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Presentacion

El presente trabajo, es fruto de la apuesta del Consejo Regional de Relaciones Laborales de realizar distintos estudios
gue muestren una radiografia concreta de aspectos puntuales de las relaciones laborales en Castilla-La Mancha, con el fin
de poder solventar posibles obstaculos, siempre dentro del marco del didlogo social y las relaciones laborales en nuestra
Comunidad Auténoma.

El documento que se presenta en esta ocasion, en realidad son seis estudios bien diferenciados, llevado a cabo gra-
cias al consenso de los miembros que forman parte del Consejo, y donde da muestra de distintas radiografias de asuntos
laborales concretos, como son la insercion en el mercado laboral de titulados universitarios, el Acuerdo sobre Soluciéon
Extrajudicial de Conflictos, situacion del sector de la Construccién, el empleo de jovenes, las nuevas tecnologias en las rela-
ciones laborales y la perspectiva de género en la negociacion colectiva y la contratacién.

El fruto del didlogo social entre las organizaciones empresariales y sindicales de Castilla-La Mancha, y con la estre-
cha colaboracién de la propia Administracion Regional, ha supuesto el desarrollo de esta linea de proyectos, que sin nin-
guna duda ayudara a alcanzar el objetivo de conseguir un avance social y econdmico.

El Consejo Regional de relaciones Laborales, como 6rgano de cooperaciéon y debate entre CECAM, CC.00., UGT y la
Administracion Regional, es uno de los instrumentos que facilita el didlogo social y pretende generar entendimiento y
acuerdo, fomentando el didlogo social.
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INTRODUCCION

Dentro del tejido socio econdmico de nuestra regién es relevante observar el lugar que ocupan los universitarios den-
tro del mercado laboral. Con éste objetivo se ha desarrollado el presente trabajo, que trata de dar muestra del estado en
el que se encuentra el mercado laboral frente a sus pretensiones una vez terminados los estudios.

Dentro de éstos términos el Acuerdo por el Empleo de Castilla-La Mancha se preocupa especialmente de combatir
el desempleo juvenil y el acceso al primer empleo, para facilitar el transito entre las etapas formativas y el primer empleo
y de esta manera ayudar a combatir el desempleo de los mas jévenes y al mismo tiempo, facilitar la incorporacién de per-
sonas jovenes cualificadas a puestos técnicos o directivos.

Dentro de este marco, el papel de la Administracion Regional y de los Agentes sociales es fundamental, para des-
arrollar una politica activa y generadora de empleo, dentro de lo que es la oferta y demanda de empleo universitario.

Es importante sefialar que el nimero de alumnos en la universidad ha disminuido, ocupando las mujeres en la rama
social y de la salud mas de la mitad de las matriculas, ya que los hombres se decantan mas por la opcién cientifico-técnica.

FACTORES A TENER EN CUENTA
EN LA BUSQUEDA DE EMPLEO

Los jovenes universitarios una vez que terminan sus estudios se enfrentan a un nuevo reto, el de la bdsqueda de su
primer empleo cualificado, en éste sentido comienzan una verdadera lucha sin cuartel, en la que ademas de los conoci-
mientos aprendidos, deben aprender a saber venderse, donde algo muy importante serd la mentalizacion, ya que la bus-
queda de empleo es algo compleja y dura.

En este periodo el individuo ha de estar alerta para evitar decepciones y programar un itinerario de trabajo que con-
duzca al éxito de encontrar un empleo que le satisfaga. En el transcurso de éste periodo ha de limar distintas facetas per-
sonales, e ir superando barreras que el mercado laboral impone en la sociedad que hoy conocemos, o lo que no desani-
marse es fundamental.

Pasos a seguir en la busqueda de empleo

1.Antes de comenzar la bUsqueda activa de empleo es necesario reflexionar sobre los objetivos profesionales. Se

aconseja realizar los siguientes pasos:

1.1. Realizar un balance de si mismo: evaluar los aspectos sobre personalidad y curriculum. Describe tus puntos
fuertes y débiles.

1.2. Areas de trabajo: analiza las salidas profesionales en las que puedes desarrollar tu funcién, las tendencias del
mercado laboral y los nuevos yacimientos de empleo.

1.3. Caracteristicas del trabajo: analiza en que consiste cada trabajo desterrando estereotipos.

1.4. |dentificar el puesto en el que se quiere trabajar: elegir entre las posibilidades que méas gustan (localizacion
geogréfica, empresas, sector y tareas a desempenar).
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1.5. Investigar el mercado de trabajo para ver cuales son las demandas de las salidas profesionales elegidas.

1.6. Exigencias del puesto: analizar que se nos va a pedir, funciones y tareas, conocimientos, capacidades y habi-
lidades, experiencias y condiciones. Después hay que reflexionar: {puedes hacerlo?.

2.BUsqueda activa de empleo. Buscar trabajo requiere tiempo, por tanto considera esa busqueda como un empleo
con un horario fijo y exclusivo de dedicacion a esa labor. Consejos de ayuda:

Tomar la iniciativa. Segun los expertos, mas del 70% del empleo no figura en ninguna bolsa de trabajo ni en
anuncios de prensa e Internet, sino en el mercado oculto, ya que no se publican demandas de candidatos.
Utilizar tu red de contactos (que todo el mundo sepa que estas buscando empleo).

Anotaciones de lo que se va haciendo cada dia.

Fijar un programa de busqueda diario y semanal.

Enviar curriculum de forma selectiva.

Buscar empleo con confianza.

Estar preparado para los rechazos, es parte de la busqueda.

No ser muy exigente respecto al primer empleo.

Buscar informacién permanente sobre el mercado de trabajo y sus sectores de interés.

Aprender a realizar las pruebas y entrevistas de seleccién y prepararlas a priori.

Actuar en funcion del perfil pedido por cada empresa.

Realizacién de balances regularmente.

Afrontar de forma positiva la situacion de desempleo.

3.Que buscan los expertos en el curriculum vital. En muchos casos, los expertos utilizan el curriculum para eliminar

candidatos, mas que para cogerlos. Consejos a tener en cuenta:
Los seleccionadores buscan originalidad en los planteamientos.
El curriculum debe mostrar de un vistazo lo importante (facil de leer y que entre por los 0jos).
El seleccionador debe percibir inquietud por el desarrollo personal y profesional y actitudes positivas hacia el tra-
bajo.
Las organizaciones buscan candidatos que reflejen interés por la empresa o el sector.
El seleccionador desea honestidad en la informacion.

4. Contenidos del curriculum. El curriculum debe tener una estructura (es conveniente utilizar encabezamientos bien
destacados), no debe ser demasiado denso (mas de dos paginas redactadas por un recién titulado puede ser mal
considerado). Apartados del curriculum:

Datos personales o encabezamiento.

Formaciéon académica (indicar el lugar y la fecha de obtencion del titulo).

Formaciéon complementaria: concentrarse en lo realmente importante.

Experiencia: es aconsejable empezar por el empleo mas reciente.

Conocimientos de informatica.

Idiomas: niveles de conocimiento, titulos obtenidos y estancias en el extranjero.

Otros datos de interés: aspectos mas interesantes y que te diferencian del resto de candidatos.
Apartados complementarios (Ej. Objetivos personales).
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5.Un curriculum efectivo. Consejos a seguir:
Estructurado en bloques 16gicos.
Breve y resaltando lo importante.
Orientado al puesto de trabajo.
Positivo (que demuestre inquietud, ganas de aprender y trabajar en equipo).
Cuidar la calidad del papel y la impresion.
Maximo de dos paginas.
Pulcro y limpio.
Sin decoraciones.
Afadir una fotografia.
6.Redactar una carta de presentacion. Es una solicitud de empleo y puede ser respuesta a la oferta que ha hecho
una empresa por medio de un anuncio o puede ser un ofrecimiento espontaneo. Una buena estructura para la
carta es la siguiente:
Encabezamiento: datos personales y de la empresa.
Presentacion: manifestar el interés en el puesto de trabajo y mencionar el motivo por el que se envia el curricu-
lum.
Exposicion: describir las razones que inducen a elegir esa empresa.
Parrafo de cierre: indicar que se esperan noticias con vistas a una posible entrevista.
Firma: que conste el nombre y los dos apellidos.
7.Conocer como funcionan los procesos de selecciéon. Puede ser que haya que pasar por varias pruebas y entrevis-
tas de seleccion:
Pruebas psicotécnicas.
Pruebas de aptitudes intelectuales.
Pruebas de personalidad.
Pruebas psicoprofesionales.
Dindmicas de grupo.
8. Realizar buenas entrevistas de trabajo. Se debe mostrar que la formacion y experiencia coinciden con el perfil de
la persona. Ademas, se debe mostrar interés por el puesto y la empresa. No se debe dejar nunca la entrevista a la
improvisacion, es conveniente prepararla con antelaciéon.1- MATRICULADOS Y GRADUADOS UNIVERSITARIOS
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T. MATRICULADOS Y GRADUADOS
UNIVERSITARIOS

1.1 MATRICULADOS UNIVERSITARIOS A NIVEL NACIONAL

ARQUITECTURA E ARQUITECTURA E TITULACION
TOTAL HCENCIATURAS INGENIERIA DIPLOMATURAS INGENIERIA TECNICA DOBLES
2004-2005 1449136 713030 158448 342465 223832 11361
2005-2006 1422561 691552 156611 344052 215166 15180
VARIACION -1,83% -3,01% -1,16% 0,46% -3,87% 33,61%
(Fuente: INE)
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Como se puede observar en los graficos y cuadros anteriores, el nimero de universitarios matriculados descendié un
1,8% en el afo 2005/2006 con respecto al afio 2004/2005.

Las matriculaciones en licenciaturas continGan descendiendo, con mas de un 3% de alumnos menos que en el curso
anterior. Se han matriculado El 48,6% de los alumnos se ha matriculado en estudios de Licenciatura, pero, sin embargo,
el nimero de matriculaciones en esta modalidad sigue bajando, manteniendo asi la orientacién a la baja que comenzé en
el curso 1998/1999.

Las carreras més solicitadas han sido Derecho (101.029), Administraciéon y Direccion de Empresas (88.107) y
Psicologia (55.472).
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En los estudios de arquitectura e ingenierfa se han matriculado 156.611 alumnos, el 11% del total. Las carreras mas

demandadas han sido Ingenierfa Industrial (33.879), Ingenieria Informéatica (29.203) y Arquitectura (29.437).

En los estudios de diplomatura se han matriculado 344.052 alumnos, el 24,2% del total. Las carreras mas solicita-
das han sido Maestro (93.438), Ciencias Empresariales (77.863) y Enfermeria (32.640)

En arquitectura e ingenierfa técnica se han matriculado 215.166 alumnos, el 15,1% del total y un 37% mas que en
las carreras técnicas de Primer y Segundo Ciclo (arquitectura e ingenierfa). Destacan la Ingenierfa Técnica Industrial
(59.956), la Ingenieria Técnica de Informatica de Sistemas (30.423) y la Ingenierfa Técnica de Gestién (30.076).

Los matriculados en estudios conducentes a dos titulos oficiales han alcanzado los 15.180, lo que supone un 1,1%
del total y un aumento de un 33,8% respecto al curso anterior. Los estudios mas demandados han sido Administracién y
Direccién de Empresas y Derecho (8.052), Ciencias Politicas y de la Administracién y Derecho (961) y Derecho y Economia

(462).

1.2 MATRICULADOS UNIVERSITARIOS POR TITULARIDAD

DE LA UNIVERSIDAD A NIVEL NACIONAL

ARQUITECTURA ARQUTECTURAE  TITULOS T
TOAL LICENCIATURAS "¢ \nenigria  DPFOMATURAS  nceneriaTécnica  postes 20042005 yaiac,
TOTAL 1422561 691552 156611 344052 215166 15180 1449136  -1,83
UNIERSIDADES 4291542 628052 141363 313407 197465 11255 1317684  -1,98
PUBLICAS
UNIVERSDADES 131919 63500 15248 30645 17701 3025 131434 -032
PRIVADAS
(Fuente: INE)
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El 88% de los alumnos se ha matriculado en centros de titularidad publica y el 12% en centros de titularidad priva-
da (universidades privadas y centros privados adscritos a universidades publicas).

El reparto es desigual segun el estudio cursado. Asf, mientras que para las diplomaturas los matriculados en centros
privados suponen un 17% del total, para los estudios de Arquitectura e Ingenierfa Técnica representan el 11%, para las
licenciaturas un 10,30% y para estudios de Arquitectura e Ingenierfa un 9,80%.

El alumnado desciende un 2% respecto al curso 2004-2005 en universidades publicas y un 0,3% en universidades
privadas.

Las tres universidades publicas con mayor nimero de alumnado matriculado son la Complutense de Madrid
(75.955), la de Sevilla (59.852) y la de Granada (56.792).

Las tres universidades privadas con mayor nimero de alumnos son la Ramon Llull (11.857), Alfonso X el Sabio
(9.507) y la de Navarra (9.347).

1.3 MATRICULADOS UNIVERSITARIOS POR CC.AA

TOTAL LICENCIATURAS AER ﬁ\IUG‘EiICIEIL%JIiA DIPLOMATURAS INAC-]RE?\ILIJElglEAGTLéEﬁIE A Egé'ﬁg 2004-2005 v AI;l AC
ANDALUCIA 230916 107692 22343 66830 30854 3197 233868 -1,26
ARAGON 32499 12403 3466 9454 6866 310 33525 -3,06
ASTURIAS 29473 12114 2941 7745 6673 0 31000 -4,93
ISLAS BALEARES 13322 4997 131 6718 1476 0 13620 -2,19
ISLAS CANARIAS 44711 21767 3493 11258 8193 0 45120 -0,91
CANTABRIA 11034 3505 2151 3074 2304 0 11471 -3,81
—CLAA\\S-l[/lll,_AL’:CHA 30632 10604 2369 12287 5372 0 30944 -1,01
CASTILLA Y LEON 83845 36082 8249 21941 16937 636 86899 -3,51
CATALUNA 179271 87509 21732 43961 25209 860 180880 -0,89
C. VALENCIANA 143449 64134 21048 32790 24273 1204 145338 -1.3
EXTREMADURA 23980 7941 1472 9301 5266 0 24936 -3,83
GALICIA 75501 36188 9844 17726 11600 143 78842 -4,24

MADRID 225555 115151 36823 37750 28161 7670 229698 -1,8
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TOTAL LICENCIATURAS ARQU‘TECTU,RA DIPLOMATURAS ARQUW,ECWRAE TITULOS 2004-2005 !
E INGENIERIA INGENIERIA TECNICA  DOBLES VARIAC.
MURCIA 37863 16546 2317 12787 5851 362 38229 -0,96
NAVARRA 15330 6853 2282 3061 2458 676 15771 -2,8
PAIS VASCO 61182 25751 9281 14060 11968 122 64178 -4,67
LA RIOJA 6640 3147 155 1846 1492 0 6740 -1,48
CEUTA'Y MELILLA 1987 149 0 1799 39 0 1812 9,66
UNED 145274 102708 5693 21812 15061 0 144917 0,25
OBERTA.DE 30097 16311 821 7852 5113 0 31330 -3,94
CATALUNA
(Fuente: INE
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Comparando el alumnado entre comunidades auténomas (aplicando el criterio de ubicacién geogréafica del centro),
las que cuentan con mayor ndimero de alumnos matriculados son Andalucia (230.916), Madrid (225.555) y Catalufia

informes vy estudios

(179.271). Castilla-La Mancha es la décimo-segunda comunidad en ndmero de alumnos matriculados.

El alumnado matriculado disminuye en todas las comunidades auténomas respecto al curso 2004-2005. En este
contexto, destacan los descensos que registran Asturias (-4,9%), Pais Vasco (-4,7%) y Galicia (-4,2%).

1.4 OFERTA, DEMANDA Y MATRICULA DE NUEVO INGRESO

EN LAS UNIVERSIDADES PUBLICAS, POR CC.AA Y VARIACION
RESPECTO AL CURSO ANTERIOR (CURSO 2005-2006)

CCAA OFERTA VAR. (%) DAMANDA VAR. (%) MATRICULA VAR. (%) D/0 M/0
ANDALUCIA 56353 -0,7 45441 0,6 42672 3,2 80,6 75,7
ARAGON 7700 2,0 8566 2,5 5918 -1,2 111,2 76,9
ASTURIAS 6120 0,6 6134 -2,1 4985 0,3 100,2 81,5
BALEARES 3861 -2,1 4341 -8,0 3123 -10,6 112,4 80,9
CANARIAS 9277 -12,7 11226 -5,8 8141 -5,5 121,0 87,8
CANTABRIA 2355 -0,2 3786 12,1 2055 -3,6 160,8 87,3
C. Y LEON 16052 0,4 24091 0,0 12899 -2,7 150,1 80,4
C. LA MANCHA 7646 9.4 7337 -2,4 5699 -3,7 96,0 74,5
CATALUNA 35798 1,5 40557 6,1 33164 2,1 13,3 92,6
EXTREMADURA 7230 7,2 6074 0,1 4078 -17,8 84,0 56,4
GALICIA 15051 -3.3 15464 1.2 12410 -3,7 102,7 82,5
MADRID 42268 0,8 38845 -3,3 37736 -1,4 91,9 89,3
MURCIA 7234 -18,8 9719 8,4 5984 -0,3 134,4 82,7
NAVARRA 1735 0,6 2483 -7.4 1631 -0,6 143,1 94,0
PAIS VASCO 10535 -2,5 11514 -2,7 10044 -4,0 109,3 95,3
LA RIOJA 1178 -2,6 1358 3,8 923 -2,0 115,3 78,4
C. VALENCIANA 26547 1,0 28368 -0,2 22370 -2,2 106,9 84,3
ESPANA 256940 -1.3 265304 0,3 213832 -1,1 103,3 83,2

(Fuente: Consejo de Coordinacién Universitaria)




Mercado laboral y titulados universitarios

60.000
50.000 I
40.000 )
30.000 -
20.000 I
Il Oferta
10.000 B Demanda
0 - [ Matricula
O ¥ 62 P° o (N P &P @ QOP O aoP b o\\> Na
oP‘\> @6&‘ Q;;P%\ZP$P§$ Y *XW\%@»\;@“\) P W “P% P\? s
W NSNS Cla i N
O > \/\P‘ < P‘
st \ﬁ\o
@ (}0\{\

La que ofrece un mayor porcentaje de plazas es Andalucia, con el 21,9% del total entre sus nueve universidades
publicas, aunque en el curso 2005-2006 el niumero de plazas ofertadas se ha reducido un 0,7%. A continuacién viene
Madrid, que ofrece el 16,5% del total de plazas entre sus seis universidades publicas, y Catalufa (13,9% entre siete uni-
versidades). Madrid y Cataluia incrementaron sus plazas en el curso 2005-2006 en un 0,8% y un 1,5% respectivamente.
En cuanto al ratio demanda-oferta, se observa que esta por debajo del 100% en cuatro regiones (Andalucia, Extremadura,
Castilla-La Mancha y Madrid) y que en las restantes 13 la demanda supera a la oferta, con mencién especial a Cantabria,
Castilla'y Leon y Navarra (con ratios superiores al 140%). Si se analiza el ratio entre la matricula y la oferta, se observa que
Extremadura ha sido la que ha tenido mas dificultades para cubrir sus plazas (han quedado vacantes el 44%), seguida de
Castilla-La Mancha, Andalucia, Aragon y La Rioja, a las que les han sobrado mas del 20% de las plazas.

1.5 MATRICULADOS UNIVERSITARIOS EN CASTILLA-LA MANCHA

ARQUITECTURA ARQUITECTURA £ TITULOS T
TOTAL - LICENCIATURAS " nGenieria DIPLOMATURAS - GeniERiA TECNICA DOBLES  VARIAC
2004-2005 30944 11064 2429 11781 5670 0
2005-2006 30632 10604 2369 12287 5372 0

(Fuente: INE)




informes vy estudios
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LICENCIATURA ARQUITEC. E INGEN. DIPLOMATURAS ARQUITEC. ING. TECN.
TOTAL MUJERES TOTAL MUJERES
TOTAL 30944 17405 ING DE CAM, CAN Y PUER 280 106
ADMON Y DIREC DE EMP 3357 1840 ARQUITECTURA TECNICA 808 290
BELLAS ARTES 265 174 ING TEC AGRICOLA 1073 438
ANTROP SOCY CULT 544 360 ING TEC FORESTAL 396 145
CC ACT FISICA Y DEPOR 398 128 ING TEC INDUSTRIAL 1451 251
CC AMBIENTALES 488 313 ING TEC INFOR GESTION 652 211
CC QUIMICAS 495 346 ING TEC INFOR SISTEMAS 901 131
CCY TEC ALIMENTOS 69 42 ING TEC MINERA 84 17
DERECHO 2145 1269 ING TEC TELECOMUNIC 247 81
ECONOMIA 622 334 CC EMPRESARIALES 808 481
FILOLOGIA 697 574 EDUCACION SOCIAL 216 179
GEOGRAFIA 101 41 ENFERMERIA 1464 1235
HISTORIA 319 122 FISIOTERAPIA 228 165
HISTORIA DEL ARTE 330 231 GESTION Y ADMON PUB 668 395
HUMANIDADES 775 462 LOGOPEDIA 171 158
MEDICINA 459 320 MAESTRO 6198 4409
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TOTAL MUJERES TOTAL MUJERES
PSICOPEDAGOGIA 129 95 RELACIONES LABORALES 892 573
ING AGRONOMA 264 90 TERAPIA OCUPACIONAL 228 203
ING INDUSTRIAL 674 151 TRABAJO SOCIAL 529 452
ING INFORMATICA 904 169 TURISMO 273 233
ING QUIMICA 342 191
(Fuente: INE)
PORCENTAJE DE ALUMNOS POR SEXO
56,25 % 43,75 %
TOTAL MUJERES
TOTAL 13539 17405
% 43,75 56,25
(Fuente: INE)
[ HOMBRES I MUJERES

El dato méas destacable, como se puede observar en el Ultimo gréfico, es que mas del 56% de los alumnos matricu-
lados en Castilla-La Mancha son mujeres.

El nimero de mujeres es superable al de hombres en la mayoria de las carreras. El sexo masculino sélo supera al
femenino en Geografia, Historia Ciencias de la Actividad Fisica y el Deporte y en las Arquitecturas e Ingenierfas salvo en
Ingenierfa Quimica.

Destacar también que donde mas alumnos se matriculan es en magisterio (6.198), seguido por Administracién y
Direccién de Empresas (3.357) y Derecho (2.145).
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1.7 ALUMNOS GRADUADOS EN 2004 A NIVEL NACIONAL

ARQUITECTURA ARQUITECTURA E TITULOS
TOTAL LICENCIATURAS E INGENIERIA DIPLOMATURAS INGENIERIA TECNICA DOBLES
199401 92689 19041 62897 24260 514
(Fuente: INE)
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La mayoria de las graduaciones son en licenciaturas (46,48%), seguida por las diplomaturas (31,54%). Donde menos
graduados hay es en las arquitecturas e ingenierfas superiores (9,55%).

1.8 ALUMNOS GRADUADOS EN 2004 POR TITULARIDAD
DE LA UNIVERSIDAD A NIVEL NACIONAL

TOTAL LICENCIATURAS AE %U(;TEE?ETE'RAA DIPLOMATURAS INAGREQI\ILIJET{IEACTTLéEﬁIE A
TOTAL 199401 92689 19041 62897 24260
UNIVERSIDADES PUBLICAS 177826 82562 16589 56578 21918
UNIVERIDADES PRIVADAS 21575 10127 2452 6319 2342

(Fuente: INE)
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privada se dan, es en el caso de las arquitecturas y las ingenierias (12,88%).

1.9 ALUMNOS GRADUADOS EN 2004 POR CC.AA

TOTAL LICENCIATURAS ARQUlTECTU,RA DIPLOMATURAS ARQU'T,ECTL}RA ; TiTuLos

E INGENIERIA INGENIERIA TECNICA DOBLES
ANDALUCIA 32903 15542 2415 3233 11713 0
ARAGON 5211 1988 524 813 1886 0
ASTURIAS 4537 1881 427 689 1540 0
BALEARES 1886 652 20 116 1098 0
CANARIAS 4968 2239 316 788 1625 0
CANTABRIA 2060 639 471 292 658 0
CASTILLA Y LEON 14588 5895 1135 2385 5173 0
CASTILLA-LA MANCHA 5031 1283 251 842 2655 0
CATALUNA 30116 13738 2936 3978 9464 0
C. VALENCIANA 18815 8331 2130 2830 5524 0
EXTREMADURA 4157 1592 212 570 1783 0
GALICIA 11604 5337 1089 1513 3665 0
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TOTAL LICENCIATURAS ARQUITECTURA DIPLOMATURAS ARQUITECTURA E TITULoS
E INGENIERIA INGENIERIA TECNICA DOBLES
MADRID 36606 19265 4725 3172 8934 510
MURCIA 5238 2356 236 570 2072 4
NAVARRA 3066 1543 354 337 832 0
PAIS VASCO 11406 5221 1680 1529 2976 0
LA RIOJA 1012 357 47 177 431 0
CEUTA 167 9 0 0 158 0
MELILLA 158 17 0 0 141 0
UNED 4460 3914 49 252 245 0
OBERTA DE CATALUNA 1412 890 24 174 324 0
(Fuente: INE)
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PORCENTAJES GRADUADOS CC.AA.

0,08 %_2,24 %
0,08% N 0.71%

B ANDALUCIA B GalcA

M ARAGON B MADRID

B ASTURIAS B MURCA

B BALEARES Il NAVARRA

B CANARIAS I PAIS VASCO

1l CANTABRIA B LARIOA

B CASTILLAY LEON CEUTA
CASTILLA-LA MANCHA MELILLA

B CATALUNA B UNED )

M C VALENCIANA OBERTA DE CATALUNA
EXTREMADURA

La Comunidad Auténoma que mas graduados tuvo en el ano 2004 fue Madrid (36.606), seguida por Andalucia
(32.903) y Catalufia (30.116). Entre las tres suman el 49,96% de los graduados en 2004. Castilla-La Mancha es la déci-
mo-primera comunidad en nimero de alumnos graduados (2,52%).

1.10 GRADUADOS UNIVERSITARIOS EN CASTILLA-LA MANCHA

ARQUITECTURA ARQUITECTURAE
TOTAL LICENCIATURAS £ INGENIERIA DIPLOMATURAS INGENIERIA TECNICA
5031 1283 251 2655 842

(Fuente: INE)




informes vy estudios

3.000

2.500

2.000

1.500

1.000
500
0 —

17.11 ALUMNOS GRADUADOQOS POR ESTUDIO Y SEXO EN
CASTILLA-LA MANCHA EN 2004

TOTAL MUJERES TOTAL MUJERES
TOTAL 5031 3092 ING QUIMICA 56 27
ADMON Y DIREC DE EMP 317 187 ARQUITECTURA TECNICA 97 31
BELLAS ARTES 31 22 ING TEC AGRICOLA 123 52
ANTROP SOC Y CULT 9 8 ING TEC FORESTAL 45 17
CC ACT FISICA Y DEPOR 86 26 ING TEC INDUSTRIAL 348 67
CC AMBIENTALES 65 42 ING TEC INFOR GESTION 62 23
CC QUIMICAS 36 23 ING TEC INFOR SISTEMAS 13 7
CC Y TEC ALIMENTOS 24 15 ING TEC MINERA 34 6
DERECHO 241 149 ING TEC TELECOMUNIC 20 6
ECONOMIA 63 32 CC EMPRESARIALES 128 72
FILOLOGIA 105 90 EDUCACION SOCIAL 44 39
GEOGRAFIA 15 11 ENFERMERIA 424 361
HISTORIA 18 10 FISIOTERAPIA 68 51
HISTORIA DEL ARTE 50 38 GESTION Y ADMON PUB 146 87
HUMANIDADES 120 71 LOGOPEDIA 56 51
MEDICINA 72 44 MAESTRO 1396 1053
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TOTAL MUJERES TOTAL MUJERES
PSICOPEDAGOGIA 31 25 RELACIONES LABORALES 150 96
ING AGRONOMA 44 18 TERAPIA OCUPACIONAL 48 43
ING INDUSTRIAL 88 16 TRABAJO SOCIAL 130 108
ING INFORMATICA 47 8 TURISMO 65 55
(Fuente: INE)
%
61,46 % 3854 %
TOTAL MUJERES
TOTAL 1939 3092
% 38,54 61,46
(Fuente: INE)
"] HOMBRES Il MUJERES

El total de mujeres en Castilla-La Mancha asciende a un 61,46% del total, lo que supera el 56,25% de media a nivel

nacional.

El nimero de hombres graduados sélo supera al de mujeres en las ingenierfas técnicas y superiores y en Ciencias de
la Actividad Fisica y el Deporte.

Las carreras con més graduados son maestro (1.396), enfermeria (424) e ingeniero técnico industrial (348).
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1.12 EVOLUCION EN LOS ULTIMOS CINCO ANOS DE LOS
MATRICULADOS UNIVERSITARIOS ESPANOLES

TOTAL LICENCIATURAS AE?NUG'TEEC&RAA DIPLOMATURAS INAGREQNLIJE‘E\E;TTLéEﬁIE n
2001-2002 1592597 788397 161790 345671 231049
2002-2003 1580120 758881 167713 343265 233808
2003-2004 1566013 742431 166441 342059 229118
2004-2005 1523130 709441 161130 341767 223027
2005-2006 1422561 691552 215166 344052 156611
(Fuente: INE)
TASA VARIACION
01-02 A 02-03 -0,79% 03-04 A 04-05 -2,74%
@ 02-03 A 03-04 -0,89% 04-05 A 05-06 -6,60%
(Fuente: INE)

TASA VARIACION MATRICULADQS

|
-7,00 % -6,00 % -5,00 % -4,00 % -3,00 % -2,00 % -1,00 % 0,00 %

Como se observa en las tablas, el nimero de matriculados va disminuyendo afio tras afo, destacando las bajadas
de los dos Ultimos afos: un 2,74% y un 6,60% respectivamente.
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1.13 EVOLUCION HASTA EL ANO 2004 DE LOS GRADUADOS
UNIVERSITARIOS ESPANOLES

TOTAL LICENCIATURAS Ag?NLJG'TEi‘ﬂ:iRAA DIPLOMATURAS INAGREQI\ILIJE‘I(\E:TTLéEﬁIE n
1999-2000 214746 104545 16458 64412 22923
2000-2001 214596 99673 17694 66387 24462
2001-2002 216657 100389 18962 65797 24421
2002-2003 213708 96408 18728 65797 24867
2003-2004 207577 92689 19041 62897 24260
(Fuente: INE)
TASA VARIACION
2000 A 2001 -0,07% 2002 A 2003 -1,36%
2001 A 2002 0,96% 2003 A 2004 -2,87%
(Fuente: INE)

TASA VARIACION GRADUADOS

| |
-4,00 % -3,00 % -2,00 % -1,00 % 0,00 % 1,00 % 2,00 %

Destacar el curso 2001/2002, en el cual hubo una ligera subida en el nimero de graduados. En el resto de perio-
dos la tendencia fue a disminuir, acrecentdndose esa disminucion en los dos Gltimos periodos.
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1.14 EVOLUCION EN LOS ULTIMOS CINCO ANOS DE LOS
MATRICULADOS UNIVERSITARIOS EN CASTILLA-LA MANCHA

TOTAL LICENCIATURAS AER?NUG'TE%;%RAA DIPLOMATURAS INAGREQNLIJE‘E\'E:TT%EQIE A
2001-2002 33308 5372 16458 64412 22923
2002-2003 32274 99673 17694 66387 24462
2003-2004 31734 100389 18962 65797 24421
2004-2005 30830 96408 18728 65797 24867
2005-2006 30632 5372 19041 62897 24260
(Fuente: INE)
TASA VARIACION

01-02 A 02-03 -3,11% 03-04 A 04-05 -2,85%

@ 02-03 A 03-04 -1,68% 04-05 A 05-06 -0,64%
(Fuente: INE)

TASA VARIACION GRADUADOS CASTILLA-LA MANCHA

\ \ \ \ \ \ \
-3,50 % -3,00 % -2,50 % -2,00 % -1,50 % -1,00 % -0,50 % 0,00 %

El nimero de matriculados en Castilla-La Mancha ha ido bajando afio tras afno desde el curso 01/02. La bajada ha
sido superior a la media nacional durante los tres primeros periodos, pero en el Ultimo periodo, mientras que la media
nacional descendid un 6,60%, en Castilla-La Mancha descendié un 0,64% solamente.




Mercado laboral y titulados universitarios

1.15 EVOLUCION EN LOS ULTIMOS CUATRO ANOS DE
LOS GRADUADQOS UNIVERSITARIOS EN CASTILLA-LA MANCHA

TOTAL LICENCIATURAS AS\QNLJGlTEEViILQJiRAA DIPLOMATURAS lNﬁ%ﬁﬂ%Eﬁé n
2001 5234 1635 182 2693 724
2002 5470 1653 159 2799 859
2003 5175 1589 188 2598 800
2004 5031 1283 251 2655 842
(Fuente: INE)
TASA VARIACION
2001 A 2002 4,51% 2003 A 2004 -2,78%
2002 A 2003 -5,39%
(Fuente: INE)
TASA VARIACION GRADUADOS CASTILLA-LA MANCHA
2001 A 2002
| | |
-0,06 % -0,04 % -0,02 % 0,00 % 0,02 % 0,04 % 0,06 %

Destacar la subida del 2001 al 2002, afo cual, se graduaron un 4,51% mas que el afo anterior. Sin embargo, los
dos periodos siguientes hubo una bajada importante, con lo que en el 2004 hubo un 8,17% menos de graduados que en
el ano 2002.
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Comparando los datos autonémicos con los nacionales, la subida de graduados fue mucho mas pronunciada en
Castilla-La Mancha (4,51%, siendo de media en el territorio nacional de 0,96%). Del 2002 al 2003, la bajada a nivel nacio-
nal fue del 1,36% y en Castilla-La Mancha del 5,39% (mucho mayor a nivel autondmico que a nivel nacional). Del 2003
al 2004 la bajada fue mayor a nivel nacional (2,87% a nivel nacional y 2,78% a nivel autonémico).

2. MERCADO LABORAL 'Y GRADUADOS
UNIVERSITARIOS

2.1 CASTILLA-LA MANCHA (GRADUADOS EN LA UNIVERSIDAD DE
CASTILLA-LA MANCHA EN 2001 Y 2002)

2.1.1 ACCIONES DE BUSQUEDA DE EMPLEO POR LOS UNIVERSITARIOS

En este punto se van a analizar los métodos a través de los que nuestros egresados han encontrado su empleo actual
0 su ultimo empleo significativo, asi como su importancia relativa observando que no existen diferencias especialmente
relevantes entre varones y mujeres.

Los datos que aparecen se refieren a egresados durante los cursos académicos 2000-2001 y 2001-2002.

2.1.1.1 Métodos de busqueda de empleo

% MUJERES % VARONES
A través de familiares y amigos 52,55 38,46
Ofertas de empleo en anuncios de prensa 43,83 33,76
Oposicién o concurso publico 71,7 53,42
Bolsas de trabajo de la UCLM, colegios profesionales, etc. 31,06 21,79
Creb su propia empresa 2,55 0,85
Acudio al INEM 57,66 44,02
Acudioé a una E.T.T. 35,74 18,38
Ofertas de empleo en Internet 44,04 38,46
Enviando curriculum 65,53 46,58

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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TASA VARIACION GRADUADOS CASTILLA-LA MANCHA

20 B % MUJERES
40 — ™ % HOMBRES

(=)
@
o &

Destacar que se otorga una notable importancia a familiares y amigos, oposicion y concurso publico y a las bolsas
de trabajo de la UCLM, de los colegios profesionales y de otras instituciones, como medios de obtencién de empleo sig-
nificativo. Hemos de sefalar en este sentido, que las instituciones universitarias en general, y la UCLA en particular, cada
vez se muestran mas preocupadas por la insercion laboral de los egresados habiendo adquirido en nuestro caso una gran
eficacia como medio de obtener empleos significativos para sus egresados.

2.1.1.2 Forma de encontrar el actual o Ultimo empleo significativo

% MUJERES % VARONES % TOTAL
A través de familiares y amigos 15,39 18,47 16,60
Ofertas de empleo en anuncios de prensa 1,89 3,07 2,35
Oposiciéon o concurso publico 19,63 16,10 18,25
Bolsas de trabajo de la UCLM, colegios profesionales, etc. 13,43 9,01 11,69
Creb su propia empresa 1,85 3,24 2,41
Acudié al INEM 3,95 3,26 3,68
Acudié a una E.TT. 1,52 1,09 1,35
Ofertas de empleo en Internet 2,55 5,50 3,70
Enviando curriculum 37,70 38,53 38,02
Otras 2,09 1,73 1,95

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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Destaca sobre el resto el envio de curriculum como método mas habitual para encontrar un empleo.

El segundo aspecto a destacar es la importancia que representa para el tejido de la actividad econémica y laboral de
una sociedad la creacion de nuevas empresas. En este sentido, casi un 2% de las tituladas de la UCLM, crearon su propia
empresa, y un 3,24% de los titulados varones se decidieron por la misma opcion.

2.1.1.3 Tiempo medio de insercién

% MUJERES % VARONES % TOTAL
0-3 meses 41,6 49,27 44,61
3-6 meses 15,23 16,23 15,62
6 meses-1 ano 24,03 20,32 22,58
1-2 afios 16,46 12,07 14,74
Mas de 2 afios 2,68 2,11 2,45

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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TIEMPO TRANSCURRIDO

60

50

40
B % MUJERES

[ % VARONES
Il % TOTAL
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0-3 MESES 3-6 MESES 6 MESES-1 ANO ~ 1-2 ANOS ~ MAS DE 2 ANOS

Un buen indicador de la eficacia con la que se produce la insercion laboral de egresados universitarios es el tiem-
po que transcurre desde que obtienen su graduacién hasta que encuentran su primer empleo significativo. El 56,83% de
las mujeres que han encontrado un empleo significativo desde su graduacion, lo obtuvieron dentro de los primeros seis
meses después de titularse.. Este porcentaje se eleva al 65.50% para el caso de los varones. Si consideramos los primeros
doce meses desde la graduacion, estos porcentajes ascienden hasta el 80,86 y 85,82% para mujeres y varones respectiva-
mente. Estos datos muestran que la mayor parte del proceso de insercion laboral se realiza a corto plazo.

2.1.2 EXPERIENCIA LABORAL ANTERIOR AL PRIMER EMPLEO SIGNIFICATIVO EN
CASTILLA LA MANCHA

% MUJERES % VARONES % TOTAL
Ninguna 31,65 29,39 30,76
Practicas durante la carrera 45,51 35,46 41,58
Trabajos eventuales 17,04 25,69 20,43
Trabajo estable 5,8 9,46 7,23

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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EXPERIENCIA LABORAL

B °% MUJERES
™ % VARONES
H % TOTAL

NINGUNA PRACTICAS DURANTE  TRABAJOS EVENTUALES TRABAJO ESTABLE
LA CARRERA

Todo lo visto hasta ahora es mas destacable si tenemos en cuenta que en torno al 30% de los egresados no tienen
ninguna experiencia laboral antes de obtener el primer empleo. Esto nos permite afirmar que, adin sin ninguna experien-
cia, no resulta excesivamente complicado encontrar un empleo significativo.

No obstante, no cabe duda de que la experiencia laboral anterior al primer empleo significativo proporciona un buen
aval para alcanzarlo. En este sentido, el 45,51% de las tituladas de la UCLA y el 35,46% de los graduados varones reali-
zaron précticas laborales durante la carrera.

El resto de los egresados que han conseguido un empleo significativo, desde que se graduaron, habfan realizado un
trabajo eventual o estable antes de finalizar su carrera. En el caso de mujeres esto representa un 22,84% y en el de los
varones un 35,15%.

2.1.2.1 Realizacién de un trabajo estable antes de la finalizacién de los estudios

MUJERES VARONES TOTAL
Si 8,69 13,95 10,7
NO 91,31 86,05 89,3

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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TOTAL

10,70 %

89,30 %

s | e

MUJERES VARONES

8,69 % 13,95 %

91,31 % 86,05 %

s B NO sl B NO

Como se puede observar, el 10,70% de los graduados tenia un trabajo estable antes de finalizar la carrera.

Por sexos existe una ligera diferencia, pues del total de las mujeres el 8,69% tenia un trabajo estable, mientras que
en el caso de los varones la proporcién es del 13,95%.
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2.1.2.2 Tiempo de desarrollo de un trabajo estable antes de finalizar los estudios

TOTAL
14,51 %
19,69 % B 0-6 MESES
[ 6 MESES-1 ARO
19,48 % B 1 ANO-2 ANOS
I (]
26.44 % M 2 ARNOs-5 ANOS
B vAs DE 5 ANOS
19,88 %
MUJERES VARONES
16,67 % >87 % 13,15 %
22,71 %
21,43 % 17,53 %
. o
25,79 %
27,09 %
20,24 %
19,52 %

Mas de la mitad del total, llevaban ejerciendo un trabajo estable menos de dos afios. Esto significa, que si bien es
importante la proporcién de graduados que realizan un trabajo estable de larga duracién (superior a 2 afos) en los afos
anteriores a finalizar los estudios, se produce una incorporacion casi tan importante al mundo laboral de aquellos que dos
anos o menos antes de su graduacion han obtenido un empleo estables.

2.1.2.3 Vinculo laboral a una empresa o institucién que ya se tenia con anterioridad a finalizar los estudios

MUJERES VARONES TOTAL
si 41,67 47,81 44,73
NO 58,33 52,19 55,27

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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VINCULO LABORAL ANTERIOR
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MUJERES HOMBRES TOTAL
Es resefiable que casi la mitad de los que tenian trabajo estable al finalizar la carrera lo mantienen dos o tres afios

después. En este punto existe una diferencia de mas de 6 puntos porcentuales a favor de los varones respecto de las muje-
res en mantener aquel empleo.

2.1.2.4 Mejora significativa en la promocién laboral con la obtencion del titulo

MUJERES VARONES TOTAL
Bastante significativa 36,11 34,26 35,19
Muy significativa 14,29 16,73 15,51
No 49,6 49,01 49,3

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

MEJORA SIGNIFICATIVA CON EL TITULO

80
B No

[0 MUY SIGNIFICATIVA
Il BASTANTE SIGNIFICATIVA

60 —

40 -

20

MUJERES HOMBRES TOTAL

Para mas de la mitad de los que tenian trabajo estable antes de la finalizacién de sus estudios, la obtencién del titu-
lo ha supuesto una mejora bastante o muy significativa en su promocién laboral.
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2.1.3 CARACTERISTICAS DEL PRIMER EMPLEO SIGNIFICATIVO

2.1.3.1 Tipo de contrato en el primer empleo

% MUJERES % VARONES % TOTAL
Fijo / Indefinido 37,41 43,32 39,72
Temporal 58,85 49,78 55,29
Auténomo 3,74 6,9 4,99

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

TIPO DE CONTRATO

B % MUJERES
[ % HOMBRES
Il 2 TOTAL

o O O O o o o o

FIJO/INDEFINIDO TEMPORAL AUTONOMO

Existe un ligero predominio de los contratos temporales sobre todo entre mujeres, aunque el contrato fijo o indefi-
nido tiene un peso notable, con una ligera mayor importancia en varones que en mujeres, como se puede observar en el
gréfico anterior.

2.1.3.2 Jornada laboral

% MUJERES % VARONES % TOTAL
Tiempo completo 81,28 90,86 85,03
Tiempo parcial 18,72 9,14 14,97

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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Existen diferencias notables en ambos sexos en el tipo de jornada laboral. El 90,86% de los varones mantienen una
jornada a tiempo completo mientras que esta proporcién baja hasta el 81,28% para las mujeres, tal como puede obser-

varse en la tabla anterior.

2.1.3.3 Retribucion neta mensual

% MUJERES % VARONES % TOTAL
Menos de 1000 € 48,89 35,34 43,58
Entre 1000 y 1250 € 26,17 32,59 28,69
Entre 1250 y 1500 € 19,42 21,02 20,05
Entre 1500y 1750 € 3,99 6,77 5,08
Entre 1750 y 2000 € 0,99 2,43 1,55
Més de 2000 € 0,54 1,85 1,05

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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SALARIO NETO MENSUAL

MENOS DE ~ ENTRE 1000 Y ENTRE 1250 Y ENTRE 1500 Y
1000 EUROS 1250 EUROS 1500 EUROS 1750 EUROS

ENTRE 1750 Y MAS DE

2000 EUROS 2000 EUROS

B °% MUJERES
™ % VARONES
B % TOTAL

Se debe prestar una atencién especial a la retribucién salarial percibida, pero debe acompafarse también de otro
conjunto de aspectos relevantes que se deben tener en cuenta. Para los egresados de la Universidad de Castilla-La Mancha
se debe sefalar un diferencial entre ambos sexos en cada uno de los segmentos de renta mensual neta percibida. En la
franja inferior de renta, la proporcion de mujeres supera en mas de 13 puntos porcentuales a los varones, mientras que
esa diferencia se reparte en el resto de franjas de rentas superiores, como se puede comprobar en la tabla anterior.

Para ambos sexos las franjas que acumulan practicamente la totalidad de los egresados son "menos de 1000 €',
"entre 1000 y 1250 €"y "entre 1250 y 1500 €". La primera de ellas representa algo mas del 40% y las otras dos acumu-
lan casi un 50%.

2.1.3.4 Retribuciones por estudios cursados

CIENCIAS DE LA SALUD

VARONES MUJERES
TITULACIONES SALARIO MEDIO TITULACIONES SALARIO MEDIO
ENFERMERIA 1361,11 ENFERMERIA 1272,06
FISIOTERAPIA 992,65 FISIOTERAPIA 1013,89
LOGOPEDIA 1000 LOGOPEDIA 969,44
TERAPIA OCUPACIONAL 958,33 TERAPIA OCUPACIONAL 1000

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)




Mercado laboral y titulados universitarios

CIENCIAS EXPERIMENTALES

VARONES MUJERES

TITULACIONES SALARIO MEDIO TITULACIONES SALARIO MEDIO
CC ALIMENTARIAS 1104,17 CC ALIMENTARIAS 1031,25
MEDIO AMBIENTE 1041,67 MEDIO AMBIENTE 932,69
QUIMICAS 1125 QUIMICAS 1032,14

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS

VARONES MUJERES

TITULACIONES SALARIO MEDIO TITULACIONES SALARIO MEDIO
ADE 1147,92 ADE 1048,73
CC. DEPORTE 1075 CC. DEPORTE 1013,89
CC. EMPRESARIALES 1067,31 CC. EMPRESARIALES 966,46
DERECHO 1156,75 DERECHO 121,27
ECONOMICAS 1177,63 ECONOMICAS 1071,97
EDUCACION SOCIAL 1125 EDUCACION SOCIAL 1010,14
GESTION ADMON PUB. 1047,73 GESTION ADMON PUB. 956,52
MAESTRO AL. 1225 MAESTRO AL. 1206,63
MAESTRO EE. 1075 MAESTRO EE. 1096,70
MAESTRO EF. 117,92 MAESTRO EF. 1090,38
MAESTRO El. 1156,25 MAESTRO El. 1071,34
MAESTRO EM. 1037,92 MAESTRO EM. 1037,92
MAESTRO EP. 117,86 MAESTRO EP. 1024,59
MAESTRO LE. 1262,93 MAESTRO LE. 122414
PSICOPEDAGOGIA 1336,54 PSICOPEDAGOGIA 1202,38
RELACIONES LABORALES 1068,55 RELACIONES LABORALES 971,15
TRABAJO SOCIAL 1045,45 TRABAJO SOCIAL 979,37

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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ENSENANZAS TECNICAS

VARONES MUJERES
TITULACIONES SALARIO MEDIO TITULACIONES SALARIO MEDIO
ARQ. TEC. 1430,56 ARQ. TEC. 1339,29
INF. GEST. 1170 INF. GEST. 1109,38
INF. SIST. 1081,40 INF. SIST. 1085,53
ING. AGRO 1335,53 ING. AGRO 1343,75
ING. IND. 1335,94 ING. IND. 1347,22
ING. INF 1247,09 ING. INF 1125
ING. QUI. 1267,86 ING. QUI. 1070,65
ITA. AGROP. 1156,75 ITA. AGROP. 1018,94
ITA. INDUS. 1068,18 ITA. INDUS. 1062,50
ITFE. EXPL. 1155,49 ITFE. EXPL. 1028,85
ITI 1225,78 ITI 1222,22
MINAS 1375 MINAS 1056,82

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

HUMANIDADES

VARONES MUJERES
TITULACIONES SALARIO MEDIO TITULACIONES SALARIO MEDIO
BELLAS ARTES 1103,26 BELLAS ARTES 1096,43
F HISPANICA 1291,67 F HISPANICA 1111,84
F. INGLESA/FRANCESA 1085,53 F. INGLESA/FRANCESA 1140,63
GEOGRAFIA 900 GEOGRAFIA 975
HISTORIA DEL ARTE 975 HISTORIA DEL ARTE 973,21
HISTORIA 1041,67 HISTORIA 1058,33
HUMANIDADES 1145,83 HUMANIDADES 1037,65

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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Los salarios medios més altos entre los varones corresponden a las carreras de arquitectura técnica (1.430,56 €),
minas (1.375 €) y enfermeria (1.361,11 €). Por el contrario, los salarios medios més bajos son para las carreras de histo-
ria del arte (975 €), terapia ocupacional (958,33 €) y geografia (900 €).

En el caso de las mujeres, los salarios mas altos son para las carreras de ingenieria industrial (1.347,22 €), ingenie-
ro agrénomo (1.343,75 €) y arquitectura técnica (1.339,29 €). Los salarios méas bajos corresponden a medio ambiente
(932,69 €), ciencias empresariales (966,46 €) y logopedia (969,44 €).

SALARIO MEDIO POR RAMA
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Como se observa en el grafico, los varones estan por encima de las mujeres en cuanto a salario. En la rama de cien-
cias de la salud y humanidades la diferencia es minima, sin embargo, en las otras tres ramas, la diferencia es mayor, lle-
gando casi a los 100 € en ciencias experimentales.

2.1.3.5 Caracter juridico de las instituciones contratantes

% MUJERES % VARONES % TOTAL
Administracion Pdblica 39,05 28,24 34,82
Empresa familiar 1,07 1,15 1,1
Por cuenta propia 3,05 4,6 3,65
Emp. privada de - 5 empleados 7,53 5,05 6,56
Emp. privada de 6 a 30 empleados 20,12 20,58 20,3
Emp. privada de méas de 30 empleados 29,18 40,38 33,57

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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CARACTER JURIDICO DE LAS INSTITUCIONES

H % MUJERES
™ % VARONES
H % TOTAL

Existen también diferencias por sexo de los egresados segun el caracter juridico de las instituciones que contratan a
los egresados. Existe un claro predominio del empleo en la Administraciéon Publica de las mujeres, cuya participacion
asciende a un 39,05% frente a un 28,24% de los varones. Su contrapartida es la mayor presencia de varones en la empre-
sa privada con un 66,01% respecto de las mujeres con un 56,83%.

Merece ser mencionado el hecho de que aproximadamente un poco mas del 1% de nuestros egresados trabajan en
empresas familiares y que el 3,05% de las mujeres se han establecido por cuenta propia, porcentaje que se eleva al 4,60%
para el caso de los varones.

2.1.3.6 Rama de actividad del empleo actual o Ultimo empleo significativo

COD CNAE % MUJERES % HOMBRES % TOTAL

Agricultura, ganaderia, caza y relacionadas 01 1,23 4,47 2,50
Selvicultura, explotacion forestal y relacionadas 02 0,33 2,43 1,15
Pesca, agricultura y relacionadas 05 0,00 0,19 0,08
Extraccion y aglomeracién de antracita, hulla, lignito y turba 10 0,00 0,13 0,05
Extraccion de crudos de petréleo y gas natural; actividades de 1M 0,21 0,26 0,23
los servicios relacionados con las explotaciones petroliferas y

de gas, excepto actividades de prospeccién

Extraccion de minerales de uranio y torio 12 0,04 0,06 0,05
Extraccién de minerales metalicos 13 0,00 0,19 0,08

Extraccion de minerales no metalicos ni energéticos 14 0,21 0,32 0,25
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COD CNAE % MUJERES % HOMBRES % TOTAL
Industria de productos alimenticios y bebidas 15 1,07 1,73 1,33
Industria del tabaco 16 0,00 0,00 0,00
Industria textil 17 0,21 0,19 0,20
Industria de la confeccién y la pasteleria 18 0,08 0,13 0,10
Preparacion, curtido y acabado del cuero; fabricacion de articulos 19 0,00 0,00 0,00
de marroquineria y viaje; articulos de guarnicioneria, talabarteria
Industria de la madera y del corcho, excepto muebles; cesteria 20 0,00 0,06 0,03
y esparteria
Industria del papel 21 0,08 0,00 0,05
Edicién, artes gréficas y reproduccién de soportes grabados 22 0,78 0,70 0,75
Coquerias, refino de petroéleo y tratamiento de combustibles 23 0,00 0,19 0,08
nucleares
Industria quimica 24 0,95 1,73 1,25
Fabricacion de productos de caucho y materias plasticas 25 0,29 0,26 0,28
Fabricacion de otros productos minerales no metalicos 26 0,08 0,13 0,10
Metalurgia 27 0,04 0,13 0,08
Fabricacion de productos metalicos excepto maquinaria y equipo 28 0,37 0,32 0,35
Industria de la construccién de maquinaria y equipo mecanico 29 0,21 0,83 0,45
Fabricacion de maquinas de oficina y equipos informaticos 30 0,08 0,00 0,05
Fabricacion de maquinaria y material eléctrico 31 0,25 0,83 0,48
Fabricacion de material electrénico; fabricacion de equipo y 32 0,08 0,26 0,15
aparatos de radio, televisién y comunicaciones
Fabricacion de equipo e instrumentos médico-quirdrgicos, 33 0,04 0,00 0,03
de precisién, optica y relojeria
Fabricacion de vehiculos de motor, remolques y semirremolques 34 0,16 0,19 0,18
Fabricacion de otro material de transporte 35 0,04 0,06 0,05
Fabricacién de muebles; otras industrias manufactureras 36 0,45 0,77 0,58
Reciclaje 37 0,08 0,19 0,13
Produccion y distribucion de energia eléctrica, gas, vapor y 40 0,41 1,60 0,88

agua caliente
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COD CNAE % MUJERES % HOMBRES % TOTAL
ACaptacién, depuracion y distribucién de agua 41 0,04 0,06 0,05
Construccién 45 1,98 6,33 3,68
Venta, mantenimiento y reparacion de vehiculos de motor, 50 0,62 0,32 0,50
motocicletas y ciclomotores; venta al por menor de combustible
para vehiculos de motor
Comercio al por mayor e intermediarios del comercio, 51 0,74 1,28 0,95
excepto de vehiculos de motor y motocicletas
Comercio al por menor, excepto el comercio de vehiculos de 52 3,62 1,66 2,85
motor, motocicletas y ciclomotores; reparacién de efectos
personales y enseres domésticos
Hosteleria 55 1,65 1,34 1,53
Transporte terrestre; transporte por tuberfas 60 0,41 0,51 0,45
Transporte maritimo, de cabotaje y por vias de navegacion
inferiores 61 0,00 0,00 0,00
Transporte aéreo y espacial 62 0,12 0,26 0,18
Actividades anexas a los transportes; actividades de agencias 63 0,37 0,19 0,30
de viajes
Correos y telecomunicaciones 64 2,39 1,66 2,10
Intermediacién financiera, excepto seguros y planes de pensiones 65 4,86 5,05 4,93
Seguros y planes de pensiones, excepto seguridad social obligatoria 66 0,95 1,41 1,13
Actividades auxiliares a la intermediacion financiera 67 2,55 3,00 2,73
Actividades inmobiliarias 70 0,49 0,32 0,43
Alquiler de maquinaria y equipo sin operario, de efectos 71 0,00 0,00 0,00
personales y enseres domésticos
Actividades informaticas 72 1,77 8,31 4,33
Investigacién y desarrollo 73 0,91 1,28 1,05
Otras actividades empresariales 74 0,70 1,79 1,13
Administracion publica, defensa y seguridad social obligatoria 75 18,40 14,57 16,90
Educacion 80 19,67 12,52 16,87
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COD CNAE % MUJERES % HOMBRES % TOTAL

AActividades sanitarias y veterinarias, servicios sociales 85 16,17 5,05 11,81
Actividades de saneamiento publico 90 0,29 0,06 0,20
Actividades asociativas 91 0,78 0,45 0,65
Actividades recreativas, culturales y deportivas 92 3,62 3,45 3,55
Actividades diversas de servicios personales 93 8,97 10,73 9,66
Actividades de los hogares como empleadores de personal 95 0,12 0,00 0,08
doméstico

Organismos extraterritoriales 99 0,04 0,06 0,05

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

Como se puede ver, la mayor parte se concentra en "Administracién Publica, defensa y seguridad social obligatoria"
(16,90%), "Educacion” (16,87%) y "Actividades sanitarias y veterinarias, servicios sociales" (11,81%).

También hay que decir que se da un mayor nimero de egresadas que de titulados varones en actividades relaciona-
das con la Administracion Publica, Sanidad y Educacién. Se aprecian también diferencias importantes en ramas como
"Construccion" y "Actividades Informaticas', que van de 4,4 puntos a 6,5 en cada caso respectivamente.

2.1.4 TASAS MEDIAS ANUALES DE ACTIVIDAD DURANTE EL ANO 2004

CIENCIAS DE LA SALUD

VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
ENFERMERIA 76,62 23,38 0 0 0
FISIOTERAPIA 99,51 0,49 0 0 0
LOGOPEDIA 44,44 22,22 33,33 0 0
TERAPIA OCUPACIONAL 88,89 11,11 0 0 0

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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MUJERES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
ENFERMERIA 83,46 13,95 2,16 0,39 0,03
FISIOTERAPIA 91,67 3,99 2,17 2,17 0
LOGOPEDIA 81,05 15,03 1,96 1,96 0
TERAPIA OCUPACIONAL 88,6 7,02 2,63 1,75 0
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
CIENCIAS EXPERIMENTALES
VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO ¥ OTROS
TRBAJANDO
CC ALIMENTARIAS 59,8 4,9 35,29 0 0
MEDIO AMBIENTE 25 50 25 0 0
QUIMICAS 57,02 3,07 39,91 0 0
(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
MUJERES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO ¥ OTROS
TRBAJANDO
CC ALIMENTARIAS 63,44 26,61 9,68 0 0,27
MEDIO AMBIENTE 61,76 26,47 11,76 0 0
QUIMICAS 51,87 26,19 17,52 2,04 2,38

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS

VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO ¥ QOTROS
TRBAJANDO

ADE 87,6 6,27 5,36 0 0,78
CC. DEPORTE 40,18 11,61 41,07 7,14 0
CC. EMPRESARIALES 81,55 4,17 10,71 3,57 0
DERECHO 74,54 12,36 11,72 1,38 0
ECONOMICAS 83,93 5,56 5,75 2,38 2,38
EDUCACION SOCIAL 90,48 9,52 0 0 0
GESTION ADMON PUB. 72,58 12,37 15,05 0 0
MAESTRO AL. 91,67 8,33 0 0 0
MAESTRO EE. 91,67 8,33 0 0 0
MAESTRO EF. 63,62 11,59 20,22 435 0,22
MAESTRO El. 57,02 16,67 15,79 10,53 0
MAESTRO EM. 59,39 21,24 15,14 4,23 0
MAESTRO EP. 54,79 22,71 17,5 2,5 2,5
MAESTRO LE. 60,78 27,45 11,76 0 0
PSICOPEDAGOGIA 87,82 4,49 7,69 0 0
RELACIONES LABORALES 77,74 11,55 10 0 0,71
TRABAJO SOCIAL 79,35 14,13 6,52 0 0

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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MUJERES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
ADE 84,17 9,61 5,69 0 0,53
CC. DEPORTE 50 19,23 23,08 7,69 0
CC. EMPRESARIALES 87,69 3,22 4,55 4,55 0
DERECHO 57,57 17,3 22,61 1,98 0,54
ECONOMICAS 74,1 9,23 13,96 2,7 0
EDUCACION SOCIAL 68,44 20,74 8,69 2,13 0
GESTION ADMON PUB. 70,68 16,12 7,55 4,72 0,94
MAESTRO AL. 57,91 14,97 25,42 1,69 0
MAESTRO EE. 65,44 13,25 19,67 1,64 0
MAESTRO EF. 50,58 19,56 24,31 4,17 1,39
MAESTRO EI. 53,87 19,36 20,57 6,19 0
MAESTRO EM. 50,55 25,62 17,22 6,61 0
MAESTRO EP. 43,47 26,71 22,95 6,43 0,44
MAESTRO LE. 61,22 19,3 17,23 2,26 0
PSICOPEDAGOGIA 83,7 7,61 4,35 4,35 0
RELACIONES LABORALES 77,78 17,82 3,3 0,47 0,63
TRABAJO SOCIAL 69,71 25,07 4,35 0,87 0
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
ENSENANZAS TECNICAS
VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
ARQ. TEC. 96,53 0,69 2,78 0 0
INF. GEST. 84,23 6,55 9,23 0 0
INF. SIST. 73,23 8,92 11,78 5,05 1,01
ING. AGRO 93,38 4,06 2,56 0 0




Mercado laboral y titulados

universitarios

VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO ¥ OTROS
TRBAJANDO
ING. IND. 86,27 1,96 5,88 2,94 2,94
ING. INF 86,23 9,78 3,8 0 0,18
ING. QUI. 72,83 9,78 13,04 4,35 0
ITA. AGROP. 73,93 8,12 17,95 0 0
ITA. INDUS. 85,23 5,68 9,09 0 0
ITF. EXPL. 69,63 14,81 13,33 2,22 0
Tl 85,55 51 7,19 2,16 0
MINAS 97,92 0,3 1,79 0 0
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
MUJERES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
ARQ. TEC. 75 0 12,5 12,5 0
INF. GEST. 77,41 12,06 10,53 0 0
INF. SIST. 67,39 2,17 21,74 4,35 4,35
ING. AGRO 88,89 0 11,11 0 0
ING. IND. 85 5 10 0 0
ING. INF 71,43 14,29 14,29 0 0
ING. QUI. 66,96 19,94 10,71 2,38 0
ITA. AGROP. 54,55 13,26 25,19 6,82 0,19
ITA. INDUS. 60 15 25 0 0
ITF. EXPL. 56,94 22,22 15,28 5,56 0
Tl 82,46 8,33 9,21 0 0
MINAS 87,18 12,82 0 0 0

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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HUMANIDADES

VARONES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO
BELLAS ARTES 65,56 13,33 14,44 6,67 0
F HISPANICA 14,29 57,14 28,57 0 0
F. INGLESA/FRANCESA 75 5,83 19,17 0 0
GEOGRAFIA 38,73 20,1 29,41 11,76 0
HISTORIA DEL ARTE 42,39 39,13 6,88 11,59 0
HISTORIA 51,92 14,1 33,76 0 0,21
HUMANIDADES 48,09 22,97 20,61 6,42 1,91
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
MUJERES
TITULACIONES TRBAJANDO PARADO ESTUDIANDO ESTUDIANDO Y OTROS
TRBAJANDO

BELLAS ARTES 68,96 7,29 18,75 5 0
F. HISPANICA 35,35 9,85 48,74 6,06 0
F. INGLESA/FRANCESA 72,53 13,58 13,89 0 0
GEOGRAFIA 47,22 11,11 41,67 0 0
HISTORIA DEL ARTE 35,29 40,36 20,26 3,92 0,16
HISTORIA 53,13 10,42 27,43 5,9 3,13
HUMANIDADES 53,01 18,17 24,73 41 0

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

Como se ve en las tablas anteriores, las carreras universitarias que mas egresados varones tienen en el mundo labo-
ral son fisioterapia (99,51%), arquitectura técnica (96,53%) y minas (97,2%). Por el contrario, las que mas graduados des-
empleados tienen son filologia hispanica (57,14%), medio ambiente (50%) y Historia del Arte (39,13%).

Por lo que se refiere a mujeres, las carreras con mas integradas en el mundo laboral son fisioterapia (93,84%), tera-
pia ocupacional (90,35%) e ingeniero agrénomo (88,89%). Los estudios con més graduadas desempleadas son historia
del arte (40,36%), maestro educacién primaria (26,71%) y ciencias alimentarias (26,61%).
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Destacar el alto nivel de desempleo entre las mujeres en la rama de ciencias experimentales (26,42% de media).

TASA MEDIA ANUAL DE TRABAJO

90
80
70 31‘73\ /l//'\
60 69,46 7826
20 53,15 o1
30 ’
20
10
0 | | | | [
¥ %) < S &
P o e Sy o
\ ~ S
Q‘c?‘ . ™ O
o< o S®>$ S\
AN

—{- SERIE 1

2.1.5 PROPORCION DEL NUMERO DE MESES DE TRABAJO DE LOS EGRESADOS

EN EL ANO 2004

CIENCIAS DE LA SALUD

VVARONES MUJERES
TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES
ENFERMERIA 27,49 72,51 ENFERMERIA 12,69 87,31
FISIOTERAPIA 5,42 94,58 FISIOTERAPIA 0,40 99,60
LOGOPEDIA 25 75 LOGOPEDIA 10,48 89,52
TERAPIA OCUPACIONAL 25 75 TERAPIA OCUPACIONAL 6,93 93,07
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
CIENCIAS EXPERIMENTALES
VARONES MUJERES
TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES
CC ALIMENTARIAS 21,31 78,69 CC ALIMENTARIAS 23,73 76,27
MEDIO AMBIENTE 0 100 MEDIO AMBIENTE 14,29 85,71
QuIMICAS 7,69 92,31 QUIMICAS 17,38 82,62

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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CIENCIAS JURIDICAS Y SOCIALES

VARONES MUJERES

TITULACIONES <12 MESES 12 MESES  TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES
ADE 7,08 92,92 ADE 7,60 92,40
CC. DEPORTE 1,11 88,89 CC. DEPORTE 7,69 92,31
CC. EMPRESARIALES 8,03 91,97 CC. EMPRESARIALES 9,29 90,71
DERECHO 8,40 91,60 DERECHO 11,74 88,26
ECONOMICAS 6,38 93,62 ECONOMICAS 8,81 91,19
EDUCACION SOCIAL 5,26 94,74 EDUCACION SOCIAL 12,95 87,05
GESTION ADMON PUB. 6,67 93,33 GESTION ADMON PUB. 10,57 89,43
MAESTRO AL. 9,09 90,91 MAESTRO AL. 12,20 87,80
MAESTRO EE. 12,73 87,27 MAESTRO EE. 17,33 82,67
MAESTRO EF. 12,53 87,47 MAESTRO EF. 25,86 74,14
MAESTRO El. 7,69 92,31 MAESTRO El. 21,44 78,56
MAESTRO EM. 24,11 75,89 MAESTRO EM. 19,89 80,11
MAESTRO EP. 17,87 82,13 MAESTRO EP. 27,35 72,65
MAESTRO LE. 32,26 67,74 MAESTRO LE. 14,02 85,98
PSICOPEDAGOGIA 3,65 96,35 PSICOPEDAGOGIA 6,49 93,51
RELACIONES LABORALES 9,95 90,05 RELACIONES LABORALES 8,63 91,37
TRABAJO SOCIAL 6,85 93,15 TRABAJO SOCIAL 12,68 87,32

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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ENSENANZAS TECNICAS

VARONES MUJERES
TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES
ARQ. TEC. 2,16 97,84 ARQ. TEC. 0 100
INF. GEST. 6,71 93,29 INF. GEST. 8,22 91,78
INF. SIST. 11,72 88,28 INF. SIST. 3,23 96,77
ING. AGRO 6,64 93,36 ING. AGRO 0 100
ING. IND. 4,55 95,45 ING. IND. 17,65 82,35
ING. INF 4,20 95,80 ING. INF 0 100
ING. QUI. 10,45 89,55 ING. QUI. 30,67 69,33
ITA. AGROP. 9,83 90,17 ITA. AGROP. 16,67 83,33
ITA. INDUS. 9,33 90,67 ITA. INDUS. 25 75
ITF. EXPL. 10,64 89,36 ITF. EXPL. 21,95 78,05
Tl 4,98 95,02 Tl 4,26 95,74
MINAS 5,17 94,83 MINAS 11,76 88,24

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

HUMANIDADES

VARONES MUJERES
TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES TITULACIONES < 12 MESES 12 MESES
BELLAS ARTES 3,39 96,61 BELLAS ARTES 5,74 94,26
F. HISPANICA 0 100 F. HISPANICA 14,29 85,71
F. INGLESA/FRANCESA 6,67 93,33 F INGLESA/FRANCESA 8,09 91,91
GEOGRAFIA 8,86 91,14 GEOGRAFIA 29,41 70,59
HISTORIA DEL ARTE 28,21 71,79 HISTORIA DEL ARTE 16,67 83,33
HISTORIA 25,93 74,07 HISTORIA 5,88 94,12
HUMANIDADES 18,50 81,50 HUMANIDADES 14,95 85,05

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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El porcentaje més alto de varones que trabajan menos de 12 meses al afo se da en las carreras de magisterio de
lenguas extranjeras (32,26%), historia del arte (28,21%) y enfermeria (27,29%). En la carrera de filologia hispanica y en la
de medio ambiente no se da ningulin caso de periodo inferior a 12 meses trabajando.

En cuanto a las mujeres, el porcentaje mas alto se da en las carreras de ingenieria quimica (30,67%), geografia
(29,41%) y magisterio de educacién primaria (27,35%). En las carreras de arquitectura técnica, ingeniero agronomo y
ingeniero informatica no se da ningln caso de periodo inferior a 12 meses trabajando.
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Como se observa en el grafico anterior, los hombres estan por encima de las mujeres en cuanto a trabajar los doce
meses del afio, salvo en ciencias de la salud, donde las mujeres estdn mas de 13 puntos por encima, ademas de ser la
categorfa con mas porcentaje. Destacar también la diferencia en ciencias experimentales, donde los hombres estan mas
de ocho puntos por encima de las mujeres.
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CIENCIAS DE LA SALUD

2.1.6 PESO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

VARONES MUJERES
TITULACIONES PORCENTAJE AAPP  TITULACIONES PORCENTAJE AAPP
ENFERMERIA 88,89 ENFERMERIA 76,08
FISIOTERAPIA 17,65 FISIOTERAPIA 11,11
LOGOPEDIA 50 LOGOPEDIA 20
TERAPIA OCUPACIONAL 16,67 TERAPIA OCUPACIONAL 28,57
(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
CIENCIAS EXPERIMENTALES
VARONES MUJERES
TITULACIONES PORCENTAJE AAPP  TITULACIONES PORCENTAJE AAPP
CC ALIMENTARIAS 0 CC ALIMENTARIAS 33,33
MEDIO AMBIENTE 33,33 MEDIO AMBIENTE 38,46
QUIMICAS 35,71 QuIMICAS 28,57

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS

VARONES MUJERES

TITULACIONES PORCENTAJE AAPP  TITULACIONES PORCENTAJE AAPP
ADE 9,17 ADE 6,78
CC. DEPORTE 26,67 CC. DEPORTE 44,44
CC. EMPRESARIALES 7,69 CC. EMPRESARIALES 7,32
DERECHO 16,67 DERECHO 16,42
ECONOMICAS 7,89 ECONOMICAS 9,09
EDUCACION SOCIAL 57,14 EDUCACION SOCIAL 48,65
GESTION ADMON PUB. 41,82 GESTION ADMON PUB. 21,74
MAESTRO AL. 40 MAESTRO AL. 61,22
MAESTRO EE. 40 MAESTRO EE. 56,60
MAESTRO EF. 58,49 MAESTRO EF. 63,08
MAESTRO El. 37,50 MAESTRO El. 54,15
MAESTRO EM. 61,40 MAESTRO EM. 48,31
MAESTRO EP. 51,43 MAESTRO EP. 45,90
MAESTRO LE. 72,41 MAESTRO LE. 68,10
PSICOPEDAGOGIA 69,23 PSICOPEDAGOGIA 61,90
RELACIONES LABORALES 20,97 RELACIONES LABORALES 19,58
TRABAJO SOCIAL 27,27 TRABAJO SOCIAL 26,21

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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ENSENANZAS TECNICAS

VARONES MUJERES

TITULACIONES PORCENTAJE AAPP TITULACIONES PORCENTAJE AAPP
ARQ. TEC. 0 ARQ. TEC. 0
INF. GEST. 14 INF. GEST. 21,88
INF. SIST. 17,44 INF. SIST. 26,32
ING. AGRO 47,37 ING. AGRO 37,50
ING. IND. 21,88 ING. IND. 11,11
ING. INF. 51,16 ING. INF 57,14
ING. QUI. 14,29 ING. QUI. 43,48
ITA. AGROP. 17,46 ITA. AGROP. 33,33
ITA. INDUS. 9,09 ITA. INDUS. 6,25
ITF. EXPL. 24,39 ITF. EXPL. 23,08
ITI 4,65 Tl 8,33
MINAS 11,11 MINAS 18,18

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

HUMANIDADES

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

VARONES MUJERES
TITULACIONES PORCENTAJE AAPP  TITULACIONES PORCENTAJE AAPP
BELLAS ARTES 34,78 BELLAS ARTES 28,57
F HISPANICA 0 F HISPANICA 42,11
F. INGLESA/FRANCESA 26,32 F. INGLESA/FRANCESA 43,75
GEOGRAFIA 30 GEOGRAFIA 0
HISTORIA DEL ARTE 40 HISTORIA DEL ARTE 57,14
HISTORIA 40,74 HISTORIA 46,67
HUMANIDADES 37,50 HUMANIDADES 44,58

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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En el caso de los varones, el porcentaje mas alto de graduados que han acabado en la administracién publica, corres-
ponde a las carreras de enfermeria (88,89%), magisterio de lenguas extranjeras (72,41%) y psicopedagogia (69,23%). Por
el contrario, en ciencias de la alimentacién, arquitectura técnica y filologfa hispanica, el porcentaje de egresados que pasan
a la administracion es de 0.

Por lo que respecta a las mujeres, el porcentaje mas alto de graduadas corresponde a las carreras de enfermerfa
(76,08%), magisterio en lenguas extranjeras (68,10%) y magisterio en educacion fisica (63,08%). Por el contrario, el por-
centaje en arquitectura técnica y geografias es de 0.
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2.1.7 LUGAR DE DESEMPENOQ DEL PUESTO DE TRABAJO (CASTILLA-LA MANCHA
O FUERA)

CIENCIAS DE LA SALUD

VARONES MUJERES
TITULACIONES C-LA MANCHA FUERA C-LA MANCHA FUERA
ENFERMERIA 88,89 11,11 87,45 12,55
FISIOTERAPIA 58,82 41,18 77,78 22,22
LOGOPEDIA 100 0 82,22 17,78
TERAPIA OCUPACIONAL 83,33 16,67 60,71 39,29

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)




Mercado

CIENCIAS EXPERIMENTALES

laboral y titulados universitarios

VARONES MUJERES
TITULACIONES C-LA MANCHA FUERA C-LA MANCHA FUERA
CC. ALIMENTACION 41,67 58,33 91,67 8,33
MEDIO AMBIENTE 100 0 76,92 23,08
QuiMICAS 64,29 35,71 80 20

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

CIENCIAS SOCIALES Y JURIDICAS

VARONES MUJERES
TITULACIONES C-LA MANCHA FUERA C-LA MANCHA FUERA
ADE 75 25 72,32 27,68
CC. DEPOR 66,67 33,33 77,78 22,22
CC. EMPRESARIALES 73,08 26,92 85,37 14,63
DERECHO 74,6 25,4 69,4 30,6
ECONOMICAS 55,26 44,74 81,82 18,18
EDUCACION SOCIAL 85,71 14,29 81,08 18,92
GEST Y ADMON PUBLICA 87,27 12,73 88,04 11,96
MAES.AL. 80 20 89,8 10,2
MAES. EE. 100 0 94,34 5,66
MAES. EF. 91,51 8,49 90,77 9,23
MAES. El. 100 0 90,73 9,27
MAES. EM. 84,21 15,79 89,89 10,11
MAES. EP. 94,29 5,71 95,9 4,1
MAES. LE. 75,86 24,14 85,34 14,66
PSICOPEDAGOGIA 100 0 92,86 7,14
RELACIONES LABORALES 85,48 14,52 87,41 12,59
TRABAJO SOCIAL 86,36 13,64 85,44 14,56

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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ENSENANZAS TECNICAS

VARONES MUJERES
TITULACIONES C-LA MANCHA FUERA C-LA MANCHA FUERA
ARQ. TEC. 77,78 22,22 42,86 57,14
INF. GEST. 52 48 59,38 40,63
INF. SIST. 63,95 36,05 57,89 42,11
ING. AGRO 55,26 44,74 62,5 37,5
ING. IND. 62,5 37,5 66,67 33,33
ING. INF 81,4 18,6 71,43 28,57
ING. QUI. 61,9 38,1 69,57 30,43
ITA. AGROP. 76,19 23,81 84,85 15,15
ITA INDUS. 95,45 4,55 81,25 18,75
ITF. EXPL. 65,85 34,15 76,92 23,08
Tl 64,34 35,66 58,33 41,67
MINAS 59,26 40,74 63,64 36,36

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)

HUMANIDADES

VARONES MUJERES
TITULACIONES C-LA MANCHA FUERA C-LA MANCHA FUERA
BELLAS ARTES 39,13 60,87 45,71 54,29
F HISPANICA 66,67 33,33 68,42 31,58
F. INGLESA/FRANCESA 73,68 26,32 54,17 45,83
GEOGRAFIA 90 10 60 40
HISTORIA DEL ARTE 93,33 6,67 89,29 10,71
HISTORIA 77,78 22,22 73,33 26,67
HUMANIDADES 87,5 12,5 87,95 12,05

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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La carrera universitaria que mas porcentaje de graduados universitarios tiene, tanto de varones como de mujeres,
trabajando fuera de Castilla-La Mancha es Bellas Artes (60,87 y 54,29% respectivamente).

En el caso de varones, las carreras de logopedia, medio ambiente, magisterio de educacién especial, magisterio de
educacién infantil y psicopedagogfa, el porcentaje de graduados que trabajan fuera de Castilla-La Mancha es 0.

CENTRO DE TRABAJO EN CASTILLA-LA MANCHA
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La rama de estudios en la que de media trabajan una proporcién mas alta de egresados fuera de Castilla-La Mancha
es en Ensefianzas Técnicas, siendo la que alcanza un porcentaje mas alto la de Ciencias Sociales y Juridicas.

2.2 CASTILLA-LA MANCHA (EMPLEADORES 2005)

2.2.1 EMPRESAS CON TITULADOS UNIVERSITARIOS

Por TAMARO Sl NO
Microempresa 44,9% 55,1%
Pequena 59,2% 40,8%
Mediana 72,0% 28,0%
Grande 79,4% 20,6%
Total 61,4% 38,6%

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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Como se puede observar, seis de cada diez empresas cuentan con titulados universitarios de la Universidad de
Castilla-La Mancha. La mayor presencia se da en las empresas medianas y grandes, con valores que van del 70 al 80%. El
menor porcentaje se da en las microempresas, y aun asi la presencia de titulados de la Universidad de Castilla-La Mancha
ronda el 45%. Asi, se puede concluir que estd muy implantada la presencia de titulados de la universidad regional en las

empresas encuestadas.

EMPRESAS CON TITULADOS UNIVERSITARIOS

79,4 %
72,0 %
59,2 %
44,9 %

| | |

MICROEMPRESA PEQUENA MEDIANA GRANDE
TOTAL
61,4 %

s H NO

POR SECTOR. Sl NO
Agricultura 52,4% 47,6%
Industria 60,2% 39,8%
Construccion 54,6% 45,4%
Servicios 65,5% 34,5%

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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EMPRESAS CON TITULADOS UNIVERSITARIOS
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AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS

65,59
60,2 % .

52,4 % 54,6 %

Como es de esperar, el sector servicios cuenta con mas empresas que emplean a titulados universitarios que otros
sectores, quedando en ultimo lugar el sector agricola.

Sélo el 54,6% de las empresas contrata titulados universitarios de la UCLA, quiza se pueda deber a la incorporacion
en el sector de titulaciones que no se imparten en nuestra universidad, ademas de que el nimero de graduados de
Arquitectura Técnica e Ingenieria de Caminos, Canales y Puertos no resulta suficiente para satisfacer la demanda del mer-
cado de trabajo.

2.2.2 LOCALIZACION DE LAS EMPRESAS CON TITULADOS UNIVERSITARIOS
EN SUS PLANTILLAS

%

Albacete 21,4%
Ciudad Real 32,2%
Cuenca 10,0%
Guadalajara 5,4%
Toledo 25,6%
Resto de Espana 5,4%

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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TOTAL

5.4 % 21,4 %

25,6 %

54 % '

10,0 %

32,2 %

ALBACETE

CUENCA

TOLEDO

CIUDAD REAL

GUADALAJARA

RESTO DE ESPANA

Como se puede observar, las empresas de Guadalajara son las que tienen un menor peso en el estudio.

2.2.3 PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE TIENEN EN PLANTILLA UNA DETERMINADA
TITULACION (POR TAMANO)

MICROEMPRESA PEQUENA MEDIANA GRANDE TOTAL
ADE 29,5% 37.0% 47,3% 70,0% 42,2%
Arq. Téc. 4,9% 4,7% 14,5% 23,3% 9,1%
Bellas Artes 3,3% 1.4% 1,8% 0,0% 1,6%
CC. Deporte 1,6% 1.1% 0,9% 1.7% 1,2%
CC. Alimentos 1,6% 1,4% 2,7% 8,3% 2,6%
CC. Ambientales 3,3% 2,5% 3,6% 16,7% 4,5%
CC. Quimicas 1,6% 9,1% 14,5% 21,7% 10,8%
Derecho 9,8% 13,8% 20,9% 61,7% 20,5%
CC. Empresariales 11,5% 18,8% 30,9% 45,0% 23,7%
Econdémicas 8,2% 10,9% 21,8% 41,7% 16,6%
Educacién Social 0,0% 1,.8% 3,6% 10,0% 3,0%
Enfermeria 0,0% 1.1% 7,3% 10,0% 3,4%
Filologia (ingl, frac, hisp) 1,6% 5,4% 2,7% 13,3% 5,3%
Fisioterapia 0,0% 0,7% 6,4% 3,3% 2,.2%
Geografia 0,0% 1,4% 1,8% 5,0% 1,8%
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MICROEMPRESA PEQUENA MEDIANA GRANDE TOTAL
Gestion y Admon. Publica 3,3% 5,4% 3,6% 20,0% 6,5%
Historia 0,0% 2,5% 1,8% 5,0% 2,4%
Historia del Arte 1,6% 1.4% 1,8% 1.7% 1,6%
Humanidades 1,6% 4,3% 0,9% 6,7% 3,6%
Ing. Caminos, Can. Y Ptos 1,6% 2,9% 3,6% 8,3% 3,6%
Ing. Superior Agrénomo 4,9% 4,7% 5,5% 10,0% 5,5%
Ing. Superior Industrial 3,3% 6,9% 14,5% 40,0% 12,0%
Ing. Superior Informatica 4,9% 4,0% 10,0% 23,3% 7,7%
Ing. Téc. Telecom. 3,3% 3,3% 6,4% 13,3% 5,1%
Ing. Téc. Agricola 18,0% 9,8% 11,8% 15,0% 11,8%
Ing. Téc. En Informatica 13,1% 9,4% 11,8% 28,3% 12,6%
Ing. Téc. Forestal 6,6% 1.1% 4,5% 3,3% 2,8%
Ing. Téc. Industrial 13,1% 21,0% 32,7% 33,3% 241%
Ing. Téc. Minas 3,3% 2,2% 2,7% 6,7% 3,0%
Ingenieria Quimica 1,6% 3,3% 6,4% 10,0% 4,5%
Logopedia 0,0% 1.4% 2,7% 1.7% 1,6%
Magisterio 6,6% 10,1% 12,7% 15,0% 10,8%
Medicina 0,0% 1,4% 4,5% 6,7% 2,6%
Psicopedagogia 1,6% 2,2% 3,6% 5,0% 2,8%
Relaciones Laborales 13,1% 14,9% 30,0% 45,0% 21,5%
Terapia Ocupacional 1,6% 0,7% 5,5% 1,7% 2,0%
Trabajo Social 1,6% 1.8% 10,0% 6,7% 4,1%
Otra titulacién 4,9% 3,6% 3,6% 5,0% 3,9%

(Fuente: Oficina de evaluacidn de la calidad de la UCLM)




Si observamos las titulaciones con mas presencia en las empresas encuestadas, hay un estudio con destacada ven-
taja sobre el resto y el de Administracion y Direccion de Empresas. En mas de 4 de cada diez empresas con titulados uni-
versitarios nos encontramos con estos licenciados.

A mas distancia, con cifras que rondan el 20% de estas empresas, se encuentran otras titulaciones del area juridico
social como Derecho, Ciencias Empresariales y Relaciones Laborales, ademas de Ingenieria Técnica Industrial.

Si analizamos por tramos segun el tamafo de la empresa, la licenciatura en Administraciéon y Direccién de Empresas
es la que tiene mayor presencia en todos ellos, en porcentajes que varian desde el 29,5% de las microempresas hasta la
masiva presencia, con un 70% en las grandes empresas. Pero a partir de aqui se observan multiples divergencias en la pre-
sencia de distintos titulados. En los cinco primeros puestos dentro de cada uno de los cuatro tramos, la diplomatura en
ciencias empresariales aparece en todas ellas; Derecho, Relaciones Laborales, e Ingenieria Técnica Industrial aparecen en
tres de los cuatro tramos; y Ciencias Econdmicas, Ingenieria Superior Industrial e Ingenieria Técnica Agricola aparecen en
un solo tramo en los primeros puestos.

En el tramo de las microempresas, o lo que es lo mismo, el tramo que tiene el menor porcentaje de empresas que
cuenten con universitarios, emplea a licenciados en Administraciéon y Direccién de Empresas en 3 de cada 10 casos. Muy
por debajo se encuentra la Ingenieria Técnica Agricola con el 18%, las Ingenierias Técnicas Industrial e Informatica y
Relaciones Laborales con el 13%, y con algo menos la Diplomatura en Ciencias Empresariales. En este tramo, la mayoria
de las titulaciones no alcanza el 5%, y hay varias cuya presencia es inexistente como es el caso de Geografia, Historia,
Enfermeria o Medicina. El motivo principal en unas es que suelen encontrar trabajo en empresas medianas/grandes o el
tradicional empleo del sector publico, en otras.

En el tramo de pequefas empresas, ademds de contar en casi 4 de cada 10 casos con titulados en Administracion
y Direccidon de Empresas, es destacable la presencia en un 20% de los casos de Ingenieros Técnicos Industriales y
Diplomados en Ciencias Empresariales, seguidos, con aproximadamente el 15%, por Derecho y Relaciones Laborales. Fuera
de estas titulaciones todas las demas estan por debajo del 10%, a excepcién de Ciencias Econdmicas y Magisterio.

En el tramo de medianas empresas, sigue siendo muy importante la presencia de titulados en Administracién y
Direccién de Empresas, en casi la mitad de los casos. Ademas, también es muy significativa la presencia de titulados en
Relaciones Laborales, Ingenieria Técnica Industrial y Ciencias Empresariales, en el entorno del 30%. Por detras quedan, con
presencia en la quinta parte de los casos, las titulaciones de Derecho y Ciencias Econémicas.

En el tramo de grandes empresas, nos encontramos con Administracion y Direccién de Empresas en 7 de cada 10
casos y Derecho en 6 de cada 10. Por debajo, entre el 40 y 45 por ciento de los casos, se encuentran Ciencias Empresariales
y Ciencias Econdmicas, Ingenieria Superior Industrial, Ingenierias Técnicas en Industriales y Relaciones Laborales.

A nivel general se observa que en la mayoria de las ocasiones, el porcentaje de empresas que cuentan con universi-
tarios aumenta en relacion con el tamafo de la empresa. Esta tendencia estd mucho mas marcada en unas carreras que
en otras. Asi, observamos que en la Ingenieria Superior Industrial y Ciencias Quimicas hay 12 veces mds grandes empre-
sas que cuentan con estos titulados que en el caso de las microempresas. En el caso de los titulados en Filologia las posi-
bilidades de encontrarlos en grandes empresas se multiplican por 8, respecto a las microempresas. Y en el caso de
Ingenieria Quimica, Derecho y Gestion y Administracién Publica las posibilidades aumentan 6 veces. En el lado contrario
nos encontramos con titulaciones que rompen la tendencia general, como son la Ingenieria Técnica Forestal y la Ingenieria
Técnica Agricola, en las cuales las posibilidades de encontrarlos en grandes empresas es menor que en las microempresas.
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2.2.4 PORCENTAJE DE EMPRESAS QUE TIENEN EN PLANTILLA UNA DETERMINADA
TITULACION (POR SECTOR)

AGROALIMENTARIO INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
ADE 18,8% 44,3% 33,8% 45,2%
Arq. Téc. 0,0% 3,8% 31,3% 5,9%
Bellas Artes 0,0% 1,6% 0,0% 2,3%
CC. Deporte 0,0% 5,0% 0,0% 1,8%
CC. Alimentos 0,0% 5,5% 1,3% 9,0%
CC. Ambientales 6,3% 6,6% 2,5% 3,2%
CC. Quimicas 6,3% 19,1% 2,5% 7.3%
Derecho 6,3% 19,7% 15,0% 24,2%
CC. Empresariales 6,3% 19,1% 33,8% 25,6%
Econdmicas 12,5% 15,8% 10,0% 20,1%
Educacién Social 0,0% 2,2% 1,3% 4,6%
Enfermeria 0,0% 1.1% 0,0% 6,8%
Filologfa (ingl, franc, hisp) 0,0% 7,1% 1,3% 5,9%
Fisioterapia 0,0% 0,0% 0,0% 4,6%
Geografia 0,0% 2,2% 0,0% 2,3%
Gestion y Admon Publica 0,0% 6,0% 6,3% 7,8%
Historia 0,0% 3,8% 0,0% 2,3%
Historia del Arte 0,0% 1,6% 0,0% 2,3%
Humanidades 0,0% 1,6% 5,0% 4,6%
Ing. Caminos, Can. Y Ptos 0,0% 1,6% 12,5% 2,3%
Ing. Superior Agrénomo 6,3% 7.1% 5,0% 4,1%
Ing. Superior Industrial 0,0% 19,1% 12,5% 6,8%
Ing. Superior Informatica 0,0% 4,9% 5,0% 11,0%
Ing. Téc. Telecom. 0,0% 3,3% 5,0% 7,3%
Ing. Téc. Forestal 12,5% 1,6% 3,8% 2,7%
Ing. Téc. Industrial 12,5% 33,9% 30,0% 15,5%
Ing. Téc. Minas 6,3% 2,2% 7,5% 1,8%




informes vy estudios

AGROALIMENTARIO INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
Ing. Téc. Agricola 68,8% 11,5% 6,3% 10,0%
Ing. Téc. En Informatica 6,3% 9,8% 7,5% 17.4%
Ingenieria Quimica 0,0% 5,5% 1,3% 5,5%
Logopedia 0,0% 0,0% 0,0% 3,7%
Magisterio 0,0% 6,0% 10,0% 15,1%
Medicina 0,0% 1.1% 0,0% 5,0%
Psicopedagogia 0,0% 1,1% 0,0% 5,5%
Relaciones Laborales 6,3% 19,7% 18,8% 24,7%
Terapia Ocupacional 0,0% 0,5% 1,3% 3,7%
Trabajo Social 0,0% 1,6% 0,0% 8.2%
Otra titulacion 6,3% 5,5% 2,5% 3,2%

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

La presencia de titulados por sectores de actividad vemos que no es homogénea en la clasificacién realizada. La pre-
sencia mas variada la encontramos en el sector servicios, el cual absorbe titulados de las 37 titulaciones, mas la categoria
residual de "otras titulaciones". Por el contrario, el sector agricola es el que absorbe una poblacién universitaria menos
variada, ya que solo encontramos 14 tipos distintos de titulacién , lo que supone un escaso 44% de categorias. Los otros
dos sectores tampoco se encuentran igualados, ya que mientras en industria encontramos 36 titulaciones distintas, en
construccion el nimero se reduce a 27 en total.

A nivel individual de sectores vemos que Administracion y Direccion de Empresas es la titulacion predominante en
todos ellos, a excepcion del sector agroalimentario, donde se encuentra en segundo lugar. Los porcentajes de esta titula-
cion estan entre el 33% y 45%, menos en el sector agricola donde se reduce a menos de la mitad, con casi un 19%.

El sector agricola tiene en los titulados en Ingenieria Técnica Agricola su mayor fuente de recursos humanos univer-
sitarios. De hecho, con la presencia de estos titulados en casi 7 de cada 10 casos, es el sector que mayor diferencia tiene
entre la presencia de la primera titulacion y la siguiente, que como ya hemos comentado es la de Administracion y
Direccién de Empresas con menos del 20%. A mas distancia encontramos en este sector las titulaciones de Econémicas y
dos Ingenierias Técnicas (Industrial y Forestal). Tampoco podemos pasar por alto el hecho de que por cada diez Ingenieros
Técnicos Agricolas, encontraremos en este sector a solo un Ingeniero Agrénomo.

En el sector industrial, tras la titulaciéon de Administracion y Direccién de Empresas, es predominante la Ingenieria
Técnica Industrial con el 33%, seguida de Relaciones Laborales y Derecho, con algo menos del 20%. Algo mas de cinco
puntos por debajo de la media encontramos, en primer lugar, a Arquitectura Técnica, sequida por Ciencias Empresariales
y Magisterio. Como divergencias positivas encontramos a dos de las titulaciones mas enfocadas a la industria, como son
las Ingenierias Industriales (técnica y superior), junto con la titulacién de Ciencias Quimicas.
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En el sector de la construccidn encontramos cuatro titulaciones al frente de la clasificacién y con exiguas diferencias
entre ellas, con porcentajes que rondan la tercera parte del total de empresas del sector. Estas son Administracion y
Direccién de Empresas, Ciencias Empresariales, Arquitectura Técnica e Ingenieria Técnica Industrial. Destacable es el caso
de la Arquitectura Técnica, ya que la inmensa mayoria de la oferta para estos titulados se concentra en este sector , a
excepcion de un pequefio porcentaje, que ronda el 5%, en los sectores de industria y servicios. Por debajo de la media
general, en este sector se encuentran las titulaciones de Administracién y Direccién de Empresas, seqguida de Ciencias
Quimicas y Econdmicas. Mas de 20 puntos por encima estd Arquitectura Técnica, seguida de Ciencias Empresariales e
Ingenieria de Caminos.

En el sector servicios, de entre todos los sectores, es en el que observamos mayor porcentaje de titulados en
Administracion y Direccidon de Empresas, superando el 45%, asi como Derecho y Ciencias Empresariales en el entorno del
25%. Muy por debajo de la media, unos 10 puntos, estd la Ingenieria Técnica Industrial, seguida de Ciencias Quimicas. Y
por encima, aunque con unos escasos 4,70 puntos, estd Magisterio, seguida de Ingenieria Técnica Informatica y Trabajo
Social.

Como resumen a todo decir que la situacion y presencia de titulaciones en las empresas de Castilla-La Mancha es
muy variada, observandose divergencias positivas y negativas dependiendo del sector de que se trate.

2.2.5 VALORACION DE COMPETENCIAS

2.2.5.1 Importancia asignada por el empresario

Puntuacién de 1 (nivel muy bajo) a 5 (nivel muy alto) MEDIA

COMPETENCIAS ESPECIFICAS

Conocimientos practicos de su campo 417

Conocimientos tedricos de su campo 3,89

COMPETENCIAS TRANSVERSALES

COGNITIVAS Y DE RAZONAMIENTO

Capacidad de aprendizaje 4,55
Capacidad organizativa 4,24
Capacidad de analisis 4,16
Conocimientos de informatica 4,1
Cultura basica empresarial 3,9
Cultura general 3,6
Conocimiento de idiomas 3,14

Capacidad de resolver problemas concretos 4,3
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Puntuacién de 1 (nivel muy bajo) a 5 (nivel muy alto) MEDIA

GESTION DE RELACIONES

Capacidad de trabajo en equipo 4,36

Capacidad de comunicacién 4,28

CONOCIMIENTO Y DOMINIO PERSONAL

Honestidad 4,57
Capacidad de asumir responsabilidades 4,55
Motivacion 4,47
Iniciativa 4,39
Capacidad para adaptarse a los cambios 4,33
Capacidad de trabajo bajo presion 4,01
Capacidad de trabajar independientemente 3,85
Creatividad 3,82

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

Las tres competencias mas valoradas por nuestros empresarios a la hora de incorporar candidatos a su empresa per-
tenecen al grupo de las competencias transversales, es decir, aquellas que son transferibles a un amplio grupo de tareas
o funciones dentro de las organizaciones y son la honestidad, la capacidad para asumir responsabilidades y la capacidad
de aprendizaje. Se buscan personas en las que se pueda confiar, que se impliquen en los objetivos de la empresa y que
sean capaces de aprender tanto aspectos tedricos, técnicos o procedimientos de actuacion.

En general se observa que el empleador asigna mas importancia a las competencias personales y a las relaciones que
a las cognitivas, exceptuando el caso de la capacidad de aprendizaje, una capacidad cognitiva valorada por el total de los
empresarios por encima de la media.
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2.2.5.2 Nivel demostrado por los titulados

Puntuacién de 1 (nivel muy bajo) a 5 (nivel muy alto) MEDIA
COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Conocimientos practicos de su campo 3,12
Conocimientos tedricos de su campo 3,54
COMPETENCIAS TRANSVERSALES
COGNITIVAS Y DE RAZONAMIENTO
Capacidad de aprendizaje 3,95
Capacidad organizativa 3,38
Capacidad de analisis 3,33
Conocimientos de informatica 3,47
Cultura basica empresarial 2,88
Cultura general 3,41
Conocimiento de idiomas 2,59
Capacidad de resolver problemas concretos 3,32
GESTION DE RELACIONES
Capacidad de trabajo en equipo 3,68
Capacidad de comunicacién 3,48
CONOCIMIENTO Y DOMINIO PERSONAL
Honestidad 3,97
Capacidad de asumir responsabilidades 3,31
Motivacion 3,58
Iniciativa 3,26
Capacidad para adaptarse a los cambios 3,51
Capacidad de trabajo bajo presion 3,11
Capacidad de trabajar independientemente 3,51
Creatividad 3,11

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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Los empleadores valoran con una media de 3,38 puntos las habilidades y aptitudes demostradas por los titulados.
Los niveles mas altos de las competencias demostradas por estos se observan en la honestidad (3,97), capacidad de apren-
dizaje (3,95), la capacidad de trabajo en equipo (3,68) y la motivacion (3,58). Quedando en el nivel més bajo competen-
cias como los conocimientos de idiomas (2,59) y la cultura basica empresarial (2,88).

VALORACION DE COMPETENCIAS
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Como se observa en el gréfico el nivel demostrado esta por debajo de la asignacién del empresario en todos los pun-
tos. Es légico pensar que el empleador siempre quiere mas y que la importancia que este asigna a las competencias esté
siempre por encima del nivel demostrado por el titulado.

2.2.6 VALORACION DE ASPECTOS EN EL PROCESO DE SELECCION

Puntuacién de 1 (nada importante) a 5 (muy importante Sl

La personalidad 4,34
La carrera estudiada 4.1

Los conocimientos de informatica 4,02
La experiencia laboral previa 3,91
La especializacion dentro de la carrera 3,59
Practicas durante la carrera 3,44
Los estudios de postgrado 3,24
El conocimiento de idiomas 3,1
Las notas del expediente académico 2,94
La reputacién del centro universitario 2,71
Estancias en el extranjero 2,27

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)




La experiencia laboral previa, los estudios de postgrado y los idiomas van ganando importancia como aspecto a tener
en cuenta a la hora de contratar a un titulado universitario segin aumenta el tamafo de la empresa.

Los empresarios sitlan en Gltimo lugar de importancia a la hora de valorar un candidato la reputacion del centro
universitario donde ha estudiado (2,71) y a las estancias en el extranjero (2,27), aunque quien mas valora este Gltimo
aspecto son las grandes empresas.

La importancia que el empleador asigna a las notas del expediente académico no es elevada, si bien es cierto que se
produce un ligero descenso de la importancia de este aspecto segiin aumenta el tamafo de la empresa.

2.2.7 VALORACION DE LA PREPARACION DE LOS TITULADOS UNIVERSITARIOS

Puntuacion de 1 (muy mal preparados) TOTAL EMPRESAS CON TITULADOS EMPRESAS CON TITULADOS
a 10 (muy bien preparados) SOLO DE LA UCLM PERO NO DE LA UCLM
Preparacién de los jovenes al acabar los estudios 5,48 5,61 5,44

Preparacién de los jévenes de la UCLM
al acabar los estudios 5,54 5,67 5,57

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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A nivel general, la preparacién de los titulados de la UCLM estd ligeramente mejor valorada que la del resto de titu-
lados, siendo 0,6 décimas superior y alcanzando los 5,54 puntos.

Si se les pregunta a empresas que solo tienen en plantilla titulados de la UCLM, no de otras universidades, la valo-
racién de estos titulados sigue siendo superior a los de otras universidades por 0,6 décimas, alcanzando los 5,67 puntos.
En cambio, si se les pregunta a empresas que tienen en plantilla titulados universitarios, pero no de la UCLM, la valora-
cion de los titulados de la UCLM también es superior, por 1,3 décimas, y la nota alcanzada por estos Ultimos es de 5,57
puntos.

Se puede afirmar que, si bien la valoracion general de los universitarios recién titulados en la empresa no alcanza
grandes cotas, si que hay que tener en cuenta que:

Lo que se valora no es al universitario en general, sino al universitario recién titulado que se incorpora por prime-
ra vez al mundo del trabajo, con poca o ninguna experiencia. En este sentido son aprobados por los empresarios
Los titulados de la UCLM en todos los casos estan mejor valorados que los de otras universidades por los empre-
sarios.

PUNTUACION

5,7
5,65
5,6
5,55
55
545 -
54 -
535 -
53 -

B Preparacion de los jévenes
al acabar los estudios

[ Preparacion de los jovenes
de la uclm al acabar los estudios
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2.2.8 MODALIDAD DEL PRIMER CONTRATO

CONTRATO INDEFINIDO
CONTRATO POR OBRA O SERVICIO

31,7 %

CONTRATO EN PRACTICAS
OTRO CONTRATO TEMPORAL
OTRA MODALILDAD

34,6 %

(Fuente: Oficina de Evaluacién de la Calidad de la UCLM)

Normalmente, a la hora de contratar por primera vez a un universitario los empresarios optan por el contrato en
practicas o el contrato temporal. Aproximadamente, dos de cada tres contratos son de estos tipos.

Otro grupo destacable de contratos son los realizados por obra o servicio determinado, que suponen casi la cuarta
parte del total.

Los contratos indefinidos sélo suponen algo mas del 9% del total.

2.2.9 TIEMPO MEDIO DE PERMANENCIA DE LOS TITULADOS EN LA EMPRESA

6,6 %

15,6 % }
374 % B MENOS DE 1 ARO
[ ENTRE 1Y 2 ANOS

B enNTRE 2 V5 AROS
B MAs DE 5 ANOS

40,4 %

(Fuente: Oficina de Evaluacién de la Calidad de la UCLM)

Vemos que mas de la mitad de los graduados universitarios de Castilla-La Mancha permanecen en la empresa entre
1y 5 afnos. Sélo un 6,6% aguantan en la empresa menos de 1 afo.
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2.2.10 CATEGORIA LABORAL DE LOS TITULADOS

Direccion 26,3
Mando intermedio 52,7
Técnico 74,9
Operario 12

Otra categoria laboral 2,6

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

80

70
60

50

40

30

20
10

 —

DIRECCION MANDO TECNICO OPERARIO OTRA CATEGORIA
INTERMEDIO LABORAL

Como se observa, casi el 75% de las empresas tienen universitarios en el puesto de técnico. Le siguen los mandos
intermedios (52,7%) y los puestos de direccion (26,3%).

2.2.11 DEPARTAMENTOS DONDE TRABAJAN LOS TITULADOS

Direccion 28,5
Produccién 33,8
Oficina Técnica 42,8
Comercial/Marketing 271
Admon/Contabilidad 66,6
Calidad/Medioambiente 26,2
Informética/Telecomunicaciones 22,3
Atencién a clientes 20,5
RR.HH 22,9

Otros departamentos 2,9
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La mayor presencia de los universitarios se concentra en Administracion/Contabilidad (66,6%), Oficina Técnica
(42,8%) y Produccién (33,8%).

2.3 ESTADISTICAS DE LA BOLSA DE EMPLEO DE FEDA CEOE-CEPYME

A continuacién se ofrece una estadistica sobre los datos de la bolsa de trabajo gestionada por FEDA CEOE-CEPYME
(Albacete).

Los datos enumerados van desde el 1 de enero de 2006 al 9 de marzo de 2007, dia en que se sacé la estadistica.

2.3.1 DATOS GENERALES

Ofertas publicadas: 189.

Candidatos dados de alta: 1086.

Curriculums completados: 695.

Curriculums inscritos a ofertas: 3021.

Curriculums preseleccionados: 458.

Media curriculums inscritos por oferta: 16,0.

Media curriculums preseleccionados por oferta: 2,4.
Media de ofertas por dia: 0,6.

Media altas curriculum por dia: 2,1
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2.3.2 PORCENTAJE DE OFERTAS POR CATEGORIAS PROFESIONALES

CATEGORIA PORCENTAJE CATEGORIA PORCENTAJE
ADMINISTRACION 16,4 FORMACION 0,5
ARQUITECTURA 0,5 INFORMATICA 2,6
BIOLOGIA 0,5 INGENIERO INDUSTRIAL 1,1
CALIDAD 0,5 INGENIERO TECNICO 3,2
COMERCIALVENTAS 18 MECANICA 3,2
COMUNICACION AUDIOV. 0,5 NO REQUERIDA 10,1
CONSTRUCCION 1,1 OTRAS 14,3
CONSULTORIA 1,1 PERIODISMO 0,5
DISENO 1,6 PSICOLOGIA 0,5
ECONOMICAS 1,1 PUBLICIDAD/MARKETING 1,1
EDUCACION FiSICA 1,1 RECURSOS HUMANOS 1,1
ELECTRONICA 3,7 SIN ESPECIFICAR 13,2
ESTADISTICA 0,5 TURISMO/HOSTELERIA 2,1

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

2.3.3 PORCENTAJE DE OFERTAS POR LA EXPERIENCIA REQUERIDA

EXPERIENCIA PORCENTAJE
EXPERIENCIA PORCENTAJE
MENOS DE 1 ANO 35,4
DE 1 A 3 ANOS 37,0
DE 3 A 5 ANOS 9,5
DE 5 A 10 ANOS 1,6

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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Como se observa en este punto, casi las tres cuartas partes de las ofertas requeridas requieren una experiencia infe-

rior a 3 anos.

2.3.4 PORCENTAJE DE OFERTAS POR EL SALARIO ASOCIADO A ESTAS

SALARIO ANUAL (EUROS) PORCENTAJE
MENOS DE 12000 13,8
12000-14000 36,5
14000-16000 23,8
16000-18000 12,7
18000-21000 7.4
21000-24000 2,1
24000-30000 2,1
MAS DE 30000 1,6

(Fuente: Oficina de evaluacion de la calidad de la UCLM)
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MENOS DE 12000
12000-14000
14000-16000
16000-18000
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24000-30000
MAS DE 30000

Casi el 75% de los salarios anuales al puesto de trabajo ofertado, estaban por debajo de los 16.000 euros.

El 1,6% de las ofertas, llevaban asociado un salario anual superior a los 30.000 euros.

2.3.5 PORCENTAJE DE OFERTAS POR TIPO DE CONTRATO

TIPO DE CONTRATO PORCENTAJE
TEMPORAL 47,1
INDEFINIDO 33,3

A TIEMPO PARCIAL 1,6
PRACTICAS 1,1
OBRA Y SERVICIO 7.9
OTRO 9,0

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)
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Maés de la mitad de los contratos asociados a las ofertas son temporales. Destacar que un tercio del total son con-

tratos indefinidos.

2.3.6 PORCENTAJE DE CURRICULUM POR PERFIL PROFESIONAL

PERFIL PROFESIONAL PORCENTAJE PERFIL PROFESIONAL PORCENTAJE
ADMINISTRACION 38,7 FILOSOFIA 0,1
ANTROPOLOGIA 0,3 FORMACION 1,2
ARQUITECTURA 0,6 GEOGRAFIA 0,4
BELLAS ARTES 0,3 HISTORIA DEL ARTE 0,1
BIOLOGIA 1,7 HUMANIDADES 0,6
BIOQUIMICA 0,6 INFORMATICA 33
CALIDAD 3,6 INGENIERO AGRONOMO 0.3
CC AMBIENTALES 13 INGENIERO INDUSTRIAL 1,6
COMERCIAL/VENTAS 8,8 INGENIERO TELECOM 0,1
COMUNIC. AUDIOVISUAL 0,4 INGENIERO TECNICO 43
CONSTRUCCION 1,7 MAGISTERIO 0,1
CONSULTORIA 1,2 MECANICA 1,2
DERECHO 1,4 NO REQUERIDA 1,4
DIETETICA Y NUTRICION 0.3 OTRAS 2,7
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PERFIL PROFESIONAL PORCENTAJE PERFIL PROFESIONAL PORCENTAJE
DISENO 1,0 PEDAGOGIA 0,1
DOCUMENTACION 0,4 PERIODISMO 1,2
ECONOMICAS 2,4 PSICOLOGIA 1,2
EDUCACION ESPECIAL 0,6 PUBLICIDAD/MARKETING 0,9
EDUCACION FiSICA 0,3 SECRETARIA 2
EDUCACION INFANTIL 0,3 QUIMICAS 0,7
EDUCADOR SOCIAL 0,6 RECURSOS HUMANOS 1.3
ELECTRONICA 1,7 SIN ESPECIFICAR 3,9
ENFERMERIA 0,1 TRABAJO SOCIAL 0,4
FARMACIA 0,1 TRADUCCION/INTERPRET 0,1
FILOLOGIA 0,3 TURISMO HOSTELERIA 1,6

(Fuente: Oficina de evaluacién de la calidad de la UCLM)

EXP. PROFESIONAL PORCENTAJE
MENOS DE 1 ANO 31,4
DE 1 A 3 ANOS 26,9
DE 3 A 5 ANOS 14,7
DE 5 A 10 ANOS 14,0
MAS DE 10 ANOS 12,9

2.3.7 PORCENTAJE DE CURRICULUM POR EXPERIENCIA PROFESIONAL

Como vemos, mas de un 38% de los curriculum tienen el perfil profesional de administracion, que es el mas nume-
roso, seguido del perfil de comercial/ventas (8,8%).
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Maés de la mitad de los curriculum presentados tienen una experiencia laboral inferior a tres afos. Destacar que casi
el 13% de los curriculum presentados, tienen una experiencia laboral superior a 10 afios.

2.3.8 PORCENTAJE DE CURRICULUM POR SALARIO DESEADO

SALARIO DESEADO (EUROS) PORCENTAJE
MENOS DE 12000 10,4
12000-14000 40,1
14000-16000 18,6
16000-18000 11,5
18000-21000 11,2
21000-24000 4,7
24000-30000 2,0

MAS DE 30000 1,3
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Destaca la categoria entre 12.000 y 14.000 euros, con mas del 40% de los curriculum. Sélo un 8% de las personas
que presentan curriculum desean un salario superior a los 21.000 euros.

2.3.9 PORCENTAJE DE CURRICULUM POR TIPO DE CONTRATO DESEADO

CONTRATO DESEADO PORCENTAJE
TEMPORAL 7.2
INDEFINIDO 79,1
A TIEMPO PARCIAL 5,3
FREELANCE 0,1
PRACTICAS 0.4
MERCANTIL 0,1
OBRA Y SERVICIO 0,3

OTRO 7,2
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2.4 DATOS A NIVEL NACIONAL

2.4.1.1 Forma de reclutamiento

Como es légico, en el 79,3% de los casos, el contrato deseado es el indefinido.

2.4.1 RECLUTAMIENTO DE LOS TITULADOS UNIVERSITARIOS

%

Conocimiento personal 79,2
Bolsa de trabajo de la universidad 63,2
Recomendacion de otros empleados, clientes, etc. 55,7
Anuncios de prensa 47,2
Bolsas de trabajo de otras instituciones 39,6
Empresas de trabajo temporal 21,7
Agencias de empleo publicas 19,8
En Internet 17,9
Recepcion de curriculum 8,5
Consultorfas 3,8
Otras respuestas 0,9

(Fuente: Agencia Nacional de evaluacion de la calidad y acreditacion)
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RECLUTAMIENTO DE TITULADOS UNIVERSITARIOS
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Los aspectos mas valorados por las empresas en el proceso de seleccién de titulados universitarios son "la carrera
estudiada", "la personalidad", "el conocimiento de informética", "el comportamiento durante la entrevista", "el tener expe-
riencia laboral", "haber realizado practicas en su misma empresa durante la carrera", "conocimiento de idiomas", "haber rea-
lizado practicas en otra empresa durante la carrera", "los resultados de los tests de seleccion" y "la posesién de estudios de
postgrado". En cambio, en el otro extremo, "la nota de expediente académico", "las recomendaciones de terceras perso-

nas"y "la reputacién del centro universitario donde estudié" son los aspectos menos valorados.

2.4.1.2 Aspectos méas valorados en la seleccion

ASPECTOS VALORADOS EN LA SELECCION (*)

Carrera estudiada 4,4
Personalidad 4,25
Conocimientos de informética 4,18
Comportamiento en la entrevista 4,11
Experiencia laboral 4,11
Précticas anteriores en la empresa 3,89
Especializacion en la carrera 3,88
Conocimiento de idiomas 3,7
Précticas anteriores en otras empresas 3,55

Resultados de los tests de selecciéon 3,5
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Mercado laboral y titulados
ASPECTOS VALORADOS EN LA SELECCION (*)
Estudios de postgrado 3,29
Reputacion del centro universitario 2,96
Recomendaciones de terceras personas 2,89
Nota del expediente académico 2,68

(Fuente: Agencia Nacional de evaluacién de la calidad y acreditacién)

(*) (Escala de valoracién: 1= nada /5 = mucho)

ASPECTOS VALORADOS EN LA SELECCION

2.4.1.3 Valoracién de la preparacién de los titulados contratados

Capacidad de aprendizaje 4,31
Honestidad 4,20
Motivacion 4,07
Conocimientos tedricos de su campo 4,00
Capacidad de trabajar en equipo 3,95
Capacidad de adaptarse a los cambios 3,92
Capacidad de analisis 3,86
Capacidad de comunicacion (oral o escrita) 3,77
Capacidad de resolver problemas concretos 3,76
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Iniciativa

3,74

Conocimientos de informatica

3,69

Capacidad de asumir responsabilidades

3,69

Cultura general

3,61

Capacidad organizativa

3,59

Capacidad de trabajar independientemente

3,52

Capacidad de trabajar bajo presion

3,52

Creatividad

3,51

Conocimientos practicos de su campo

3,33

Capacidad de liderazgo

3,22

Conocimiento de idiomas

3,21

(Fuente: Agencia Nacional de evaluacion de la calidad y acreditacion)

(*) (Escala de valoracién: 1= nada /5 = mucho)

VALORACION DE LA PREPARACION
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Si atendemos a la valoracién global que hacen las empresas sobre la preparacion de los jévenes universitarios al aca-
bar sus estudios, en una escala en la que 1 es "muy mal preparados"y 10 "muy bien preparados’, la puntuacién media que
les atribuyen en su preparacién es de 5,52.
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A la hora de valorar los conocimientos y las competencias de los titulados universitarios contratados, aquellos en lo
gue consideran las empresas que estdn mejor preparados son, por este orden, la capacidad de aprendizaje, la honestidad
y la motivacion.

2.4.2 CARACTERISTICAS DEL PRIMER EMPLEO SIGNIFICATIVO

2.4.2.1 Tipo de contrato

%

Temporal 54,36
Indefinido 11,08
Por obra o servicio 9,33
En practicas 16,21
Becario 1,03
Auténomo 1,85
Sin contrato 6,15

(Fuente: estudio ACCENTURE)

1,85 %
' \ 6,15 % B TEMPORAL

1,03%

9,33 % '

11,08 %

[ INDEFINIDO
B POR OBRA Y SERVICIO
B cN PRACTICAS

54,36 %
B BccariO

[ autonomo

[ sIN CONTRATO

Maés de la mitad de los contratos se hacen de forma temporal (54,36%), a los que cabe afadir otro 9,33% de con-
tratos por obra o servicio.

Afadir como factor negativo el alto porcentaje de personas sin contrato (6,15%).

La contratacion indefinida es escasamente utilizada: sélo uno de cada nueve nuevos titulados consiguen un contra-
to indefinido en su primer empleo.
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2.4.2.2 Jornada laboral

%

Tiempo completo 69,6

Tiempo parcial 30,4

(Fuente: estudio ACCENTURE)

JORNADA LABORAL

[ TIEMPO COMPLETO [l TIEMPO PARCIAL

La mayor parte de los contratos se realizan a tiempo completo.

2.4.2.3 Retribucion bruta mensual

%

Hasta 300 euros 11,23
De 300 a 600 euros 30,68
De 601 a 900 euros 32,67
De 901 a 1201 euros 19,09
De 1202 a 1503 euros 5,27
De 1503 a 1803 euros 0,47
De 1803 a 2204 euros 0,59

(Fuente: estudio ACCENTURE)
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La retribucién bruta mensual del primer empleo se sitla como promedio en 690,12 euros (unas 115.000 de las anti-
guas pesetas), situdndose el tramo de retribucion més representativo (el 54,10% de los titulados se encuadran en el

mismo) entre los 300 y 900 euros.
En este sentido:

e Los varones estan mejor retribuidos que las mujeres (un 21,4% mas).
* A mayor edad, la retribucion es mayor.

* Los titulados por universidades privadas estan mejor retribuidos que los que hicieron su carrera en Universidades

Publicas.

* Los titulados en carreras técnicas y de ciencias experimentales tienen la mayor retribucion.

* A mayor cualificacion (ciclo largo), mayores ingresos.

En funcién de las caracteristicas de las empresas:

* Los sectores de la construccion e industrial son los que mejor retribuyen a los titulados en su primer empleo.
Igualmente se sitlan en la banda alta los sectores Sanitario y Financiero.
* Las multinacionales retribuyen a los titulados en su primer empleo un 40% mas que las empresas privadas nacio-
nales, situdndose entre ambas las empresas publicas.
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2.4.3 TRANSICION HACIA EL EMPLEO

2.4.3.1 Experiencia laboral previa

SOLO ESTUDIA ESTUDIA Y TRABAJA ESPORADICAMENTE ESTUDIA'Y TRABAJA
CC SALUD 65,1 13,3 21,6
CC EXPERIMENTALES 54,7 26,6 18,7
CC SOCIALES Y JCAS 53,7 16,4 29,9
HUMANIDADES 43 33,3 23,7
CARRERAS TECNICAS 44,5 25,5 30

(Fuente: estudio ACCENTURE)
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Casi la mitad de los universitarios (47,8%) tuvieron alguna relacién, mas o menos intensa, con la vida laboral duran-
te su etapa de estudiantes. Un 27,6% lo hacia de forma habitual -bien a tiempo completo (13%) o a tiempo parcial
(14,6%)- y otro 20% solo trabajaba de forma esporadica. El 52,2% se dedicé soélo y exclusivamente a sus estudios.

La experiencia laboral guarda una estrecha relacion con la edad. Asi, mientras que hasta los 22 afios es algo més
habitual la dedicacién exclusiva a la carrera (el 63,3% de los estudiantes con esas edades), a medida que aumenta esa
edad empieza a hacerse mas frecuente la participacién en trabajos estables. Entre los mayores de 28 afios el porcentaje
de personas que estudiaron y trabajaron es superior a la mitad (54,7%).

A su vez hay que destacar que mas de una tercera parte (37,4%) de los titulados que compaginaron estudios y tra-
bajo, siguen trabajando en la misma empresa tras acabar sus estudios y sélo una cuarta parte (25,9%) de los que no lo
compaginaban intentd buscar en este periodo un trabajo relacionado con su titulacién.

Debe senalarse que la experiencia laboral previa parece garantizar un menor nivel de paro entre los recién titulados. De
hecho, mientras que el desempleo alcanza al 7,9% de los que compaginaron sus estudios con un trabajo habitual, se incre-
menta hasta el 14,5% entre los que sélo se dedicaron a estudiar o, en el mejor de los casos, realizaron trabajos esporadicos.
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2.4.3.2 Transicion de la universidad a

| mundo laboral

BUSCAR TRABAJO 73,7
OPOSICIONES 12,9
SEGUIR TRABAJANDO 11,9
CURSO POSTGRADO 10,1
PRACTICAS 7
NUEVOS ESTUDIOS 5,7
BECA LABORAL 3
IDIOMAS 2,2
PONER NEGOCIOS 0,6
OTROS 0,3
(Fuente: estudio ACCENTURE)
80
70
60
50 —
40
30
20 —
10
0 - : . : . : - - : | : | : —_T__ﬁ__ﬁ
Y N S $00 o© (,PS O ?\p\\« \\I\P‘S (/\OS ?\OS
< Q\Pg, s\(’\o o PBP‘ C;GQ\P* ?\,P\C\\ (5\\)0 \Pq,o \0\0 @CGO <
O C q\,\@ o R o &P &
® o o R O




100
80
60
40

BuUscAR TRABAJIO

SEXO

Varén 69,3
Mujer 77
UNIVERSIDAD

Privada 67
Publica 74,3
ESTUDIOS

CC de la salud 64,5
CC experimentales 71,8
CC sociales y jcas 77,6
Humanidades 67,7
Técnicas 70,8
CICLO

Corto 80,5
Largo 68,7

(Fuente: estudio ACCENTURE)
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BUSCAR TRABAJO POR SEXO

1

VARON MUJER

BUSCAR TRABAJO POR TIT. DE LA UNIVERSIDAD
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BUSCAR TRABAJO POR CICLO
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Se puede decir que la transicién de la universidad al mundo laboral se produce de forma practicamente inmediata,
sin que exista un tiempo diferenciado de ambos periodos. En concreto, tres de cada cuatro jévenes profesionales (73,7%)
iniciaron la busqueda de trabajo nada mas finalizar los estudios, centrdndose fundamentalmente en actividades relacio-
nadas con su titulacién (87,9%) y con una categoria laboral acorde a sus estudios.

La rama de actividad influye de manera importante en las estrategias de actuacion de los universitarios que finali-
zan sus estudios:

Los titulados de la rama de Ciencias Sociales y Juridicas son los mas activos en el inicio de busqueda de empleo.
El 21,2% de los graduados en titulaciones de humanidades realizan cursos de postgrado, en tanto que el 18,4%
se dedica a hacer oposiciones.

Los graduados en la rama de Ciencias Experimentales se encuadran con el comportamiento general, mostrando,
no obstante, una mayor propensién a buscar trabajo.

Los titulados en carreras de la rama de Ciencias de la Salud son los que en menor medida se lanzan a buscar un
puesto de trabajo (sélo el 64,5% lo hacen), siendo sin embargo los méas emprendedores: un 3,6% de los que fina-
lizaron sus estudios en los afos 1999 a 2001 montaron un negocio.

Los titulados en carreras técnicas son los que, con diferencia, mas utilizan la realizacién de practicas en empresa
como primer paso para su desarrollo profesional.

2.4.4 ITINERARIOS LABORALES HASTA EL TRABAJO ACTUAL

2.4.4.1 Trayectoria laboral una vez finalizados los estudios

TRABAJANDO EN PARO ESTUDIOS/BECAS
TOTAL 81,3 13,2 5,5
SEXO
Varén 79,2 13,7 7.1
Mujer 82,8 12,8 4,4
UNIVERSIDAD
Privada 86 12,5 1,5
Publica 80,8 13,3 59
ESTUDIOS
CC de la salud 91,6 7 1,4
CC experimentales 73,9 22,9 3,2
CC sociales y jcas 83,7 9 7,3
Humanidades 74,5 18,7 6,8

Técnicas 75,2 21,6 3,2




informes vy estudios

TRABAJANDO EN PARO ESTUDIOS/BECAS
CICLO
Corto 80,9 15,7 3,4
Largo 81,5 11,3 7,2
CURSO ACADEM. FINALIZA
1999-2000 86,2 9,7 4,2
2000-2001 81,6 9,6 8,8
2001-2002 771 18,6 4,4
ZONA DE RESIDENCIA
Este 92,7 4,4 2,9
Interior 86,1 4.6 9,3
Madrid 76,3 17,7 6
Norte 76,7 171 6,2
Sur 68,8 26,1 5,1
(Fuente: estudio ACCENTURE)
POR SEXO POR TITULACION DE LA UNIVERSIDAD
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POR CICLO POR CURSO ACADEMICO FINALIZADO
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Entre los titulados que han iniciado su andadora profesional una vez finalizados los estudios (incluyendo aquellos
que, aun trabajando anteriormente, han cambiado de trabajo tras finalizar su formacién universitaria), el 81,2% dispone
en la actualidad de un puesto de trabajo, porcentaje que se va incrementando a medida que transcurre mds tiempo desde
la finalizacion de los estudios.

A pesar de estos datos, el paro entre los jévenes profesionales supera los niveles medios de la poblacién espafola.
En concreto, el 13,2% de los que han tenido relacién con el mercado laboral se encuentran en paro, obteniéndose una
tasa de paro del 14%, superior a la media nacional correspondiente al tercer trimestre de 2003 (11,2%).

El paro entre los titulados azota fundamentalmente a las ramas de humanidades, ciencias experimentales y carreras
técnicas, en tanto que se sitla por debajo de la media global en ciencias sociales y juridicas y ciencias de la salud.
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PROMEDIO DEL NUMERO DE EMPLEQS DESDE LA TITULACION

TOTAL 1,9 ccLo

SEXO Corto 1,86
Varoén 1,75 Largo 1,95
Mujer 2,01 CURSO ACADEM. FINALIZA

UNIVERSIDAD 1999-2000 2,02
Privada 1,62 2000-2001 2,02
Publica 1,92 2001-2002 1,72
ESTUDIOS ZONA DE RESIDENCIA

CC de la salud 1,59 Este 1,66
CC experimentales 1,69 Interior 2,43
CC sociales y jcas 2,13 Madrid 1,65
Humanidades 1,86 Norte 1,8
Técnicas 1,55 Sur 1,97

(Fuente: estudio ACCENTURE)

Las mujeres (2,01 empleos), y los titulados en Ciencias Sociales y Juridicas (2,13 empleos) son los segmentos que
mayor movilidad han tenido desde el comienzo de su carrera profesional. Ilgualmente se puede destacar que la estabili-
dad en el empleo es mayor entre los centros privados.

17,20 %

27,50 %

NUMERO DE EMPLEOS

W > Moe3as

54,20 %

M vAs DE 5
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2.4.4.2 Evolucién laboral de los titulados universitarios en sus primeros anos como profesionales

EVOLUCION DE LA CATEGORIA LABORAL
Han mejorado la categoria:

TOTAL 27,2
SEXO

Varén 29

Mujer 25,8
UNIVERSIDAD

Privada 26,7
Publica 32,4
ESTUDIOS

CC de la salud 23,6
CC experimentales 18,9
CC sociales y jcas 32,1
Humanidades 14,6
Técnicas 23,4
CICLO

Corto 22,3
Largo 30,7

(Fuente: estudio ACCENTURE)

NUMERO DE EMPLEQS

3,40 %

69,10 %

B vieorapo M sivitar Il EMPEORADO
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La evolucién de la categoria laboral de los jévenes profesionales es positiva: aungque una gran mayoria se mantiene
en puestos similares, uno de cada cuatro han mejorado en este periodo aumentando su posicién laboral, frente a sélo un

3,5% que indica que se ha reducido.

En funcién de la situacion laboral actual, se puede decir que la movilidad de los jévenes profesionales ha conduci-
do a una mejora en el puesto y condiciones del empleo. De hecho, aproximadamente la mitad de los que han cambiado
varias veces de empleo han mejorado su categorfa profesional, porcentaje que se reduce hasta sélo el 3,3% entre los que

siguen trabajando en el primer empleo que consiguieron después de finalizar sus estudios.

23,90 %

6,55 %

17,45 %

RELACION ENTRE EL PUESTO DE TRABAJO Y LA CARRERA ESTUDIADA

52,10 %

B vucia M aco M proca

(Fuente: estudio ACCENTURE)

Todavia, casi una tercera parte de los jovenes profesionales no desempefa labores relacionadas con los estudios cur-
sados, circunstancia que cabe achacérsela a la dificultad de la salida profesional en algunas ramas de ensefianza, funda-

mentalmente en ciencias experimentales.

2.4.4.3 Cumplimiento de las expectativas a la entrada en el mercado laboral

DIFERENCIA ENTRE LAS EXPECTATIVAS SECTORIALES DE LOS ESTUDIANTES Y SU PRIMER EMPLEO UNA VEZ TITULADOS

ESTUDIANTE PRIMER EMPLEO DIFERENCIA
ADMINISTRACION PUBLICA 17,2 7.3 9,9
CONSULTORIA 7,6 8,9 1,3
EDUCACION/MUNDO UNIVERSITARIO 15,3 17,4 2,1
INDUSTRIAL 14,4 14,8 0,4
SALUD 12 11,5 -0,5
TELECOMUNICACIONES 7.4 7.4 0
OTROS 21 32,3 11,3

(Fuente: estudio ACCENTURE)




Il ESTUDIANTE

[ PRIMER EMPLEO

Se puede decir que los titulados universitarios en su entrada al mercado laboral mantienen una linea coherente con las
expectativas sectoriales que tenian en su etapa universitaria. De hecho, la busqueda del primer empleo parece dirigirse hacia
aquellos sectores en los que los universitarios sefialaban que les gustaria trabajar una vez terminados sus estudios.

Como se puede comprobar en este gréfico, las diferencias existentes entre los deseos manifestados en su etapa estu-
diantil y la realidad de su primer empleo son escasamente significativas, con la Unica excepcion de la Administracién
Publica, donde el 17,2% de los estudiantes queria trabajar, y sélo el 7,3% pueden hacerlo una vez que se titulan.

NIVEL DE SATISFACCION CON LA CARRERA PROFESIONAL (*)

TOTAL 3,34 Investigaciéon 3,63
RELACION CON EL PRIMER EMPLEO Docente 3,59
Mantienen trabajo 3,27 Comercial 3,55
Trabajando en primer empleo 3,65 Administrativo 3,29
Trabajando en segundo o mas empleos 3,43 Operario/Produccion 2,66
En paro 2,39 RELACION CON ESTUDIOS

Estudiando y otros 2,69 Mucha 3,85
CATEGORIA PROFESIONAL Algo 3,36
Direccion 3,87 Poco 3
Técnico especialista 3,86 Nada 2,94

(Fuente: estudio ACCENTURE)

* 1-nada satisfecho; 2-poco satisfecho; 3-ni satisfecho ni insatisfecho; 4-satisfecho; 5- muy satisfecho
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RELACION CON EL PRIMER EMPLEO CATEGORIA PROFESIONAL
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RELACION CON ESTUDIOS

1111

MUCHO ALGO POCO NADA

Los titulados universitarios en sus primeros pasos como profesionales se manifiestan moderadamente satisfechos
respecto a su experiencia profesional. De hecho, en una escala de satisfaccién de 1 a 5, se posicionan en 3,34.

La situacién laboral de los jovenes profesionales, asi como el puesto de trabajo desarrollado o la relacién del mismo
con los estudios cursados, condiciona las opiniones que tienen sobre el desarrollo de su incorporacién al mundo laboral.

Aquellos titulados que se encuentran trabajando en la actualidad muestran un grado de satisfaccion notablemente
mas elevado que los que desarrollan actividades de caracter formativo. Dentro de los que trabajan, se observan igualmen-
te diferencias, mostrandose mas satisfechos con los logros conseguidos en su incipiente carrera profesional los que han
conseguido su puesto con posterioridad a la finalizacién de los estudios que aquellos que trabajan en la misma empresa
que lo hacfan durante los Ultimos afios de carrera.
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2.4.4.4 Las expectativas de cambio

, EX
BUSQUEDA DE EMPLEO Sl NO S0
120
TOTAL 44,2 55,8
100
SEXO 80
Varon 36,6 63,4 60
Mujer 50 50 40
20
UNIVERSIDAD 0
Privada 26,3 73,7 VARON MUJER
Publica 45,7 54,3
UNIVERSIDAD
ESTUDIOS 120
CC de la salud 18,9 81,1 100
80
CC experimentales 51,4 48,6 60
CC sociales y jcas 47,4 52,6 40
Humanidades 52,4 47,6 20
Técnicas a7 58,3 0 ,
PRIVADA PUBLICA
CICLO
Corto 47 53 aco
Largo 42,1 57,9 120
(Fuente: estudio ACCENTURE) 100
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Una causa que puede estar incidiendo en la satisfaccion actual de los jovenes profesionales es su deseo de cambio
de empleo. De hecho, cerca de la mitad (44%) siguen buscando trabajo -de los cuales, las dos terceras partes posee tra-
bajo-, buscando fundamentalmente una mejora salarial o un empleo que se ajuste a la carrera estudiada.

En el proceso de busqueda destaca el cambio de estrategias experimentadas desde que buscaron el primer empleo.
En aquella ocasion, eran los contactos personales el medio mas utilizado relegando el envio de curriculum a un segundo
plano, mientras que en esta ocasion es éste Ultimo el que gana protagonismo frente a los primeros.

La busqueda de empleo resulta en muchos casos infructuosa, tal y como demuestra el elevado tiempo medio de
busqueda de empleo (en torno a siete meses y medio de promedio).

2.4.5 EL MERCADO EMPRESARIAL

2.4.5.1 Valoracion del tejido empresarial

VALORACION DEL TEJIDO EMPRESARIAL (*)

SEXO CICLO

Varon 4 Corto 4,02
Mujer 3,92 Largo 3,92
UNIVERSIDAD ACTIVIDAD

Privada 4,31 No trabajando 3,62
Publica 3,93 Trabajando 4,02
ESTUDIOS ZONA DE RESIDENCIA

Media global ramas 3,96 Este 4,3
CC de la salud 4,16 Interior 3,63
CC experimentales 3,9 Madrid 4,04
CC sociales y jcas 3,96 Norte 3,85
Humanidades 3,66 Sur 3,7
Técnicas 4,02 (*) Puntuaciéon de 0 a 5

(Fuente: estudio ACCENTURE)
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La valoracién que los titulados universitarios hacen del tejido empresarial espafiol es moderadamente positiva, si bien
con una fuerte polarizacion de las opiniones al respecto. Asi, mientras que en torno a una cuarta parte de los entrevista-
dos tienen una visidn positiva del dmbito empresarial de Espafia, otro porcentaje similar mantiene posiciones contrarias.
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Tomando como referencia la valoracion global del tejido empresarial, se pueden diferenciar dos bloques. Por un lado,
con una valoracién superior a la otorgada de forma global, se situarian la cualificacién y preparacion del personal de las
empresas (directivos y trabajadores) y el nivel tecnoldgico de las mismas, mientras que por otro (con menor valoracién) se
encuadrarian las politicas empresariales (dimensionamiento, globalizacién, formacién, | + D, de personal, etc.).

2.4.5.2 Competitividad y atractivo de los sectores

PERCEPCION DE LA COMPETITIVIDAD DE LOS SECTORES PRODUCTIVOS

Telecomunicaciones 40,2 Educacion/Universidad 4,5
Financiero 18,7 Construccion 0,1
Industrial 14 Investigacion 0
Consultoria 9,3 Servicios 0
Admon. Pdblica 8,3 Otros 0,3
Salud 4,6
(Fuente: estudio ACCENTURE)
COMPETITIVIDAD DE LOS SECTORES PRODUCTIVOS
o1 %O %O %
45% 03%
4,6 % /
83% B TELECOMUNICACIONES
I FINANCIERO
40,2 % Bl INDUSTRIAL
.. B CONSULTORIA
e B ADMON. PUBLICA
[ SALUD
[ | EDUCACION/L,JNIVERSIDAD
CONSTRUCCIQN
140 B INVESTIGACION
o M SERVICIOS
OTROS
18,7 %

La competitividad se define como la capacidad de competir o soportar la competencia, por lo tanto, se debe enten-
der, como la capacidad que tienen las empresas para conseguir mayores mercados y mejores condiciones de venta de sus
productos.
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En opinion de los jovenes profesionales, el sector de las Telecomunicaciones es, con diferencia, el sector més com-
petitivo. Le siguen el financiero, el industrial y la consultorfa.

2.4.6 DESAJUSTE ENTRE DEMANDA Y OFERTA DE EMPLEO DE ALTA CUALIFICACION
POR CC.AA. (PERIODO MAYO 2005-ABRIL 2006)

ESPANA=100 TOTAL OEMP ESPANA=100 TOTAL OEMP
PAIS VASCO 111,1 ARAGON 102,4
CANTABRIA 109,3 CATALUNA 99,1
NAVARRA 108,7 CANARIAS 98,1
CASTILLAY LEON 107,4 EXTREMADURA 97,9
MADRID 105,7 ASTURIAS 95,0
MURCIA 104,2 COMUNIDAD VALENCIANA 91,8
ANDALUCIA 103,8 GALICIA 87,5
BALEARES 103,4 CASTILLA-LA MANCHA 63,2

LA RIOJA 102,5

(Fuente: INEM)
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Se observa que un total de 10 regiones espafolas tienen un desajuste superior a la media de Espafia en puestos de
trabajo de alta cualificacion (especialmente elevado en el Pais Vasco, Cantabria, Navarra, Castilla y Le6n y Madrid). Por el
contrario, Catalufia, Canarias, Extremadura, Asturias , Comunidad Valenciana, Galicia y Castilla-La Mancha presentan un
menor exceso relativo de demanda de puestos de alta cualificacion (en relacion a la oferta de dichos puestos realizada por
las empresas) que la media espafola.

2.4.7 PORCENTAJE DE POBLACION PARADA CON ESTUDIOS SUPERIORES Y TASA DE
PARO DE DICHA POBLACION

% POBLACION PARADA CON ESTUDIOS SUPERIORES TASA DE PARO

CASTILLA-LA MANCHA 16,3 6,5
ANDALUCIA 16,7 9,0
EXTREMADURA 17,1 11,5
CANARIAS 18,5 8,0
BALEARES 19,3 6,0
MURCIA 20,0 6.4
CATALUNA 21,3 4,6
COMUNIDAD VALENCIANA 22,4 6,9
ARAGON 25,0 43

LA RIOJA 27,2 5,3

MADRID 29,7 5,2

CANTABRIA 31,3 7,5
CASTILLAY LEON 32,7 8,9
GALICIA 33,8 10,6
NAVARRA 36,5 5,1

ASTURIAS 37,2 10,4
PAIS VASCO 37,8 5,9
ESPANA 23,2 6,8

(Fuente: INE)
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El desajuste entre oferta y demanda de puestos de alta cualificacion también se puede traducir en paro de la pobla-
cion con estudios superiores. Como se observa en el cuadro, el porcentaje de poblacién parada con estudios superiores
en el Pais Vasco, Asturias, Navarra, Galicia, Castilla y Ledn o Cantabria es relativamente elevado y claramente superior a la
de Espafa.

En cambio, en sentido contrario, destaca la baja proporcién de parados altamente formados en Castilla-La Mancha,
Andalucia, Extremadura, y los archipiélagos canario y balear. Asimismo se puede observar cémo la tasa de paro para la
poblacién formada era minima en Aragdn, Catalufia, Navarra, Madrid o La Rioja, con una incidencia general de la tas a
de paro menor que la de Espafia, mientras que los mayores valores se daban justamente en los territorios con peor com-
portamiento relativo del mercado de trabajo, esto es, Extremadura, Galicia, Asturias, Andalucia y Castilla y Ledn.
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2.5 COMPARATIVA DE LA UNIVERSIDAD ESPANOLA
CON LA DE OTROS PAISES

2.5.1 DISTRIBUCION DE LOS ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS POR AMBITOS

DE ESTUDIO
UNION EUROPA
% SOBRE MUJERES POR CADA % SOBRE ~ MUJERES POR CADA
EL TOTAL 100 HOMBRES EL TOTAL 100 HOMBRES

EDUCACION 9,6 300,1 8,6 371,8
ARTE 3,8 162 43 155
HUMANIDADES 8,8 210,4 6,2 168,1
CC SOCIALES Y DEL COMPORTAM 8,7 159,4 7,6 172
PERIODISMO E INFORMACION 1,7 177,9 1,6 209,5
NEGOCIOS Y ADMON 17 117,3 17,1 138,1
LEYES 5,6 131,8 6,9 1271
CC DE LA VIDA 2,4 151,9 1,9 188,8
CC FiSICAS 2,5 72,1 2,6 107,9
MATEM. Y ESTAD 1.3 89,1 0.8 104,8
INFORM Y COMPUTACION 438 25 7.9 28,5
INGENIERIAS 9 23,1 11,8 32,1
ARQUITECTURA 4 54,5 4,9 57,1
SECTOR AGRARIO 1,6 77,4 1,8 64
VETERINARIA 0,4 189,9 0,6 192,3
SALUD 9,5 277,4 8,1 295,6
SERV. SOC. Y PERSONALES 5,7 180,2 6,3 185
TOTAL 100 1211 100 116,6

(Fuente: Eurostat)
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Se muestra en este punto la distribucidon en 2004 de los estudiantes universitarios por ambitos de estudio para la
Unién Europea de los 25 y para Espafa, y la participacién relativa de hombres y mujeres en cada uno de estos &mbitos.
El drea més destacada es el de negocios y administracion (empresariales, econémicas, etc.) que tiene un peso similar en
la Unidn Europea y en Espafia. También tienen relevancia otros dmbitos, como las ingenierias, la salud o la educacion. Si
se compara Espana con la Uniéon Europea, destaca la menor importancia relativa en nuestro pais de los estudiantes matri-
culados en educacion, humanidades, ciencias sociales y del comportamiento, ciencias de la vida, matematicas y estadisti-
ca, y el campo de la salud. En cambio, en Espafia, proporcionalmente hay mas estudiantes de arte, leyes, informatica y
computacion, ingenierias, arquitectura y servicios sociales y personales; el resto de campos tienen un peso similar en la
Unién Europea y en Espafia.

En cuanto a la participacién por sexo de los estudiantes universitarios, segun los diferentes ambitos de estudio, cabe
destacar la sobrerepresentacién (en relacion a la media) de las mujeres, principalmente en el campo de la educacién y de
la salud, mientras que, en sentido contrario, son los ambitos de informéatica y computacion, ingenierias y arquitectura
donde la participacién femenina es menor. Por otro lado, también hay que destacar que en Espafa, a diferencia de los
que ocurre en la Unién Europea, las mujeres son mayoria respecto de los hombres en ciencias fisicas y matematicas y esta-
distica, aunque su participacion relativa es menor que en la media de ensefanzas terciarias.
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2.5.2 PERSONAS CON FORMACION UNIVERSITARIA EN LA OCDE, EN RELACION
AL TOTAL DE POBLACION (EN %), SEGUN TRAMOS DE EDAD EN 2003

25-64 ANOS 25-34 ANOS 25-64 ANOS 25-34 ANOS
AUSTRALIA 20 25 LUXEMBURGO 6 7
AUSTRIA 7 8 MEXICO 14 16
BELGICA 13 18 HOLANDA 22 25
CANADA 22 28 NUEVA ZELANDA 16 21
REP. CHECA 12 12 NORUEGA 29 37
DINAMARCA 25 27 POLONIA 14 20
FINLANDIA 16 23 PORTUGAL 8 13
FRANCIA 14 22 ESLOVAQUIA 11 13
ALEMANIA 14 14 ESPANA 18 26
GRECIA 13 17 SUECIA 18 24
HUNGRIA 15 17 SUIZA 18 20
ISLANDIA 20 23 TURQUIA 10 11
IRLANDA 16 23 REINO UNIDO 19 24
ITALIA 10 12 EE.UU. 29 30
JAPON 21 26 OCDE 16 20
COREA DEL SUR 22 30
(Fuente: OCDE, Education at a glance, 2005)
PERSONAS CON FORMACION UNIVERSITARIA
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Se observan diferencias destacables entre los paises de la OCDE, pero en general estas proporciones son mayores en
cada pais que las analizadas anteriormente teniendo en cuenta un rango de poblacién mayor. Asi, la media de la OCDE
serfa cuatro puntos mayor (20%). Entre los paises con mayor indice se encontrarian Corea del Sur, Noruega y Canada; entre
los de menor indice se encontrarian Austria, Luxemburgo y Turquia.

Lo més importante de este punto es observar cudles son aquellos paises donde el porcentaje de personas con nivel
universitario entre las generaciones mas jévenes supera por mas puntos el indice medido tomando en cuenta el rango de
poblacién entre 25y 64 afos. Y esta diferencia es particularmente pronunciada en Francia, Japon, Corea del sury Espafa,
donde el 18% mencionado anteriormente si se tenfa en cuenta la poblacién con estudios universitarios entre 25y 64 afios
pasa a ser del 26% si se considera a la generacion entre 25y 34 afos.

2.5.3 TASA DE GRADUACION EN LA OCDE EN 2003 (EN %)

ESTUDIOS UNIVERSITARIOS DOCTORADO ESTUDIOS UNIVERSITARIOS DOCTORADO
DE PRIMER Y SEGUNDO CICLO DE PRIMER Y SEGUNDO CICLO

AUSTRALIA 49 1.5 LUXEMBURGO nd nd
AUSTRIA 19 1.9 MEXICO nd 0,1
BELGICA nd 1 HOLANDA nd 1.3
CANADA nd nd NUEVA ZELANDA nd 0,9
REP. CHECA 17 1 NORUEGA 39,8 1
DINAMARCA 42,2 1.1 POLONIA 441 1
FINLANDIA 48,7 1.9 PORTUGAL nd 2,4
FRANCIA 26,7 1,2 ESLOVAQUIA 25,2 2,5
ALEMANIA 19,5 2 ESPANA 32,1 1.1
GRECIA nd nd SUECIA 35,4 2,8
HUNGRIA 35,2 0.8 SUIZA 21,6 2,5
ISLANDIA 43,1 0,1 TURQUIA 10,5 0,2
IRLANDA 36,8 11 REINO UNIDO 38,2 1.8
ITALIA 26,7 0,5 EE.UU. 32,9 1.2
JAPON 34,2 0,8 OCDE 32,2 1,3
COREA DEL SUR nd 0,9

(Fuente: OCDE, Education at a glance, 2005)
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En el caso de estudios universitarios de primer y segundo ciclo, la tasa de graduacién, es decir, la proporcién de gra-
duados respecto de las personas en edad tipica de graduacién, iba de menos del 20% (Austria, Republica Checa, Alemania
y Turquia) a mas del 40% (Australia, Dinamarca, Finlandia, Islandia y Polonia). En el caso de los estudios de doctorado, el
porcentaje de poblacién que se graduaba como doctores en la edad correspondiente iba desde el 0,1% (Islandia, México)
hasta el 2,8% (Suecia y Eslovaquia), el 2,5% (Suiza) o el 2,4% (Portugal). En el primer indicador Espafa alcanzaba un valor
del 32,1%, similar al de la media de la OCDE (32,2%), y en el caso del doctorado su tasa de graduacion era del 1,1%, dos
décimas menos que la de la OCDE (1,3%). Una de las caracteristicas mas comunes observadas es que cuanto menor es la
duracion de los estudios mayor es la tasa de graduacion obtenida.
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2.6 LA INVESTIGACION EN LAS UNIVERSIDADES

2.6.1 PARTICIPACION DE LOS GASTOS EN I+D DEL SECTOR EMPRESARIAL Y DE LA
ENSENANZA SUPERIOR (% SOBRE EL TOTAL DE GASTOS EN 4D EN EL ANO 2003)

EMPRESAS  ENSENANZA SUP.
EE.UU. 70,2 13,7
UNION EUROPEA 63,3 21,5
OCDE 67,7 17,4
REINO UNIDO 65,7 21,4
FRANCIA 62,6 19,4
ESPANA 54,1 30,3
ALEMANIA 69,7 16,9
(Fuente: OCDE)
ALEMANIA
ESPANA
FRANCIA
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La participacion de la Universidad en el total de gastos de 1+D fue en Espafna del 30,3% en 2003. Por lo tanto, el
gasto es claramente superior al de otros paises de la OCDE como Francia (19,4%), Alemania (16,9%) y EE.UU. (13,7%).
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2.6.2 EVOLUCION DEL ESFUERZO EN I+D DEL SECTOR DE ENSENANZA SUPERIOR
(GASTOS EN I+D EN % DEL PIB)

2003 2002 2001
EE.UU. 0,37 0,36 0,33
UNION EUROPEA 0,40 0,40 0,39
OCDE 0,39 0,39 0,37
REINO UNIDO 0,40 0,42 0,40
FRANCIA 0,42 0,42 0,42
ESPANA 0,32 0,29 0,28
ALEMANIA 0,43 0,42 0,40

(Fuente: OCDE)
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A pesar de que la participacion de la universidad en el gasto total den 14D en Espafa se sitla por encima de la media
europea, el esfuerzo en términos de PIB sigue estando por debajo de la media de la UE.

En los ultimos afos, el gasto en 14D del sector de la ensefianza superior en relacion al PIB en Espafa ha experimen-
tado modificaciones. Desde el afio 2000 y hasta el 2003 crecié ininterrumpidamente hasta alcanzar el 0.32% del PIB.

El gasto en relacién al PIB se mantuvo por debajo de los gastos de otros paises como Alemania, Francia, Reino Unido
y Estados Unidos.
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EN I+D POR CC.AA EN LOS ANOS 2003 Y 2004

2004 2003 VARIACION
ANDALUCIA 44,2 44,7 -0,5
ARAGON 22,7 27,8 -5,1
ASTURIAS 39,6 43,5 -3.9
BALEARES 58,9 67,6 -8,7
CANARIAS 54,0 58,7 -4,6
CANTABRIA 38,0 36,9 11
CASTILLA Y LEON 37,6 38,1 -0,5
CASTILLA-LA MANCHA 41,2 42,2 -1,0
CATALUNA 24,3 24,3 0.1
VALENCIA 54,0 53,2 0,7
EXTREMADURA 41,8 68,4 -26,6
GALICIA 46,4 47,8 -1.4
MADRID 171 17,6 -0,4
MURCIA 42,9 41,0 1.9
NAVARRA 30,0 23,3 6,7
PAIS VASCO 17,0 19,4 2,4
LA RIOJA 23,1 23,9 -0,8

(Fuente: INE e Informe CYD 2006)
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2.6.3 PORCENTAJE DEL GASTO UNIVERSITARIO EN 14D SOBRE EL TOTAL DEL GASTO

M 2004
™ 2003
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(% RESPECTO AL TOTAL. ANO 2003)

La participacién relativa de la universidad como agente de |+D se ha debilitado en el Ultimo afio. A pesar de que en
el afo 2004 el gasto universitario en 1+D en ocho comunidades auténomas superase el 40% del gasto total regional en
[4+D, su participacion en el gasto en 1+D disminuyd en casi todas las comunidades con respecto al afio 2003.

La reduccién mas importante de 2004 con respecto a 2003 se produjo en las comunidades de Extremadura e Islas
Baleares. A pesar del descenso, Baleares sigue siendo la comunidad con mayor representacién universitaria en los gastos
regionales de 14+D (54%). El aumento mas significativo se produjo en la comunidad de Navarra, donde el porcentaje de
gastos en 1+D de universidades aumento en casi 7 puntos en 2004 con respecto a 2003.

2.6.4 PUBLICACIONES DE INVESTIGACION UNIVERSITARIA A NIVEL INTERNACIONAL

% PUBLICACIONES N.© PUBLICACIONES % PUBLICACIONES N.° PUBLICACIONES
RESPECTO AL TOTAL POR MILLON RESPECTO AL TOTAL POR MILLON
DE HABITANTES DE HABITANTES

UE 38,3 639 FINLANDIA 1,0 1397
EE.UU. 31,1 809 GRECIA 0,8 525
JAPON 9,6 569 REP. CHECA 0,6 463
REINO UNIDO 8,5 1086 PORTUGAL 0,6 406
ALEMANIA 8.4 772 HUNGRIA 0,6 412
FRANCIA 6,1 773 IRLANDA 0,4 697
ITALIA 4,6 611 ESLOVENIA 0,2 827
ESPANA 3,2 588 ESLOVAQUIA 0,2 303
HOLANDA 2,5 1177 LITUANIA 0,1 165
SUECIA 1.9 1642 ESTONIA 0,1 408
POLONIA 1.5 298 LETONIA 0,0 131
BELGICA 1.4 1017 CHIPRE 0,0 255
DINAMARCA 1.0 1457 LUXEMBURGO 0,0 248
AUSTRIA 1.0 959 MALTA 0,0 123

(Fuente: DG Investigacion en Informe de Comision Europea)
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En 2003, los investigadores europeos publicaron un 38,3% de las publicaciones mundiales, ligeramente por debajo
de su representacién en 1997, mientras que EE.UU. fue responsable del 31,1% de las publicaciones.

Espana publicéd el 3,2% de los documentos totales, y se consolidd como el quinto pais europeo y el décimo pals
mundial con mayor nimero de publicaciones. En el ranking europeo de publicaciones, Reino Unido con el 8,5% de los
documentos mundiales, Alemania con el 8,4%, Francia con el 6,1% e Italia con el 4,6% preceden a Espafa. Estos cuatro
paises concentraron el 70% de las publicaciones europeas.

Si se analiza la produccién cientifica por millén de habitantes, la situacion de Espafia no es tan favorable. En 2003
los investigadores espafioles publicaron 588 documentos por millén de habitantes, lo que la sitla en el puesto 15 del ran-
king mundial, nuevamente detrds de paises como Reino Unido, Francia, Alemania e Italia.

2.6.5 MEDIA DE DOCUMENTOS POR MIL HABITANTES Y ANO
(PERIODO 2001-2003 POR CC.AA)

REVISTAS REVISTAS REVISTAS REVISTAS

INTERNACIONALES NACIONALES INTERNACIONALES NACIONALES
C. LA MANCHA 1,9 0,5 GALICIA 5,5 0,8
LA RIOJA 2,4 0,8 C. VALENCIANA 5,5 1.0
EXTREMADURA 2,9 0,7 ARAGON 6,3 1,5
BALEARES 3,3 0,5 ASTURIAS 6,3 1.1
CANARIAS 3,9 0,7 CANTABRIA 6,5 0,7
PAIS VASCO 4,4 1,0 CATALUNA 8.3 1,0
ANDALUCIA 4,3 0,8 NAVARRA 8,5 1,6
C. Y LEON 4,4 11 MADRID 11,5 2,2
MURCIA 4,7 1,2

(Fuente: CINDOC con datos del SCI)




informes vy estudios

14,0

12,0

10,0

8,0

M RreVISTAS
INTERNACIONALES

[ revISTAS
NACIONALES

6,0

4,0

2,0 —

00 -

Nl Ll
RS W
\W‘ \P‘ ﬁ\\)‘ e (,\>~$ P$O\W\} N “
\>5’\\¥\P o® ™
d

5 ‘ o
@P PSCO W RO %C\P A P“ \@Z«@?\\P @igp%?i@\\

Por comunidades auténomas existen claras diferencias en el niimero de publicaciones. Tanto en revistas nacionales
como internacionales, Madrid y Navarra fueron las comunidades con més publicaciones por habitante en el periodo 2001-
2003. En el extremo opuesto, las comunidades de Castilla-La Mancha, La Rioja, Extremadura y Baleares (no alcanzaron las
publicaciones por habitante y afo).

2.6.6 PATENTES OEPM DE UNIVERSIDADES ESPANOLAS POR CC.AA
(PERIODO 1999-2003)

TOTAL OEMP TOTAL OEMP
ANDALUCIA 177 COMUNIDAD VALENCIANA 161
ARAGON 29 EXTREMADURA 8
ASTURIAS 40 GALICIA 77
BALEARES 5 MADRID 215
CANARIAS 7 MURCIA 12
CANTABRIA 24 NAVARRA 16
CASTILLAY LEON 30 PAIS VASCO 20
CASTILLA-LA MANCHA 4 LA RIOJA 5
CATALUNA 136 TOTAL 966

(Fuente: OEPM E INFORME CYD 2006)
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Destacan las universidades de Madrid, que en el periodo de 1999 a 2003 solicitaron 215 patentes a la OEPM,
Andalucia, con 177, la Comunidad Valenciana, con 161 y Catalufia, con 136. Estas cuatro comunidades concentraron mas
del 70% de las patentes solicitadas por las universidades espafolas a la OEPM en el periodo de 1999 a 2003.

2.7 EL PAPEL DE LA UNIVERSIDAD EN LA SOCIEDAD ESPANOLA

2.7.1 ASPECTOS A VALORAR EN LA RELACION DEL SISTEMA UNIVERSITARIO ESPANOL
CON LA ECONOMIA'Y LA SOCIEDAD

2.7.1.1 Marco general

Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. ) . ) ) Nula o poca Muy o sumamente
Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia Media . . )
importancia (14+2)  importante (4+5)
El compromiso de las empresas con el modelo de universidad 4,14 7,9 77,8

como motor de desarrollo econémico, entendido como la parti-
cipacion en el disefo de los planes de estudio, en los procesos de
insercién laboral de los titulados o en la realizacién de programas
de investigaciéon conjunta, entre otros.

La existencia de una organizacién adecuada de las universidades 3,99 11,4 77,3
para actuar como motor de desarrollo econémico.

La actuacion de las universidades espafolas como motor de des- 3,8 10,4 64,3
arrollo econémico.

El papel de las universidades como elemento de apoyo a las 3,74 14,9 63,3
pequenas y medianas empresas.
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Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. ) . ) . Nula o poca Muy o sumamente
Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia Media ) . )
importancia (1+2) importante (4+5)
Los recursos dedicados por las empresas a las universidades en 3,7 17,3 61,4

forma de donaciones, patrocinios, esponsorizacién y otros.

La incorporacion y consideraciéon de las universidades en la pla- 3,48 15,9 49,5
nificacién estratégica del territorio.

La actuacion de las universidades como factor de atraccion para 3,44 16,9 52
las inversiones externas en su regién.

El papel de las universidades en politicas que retengan a los estu- 3,1 32,7 36,2
diantes en su region.

(Fuente: FUNDACION CYD INFORME 2006)

MEDIA DEL NIVEL DE IMPORTANCIA

Cabe destacar que todos los aspectos identificados superan el nivel promedio de importancia 3 y que, en todos los
casos, el porcentaje de respuestas que considera el aspecto planteado como un problema de mucha o suma importancia
supera al porcentaje que sefiala que es de poca o nula importancia. Este hecho subraya el consenso en la valoracién de
los aspectos considerados como debilidades existentes.
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2.7.1.2 Marco general, diferenciacién por colectivos

Nivel de importancia como posible respuesta

(% de respuestas)

Sist.

Sector

Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia TOTAL o Admon.
Universitario emp.

El compromiso de las empresas con el modelo de universidad como 4,14 4,22 4,10 4,14
motor de desarrollo econémico, entendido como la participacién en el
disefo de los planes de estudio, en los procesos de insercion laboral de
los titulados o en la realizacion de programas de investigacién conjun-
ta, entre otros.
La existencia de una organizacion adecuada de las universidades para 3,99 4,18 3,89 3,55
actuar como motor de desarrollo econdémico.
La actuacion de las universidades espafiolas como motor de desarrollo 3,80 3,97 3,73 3,57
econémico.
El papel de las universidades como elemento de apoyo a las pequefias 3,74 3,82 3,67 3,67
y medianas empresas.
Los recursos dedicados por las empresas a las universidades en forma 3,70 4,15 3,35 3,67
de donaciones, patrocinios, esponsorizacién y otros.
La incorporacion y consideracion de las universidades en la planificacion 3,48 3,75 3,28 3,50
estratégica del territorio.
La actuacién de las universidades como factor de atraccién para las 3,44 3,53 3,37 3,24
inversiones externas en su region.
El papel de las universidades en politicas que retengan a los estudiantes 3,10 3,24 2,98 3,29

en su regién.

(Fuente: FUNDACION CYD INFORME 2006)
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Si se atiende a las respuestas de los diferentes colectivos que se han especificado, una primera cuestion a destacar
seria que los representantes del sistema universitario son los que, en todos los casos, valoran mas intensamente como
debilidades los aspectos considerados en el marco general. En segundo lugar, todos los colectivos consideran el aspecto
sobre el compromiso de las empresas con el modelo de universidad como motor de desarrollo, como la debilidad princi-
pal. También hay consenso en los temas menos preocupantes, especialmente en el caso acerca del papel de la universidad
en politicas que retengan a los estudiantes en su region.

En el colectivo vinculado as sector empresarial se ha de destacar, ademas, que no valora como importante el aspec-
to relativo al papel de la universidad en politicas que retengan a los estudiantes en su regién y que, para ellos, en su ran-
king de importancia relativa, ocuparia una posicion mas elevada como debilidad el aspecto relacionado con la actuacién
de las universidades como factor de atraccién para las inversiones externas en su regién, aunque en cualquier caso éste es
un tema que aun preocupa mas a las propias universidades.

Finalmente, se puede constatar que para el colectivo vinculado a la administracion publica es poco importante en
términos relativos el aspecto relacionado con la existencia de una organizacion adecuada de las universidades como motor
de desarrollo econdmico cuando, para el sistema universitario y el sector empresarial, éste es el segundo aspecto con
mayor valoracién.
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2.7.1.3 Formacién e insercion laboral

Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. . : ) . Nula o poca Muy o sumamente
Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia Media . . .
importancia (1+2) importante (4+5)

La promocion por parte de la universidad espafola de las actitu- 4,18 6,00 81,70
des emprendedoras de estudiantes y profesores.
El papel de la formacion universitaria como garantia de obten- 4,18 7,40 77,20
ciébn de competencias y aptitudes, tales como formacion, practi-
ca, habilidades directivas, trabajo en equipo, idiomas o capaci-
dad de analisis.
El ajuste de la formacién de los titulados universitarios a los 3,96 8,90 67,80
requerimientos de los puestos de trabajo.
Los recursos invertidos en formacion por parte de las empresas y 3,78 9,40 61,30
el recurso a las universidades como proveedoras de formacion.
La incorporaciéon de estudiantes y/o titulados en practicas a las 3,57 14,40 53,00
empresas.
El funcionamiento de los servicios de la universidad para la inser- 3,47 15,40 48,10

cién laboral de los titulados (bolsas de trabajo, centros de orien-
tacion e informacién para el empleo, etc.)

(Fuente: Fundacién CYD informe 2006)

MEDIA DEL NIVEL DE IMPORTANCIA
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En todas las afirmaciones se supera el nivel medio de 3y el porcentaje de respuestas que consideran los diversos
aspectos planteados como temas de mucha o suma importancia supera al porcentaje de expertos que piensan que son de
poca o nula importancia.

Hay dos aspectos que sobresalen al respecto al resto: en primer lugar, el relativo a la promocién por parte de la uni-
versidad espafola de las actitudes emprendedoras de estudiantes y profesores (puntuacion media de 4,18 y casi un 82%
de los expertos que valora esta cuestion como un tema de mucha o suma importancia) y, en segundo lugar, el papel de
la formacion universitaria como garantia de obtencion de competencias y aptitudes, tales como formacién préactica, habi-
lidades directivas, trabajo en equipo, idiomas o capacidad de anélisis (nivel medio de 4,18 y un 77,2% de las respuestas
que lo consideran también una debilidad de mucha o suma importancia). Relacionado con este Ultimo punto, otro aspec-
to que se valora como un problema importante es el ajuste de la formacion de los titulados universitarios a los requeri-
mientos de los puestos de trabajo.

2.7.1.4 Formacién e insercion laboral, diferenciados por colectivos

Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

Sistema Sector

Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia Media . o . Admén.
Universitario Empresarial

LLa promocién por parte de la universidad espafiola de las 4,18 4,04 4,22 4,00

actitudes emprendedoras de estudiantes y profesores.

El papel de la formacion universitaria como garantia de 4,18 4,04 4,26 3,86

obtencion de competencias y aptitudes, tales como forma-

cion, practica, habilidades directivas, trabajo en equipo,

idiomas o capacidad de anélisis.

El ajuste de la formacion de los titulados universitarios alos 3,96 3,62 4,20 3,75

requerimientos de los puestos de trabajo.

Los recursos invertidos en formacién por parte de las 3,78 4,04 3,60 3,67

empresas y el recurso a las universidades como proveedo-

ras de formacion.

La incorporacién de estudiantes y/o titulados en practicasa 3,57 3,49 3,59 3,43

las empresas.

El funcionamiento de los servicios de la universidad parala 3,47 3,44 3,51 3,35

insercion laboral de los titulados (bolsas de trabajo, centros
de orientacion e informacion para el empleo, etc.)

(Fuente: Fundacién CYD informe 2006)
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Una de las cuestiones mas llamativas es que los encuestados del sistema universitario son los mas criticos con los
aspectos vinculados al comportamiento de las empresas. Para el colectivo universitario el aspecto valorado mas criticamen-
te seria el relativo a los recursos el aspecto valorado mas criticamente seria el relativo a los recursos invertidos por las
empresas en formacion y el recurso de éstas a las universidades para formar a sus trabajadores.

Por su parte, el colectivo empresarial se muestra particularmente critico con la universidad al considerar como aspec-
tos muy cuestionados el papel de la formacién universitaria como garantia de obtencién de competencias, el ajuste de la
formacién de los graduados a los requerimientos del puesto de trabajo o el fomento de la cultura emprendedora.

Los encuestados vinculados a la administracién publica son, casi siempre, los menos criticos en todos los aspectos
referidos a este apartado, excepto en el relacionado con el ajuste de la formacion de los titulados a los requerimientos del
puesto de trabajo y en el relativo a los recursos invertidos en formacién por parte de las empresas y a la apelacién a la uni-
versidad para proveer esta formacion.
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2.7.1.5 Transferencia de tecnologia

Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. ) . ) ) Nula o poca Muy o sumamente
Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia Media . . .
importancia (1+2) importante (4+5)
El recurso de la empresa a la universidad para realizar proyectos 4,22 2,50 81,20

de investigacion.

La movilidad de los profesores universitarios a las empresas y de 4,06 9,40 73,30
personal investigador de las empresas a las universidades.

La capacidad de las empresas para llevar a cabo actividades de 3,87 9,40 70,20
I+D vy el establecimiento de relaciones de colaboracion tecnolé-
gica con las universidades.

La disponibilidad por parte de las empresas de personal especia- 3,72 12,90 62,90
lizado para facilitar el establecimiento de relaciones de colabora-
cion tecnoldgica con las universidades.

La aportacién por parte de la universidad de recursos fisicos y 3,69 9,90 57,40
financieros para la creacion de empresas de base tecnolégica y la
facilitacion de la participacion de su profesorado en ellas.

El papel de las ayudas publicas de fomento de la [+D+i en el 3,34 22,30 44,60
establecimiento de relaciones de colaboracién entre empresas y
universidades.

(Fuente: FUNDACION CYD INFORME 2006)

MEDIA DEL NIVEL DE IMPORTANCIA
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Nuevamente, todos los aspectos considerados superan el nivel medio de tres, lo cual quiere decir que son tenidos
en cuenta como debilidades o aspectos mejorables. De manera paralela, también en todos los casos la proporcion de
expertos que considera el aspecto en cuestién como problema muy o sumamente importante supera ampliamente el por-
centaje que valora el aspecto como un problema de nula o poca importancia.

En cuanto a los aspectos valorados por los expertos como de mayor debilidad relativa, cabe destacar especialmente
el referido al recurso de la empresa a la universidad para realizar proyectos de investigacion (nivel medio como problema
de 4,22 y un 81,2% de los encuestados que opinan que un aspecto de mucha o suma importancia). También se valora
como un problema importante el aspecto relacionado con la movilidad de los profesores universitarios a las empresas y
del personal investigador de las empresas a las universidades (nivel de importancia media del 4,06 y un 73,3% de los
encuestados que valora este aspecto como de mucha o suma importancia). Un 70,2% de los expertos encuestados tam-
bién valora como debilidad de mucha o suma importancia el aspecto relacionado con la capacidad de las empresas para
llevar a cabo actividades de 1+D y el establecimiento de relaciones de colaboracién tecnoldgica con las universidades.

2.7.1.6 Transferencia de tecnologia, diferenciacién por colectivos

Nivel de importancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. ) . ) ) Sistema Sector

Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia  Media . . Admon.
Universitario Empresarial

El recurso de la empresa a la universidad para realizar pro- 4,22 4,41 3,94 4,55
yectos de investigacién.
La movilidad de los profesores universitarios a las empresasy 4,06 417 3,93 4,00
de personal investigador de las empresas a las universidades.
La capacidad de las empresas para llevar a cabo actividades 3,87 3,97 3,75 4,00
de |+D vy el establecimiento de relaciones de colaboracién
tecnolégica con las universidades.
La disponibilidad por parte de las empresas de personal 3,72 3,76 3,69 3,81
especializado para facilitar el establecimiento de relaciones
de colaboracion tecnoldgica con las universidades.
La aportacion por parte de la universidad de recursos fisi- 3,69 3,68 3,66 3,71
cos y financieros para la creacion de empresas de base tec-
noldgica y la facilitacién de la participacion de su profeso-
rado en ellas.
El papel de las ayudas publicas de fomento de la I+D+ien 3,34 3,25 3,46 3,20

el establecimiento de relaciones de colaboracion entre
empresas y universidades.

(Fuente: Fundacion CYD informe 2006)
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La conclusién mas relevante es que la unanimidad es maxima, mayor que la observada en los bloques referidos al
marco general o a la formacién e insercién laboral, en el sentido de que todos los colectivos coinciden en ranking de valo-
racién relativa de los diferentes aspectos considerados.

El aspecto valorado como de mayor importancia por todos los colectivos es el que se refiere al recurso de las empre-
sas a la universidad para realizar proyectos de investigacion, y es particularmente de mucha o suma importancia para el
colectivo de expertos vinculados a la administracién publica (nivel medio de importancia de 4,55, el mas alto de todos los
aspectos de cualquier bloque) y para el vinculado al sistema universitario (4,41). La movilidad de profesores universitarios
a las empresas y de personal investigador de las empresas a las universidades -el sequndo aspecto considerado como mas
importante- tiene una valoracién relativa mayor para el colectivo universitario que para los expertos vinculados a la admi-
nistracién publica y, para éstos, ligeramente superior que para el colectivo relacionado con el sector empresarial.

B sist. universitario
M sector empresarial
B Admon.
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2.7.2.1 Promedio del nivel de mejora relativa

2.7.2 TENDENCIAS DETECTADAS EN EL SISTEMA UNIVERSITARIO ESPANOL

Nivel de impo

rtancia como posible respuesta
(% de respuestas)

. . . . . Sistema Sector )

Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia ~ Media L . Admén.
Universitario Empresarial

La importancia que tiene para la universidad su relacién 3,80 5,5 24,3 69,8
con la empresa.
La dotacién de infraestructuras para la ciencia, la tecnolo- 3,67 6,0 29,7 60,9
gia y la creacién y transferencia de conocimiento.
La prioridad otorgada por las administraciones publicas a 3,46 8,9 42,1 45,5
las politicas y recursos dirigidos al sistema universitario.
La importancia que tiene para la empresa su relacion conla 3,42 6,0 48,0 45,6
universidad.
El fomento de la cultura emprendedora en la universidad. 3,36 11,4 43,1 43,5
El grado de convergencia de las universidades espanolas 3,35 15,4 29,2 48,5
con los sistemas universitarios europeos.
El papel de la universidad como formadora de capital 3,35 11,4 46,5 40,1
humano.
El grado de conexién entre la docencia, la investigaciony la 3,32 10,9 46,0 40,6
transferencia de tecnologfa.
La competitividad internacional de las universidades espa- 3,22 15,4 44,6 35,2
fiolas.
La capacidad competitiva de la economia espafola a nivel 3,04 19,8 51,0 24,8

internacional a partir de su sistema universitario.

(Fuente: Fundacion CYD informe 2006)
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La primera conclusién es que en ninguna de las tendencias detectadas los expertos piensan que, en el afo 2005, se
ha producido un retroceso en términos agregados, y, por el contrario, se piensa que se ha mejorado sustancialmente en
dos aspectos: la importancia que tiene para la universidad su relacién con la empresa (casi un 70% considera que mejora
significativamente) y la dotacion de infraestructuras para la ciencia, la tecnologia y la creacién y transferencia de conoci-
miento (mas de un 60% afirma que mejora o mejora significativamente). En relacién con el primer aspecto, también puede
resultar interesante subrayar el hecho de que la importancia que tiene para la empresa su relacién con la universidad no
presenta resultados tan positivos como a la inversa (ya que el 48% opina que no ha cambiado mientras que un porcen-
taje menor, el 45,6%, cree que ha mejorado).

El comportamiento relativo menos valorado se detecta en la tendencia 9, sobre la capacidad competitiva de la eco-
nomia espafiola a nivel internacional a partir de sus sistema universitario, que obtiene un nivel de aproximadamente 3, es
decir, que ni mejora ni empeora (mas de la mitad de los encuestados opina asi, frente a un casi 25% que afirma que mejo-
ray un 20% que opina que empeora); y un caso bastante similar ocurre con la tendencia 8, sobre la competitividad inter-
nacional de las universidades espafolas, que con una valoracion media del 3,22 y con un 15,4% de los expertos que opina
que empeora, por un 44,6% que cree que no experimenta cambios, es la segunda tendencia con un comportamiento rela-
tivo menos positivo en el afio 2005.

En el caso de las tendencias 4 y 7, sobre el papel de la universidad como formadora de capital humano y el grado
de conexion entre la docencia, la investigacion y la transferencia de tecnologia, cabe destacar que son mayoria los que
piensan que no hay cambios respecto a los que opinan que hay mejora; por el contrario, en el caso de la prioridad otor-
gada por las administraciones publicas a las politicas y recursos dirigidos al sistema universitario, un 45,5% cree que mejo-
ra por un 42,1% que opina que no cambia, mientras que ambos porcentajes estdn igualados en la tendencia acerca del
fomento de la cultura emprendedora en la universidad. Finalmente, en relacion al grado de convergencia de las universi-
dades espafiolas con los sistemas universitarios europeos, un 15,4% cree que empeora y un 48,5% que mejora.




Mercado laboral y titulados universitarios

2.7.2.2 Diferenciacién por colectivos
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Nivel de importancia como posible respuesta

(% de respuestas)

Sistema

Sector

Escala de 1 a 5; 1: nula importancia; 5: suma importancia ~ Media . . Admon.
Universitario Empresarial

La importancia que tiene para la universidad su relacién 3,80 4,08 3,54 3,90

con la empresa.

La dotacién de infraestructuras para la ciencia, la tecnolo- 3,67 3,66 3,60 4,05

gia y la creacion y transferencia de conocimiento.

La prioridad otorgada por las administraciones publicas a 3,46 3,44 3,41 3,95

las politicas y recursos dirigidos al sistema universitario.

La importancia que tiene para la empresa su relacién conla 3,42 3,53 3,32 3,48

universidad.

El fomento de la cultura emprendedora en la universidad. 3,36 3,60 3,21 3,57

El grado de convergencia de las universidades espafolas 3,35 3,30 3,34 3,62

con los sistemas universitarios europeos.

El papel de la universidad como formadora de capital 3,35 3,56 3,23 3,45

humano.

El grado de conexién entre la docencia, la investigaciony la 3,32 3,50 3,16 3,38

transferencia de tecnologia.

La competitividad internacional de las universidades espa- 3,22 3,37 3,12 3,37

folas.

La capacidad competitiva de la economia espanola a nivel 3,04 3,09 2,94 3,16

internacional a partir de su sistema universitario.

(Fuente: Fundacion CYD informe 2006)

B sist. universitario

[ sector emp.

B Admon.
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Lo que mas llama la atencién es que no hay una unanimidad tan evidente entre los diferentes dmbitos como la
observada en los anteriores apartados. Generalmente, las mejores valoraciones las otorga el colectivo vinculado a la admi-
nistracién publica, especialmente en los casos que mas le incumben, como pueden ser las tendencias relativas a la priori-
dad otorgada por las administraciones publicas a las politicas y recursos dirigidos al sistema universitario y a la dotacién
de infraestructuras para la ciencia, la tecnologia y la creacion y transferencia de conocimiento; y también cree en mayor
proporcién que el colectivo empresarial o universitario que en el grado de convergencia de las universidades espafiolas con
los sistemas universitarios europeos se esta mejorando.

Igualmente, como criterio general, se puede afirmar que son los expertos vinculados al sector empresarial los que
otorgan las valoraciones mas bajas, entre las que destaca el valor por debajo de 3 con el que punttan a la capacidad com-
petitiva de la economia espafiola a nivel internacional a partir de su sistema universitario, lo cual quiere decir que para
ellos, en este aspecto, en 2005 se estaria empeorando en relacion a 2004. También otorgan un nivel bastante bajo e infe-
rior al otorgado por los expertos vinculados a las universidades o a la administracién publica a las tendencias 7 y 8, refe-
ridas, respectivamente, al grado de conexién entre la docencia, la investigacion y la transferencia de tecnologia a la com-
petitividad internacional de las universidades espafiolas (niveles medios de mejora que no superan el valor de 3,2).

Finalmente, en el entorno universitario es donde se otorga la mejor valoracién a la tendencia acerca de la importan-
cia de su relacion con la empresa, una valoracion que también es alta en la opinidn de los expertos adscritos a la admi-
nistracién, y es mucho menor para las empresas, las cuales también otorgan la menor valoracion relativa a la mejora de
la importancia que tiene para ellas la universidad , en relaciéon a lo que dan los expertos vinculados a la administracion
publica.

En el entorno universitario son mucho menos optimistas que en el de la administracién publica en torno a dos fac-
tores: el grado de convergencia de las universidades espafolas con los sistemas universitarios europeos y la prioridad otor-
gada por las administraciones publicas a las politicas y recursos dirigidos al sistema universitario.

3. CONCLUSIONES

e Matriculados universitarios a nivel nacional (2005-2006):
El 88% de las matriculas son en universidades publicas.
En la rama que més matriculaciones privadas se dan es en la de licenciaturas (17%).
La CC.AA. con méas matriculados universitarios es Andalucia .
La CC.AA. que més plazas universitarias ofrece es Andalucia (el 21,9% del total de las plazas).
La demanda de plazas supera a la oferta en todas las CC.AA. salvo en cuatro (Andalucia, Extremadura, Castilla-
La Mancha y Madrid).
La tasa de matriculados universitarios ha descendido del 2001 al 2005 mas de un 11%.
* Matriculados universitarios en Castilla-La Mancha:
Mas del 56% del total de matriculados son mujeres.
Donde mas matriculas hay es en la rama de magisterio (6.198 en el curso 2005/2006).
La tasa de matriculados ha descendido desde el afio 2001 al afio 2005 méas de un 8% (tasa inferior a la media
nacional).
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e Graduados a nivel nacional (ano 2004):

El 89% de los graduados proceden de universidades publicas.

Donde mas graduados de universidad privada salen es en la rama de arquitectura e ingenieria (12,88%).
La CC.AA. con mas graduados fue Madrid (36.606).

La tasa de graduados universitarios a descendido desde el afio 2000 al 2004 un 3,34%.

e Graduados en Castilla-La Mancha en el afio 2004:

El porcentaje de mujeres graduadas sobre el total (61,46%), supera a la media nacional (56,25%).

La rama con més graduados es la de magisterio (1.396).

La tasa de graduados universitarios descendié desde el afio 2001 al 2004 un 3,66% (tasa ligeramente superior
a la media nacional)

* Mercado laboral y universitarios en Castilla-La Mancha (estudio sobre graduados en el afio 2001 y 2002):

El periodo medio de insercion de los varones es inferior al de las mujeres.

Sélo un 7,23% de los universitarios tiene experiencia en un trabajo estable antes de la finalizacion de la carrera.
Casi un 45% de los universitarios que tiene un trabajo estable al finalizar la carrera, lo mantiene dos o tres afios
después.

Casi la mitad de los titulados no ven una mejora significativa de la promocion laboral.

Casi el 40% de los universitarios firman un contrato indefinido en su primer empleo posterior a la obtencién del
titulo universitario.

Mas del 85% de los titulados tienen jornada laboral a tiempo completo.

Casi la mitad tienen un salario entre 1.000 y 1.500 euros netos. El salario medio maés alto entre los varones se
da en la carrera de arquitectura técnica (1.430,56 euros), y el mas alto entre las mujeres se da en la carrera de
ingenierfa industrial (1.347,22 euros).

La carrera universitaria que méas porcentaje medio de egresados tuvo en el mundo laboral, fue fisioterapia
(96,67%).

El porcentaje medio més alto de graduados que han acabado en la administracién publica corresponde a la
carrera de enfermeria (82,48%).

La carrera con el porcentaje més alto de egresados universitarios trabajando fuera de Castilla-La Mancha es
Bellas Artes (57,58%).

* Mercado laboral y universitarios desde el punto de vista de los empleadotes de Castilla-La Mancha (afo 2005):

Seis de cada diez empresas cuentan con titulados universitarios de Castilla-La Mancha.

Guadalajara es la provincia de la regién que menos universitarios tiene en las plantillas de sus empresas.

La titulacion con més peso en las empresas es Administracion y Direccién de (en cuatro de cada diez hay traba-
jadores con esta titulacién).

Las competencias mas valoradas por nuestros empresarios a la hora de incorporar a los titulados universitarios
son: honestidad, capacidad de asumir responsabilidad y capacidad de aprendizaje.

Los aspectos més valorados por el empresario en los procesos de seleccion son la personalidad, la carrera estu-
diada y los conocimientos de informética.

La preparacion de los titulados es mas valorada por los empresarios de Castilla-La Mancha que por los del resto
del pafs.

Se valora mas la preparacién de los graduados de la Universidad de Castilla-La Mancha que la del resto de éstos.
La mayor presencia de los graduados universitarios en la empresa se centra en el departamento de administra-
cién y contabilidad.
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e Mercado laboral universitario a nivel nacional:

El aspecto mas valorado a la hora de seleccionar un graduado es la carrera estudiada.

Mas del 11% de los contratos que se hacen a graduados en su primer empleo significativo son indefinidos.

La retribucion bruta mensual media se sitta en 690,12 €.

Un 47,8% de los universitarios ya han tenido una relacién laboral previa a la obtencién del titulo.

La evolucién de la categoria laboral de los jovenes profesionales es positiva.

La busqueda del primer empleo se dirige hacia los sectores que los universitarios sefalan como preferibles para
trabajar una vez terminados sus estudios.

Una causa que incide en la satisfaccion actual de los jévenes profesionales es su deseo de cambio de empleo
La valoracion que los titulados hacen del tejido empresarial espafiol es moderadamente positiva. Valoran al sec-
tor de telecomunicaciones como el mas competitivo.

Més de la mitad de las CC.AA. tienen un desajuste superior entre demanda y oferta en puestos de trabajo de
alta cualificacion.

Castilla-La Mancha tiene una baja proporcion de parados, con respecto al total, altamente formados.

* Comparativa de la universidad espafnola con la de otros paises:

Hay mayor porcentaje de mujeres por cada 100 hombres en las universidades de la UE (con respecto a las uni-
versidades espanolas).

En los pafses de la OCDE (Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico), la media de personas
con estudios universitarios esta en torno al 20%. La media de Espafa es superior, rondando el 26%.

La tasa media de graduacién (porcentaje sobre las personas en edad tipica para graduarse) en 2004 en la OCDE
fue del 32,2%. La tasa media espainola fue similar (32,1%). La tasa mas alta la tuvo Australia con un 49%.

* La investigacion en las universidades:

La participacién de la universidad espafiola en 2003 en el total de gastos de 1+D fue del 30,3% (por encima de
la media europea).

El gasto universitario medio en [4+D disminuyé en el afo 2004 con respecto al 2003. La CC.AA. con mayor por-
centaje en 2004 fue Baleares.

En Espafa, un 3,2% del total de publicaciones son sobre investigacion universitaria.

Castilla-La Mancha fue la CC.AA. que menos revistas internacionales de investigacion publicé en el periodo
2001-2003 (1,9 por cada 1.000 habitantes).

Patentes OEPM: en el periodo 1999-2003, Castilla-La Mancha fue la CC.AA. que menos patentes solicito.
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solucion extrajudicial
de conflictos 2006







INTRODUCCION

Dentro de las relaciones laborales en Castilla-La Mancha, cabe destacar la importancia de la mediacién y el arbitraje.
Con el presente trabajo se pretenden mostrar los datos, tanto a nivel regional como a nivel nacional sobre el tema.

A continuacion, y a lo largo de todo el trabajo, se pueden observar todo tipo de estadisticas sobre las mediaciones
nacionales, regionales y provinciales durante el afo 2006, resultados conseguidos, y sectores, empresas y trabajadores
afectados por éstas.

En el caso del Jurado Arbitral de Castilla-La Mancha, nombre que se ha dado al Acuerdo Sobre Solucién Extrajudicial
de Conflictos (ASEC) cabe destacar el esfuerzo de las partes firmantes para llevar a cabo la gestion compartida de esta
materia.

No hay que olvidar, que el acuerdo social es un hecho constatable, y que, la participacion de los agentes sociales en
la planificacion y decisién de materias relacionadas con las relaciones laborales influye en el desarrollo de la actividad eco-
noémica de la regién. Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos 2006

1. ACUERDO SOBRE SOLUCION EXTRAJUDICIAL
DE CONFLICTOS EN CASTILLA-LA MANCHA

7.1 NORMATIVA REGULADORA

* Acuerdo de 10 de junio de 1.996 sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha (ASEC-
CLM).
* Reglamento de aplicacion del acuerdo.

A continuacion se pasa a enumerar las directrices mas significativas del acuerdo:

* Se excluyen los conflictos sobre seguridad social.
* Se prorroga desde el dia en que se firmé, por periodos de cinco afos en caso de no mediar denuncia expresa por
cualquiera de las partes firmantes.

* Los conflictos afectados son los siguientes:
Conflictos colectivos de Interpretacién y aplicacion definidos conforme al articulo 151 del Texto refundido de la
ley de procedimiento laboral.
Conflictos ocasionados durante la negociacién de un convenio colectivo u otro acuerdo o pacto colectivo.
Conflictos que den lugar a convocatoria de huelga o que se susciten sobre los servicios de seguridad o mante-
nimiento en caso de huelga.
Conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo de consultas exigido por los articulos 40, 41, 47 y
51 del Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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* Los conflictos citados en el parrafo anterior se someteran a este acuerdo siempre que:
Si son de sector o actividad: no excedan del ambito de la regién de Castilla-La Mancha.
Si son de empresa: que afecte a centros de trabajo radicados en Castilla-La Mancha.
Si son provinciales: se trataran por el servicio de mediacién y arbitraje de la provincia.
* Los procedimientos establecidos son:
Mediacion: obligatorio en los supuestos que se determina y siempre que lo demande una de las partes del con-
flicto.
Arbitraje: cuando ambas partes de mutuo acuerdo lo soliciten por escrito.
* La mediacion:
Desarrollada por un érgano unipersonal o colegiado.
El procedimiento no esté sujeto a ninguna tramitacion preestablecida.
Es preceptiva como requisito interprocesal para la interposicion de demandas de conflicto colectivo ante la
Jurisdiccion laboral.
La convocatoria de huelga requiere con anterioridad a su comunicaciéon formal haber agotado el procedimien-
to de mediacién en los términos que se determine en el reglamento de aplicacion.
Las partes del procedimiento designaran cada una un mediador y sefalarén las cuestiones sobre las que versa-
ré la funcién de éstos.
La designacién del mediador del punto anterior se hace de entre las personas que aparezcan en la lista aproba-
da por la Junta de Gobierno del servicio de mediacion y arbitraje de Castilla-La Mancha.
Las propuestas hechas por los mediadores pueden ser libremente aceptadas o rechazadas.
El acuerdo, en caso de producirse, se formalizard por escrito presentandose copia a la Autoridad Laboral
Competente, y tendré la misma eficacia que lo pactado en Convenio Colectivo.
arbitraje:
Las partes encomiendan a un tercero y aceptan la solucién que se dicte sobre el conflicto aceptado.
Solo es posible si lo solicitan ambas partes, debiendo promoverse de forma escrita.
La designacién del arbitro es libre y se hace por expertos imparciales.
Una vez formalizado el compromiso arbitral las partes no pueden instar otros procedimientos sobre cualquier
cuestion sometida al arbitraje, asi como recurrir a la huelga o cierre patronal.
La resolucién arbitral tendré la misma eficacia que lo pactado en Convenio Colectivo.
» Comité Paritario Regional:
Estd formado por seis miembros por la parte sindical, y seis por la parte empresarial.
Su funcioén es la interpretacion, aplicacion y seguimiento del presente acuerdo, asi como el registro y depdsito
de las solicitudes de exclusion.

* E

1.2 COMPOSICION Y ESTRUCTURA

El Servicio de Mediacion y Arbitraje de Castilla-La Mancha es una institucion paritaria constituida en dos partes igua-
les por las Organizaciones sindicales y empresariales mas representativas firmantes del acuerdo.

Posee personalidad juridica y capacidad de obrar y reviste las caracteristicas de una Fundacién tutelada por la
Consejeria de Trabajo y Empleo de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha.
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Estd estructurado en cinco delegaciones provinciales, sin perjuicio de que se puedan crear delegaciones territoriales.

El servicio tiene elaborada una lista de mediadores y arbitros para cada una de las provincias, asi como otra para
conflictos que excedan del &mbito provincial.

La designacién del mediador o mediadores y del arbitro de entre los de la lista, corresponde a las partes del conflic-
to sometidas al ASEC.

1.2.1 CUERPO DE MEDIADORES

Existen dos grupos:

 Regionales: para conflictos que afectan a mas de una provincia de Castilla-La Mancha.
e Provinciales: para conflictos que afectan a una sola provincia.

En el caso de los mediadores regionales, estan divididos en tres grupos dependiendo del organismo a que representan:

e CC.OO0.
e CECAM CEOE-CEPYME Castilla-La Mancha
e UGT

En el caso de los mediadores provinciales, cada provincia tiene los suyos, que representan a CC.00., CECAM CEOE-
CEPYME Castilla-La Mancha y UGT.

1.2.2 CUERPO DE ARBITROS

Los integrantes son elegidos de forma consensuada por sindicatos y patronal.

Tiene caracter regional.
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2. ESTADISTICAS SOBRE MEDIACIONES LLEVADAS
A CABO POR EL ASEC 3
EN CASTILLA-LA MANCHA (ANO 2006)

2.1 MEDIACIONES PRESENTADAS POR PROVINCIAS

NO EXP.
ALBACETE 25
CIUDAD REAL 44
CUENCA 20
GUADALAJARA 31
TOLEDO 41
50
45
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Como vemos, donde més expedientes se someten al Jurado Arbitral de Castilla-La Mancha es en la provincia de
Ciudad Real (44), seguida de cerca por la provincia de Toledo (41).

Destacar que a lo largo del afio sélo se han presentado cinco casos de mediacion regional (se dan cuando en el con-
flicto, la empresa implicada tiene centros de trabajo en més de una provincia de Castilla-La Mancha).
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2.2 MEDIACIONES Y ACTOS REALIZADOS

NUMERO
MEDIACIONES 166
ACTOS REALIZADOS 194

200
195
180
185
180
175
170
165
160
155
150 -~

MEDIACIONES ACTOS REALIZADOS

Como se observa por los datos de la tabla, méas de un 86% de las mediaciones se cerraron en un solo acto. Tan solo @
menos de un 14% necesitaron mas de un acto.

2.3 EVOLUCION MENSUAL/REGIONAL DE EXPEDIENTES

PRESENTADOS
NUMERO NUMERO
ENERO 16 Jutio 15
FEBRERO 16 AGOSTO 7
MARZO 13 SEPTIEMBRE 13
ABRIL 12 OCTUBRE 10
MAYO 15 NOVIEMBRE 25

JUNIO 10 DICIEMBRE 14




DICIEMBRE
NOVIEMBRE
OCTUBRE
SEPTIEMBRE
AGOSTO
JuLio
JUNIO
MAYO
ABRIL
MARZO
FEBRERO
ENERO

0 5 10 15 20 25 30

Cuando mas expedientes se presentaron fue en el mes de noviembre (25), seqguido por los meses de enero y febre-
ro (16). El mes del ano con menos expedientes presentados fue agosto (7).

2.4 MEDIACIONES REGIONALES SEGUN RESULTADO (PORCENTUALES)

PORCENTAJE
ACUERDO 37%
SIN ACUERDO 34%
DESISTIDAS 10%
INTENTADAS SIN EFECTO 1%

PENDIENTE 8%




Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos 2006

8 %
1% 37 % B AcuErDO

™ siN AcuErRDO

B DesisTIDAS

I INTENTADAS SIN EFECTO
™ PENDIENTE

10 %

34 %

Son muy similares los porcentajes de los expedientes con acuerdo, y los que estan sin acuerdo. Destacar que sélo el
8% de los expedientes presentados quedan pendientes para el 2007.

2.5 MEDIACIONES REGIONALES SEGUN RESULTADO

PORCENTAJE

ACUERDO 59
SIN ACUERDO 57
DESISTIDAS 17
INTENTADAS SIN EFECTO 19
PENDIENTE 14

PENDIENTE 14

INTENTADAS SIN EFECTO 19
DESISTIDAS 17
SIN ACUERDO 57
ACUERDO 59

| | | | | |
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2.6 MEDIACIONES SEGUN RESULTADO EN ALBACETE

PORCENTAJE
ACUERDO 6
SIN ACUERDO 13
DESISTIDAS 1
INTENTADAS SIN EFECTO 5
PENDIENTE 0
M AcUERDO

[ sIN ACUERDO
B DEsISTIDAS
B INTENTADAS SIN EFECTO

Como vemos, en Albacete los conflictos sin acuerdo, superan en mas del doble a los conflictos con acuerdo. Méas de
la mitad de los conflictos del total no alcanzan acuerdo.

2.7 MEDIACIONES SEGUN RESULTADO EN CIUDAD REAL

PORCENTAJE
ACUERDO 14
SIN ACUERDO 12
DESISTIDAS 8
INTENTADAS SIN EFECTO 5

PENDIENTE 5
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5
> " ACUERDO
SIN ACUERDO
DESISTIDAS
INTENTADAS SIN EFECTO

PENDIENTE

En el caso de Ciudad Real, de los expedientes presentados, se llega a un acuerdo en mas de los que no se llega a éste.

2.8 MEDIACIONES SEGUN RESULTADO EN CUENCA

PORCENTAJE
ACUERDO 5
SIN ACUERDO 6
DESISTIDAS 2
INTENTADAS SIN EFECTO 3
PENDIENTE 4
B AcuErRDO

B siN AcUERDO

B DesisTIDAS

B INTENTADAS SIN EFECTO
I PENDIENTE
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En Cuenca, son seis las mediaciones que no alcanzan acuerdo, superando a las que sf lo consiguen (5).

2.9 MEDIACIONES SEGUN RESULTADO EN GUADALAJARA

PORCENTAJE
ACUERDO 12

SIN ACUERDO 15

DESISTIDAS 3

INTENTADAS SIN EFECTO 1

PENDIENTE 0

1
B AcuerDO

@ siNn AcuerDO
B DESISTIDAS
B INTENTADAS SIN EFECTO

También en el caso de Guadalajara, los expedientes sin acuerdo superan a los que alcanzan acuerdo.

2.10 MEDIACIONES SEGUN RESULTADO EN TOLEDO

PORCENTAJE
ACUERDO 20
SIN ACUERDO 9
DESISTIDAS 5
INTENTADAS SIN EFECTO 3

PENDIENTE 4
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B AcuErDO

M siN ACUERDO

B DesisTIDAS

B INTENTADAS SIN EFECTO
I PENDIENTE

Destacar la evolucion anual de la provincia de Toledo, donde las mediaciones resueltas son el doble que las que que-
dan sin acuerdo.

2.11 TRABAJADORES Y EMPRESAS AFECTADAS POR

LAS MEDIACIONES @

NUMERO
TRABAJADORES 44956
EMPRESAS 8369
50000 44956
40000
30000
20000
10000 8369
: Oy
TRABAJADORES
EMPRESAS
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2.12 TRABAJADORES AFECTADOS SEGUN RESULTADO

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
PENDIENTE 0 347 599 5 469
DESISTIDA 77 543 2016 0 616
INTENTADO SIN EFECTO 10510 490 55 50 1084
SIN ACUERDO 941 1042 3414 3373 1596
ACUERDO 132 1116 7159 2711 4460
TOLEDO
7 B PENDIENTE
GUADALAJARA
_ [ DesisTiDA
CUENCA B INTENTADAS SIN EFECTO
CIUDAD REAL B siN ACUERDO
. [ AcuerDO
ALBACETE

| | | | | |
0 % 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

La provincia con més trabajadores afectados por acuerdo es Cuenca, con 7.159; la que menos tiene es Albacete, con
132.

La provincia con mas trabajadores afectados por mediaciones sin acuerdo es Cuenca, con 3.414; la que menos tiene
es Albacete, con 941.

La provincia con més trabajadores afectados por mediaciones intentadas sin efecto es Albacete, con 10.510; la que
menos es Guadalajara con 50.

La provincia con maés trabajadores afectados por mediaciones desistidas es Cuenca, con 2.016, la que menos
Guadalajara, que no tiene ninguno.

La provincia con mas trabajadores afectados por mediaciones pendientes es Cuenca, con 599, la que menos es
Albacete ya que no tiene ninguna.
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2.13 TRABAJADORES AFECTADOS POR RESULTADOS A NIVEL

ACUERDO SIN ACUERDO INTENTADO SIN EFECTO DESISTIDO PENDIENTE
N° TRABAJADORES 15678 12267 3402 12189 1420
18000
16000 15678
14000 12267 12189
12000
10000
8000
6000
4000 3402
2000 . 1420
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De las mediaciones regionales, las que a mas trabajadores afectan, son las finalizadas con acuerdo (a 15.678), segui-
das por las finalizadas sin acuerdo (a 12.267), y las desistidas (a 12.189).

2.14 EMPRESAS AFECTADAS SEGUN RESULTADOS PROVINCIALES

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
PENDIENTE 0 74 4 1 4
DESISTIDA 1 8 401 0 5
INTENTADO SIN EFECTO 4005 21 3 3 3
SIN ACUERDO 12 57 405 20 11

ACUERDO 7 61 3004 13 59
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Destacar que en Albacete, del total de empresas afectadas por alguna mediacién del ASEC, el 99,5% fue afectada
por mediaciones intentadas sin efecto.

En la provincia de Cuenca, mas del 78% de las empresas afectadas por alguna mediacién, consiguieron acuerdo
como resultado de ésta.

Mas del 33% de las empresas sometidas a mediacién en Ciudad Real, se encuentran con éstas pendientes de resolver.

Mas de la mitad de las empresas sometidas a mediacién en Guadalajara, terminan éstas sin acuerdo.

2.15 EMPRESAS AFECTADAS SEGUN RESULTADOS TOTALES

N.® EMPRESAS
PENDIENTE 3150
DESISTIDA 683
INTENTADO SIN EFECTO 418
SIN ACUERDO 4035

ACUERDO 83
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ACUERDO 83

SIN ACUERDO 4035
INTENTADO SIN EFECTO 418
DESITIDA 683
PENDIENTE 3150
I I I I
0 1000 2000 300 4000 5000

Mas del 48% de las empresas afectadas por una mediacién, finalizan sin acuerdo como resultado, y mas de un 37%
de las afectadas, tienen pendientes las mediaciones.

No llegan al 1% las empresas afectadas por mediaciones finalizadas con acuerdo.

2.16 SECTORES AFECTADOS POR PROVINCIAS

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
OTROS 14 6 3 7 14
TRANSPORTE 4 9 1 5 4
METAL 0 12 0 7 7
TEXTIL 1 1 0 0 1
QUIMICA 1 1 0 1 2
CARNICAS Y ALIMENTACION 2 5 4 2 3
CEMENTO Y DERIVADOS 0 0 0 1 2
MADERA 0 1 1 0 6
SERVICIOS 1 2 10 2 0

LIMPIEZ 2 7 1 6 2
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Los sectores mas afectados por mediaciones del ASEC en Castilla-La Mancha son los de metal
y limpieza (18).

2.17 MEDIACIONES REGIONALES SEGUN EL TEMA

NUMERQ
CONFLICTO COLECTIVO 11
HUELGA 36
APLICA/INTERPRET CONV. COL. 14
BLOQUEO NEGOCIACION 1

[0 ALBACETE
CIUDAD REAL

M cuenca

[ GuaDALAJARA

M ToLepo

(26), transporte (23)

M CONFLICTO COLECTIVO
M HuELea

[ | BLOQUEO NEGOCIACION

B APLICA/INTERPRET CONV. COL.
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De las mediaciones regionales, mas del 68% se producen por conflictos colectivos.

Las huelgas ocasionan mas de un 22% del total de las mediaciones regionales.

2.18 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS

ENERO 2455 JuLio 899
FEBRERO 1083 AGOSTO 685
MARZO 1035 SEPTIEMBRE 585
ABRIL 1058 OCTUBRE 1275
MAYO 967 NOVIEMBRE 1007
JUNIO 927 DICIEMBRE 656
TOTAL 12632
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El mes con mas conciliaciones individuales terminadas fue el mes de enero (2.455). El que menos tuvo fue el de sep-
tiembre (585).

Castilla-La Mancha es la novena comunidad auténoma que mds conciliaciones individuales terminadas tuvo en el
ano 2006 (12.632).
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2.19 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS EN MATERIA
DE DESPIDO

ENERO 362 JULIO 295
FEBRERO 305 AGOSTO 256
MARZO 379 SEPTIEMBRE 250
ABRIL 298 OCTUBRE 275
MAYO 272 NOVIEMBRE 351
JUNIO 318 DICIEMBRE 232
TOTAL 3593
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El mes con més conciliaciones individuales terminadas en materia de despido fue el de marzo (379). El que menos
tuvo fue diciembre (232).

Castilla-La Mancha es la novena Comunidad Auténoma que més conciliaciones individuales terminadas en materia
de despido tuvo en el afio 2006 (3.593).

Las conciliaciones individuales terminadas en materia de despido representan el 28,44% del total de conciliaciones
individuales terminadas en Castilla-La Mancha en el afo 2006.
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2.20 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO
TERMINADAS CON AVENENCIA

ENERO 117

Juuio

88

FEBRERO 96

AGOSTO

92

MARZO 150

SEPTIEMBRE

79

ABRIL 118

OCTUBRE

96

MAYO 94

NOVIEMBRE

105

JUNIO 94

DICIEMBRE

108

TOTAL

1237
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El mes con mas conciliaciones individuales terminadas en materia de despido con avenencia fue el de marzo (150).

El que menos tuvo fue septiembre (79).

Castilla-La Mancha fue la novena comunidad que mas conciliaciones individuales en materia de despido terminadas

con avenencia tuvo en 2006 (1.237)

Las conciliaciones individuales terminadas en materia de despido con avenencia suponen el 34,43% de las concilia-
ciones individuales terminadas en materia de despido, y el 9,79% del total de conciliaciones individuales terminadas.
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2.21 CANTIDADES ACORDADAS EN DESPIDOS CON AVENENCIA

ENERO 6438,9 JULIO 1275,3
FEBRERO 1209,6 AGOSTO 708,8
MARZO 1603,8 SEPTIEMBRE 301,6
ABRIL 1462 OCTUBRE 1201
MAYO 1164,2 NOVIEMBRE 1326,8
JUNIO 2240 DICIEMBRE 1532,1
TOTAL 20464,1 (Miles de euros)
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El mes con mas cantidades acordadas (6.438,9) es el de enero. El que menos fue el de septiembre (301,6).

Nuestra Comunidad fue la novena que mas cantidades acordadas en materia de despido con avenencia tuvo
(20.464.100 euros).
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2.22 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS EN
CASTILLA-LA MANCHA POR PROVINCIA

La provincia con mas conciliaciones individuales terminadas es la de Toledo (3.439). La que menos es Cuenca
(1.594).

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
ENERO 465 609 379 345 657
FEBRERO 303 306 60 149 265
MARZO 220 272 130 158 255
ABRIL 311 137 142 112 356
MAYO 262 264 133 113 195
JUNIO 177 256 98 119 277
JULIO 226 112 187 127 247
AGOSTO 143 172 81 126 163
SEPTIEMBRE 130 137 66 64 188
OCTUBRE 358 228 129 140 429
NOVIEMBRE 416 155 118 103 215
DICIEMBRE 150 146 71 83 201
TOTAL 3161 2794 1594 1644 3439
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2.23 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS EN MATERIA
DE DESPIDO EN CASTILLA-LA MANCHA POR PROVINCIA

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
ENERO 65 80 35 39 143
FEBRERO 59 88 31 26 101
MARZO 87 75 41 53 123
ABRIL 76 51 19 40 112
MAYO 56 79 26 32 79
JUNIO 59 74 30 40 15
Juuo 74 51 27 36 107
AGOSTO 44 63 2 44 83
SEPTIEMBRE 50 63 25 34 78
OCTUBRE 70 53 37 36 79
@ NOVIEMBRE 132 62 36 42 79
DICIEMBRE 44 40 34 44 70
TOTAL 816 779 363 466 1169
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La provincia de Castilla-La Mancha con més conciliaciones individuales terminadas en materia de despido fue Toledo
(1.169). La que menos tuvo fue Cuenca (363).
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El porcentaje de conciliaciones individuales terminadas en materia de despido con respecto al total de conciliacio-
nes individuales terminadas es el siguiente en cada provincia:

¢ Albacete: 25,81%.

e Ciudad Real: 27,88%.
e Cuenca: 22,77%.

* Guadalajara: 28,34%.
* Toledo: 33,99%.

2.24 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS EN MATERIA
DE DESPIDO CON AVENENCIA EN CASTILLA-LA MANCHA

POR PROVINCIA

ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
ENERO 14 29 19 18 37
FEBRERO 22 12 13 1 38
MARZO 29 27 20 16 58
ABRIL 33 24 3 18 40
MAYO 14 20 9 18 33
JUNIO 17 16 7 15 39
Jutio 28 17 12 11 20
AGOSTO 8 23 8 15 38
SEPTIEMBRE 11 27 8 8 25
OCTUBRE 15 20 13 16 32
NOVIEMBRE 12 26 12 23 32
DICIEMBRE 21 17 15 26 29
TOTAL 224 258 139 195 421
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Como se observa, la provincia de Castilla-La Mancha con mas conciliaciones individuales terminadas con avenencia
en materia de despido fue la de Toledo (421). La que menos tuvo fue la de Cuenca (139).

El porcentaje de conciliaciones individuales terminadas con avenencia en materia de despido con respecto al total
de conciliaciones individuales terminadas en materia de despido, es el siguiente en cada una de las provincias:

e Albacete: 27,45%.

e Ciudad Real: 33,12%.
e Cuenca: 38,29%.

* Guadalajara: 41,84%.
* Toledo: 36,01%.

2.25 CANTIDADES ACORDADAS EN DESPIDOS CON AVENENCIA
EN CASTILLA-LA MANCHA POR PROVINCIA

MILES DE EUROS ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
ENERO 75,8 5338 162,1 500,9 362,1

FEBRERO 141,7 92,9 78 126,4 770,7
MARZO 464,1 449,5 94,5 120,3 475,4
ABRIL 559,3 113,5 3,9 414 3713

MAYO 163,3 365 36,8 210,5 388,5
JUNIO 125,3 238,3 47,1 254,5 1574,9
JULIo 440 3511 48,9 159,7 275,5

AGOSTO 35,2 175,9 26,2 130,3 341,2
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MILES DE EUROS ALBACETE CIUDAD REAL CUENCA GUADALAJARA TOLEDO
SEPTIEMBRE 87,5 81,2 32,2 32 68,6
OCTUBRE 65,8 308,1 44,4 217,4 565,4
NOVIEMBRE 193,2 414 142,6 153 424
DICIEMBRE 65,8 12,3 17,7 969 267,3
TOTAL 2417 8039,8 834,4 3288 5884,9

La provincia donde méas cantidades acordadas hubo fue en Ciudad Real (8.039.800 euros). Donde menos hubo fue

Y

en Cuenca (834.400 euros).

9000
8000
7000
6000
5000
4000
3000
2000
1000

\4
&
>
A&

NS
&
PO

o®

c\wCP

o

>
Nl

/\0‘%00




informes vy estudios

3. ESTADISTICAS SOBRE MEDIACION, ARBITRAJE
Y CONCILIACION LLEVADAS A CABO
POR EL ASEC A NIVEL NACIONAL (ANO 2006)

3.1 ASUNTOS RESUELTOS SEGUN TIPO DE RESOLUCION

3.1.1 CONCILIACIONES INDIVIDUALES

TOTAL ACUERDO SIN ACUERDO INTENTADAS SIN EFECTO OTRAS
ENERO 32091 6179 9578 14086 2248
FEBRERO 30152 6405 9161 12414 2172
MARZO 33393 7608 9785 13556 2444
ABRIL 25023 5168 7463 10447 1945
MAYO 28029 5903 8174 11667 2285
JUNIO 29887 6043 8600 13127 2107
JuLio 25965 5844 7120 10383 2618
AGOSTO 18858 2995 5257 8687 1919
SEPTIEMBRE 20325 4578 5577 8689 1481
OCTUBRE 27342 6070 7558 11342 2372
NOVIEMBRE 29982 5881 8533 13045 2523
DICIEMBRE 25399 4826 6451 12394 1728
TOTAL 326446 67500 93257 139837 25842
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El mes con més conciliaciones individuales en el territorio nacional fue el de marzo (33.393), el que menos tuvo fue

agosto (18.858).

Como se puede observar las conciliaciones sin acuerdo (93.257) superan a las que alcanzan acuerdo (67.500). En
ninguno de los meses del afio, las conciliaciones con acuerdo superan a las que no tienen acuerdo.

Maés del 42% de las mediaciones colectivas del 2007 fueron intentadas sin efecto.

3.1.2 CONCILIACIONES COLECTIVAS

TOTAL ACUERDO SIN ACUERDO INTENTADAS SIN EFECTO OTRAS
ENERO 58 3 33 15 7
FEBRERO 63 7 39 13 4
MARZO 68 5 42 17 4
ABRIL 51 5 30 9 7
MAYO 56 5 36 9 6
JUNIO 51 3 32 8 8
JuLio 64 5 42 9 8
AGOSTO 31 0 16 14 1
SEPTIEMBRE 29 1 18 7 3
OCTUBRE 51 3 28 12 8
NOVIEMBRE 59 6 36 9 8
DICIEMBRE 43 4 21 11 7
TOTAL 624 47 373 133 71
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El mes con més conciliaciones colectivas en el territorio nacional fue el de marzo (68), el que menos tuvo fue sep-
tiembre (29).

Como se puede observar las conciliaciones sin acuerdo (373) superan a las que alcanzan acuerdo (47). Por cada ocho
conciliaciones, tan sélo se da una con acuerdo.

El 21,31% de las mediaciones colectivas durante el afio 2007 fueron intentadas sin efecto.

3.1.3 MEDIACIONES

TOTAL TOTAL
ENERO 12 Julio 15
FEBRERO 7 AGOSTO 3
MARZO 12 SEPTIEMBRE 6
ABRIL 9 OCTUBRE 10
MAYO 13 NOVIEMBRE 5
JUNIO " DICIEMBRE 5

TOTAL 108
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El mes de julio fue en el que mas mediaciones se resolvieron (15), mientras que en el de agosto fue en el que menos (3).
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3.2 CONCILIACJONES INDIVIDUALES TERMINADAS SEGUN

MOTIVACION Y TIPO DE RESOLUCION

3.2.1 DESPIDOS

TOTAL CON AVENENCIA SIN AVENENCIA INTENTADAS SIN EFECTO  OTRAS
NUMERO CANTIDADES ACORDADAS

ENERO 11108 4803 207128591 2780 2763 762
FEBRERO 11677 4800 133638648 3119 3015 743
MARZO 11889 5206 162160590 2934 2968 781
ABRIL 8958 3890 124736264 2166 2327 575
MAYO 10285 4311 124320519 2648 2585 741
JUNIO 11083 4546 147923161 2585 3286 666
Jutio 10110 4510 166808613 2332 2650 618
AGOSTO 7896 2297 63587249 2056 2949 594
SEPTIEMBRE 8478 3497 111613960 2017 2434 530
OCTUBRE 10127 4207 125641267 2582 2633 785
NOVIEMBRE 10687 4167 117167492 2776 2960 784
DICIEMBRE 8561 3706 162355169 2050 2273 532
TOTAL 120859 49940 1647081523 30045 32843 8111
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Destaca en este punto que las conciliaciones con acuerdo, superan a las que no lo consiguen y a las intentadas sin efecto.

En el mes que mas conciliaciones se produjeron fue en el mes de marzo (11.889), y en el que menos fue en el de

agosto (7.896).

Durante el 2006, el coste de las cantidades acordadas en conciliaciones por despido ascendi¢ a 1.647.081.523 euros.

3.2.2 SANCIONES

TOTAL CON AVENENCIA SIN AVENENCIA INTENTADAS SIN EFECTO  OTRAS
NUMERO CANTIDADES ACORDADAS
ENERO 816 58 26915 373 310 75
FEBRERO 873 67 247321 391 348 67
MARZO 1067 96 11900 505 396 70
ABRIL 843 56 578 403 321 63
MAYO 970 61 3000 472 360 77
JUNIO 969 63 0 466 371 69
JuLio 939 91 40634 439 362 47
AGOSTO 776 45 1901 300 390 41
SEPTIEMBRE 578 54 1711 245 247 32
OCTUBRE 754 48 40893 355 285 66
NOVIEMBRE 1009 79 96633 482 383 65
DICIEMBRE 732 74 9841 296 313 49
TOTAL 10326 792 481327 4727 4086 721
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En el caso de las conciliaciones individuales por sancién, el nUmero que se dan sin avenencia supera con creces a las
que se dan con ella. En ninguno de los meses del afo 2006 las segundas superan a las primeras.

Cabe destacar el alto porcentaje de conciliaciones intentadas sin efecto.

3.2.3 RECLAMACIONES DE CANTIDAD

TOTAL CON AVENENCIA SIN AVENENCIA INTENTADAS SIN EFECTO  OTRAS
NUMERO CANTIDADES ACORDADAS

ENERO 16420 1150 5742419 4856 9246 1168
FEBRERO 14047 1343 6321263 4200 7366 1138
MARZO 16166 1910 4806956 4692 8265 1299
ABRIL 12235 1005 1969270 3546 6597 1087
MAYO 13147 1293 2707769 3736 6914 1204
JUNIO 13784 1116 2572430 3888 7669 1mn
Jutio 11586 1090 4030808 3108 5932 1456
AGOSTO 7916 523 900619 2243 4113 1037
SEPTIEMBRE 9279 912 2837337 2629 4966 772
OCTUBRE 13258 1544 3596635 3377 7112 1275
NOVIEMBRE 14282 1421 3420935 3976 7530 1355
DICIEMBRE 11067 861 4771467 3067 6183 956
TOTAL 153187 14168 43677908 43318 81893 13858
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Destacar que las conciliaciones individuales con acuerdo en esta materia no alcanzan el 10% del total de las presentadas.

3.2.4 CAUSAS VARIAS

TOTAL CON AVENENCIA SIN AVENENCIA INTENTADAS SIN EFECTO  OTRAS
NUMERO CANTIDADES ACORDADAS

ENERO 3747 168 1319470 1569 1767 243
FEBRERO 3555 195 975352 1451 1685 224
MARZO 4271 396 2639835 1654 1927 294
ABRIL 2987 217 2478160 1348 1202 220
MAYO 3627 238 3696958 1318 1808 263
JUNIO 4041 318 4268586 1661 1801 261
JuLio 3330 153 2161996 1241 1439 497
AGOSTO 2270 130 2924207 658 1235 247
SEPTIEMBRE 1990 115 1799534 686 1042 147
OCTUBRE 3113 271 8780233 1284 1312 246
NOVIEMBRE 4004 214 1706042 1299 2172 319
DICIEMBRE 5039 185 526743 1038 3625 191
TOTAL 41974 2600 33277116 15207 21015 3152




Acuerdo sobre solucion extrajudicial de conflictos 2006

4000
3500
3000
2500
2000
1500
1000
500 -

o

<
W
W O\O(C

3

3 <
CRSEPRCS
W & © 3

0 0 o QA J0 $\0 WO (_;\0
oFT T W RMNCS o

M CON AVENIENCIA [ sIN AVENIENCIA I INTENTADAS SIN EFECTO

En este punto, la superioridad de las conciliaciones individuales intentadas sin efecto no es tan pronunciada como
en el punto anterior (salvo en el mes de diciembre). S6lo poco mas del 6% de las conciliaciones llegan a un acuerdo.

3.3 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO
TERMINADAS SEGUN SECTOR DE ACTIVIDAD

TOTAL AGRARIO INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
ENERO 11108 255 3252 1664 5937
FEBRERO 11677 305 3351 1591 6430
MARZO 11889 299 3187 1685 6718
ABRIL 8958 200 2431 1363 4964
MAYO 10285 224 2990 1489 5582
JUNIO 11083 334 3147 1742 5860
Juuio 10110 185 2928 1488 5509
AGOSTO 7896 214 1836 1430 4416
SEPTIEMBRE 8478 187 2372 1452 4467
OCTUBRE 10217 194 2913 1584 5526
NOVIEMBRE 10687 398 2878 1764 5647
DICIEMBRE 8561 228 2449 1329 4555

TOTAL 120949 3023 33734 18581 65611
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El sector con mas conciliaciones individuales presentadas en materia de despidos es el de servicios (65.611). El que
menos es el agrario, con 3.023.

Destacar, que el sector servicios acapara el 54,24% de las conciliaciones individuales en materia de despidos.

3.4 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO

TERMINADAS SEGUN RAMA DE ACTIVIDAD

AGRICULTURA EXTRACCION DE PETROLEQ EXTRACQION NPUSTRA
GANADERIA, CAIZA PESCAY Y AGLOMERACION GAS NATURAI:, FXTRACCION DE DEALIVENTOS,

Y SERVICULTURA AGRICULTURA DE CARBON URANIO Y TORIO o MINER,ALES PLBIDAS

NO ENERGETICOS Y TABACO
ENERO 197 58 11 12 13 466
FEBRERO 263 42 8 9 23 466
MARZO 239 60 26 3 20 410
ABRIL 141 59 13 6 17 362
MAYO 166 58 1 6 24 384
JUNIO 283 51 11 3 20 298
JuLio 140 45 2 25 9 417
AGOSTO 177 37 3 1 9 305
SEPTIEMBRE 147 40 3 8 19 300
OCTUBRE 158 36 10 11 10 370
NOVIEMBRE 347 51 15 14 30 382
DICIEMBRE 181 47 9 20 7 248
TOTAL 2439 584 122 128 201 4408
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INDUSTRIA DE INDUSTRIA COQUERIAS.
INDUSTRIA INDUSTRIA REFINERIAS
LA MADERA DEL PAPEL. - INDUSTRIA
TEATILY DE DEL CUERO Y DELCORCHO.  ARTES GRAFICAS TRATAMIENTO QuiMIcA
LA CONFECCION Y DEL CALZADO S , DE COMBUSTIBLES
CESTERIA Y EDICION NUCLEARES
ENERO 363 196 114 244 8 392
FEBRERO 327 223 67 199 16 268
MARZO 306 131 73 246 4 397
ABRIL 218 117 65 187 12 264
MAYO 363 326 88 197 10 303
JUNIO 349 168 98 270 5 331
JULIO 299 88 82 270 4 380
AGOSTO 102 86 103 122 7 129
SEPTIEMBRE 230 157 71 170 3 259
OCTUBRE 217 214 61 338 8 302
NOVIEMBRE 337 205 70 280 10 278
DICIEMBRE 165 117 83 195 4 402
TOTAL 3276 2028 975 2718 91 3705
FABRICACION FABRICACION FABRICACION DE ,
CONSTRUCCION DE
DE PRODUCTOS DE PRODUCTOS PRODUCTOS
METALURGIA ) MAQUINARIA Y
DE CAUCHO Y MINERALES METALICOS EXCEPTO )
, , EQUIPO MECANICO

MATERIAS PLASTICAS NO METALICOS MAQUINARIA
ENERO 143 141 452 193 58
FEBRERO 93 113 740 185 75
MARZO 57 137 530 215 70
ABRIL 47 90 421 149 48
MAYO 46 113 487 136 47
JUNIO 45 110 663 166 54
JULIO 49 90 498 139 46
AGOSTO 39 80 379 176 36
SEPTIEMBRE 40 75 527 82 37
OCTUBRE 56 105 551 170 44
NOVIEMBRE 58 89 438 171 44
DICIEMBRE 186 98 344 105 55
TOTAL 859 1241 6030 1887 614
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FABRICACION DE

FABRICACION DE

PUME  SOONE oy S seacitons
INFORMATICO Y , DE PRECISION, OPTICA
MATERIAL MATERIAL ELECTRICO ) Y REMOLQUES DE TRANSPORTE
ELECTRONICO Y RELOJERIA
ENERO 104 96 23 78 39
FEBRERO 109 110 6 165 39
MARZO 131 125 20 72 a1
ABRIL 78 89 18 50 44
MAYO 97 98 9 73 24
JUNIO 226 122 21 63 24
JULIo 64 128 8 118 85
AGOSTO 42 39 1 62 20
SEPTIEMBRE 76 138 3 54 17
OCTUBRE 94 148 14 38 38
NOVIEMBRE 96 115 20 72 21
DICIEMBRE 80 105 6 100 29
TOTAL 1197 1313 149 945 421
FABRICACION PRODUCCION Y .
DE MUEBLES, DISTRIBUCION DE , VENTA Y REPARACION  COMERCIO AL POR
OTRAS INDUSTRIAS o CONSTRUCCION DE VEHICULOS. VENTA  MAYOR. INTERMEDIA-
MANUFACTURERAS,  ENERGIA ELECTRICA, DE COMBUSTIBLE ~ RIOS DEL COMERCIO
RECICLAJE GAS Y AGUA
ENERO 75 31 1664 195 267
FEBRERO 72 38 1591 237 287
MARZO 135 38 1685 239 275
ABRIL 94 42 1363 161 212
MAYO 107 41 1489 175 244
JUNIO 46 54 1742 203 212
JULIO 75 52 1488 125 207
AGOSTO 57 28 1430 134 182
SEPTIEMBRE 75 28 1452 132 149
OCTUBRE 69 45 1584 159 261
NOVIEMBRE 84 49 1764 162 225
DICIEMBRE 57 34 1329 13 193
TOTAL 946 480 18581 2035 2714
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COMERCIO TRANSPORTE TRANSPORTE ACTIV ANEXSS
AL POR MENOR. ) i TRANSPORTE A TRANSPORTES.
HOSTELERIA TERRESTRE MARITIMO , AGENCIAS
REPARACIONES ) AEREQ Y ESPACIAL DE VIAJE
] Y POR TUBERIA Y FLUVIAL -
DOMESTICAS COMUNICACIONES
ENERO 982 922 393 15 16 171
FEBRERO 1077 988 492 27 23 342
MARZO 1141 1051 398 15 25 265
ABRIL 830 777 296 25 32 146
MAYO 950 927 358 19 15 147
JUNIO 891 1020 312 23 28 185
JULIO 888 949 312 33 30 147
AGOSTO 695 810 241 10 23 130
SEPTIEMBRE 765 808 302 17 16 133
OCTUBRE 937 1027 328 17 23 155
NOVIEMBRE 927 1010 362 24 33 169
DICIEMBRE 782 755 286 14 25 204
TOTAL 10865 11044 4080 239 289 2194
ACT ADMON PUBLICA,
INSTITUCIONES ~ INMOBILIARIAS. }
INFORMATICAS. OTRAS ACT. DEFENSA Y S. SOCIAL. ,
FINANCIERAS ALQUILER DE . EDUCACION
INVESTIGACION Y~ EMPRESARIALES ORGANISMOS
Y SEGUROS BIENES MUEBLES
DESARROLLO EXTRATERRITORIALES
ENERO 258 136 93 1534 60 98
FEBRERO 184 133 67 1560 104 83
MARZO 178 143 150 1756 83 91
ABRIL 153 107 115 1353 68 67
MAYO 181 118 96 1454 125 88
JUNIO 363 108 86 1518 9 90
JULIO 197 14 86 1372 53 150
AGOSTO 140 98 60 1100 34 111
SEPTIEMBRE 152 86 46 1148 31 101
OCTUBRE 135 137 73 1311 77 158
NOVIEMBRE 171 115 76 1399 47 116
DICIEMBRE 221 145 45 1045 32 64
TOTAL 2333 1440 993 16550 810 1217
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ACT SANITARIAS ACT ASOCIATIVAS, HOGARES
YVETERIARIs, ! DE SANEAMEENTO RECREATIVAS ACTDIVERSAS DE QUE EMPLEAN
SERVICIOS SOCIALES PuBLco Y CULTURALES SERV. PERSONALES personAL DOMESTICO

ENERO 248 39 258 177 75
FEBRERO 226 71 244 208 77
MARZO 252 76 242 260 78
ABRIL 191 36 176 155 64
MAYO 228 58 201 130 68
JUNIO 227 64 200 170 64
Juuo 228 55 318 170 75
AGOSTO 161 21 264 131 71
SEPTIEMBRE 140 29 215 149 48
OCTUBRE 223 52 244 125 84
NOVIEMBRE 234 57 259 162 99
DICIEMBRE 238 40 167 140 46

188 TOTAL 259 598 2788 1977 849

3.5 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS POR CC.AA

ANDALUCIA ARAGON ASTURIAS BALEARES (1) CANARIAS CANTABRIA C. LA MANCHA
40417 4875 8643 R 20722 2396 12632
C. LEON CATALURA C. VALENCIANA EXTREMADURA GALICIA MADRID MURCIA
15851 65999 37111 4445 18543 55444 8196
NAVARRA PAIS VASCO LA RIOJA CEUTA'YY MELILLA
2809 24448 3035 870

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la CC.AA. de Baleares son resueltos por el Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las
Islas Baleares (TA.M.I.B.).
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La Comunidad Auténoma con mas conciliaciones individuales terminadas en 2006 fue Catalufa (65.999), seguida
de Madrid (55.444) y Andalucia (40.417). Las que tuvieron menos conciliaciones individuales terminadas fueron Ceuta y
Melilla (870), Cantabria (2.396) y Navarra (2.809).

3.6 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO
TERMINADAS POR CC.AA.

ANDALUCIA 17061 EXTREMADURA 1619
ARAGON 269 GALICIA 6618
ASTURIAS 1709 MADRID 20130
CANARIAS 7946 MURCIA 2890
CANTABRIA 585 NAVARRA 759
C. LA MANCHA 3593 PAIS VASCO 5346
C. LEON 4909 LA RIOJA 859
CATALUNA 32370 CEUTA'Y MELILLA 371
C. VALENCIANA 13915 BALEARES (1) R

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de Arbitraje y Mediacion

de las Islas Baleares.




35000
30000
25000
20000
15000
10000

5000

S

Las CC.AA. con
(20.130) y Andalucia

Las que menos

3.7 CONCILI
TERMIN

informes vy estudios

1 | | | |
B> S S > USBIPTe N SIRUSR\ R UalNe o) \© > g (O NalPR\ s
OO OV @ P (P O D MIRY A R R S Q0T W
ST e e e wi‘w P Qw@\c T T WP o Vo o
Cys\\\, TP < &

maés conciliaciones individuales terminadas en materia de despido son Catalufa (32.370), Madrid
(17.061).

tienen son Aragén (269), Ceuta y Melilla (371) y Cantabria (585).

ACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO

ADAS CON AVENENCIA POR CC.AA.
ANDALUCIA 5880 EXTREMADURA 681
ARAGON 126 GALICIA 2851
ASTURIAS 595 MADRID 7379
CANARIAS 3228 MURCIA 968
CANTABRIA 287 NAVARRA 412
C. LA MANCHA 1237 PAIS VASCO 1989
C. LEON 1689 LA RIOJA 452
CATALUNA 18109 CEUTA'Y MELILLA 64
C. VALENCIANA 3993 BALEARES (1) foloh

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de Arbitraje y Mediacion

de las Islas Baleares.
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Destacar el alto nimero de conciliaciones individuales en materia de despidos terminadas con avenencia de Catalufa
con respecto al resto de Comunidades Autbnomas.

Las CC.AA. con menos numero son Ceuta y Melilla (64) y Aragon (126).

3.8 CANTIDADES ACORDADAS EN DESPIDOS CON AVENENCIA
POR CC.AA.

ANDALUCIA 119541 EXTREMADURA 8811
ARAGON 8457,1 GALICIA 55457,3
ASTURIAS 8658,3 MADRID 446059,3
CANARIAS 48539,3 MURCIA 16165,3
CANTABRIA 6364,1 NAVARRA 11608,2
C. LA MANCHA 204641 PAIS VASCO 81482,1
C. LEON 48151,8 LA RIOJA 5827,6
CATALUNA 679274,9 CEUTA'Y MELILLA 481,8
C. VALENCIANA 81738,3 BALEARES (1) Fhx

Miles de euros

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de Arbitraje y Mediacion

de las Islas Baleares.
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3.9 CONCILIACIONES COLECTIVAS TERMINADAS POR CC.AA.

ANDALUCIA fleh EXTREMADURA 1

ARAGON 3 GALICIA 92
ASTURIAS ok MADRID 105
CANARIAS ook MURCIA 7

CANTABRIA fle NAVARRA 34
C. LA MANCHA 6 PAIS VASCO woh
C. LEON 10 LA RIOJA 19
CATALUNA 204 CEUTA'Y MELILLA ok
C. VALENCIANA foleh BALEARES (2) foleh
INTERAUTONOMICAS (1) 143

(1) Son las conciliaciones colectivas resueltas por la Direccion General de Trabajo del Departamento.

(2) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de

Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.
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3.10 TRABAJADORES AFECTADOS POR CONCILIACIONES,
COLECTIVAS TERMINADAS POR COMUNIDAD AUTONOMA

ANDALUCIA R EXTREMADURA 22
ARAGON 8304 GALICIA 26633
ASTURIAS o MADRID 93073
CANARIAS e MURCIA 28222
CANTABRIA R NAVARRA 8378
C. LA MANCHA 294 PAIS VASCO FHE
C. LEON 3094 LA RIOJA 3934
CATALUNA 104327 CEUTA'Y MELILLA R
C. VALENCIANA e BALEARES (2) R
INTERAUTONOMICAS (1) 810.934

(1) Son las conciliaciones colectivas resueltas por la Direccion General de Trabajo del Departamento.

(2) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de
Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.
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La Comunidad Autébnoma con maés trabajadores afectados por conciliaciones colectivas terminadas es Cataluia
(104.327). La que menos es Extremadura (22).

Destacar que hay ocho Comunidades que no tienen conciliaciones colectivas terminadas.
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3.11 EMPRESAS AFECTADAS POR CONCILIACIONES COLECTIVAS
TERMINADAS POR COMUNIDAD AUTONOMA

ANDALUCIA R EXTREMADURA 1
ARAGON 3 GALICIA 146
ASTURIAS e MADRID 107
CANARIAS e MURCIA 5506
CANTABRIA e NAVARRA 34
C. LA MANCHA 6 PAIS VASCO e
C. LEON 9 LA RIOJA 19
CATALUNA 344 CEUTA'Y MELILLA e
C. VALENCIANA e BALEARES (2) e
INTERAUTONOMICAS (1) 205

(1) Son las conciliaciones colectivas resueltas por la Direccion General de Trabajo del Departamento.

(2) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de

Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.
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Como se puede observar, Murcia es la Comunidad Auténoma con més empresas afectadas por conciliaciones colec-

tivas terminadas.

La comunidad que menos empresas afectadas tiene es Extremadura (excluyendo las comunidades que no se ven
afectadas por este tipo de conciliaciones).
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3.12 CONCILIACIONES INDIVIDUALES TERMINADAS POR PROVINCIA

ALMERIA 3406 CIUDAD REAL 2794 ALICANTE 13330
CADIZ 5511 CUENCA 1594 CASTELLON 5885
CORDOBA 2589 GUADALAJARA 1644 VALENCIA 17966
GRANADA 4495 TOLEDO 3439 BADAJOZ 2740
HUELVA 2182 AVILA 503 CACERES 1705
JAEN 2873 BURGOS 3158 LA CORUNA 7795
MALAGA 8917 LEON 3024 LUGO 2122
SEVILLA 10444 PALENCIA 958 ORENSE 1501
HUESCA 383 SALAMANCA 1951 PONTEVEDRA 7125
TERUEL 330 SEGOVIA 1107 MADRID 55444
ZARAGOZA 4162 SORIA 639 MURCIA 8196
ASTURIAS 8643 VALLADOLID 3817 NAVARRA 2809
BALEARES (1) ok ZAMORA 694 ALAvA 4499
LAS PALMAS 12397 BARCELONA 56182 GUIPUZCOA 5307
S. CRUZ TENERIFE 8325 GERONA 3258 VIZCAYA 14642
CANTABRIA 2396 LLEIDA 2879 LA RIOJA 3035
ALBACETE 3161 TARRAGONA 3680 CEUTA 337
MELILLA 533

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de

Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.

Las provincias con mas conciliaciones individuales terminadas son Barcelona (56.182), Madrid (55.444) y Valencia
(17.966). Las que menos tienen son Teruel (330), Ceuta (337) y Huesca (383).
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3.13 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO

TERMINADAS POR PROVINCIAS

ALMERIA 1431 CIUDAD REAL 779 ALICANTE 6538
cApiz 2325 CUENCA 363 CASTELLON 1683
CORDOBA 931 GUADALAJARA 466 VALENCIA 5694
GRANADA 1752 TOLEDO 1169 BADAJOZ 973
HUELVA 1075 AviLa 170 CACERES 646
JAEN 1187 BURGOS 852 LA CORUNA 2800
MALAGA 4048 LEON 930 LUGO 691
SEVILLA 4312 PALENCIA 375 ORENSE 479
HUESCA 14 SALAMANCA 634 PONTEVEDRA 2648
TERUEL 9 SEGOVIA 269 MADRID 20130
ZARAGOZA 246 SORIA 136 MURCIA 2890
ASTURIAS 1709 VALLADOLID 1325 NAVARRA 759
BALEARES (1) ok ZAMORA 218 ALAVA 816
LAS PALMAS 5246 BARCELONA 28080 GUIPUZCOA 1156
S. CRUZ TENERIFE 2700 GERONA 1737 VIZCAYA 3374
CANTABRIA 585 LLEIDA 1075 LA RIOJA 859
ALBACETE 816 TARRAGONA 1478 CEUTA 130
MELILLA 241

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de
Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.

Las provincias con mas conciliaciones individuales en materia de despidos terminados son Barcelona (28.080),
Madrid (20.130) y Alicante (6.538). Las que menos tienen son: Teruel (9), Huesca (14) y Ceuta (130).
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3.14 CONCILIACIONES INDIVIDUALES EN MATERIA DE DESPIDO
TERMINADAS CON AVENENCIA POR PROVINCIAS

ALMERIA 451 CIUDAD REAL 258 ALICANTE 1998
cApiz 1001 CUENCA 139 CASTELLON 658
CORDOBA 253 GUADALAJARA 195 VALENCIA 1337
GRANADA 568 TOLEDO 421 BADAJOZ 307
HUELVA 429 AviLa 85 CACERES 374
JAEN 381 BURGOS 376 LA CORUNA 1222
MALAGA 873 LEON 229 LUGO 304
SEVILLA 1924 PALENCIA 98 ORENSE 198
HUESCA 8 SALAMANCA 184 PONTEVEDRA 1127
TERUEL 4 SEGOVIA 89 MADRID 7379
ZARAGOZA 114 SORIA 48 MURCIA 968
ASTURIAS 595 VALLADOLID 516 NAVARRA 412
BALEARES (1) ok ZAMORA 64 ALAVA 317
LAS PALMAS 2204 BARCELONA GUIPUZCOA 448
S. CRUZ TENERIFE 1024 GERONA 850 VIZCAYA 1224
CANTABRIA 287 LLEIDA 373 LA RIOJA 452
ALBACETE 224 TARRAGONA 659 CEUTA 26
MELILLA 38

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de
Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.
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3.15 CANTIDADES ACORDADAS EN DESPIDOS CON AVENENCIA
POR PROVINCIAS

ALMERIA 3864,5 CIUDAD REAL 8039,9 ALICANTE 30932
CADIZ 22920,3 CUENCA 834,3 CASTELLON 13022,6
CORDOBA 3308,3 GUADALAJARA 3288,1 VALENCIA 37783,7
GRANADA 7077,2 TOLEDO 5884,9 BADAJOZ 4892,1
HUELVA 3965,5 AVILA 5034,4 CACERES 3918,9
JAEN 4450,2 BURGOS 9701,3 LA CORUNA 26886,2
MALAGA 18035,6 LEON 2260,5 LUGO 5374,5
SEVILLA 53270,4 PALENCIA 1552,7 ORENSE 2664,5
HUESCA 756,9 SALAMANCA 2954 PONTEVEDRA 20532,1
TERUEL 13 SEGOVIA 1099,4 MADRID 446059,3
ZARAGOZA 7687,2 SORIA 456,2 MURCIA 16165,3
ASTURIAS 8658,3 VALLADOLID 24707,5 NAVARRA 11608,2
BALEARES (1) R ZAMORA 385,8 ALava 11381,7
LAS PALMAS 34032,9 BARCELONA 638967,7 GUIPUZCOA 11848,3
S. CRUZ TENERIFE 14506,4 GERONA 15004,7 VIZCAYA 58252,1
CANTABRIA 6364,1 LLEIDA 6782,8 LA RIOJA 5827,6
ALBACETE 2417 TARRAGONA 18519,7 CEUTA 173
MELILLA 308,7

Miles de euros

(1) Desde febrero de 2005, los conflictos planteados en la Comunidad Auténoma de Baleares son resueltos por el Tribunal de

Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares.
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4. CONCLUSIONES

* DATOS REGIONALES (CASTILLA-LA MANCHA)

Donde mas mediaciones se presentaron fue en la provincia de Ciudad Real.
Mas del 86% de las mediaciones se cerraron en un solo acto.
El mes con mas expedientes presentados fue el de noviembre.
El 37% de los expedientes presentados sobre mediaciones regionales, finalizaron con acuerdo.
La provincia de Toledo es donde mdas mediaciones presentadas finalizan con acuerdo.
Las mediaciones afectaron a casi 45.000 trabajadores de la region.
La provincia con mas trabajadores afectados por mediaciones con acuerdo fue Cuenca.
Mas de 15.000 trabajadores se vieron afectados por mediaciones regionales finalizadas con acuerdo en 2006.
En Cuenca, mas del 78% de las empresas afectadas por alguna mediacién, consiguieron un acuerdo como resul-
tado de ésta.
Los sectores mas afectados por mediaciones fueron el del metal, transporte y limpieza.
Mas del 68% de las mediaciones regionales se produjeron por conflicto colectivo.
Castilla-La Mancha es la novena Comunidad Auténoma que mas conciliaciones individuales terminadas tuvo en
2006.
Las conciliaciones individuales terminadas en materia de despido representan el 28,44% del total de concilia-
ciones individuales terminadas en 2006.
Las conciliaciones individuales terminadas en materia de despido con avenencia supusieron casi el 35% de las
conciliaciones individuales terminadas en materia de despido, y casi el 10% del total de conciliaciones individua-
les terminadas.
Castilla-La Mancha es la novena Comunidad Auténoma que mas cantidades acordadas tuvo en materia de des-
pido con avenencia.
La provincia con mds conciliaciones individuales terminadas fue Toledo.
El porcentaje de conciliaciones individuales terminadas en materia de despido con respecto al total de concilia-
ciones individuales terminadas en cada provincia es el siguiente:

. Albacete: 25,81%.

Ciudad Real: 27,88%.
Cuenca: 22,77%.

. Guadalajara: 28,34%.

. Toledo: 33,99%.
La provincia con mds cantidades acordadas en conciliaciones en materia de despido fue Ciudad Real.

e DATOS NACIONALES

El mes con mas conciliaciones individuales resueltas fue el mes de marzo.

Las conciliaciones individuales y colectivas sin acuerdo superan a las que alcanzan acuerdo.

El mes de julio fue el mes en que mas mediaciones se resolvieron.

Las conciliaciones individuales en materia de despido con avenencia superan a las que finalizan sin ella.

En el caso de conciliaciones individuales en materia de sanciones, nos encontramos un alto nimero de ellas
intentadas sin efecto.




informes vy estudios

En las conciliaciones individuales terminadas que versan sobre reclamaciones de cantidad, hay un claro predo-
minio de intentadas sin efecto.

El sector con més conciliaciones individuales presentadas en materia de despido es el sector servicios.

La Comunidad Autébnoma con mas con mas conciliaciones individuales terminadas en 2006 fue Catalufa.

La Comunidad Auténoma con mas trabajadores afectados por conciliaciones colectivas terminadas fue
Catalufa.

La Comunidad Autébnoma con mas empresas afectadas por conciliaciones colectivas terminadas fue Murcia.

La provincia con mas conciliaciones individuales terminadas fue Barcelona.
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El Sector de la Construccion

1. INTRODUCCION

Como veremos a lo largo de este estudio la construccién se ha convertido en el sector mas dindmico de la econo-
mia de Castilla-La Mancha y en los Ultimos afos ha ido ganando peso e importancia en la misma.

El incremento del valor de la construccion en la actividad econdmica (tanto en la regién como en el conjunto del
pais) ha provocado que el interés por este sector también crezca aumentando la informacién relacionada con el de forma
paralela.

Los datos que nos acercan a la realidad de la construccion en Castilla-La Mancha proceden de fuentes muy variadas
lo que nos permite realizar un andlisis desde diferentes perspectivas.

Comenzaremos analizando los datos que nos ofrece la Contabilidad Regional de Espafia, datos que nos permiten
cifrar la aportacion del sector al crecimiento regional, seguimos con el anlisis de las Licencias Municipales que nos facili-
tan de forma anticipada informacién sobre la actividad constructora, el siguiente epigrafe se basa en la informacién de la
Licitacion Oficial que nos muestra las actuaciones del Sector Publico.

La otra cara de la construccién esta en el lado de la demanda, asi en el quinto epigrafe del estudio se detallan los
datos de las Transacciones Inmobiliarias de viviendas, complementamos esta informacién con las Hipotecas constituidas.

Un tercer aspecto que nos permite ir cerrando la dimension del sector es el andlisis de las Empresas de la
Construccién.

Finalizamos el trabajo con el estudio de la ocupacién y la evolucion del empleo.

2. CONTABILIDAD REGIONAL

Las primeras estimaciones sobre la evolucién del crecimiento en Castilla-La Mancha a partir de la Contabilidad
Regional de Espafa sitlan la tasa de crecimiento regional en 2006 en el 3,9%, tasa idéntica a la estimada para el conjun-
to de la economia espafiola y a la de otras tres comunidades auténomas ( Andalucia, Madrid y Navarra).

CRECIMIENTO REGIONAL POR SECTORES VAB. TASAS DE VARIACION INTERANUALES

CCAA AGRICULTURA ENERGIA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS TOTAL
Andalucia 1.2 -0,7 2,5 52 3,8 3,9
Aragoén 0,2 -4,0 4,9 5,9 3,6 4,0
Asturias -0,3 -1,5 4,9 5,0 3,2 3,7
Baleares -3,1 -1,3 0,6 4,0 3,5 3,5
Canarias 0,9 1,3 0,2 5,0 3,1 3,4

Cantabria 0.8 55 3,6 5,6 3,6 4.1
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CCAA AGRICULTURA ENERGIA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS TOTAL
Castilla y Leon 2,0 2,8 1.7 5,5 3,5 3,6
Castilla-La Mancha 1.1 0,3 2,2 5,9 4,0 3,9
Catalufia 0,3 3,7 2,9 53 3,5 3,8
C. Valenciana -1,2 2,7 2,9 5,0 3,9 4,0
Extremadura -2,3 0,2 0,5 5,8 3,9 3,5
Galicia 0,2 7,3 5,0 4,9 3,3 4,1
Madrid -1,7 1.6 3,3 53 3,5 3,9
Murcia -2,1 14,7 2,3 5,9 3,9 4.1
Navarra -2,0 0,5 4,0 53 3,5 3,9
Pafs Vasco -1,7 0,5 54 53 3,2 4,1
La Rioja -1,3 7,5 2,7 5,0 3,5 3,4
Ceuta -0,3 1,5 0,7 4,0 3,1 33
Melilla -0,3 1,4 2,7 4,0 2,9 3,3
Espana 0,3 2,0 3,3 53 3,6 3,9

Fuente: INE, Contabilidad Regional de Espafia

En 2006 las tasas de crecimiento de todos los sectores en la regiéon han sido positivas. Se ha recuperado el sector
primario (+1,1%) que experimentd un fuerte descenso en 2005 (-13,4%) y se ha reactivado la industria pasando de un
1,8% en 2005 a un 2,2% en 2006. Por su parte el sector servicios suaviza su ritmo de crecimiento y se sitla en el 4% (5,8%
en 2005), la tasa més alta para este sector de todas las comunidades auténomas.

Por Ultimo la construccion vuelve a ser el sector mas dindmico de la economia regional a pesar de que en 2006 sua-
viza su ritmo de crecimiento.

Castilla-La Mancha, junto con Aragén y Murcia, las tres con un 5,9%, son las comunidades autbnomas con mayo-
res tasas de crecimiento en el sector de la construccion.

En el caso de nuestra regién este crecimiento responde sobre todo a las actuaciones en transporte y construccién
de vivienda.
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CRECIMIENTO POR SECTORES TASAS DE VARIACION INTERANUALES DEL VAB

CASTILLA-LA MANCHA 2002 2003 2004 2005 2006
PIB a precios de mercado 3,6 3,3 3,9 3,2 3,9
Agricultura, ganaderia y pesca 5,1 0,2 4,5 -13,4 1.1
Energia -4,3 -6,3 1,7 7,2 0,3
Industria 1,9 34 1,7 1.8 2,2
Construccion 9,0 4,8 4,9 6,8 5,9
Servicios 3,2 3,8 4.1 58 4,0

Fuente: INE, Contabilidad Regional de Espafia

El sector de la construccion en los Ultimos afilos ha mantenido tasas de crecimiento por encima de la media de la
economia regional, convirtiéndose en el sector mas dinamico.
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B CONSTRUCCION I PIB A PRECIO DE MERCADO

PRODUCTO INTERIOR BRUTO A PRECIOS DE MERCADO Y SUS COMPONENTES (OFERTA). ESTRUCTURA PORCENTUAL

CASTILLA-LA MANCHA 2002 2003 2004 2005 2006
PIB a precios de mercado 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Agricultura, ganaderia y pesca 12,0 11,8 1,1 9,3 8,8
Energia 3,7 3,4 3,3 3,2 3,0
Industria 14,8 14,4 14,1 13,8 13,5
Construccién 10,2 10,7 11,5 12,8 13,5
Servicios 50,1 50,0 50,0 50,5 50,2
Impuestos netos sobre los productos 9.3 9,7 10,0 10,5 11,0

Fuente: INE, Contabilidad Regional de Espafia
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Al ser el sector que mas crece su peso en el PIB regional también aumenta de forma que en 2004 ya supera a la
agricultura y en 2006 se iguala con la industria con un 13,5%, situdndose ambos sectores tras los servicios que generan
el 50,2% del PIB castellano-manchego de 2006.

Como podemos observar en los datos anteriores la construccion se ha convertido en los Ultimos afios en un sector
importante de la economia regional, responsable en gran medida de su crecimiento y que poco a poco ha ido ganando
peso sobre el resto de sectores.

Para profundizar en

3. LICENCIAS

Previamente a la iniciacion de una obra mayor es preceptivo solicitar la correspondiente licencia municipal de obras.
Este trdmite permite disponer de informacion anticipada de la actividad constructora.

Los datos obtenidos de esta fuente no se refieren a ejecuciones materiales sino a proyectos de obra.

Se consideran obras mayores todas las obras de edificacién de nueva planta y de demolicién y las obras de rehabi-
litacién de edificios a partir de un mismo nivel.

LICENCIAS MUNICIPALES DE OBRA (CONSTRUCCION DE EDIFICIOS).
Superficie a construir seglin destino (miles m2)

EDIFICIOS RESIDENCIALES DESTINADOS A
EDIFICIOS NO RESI-

ANOS TOTAL EDIFICIOS oL i EEE;:\IADA;(E);ETE RE;/'ENTCUOALEC DENCIALES TOTAL
2002 6.773 5.347 5214 60 73 1.426
2003 8.513 7.061 6.970 58 33 1.452
2004 11111 9.246 9.178 52 16 1.865
2005 13.021 11.199 11.009 105 85 1.822
2006 14.037 11.588 11.479 78 31 2.449

Fuente: Ministerio de Fomento
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LICENCIAS MUNICIPALES DE OBRA (CONSTRUCCION DE EDIFICIOS).
Superficie a construir segun destino (miles m2)

EDIFICIOS RESIDENCIALES DESTINADOS A

ANOS TOTAL EDIFICIOS RESID. COLEC. RESID. COLEC. EDDEngLSES Soii\sﬂ-
fom VIVIENDA PERMANENTE EVENTUAL
2002 -0,67% 1,31% -3,34% 185,71% 2333,33% 1,78%
2003 25,69% 32,06% 33,68% 13,33% 54,79% 1,82%
2004 30,52% 30,94% 31,68% -10,34% 51,52% 28,44%
2005 17,19% 21,12% 19,95% 101,92% 431,25% 2,31%
2006 7,80% 3,47% 4,27% 25,71% 63,53% 34,4%

Fuente: Ministerio de Fomento

La mayor parte de la superficie a construir se destina a uso residencial sobre todo a vivienda.

LICENCIAS MUNICIPALES DE OBRA (CONSTRUCCION DE EDIFICIOS).
Superficie a construir segun destino (miles m2). CLM 2006

EDIFICIOS RESIDENCIALES.
TOTAL: 2.449

RESID. COLEC. EVENTUAL.
TOTAL: 2.449

RESID. COLEC. PERMANENTE.
TOTAL: 78

VIVIENDA
TOTAL: 11.479

El ritmo de crecimiento de la superficie a construir se ha suavizado notablemente en 2006 hasta situarse en el
7,80%. Esta moderacion se debe a la evolucion de la superficie destinada a uso residencial que ha pasado de crecer mas
de un 20% en 2005 a crecer un 3,47% en 2006.
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Por su parte los metros cuadrados para uso no residencial experimentan 2006 la tasa de crecimiento mas alta de
los Ultimos anos con un 34,41% mas . Dentro de esta categoria se encuentran los edificios destinados a : Explotaciones
agrarias, ganaderas o pesca, industrias, transportes y comunicaciones, almacenes, oficinas, servicios comerciales, servicios

sanitarios , servicios culturales y recreativos, servicios educativos, edificios religiosos y otros

LICENCIAS MUNICIPALES DE OBRA (CONSTRUCCION DE EDIFICIOS)
NC. de viviendas segln tipo de obra.

EDIFICACION DE NUEVA PLANTA

OBRAS DE OBRAS DE TOTAL
A0S EDIF, RESIDENC. DEST. A VIV, FAMILIAR COLECTIV. REHABILIT. DEMOLICION VIVIENDAS
o TOTAL UNIFAM. NOUNFAM.  YNORESDENC  TOTAL (2 TOTAL G3) (1+23)
2002 27.113 26.963 16.059 10.904 150 374 1.677 25.810
2003 38.502 38.468 21.273 17.195 34 498 1.538 37.462
2004 51259 51.185 21.756 29.429 74 551 1.639 50.171
2005  65.644 65.594 23.052 42.542 50 528 1.850 64.322
2006  69.869 69.786 27.541 42.245 83 842 2.738 67.973

Fuente: Ministerio de Fomento
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LICENCIAS MUNICIPALES DE OBRA (CONSTRUCCION DE EDIFICIOS)
N°. de viviendas segun tipo de obra. Variaciones porcentuales.

EDIFICACION DE NUEVA PLANTA

OBRAS DE OBRAS DE TOTAL
A0S EDIF. RESIDENC. DEST. A VIV. FAMILIAR COLECTV REHABILIT DEMOLICION VIVIENDAS
o TOTAL UNIFAM. NOUNFAM.  YNORESDENC  TOTAL (2 TOTAL B3) (1+23)
2002 -8,11% -8,44% -1,91% -16,62% 167,86% -39,77% 50,27% -11,03%
2003 42,01% 42,67% 32,47% 57,69% -77.33% 33,16% -8,29% 45,15%
2004 33,13% 33,06% 2,27% 71,15% 117,65% 10,64% 6,57% 33,93%
2005 28,06% 28,15% 5,96% 44,56% -32,43% -4,17% 12,87% 28,21%
2006  6,44% 6,39% 19,47% -0,70% 66,00% 59,47% 48,00% 5,68%

Fuente: Ministerio de Fomento

El ritmo de crecimiento del niimero de viviendas también se ha desacelerado en el Ultimo afo no obstante el nime-
ro total de viviendas a construir en 2006 asciende a 67.973 frente a las 25.810 de 2002.
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Atendiendo al nimero de viviendas el grueso de las licencias son para la construccién de edificios residenciales des-
tinados a vivienda familiar y dentro de esta categoria la mayor parte corresponde a viviendas no unifamiliares .
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En 2006 se solicitan licencias para 42.245 viviendas no unifamiliares. Comparando estos resultados con los del afio
anterior se ha producido un ligero descenso (-0,70%), lo que contrasta con los fuertes incrementos que se venian produ-
ciendo en afos anteriores sobre todo en 2004 (+71,15%).

Las viviendas unifamiliares por el contrario si crecen en 2006 ano en el que registran el sequndo incremento mas
importante del periodo analizado.

4. LICITACION OFICIAL

Como ya hemos sefialado la construccion es una rama de actividad con un peso muy importante dentro de la eco-
nomia regional y dentro de esta actividad tienen una relevancia destacada las actuaciones del sector publico. Por todo
ello es importante analizar la evolucién del mercado de la construccion desde la dptica de la licitacion oficial por parte de
las distintas Administraciones Publicas.

La informacién que vamos a analizar en este punto recoge todos los contratos de obra que licitan las distintas
Administraciones Publicas, entendiendo como tales aquéllos cuyo objeto sea: la construccion de bienes que tengan natu-
raleza inmueble, la realizacién de trabajos que modifiquen la forma o sustancia del terreno o del subsuelo y la reforma,
reparacion, conservacion o demolicion de los anteriores (art. 120 del Texto Refundido de la Ley de Contratos de las
Administraciones Publicas)

En cuanto al tipo de obra se clasifica en dos grandes grupos: edificacién e ingenieria civil.

LICITACION OFICIAL. CASTILLA-LA MANCHA. ADMINISTRACIONES PUBLICAS. (Milles de euros)

TOTAL CONSTRUCCION EDIFICACION INGENIERIA CIVIL
2002 1.169.523 220.768 948.755
2003 806.332 232.829 573.503
2004 1.241.579 298.675 942.904
2005 1.500.681 540.798 959.883
2006 3.609.590 938.607 2.670.984

Fuente: Ministerio de Fomento

En 2006 el 74% de la licitacién oficial de las Administraciones Publicas en Castilla-La Mancha fue de Ingenierfa Civil.
Durante todo el periodo analizado la Ingenieria Civil presenta porcentajes por encima del 60% superando incluso el 80%
en 2002.
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TOTAL CONSTRUCCION EDIFICACION INGENIERIA CIVIL

2002 179,71% 51,61% 248,16%
2003 -31,05% 5,46% -39,55%
2004 53,98% 28,28% 64,41%
2005 20,87% 81,07% 1,80%
2006 140,53% 73,56% 178,26%

Fuente: Ministerio de Fomento

Si los datos referidos a licencias de obra nos mostraban una cierta ralentizacién del sector, los datos de las actua-
ciones del sector publico en nuestra region muestran todo lo contrario con unas tasas de crecimiento en el Ultimo afo
muy importantes tanto en edificacion (+73,56%) como sobre todo en Ingenieria Civil (+178,26%) .

5. TRANSACCIONES INMOBILIARIAS
DE VIVIENDAS

En nuestra aproximacion a la informacién estadistica disponible sobre el sector de la construccién vamos a acercar-
nos a los datos sobre la demanda de vivienda, dado que como ya hemos apuntado en este documento la construccion de
vivienda es determinante en la cuantificacion del sector objeto de nuestro estudio.

Para analizar la demanda de vivienda vamos a utilizar la Estadistica de Transacciones Inmobiliarias que facilita el
Ministerio de Vivienda y que tiene como principal objetivo cuantificar el nimero total de viviendas libres y protegidas que
han sido objeto de venta en el mercado inmobiliario de Espafa.
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La unidad de andlisis es la vivienda que ha sido vendida bajo un contrato otorgado en escritura publica en oficina

notarial.

La unidad de observacion es la Notaria donde se ha realizado la operacién de venta de la vivienda. En cada una de

estas oficinas se recoge informacion de todas y cada una de las operaciones objeto del estudio

NUMERO TOTAL DE TRANSACCIONES INMOBILIARIAS DE VIVIENDAS

COMUNIDADES AUTONOMAS 2004 2005 2006
Andalucia 147.565 152.475 168.057
Aragén 22.866 25.685 24.158
Asturias (Principado de) 18.378 19.339 21.181
Balears llles 18.286 20.611 26.014
Canarias 41.072 41.467 44.423
Cantabria 13.329 15.494 14.656
Castilla y Ledn 40.828 44.312 51.652
Castilla-La Mancha 33.459 39.539 44.940
Catalufa 136.370 162.845 160.286
Comunidad Valenciana 149.776 146.466 149.719
Extremadura 15.176 15.036 16.004
Galicia 31.211 36.139 38.581
Madrid (Comunidad de) 110.902 107.029 108.469
Murcia (Region de) 33.651 36.190 39.897
Navarra ( Comunidad Foral de) 5.646 6.446 9.770
Pais Vasco 17.890 21.977 24.827
Rioja (La) 8.867 8.534 10.181
Ceuta 888 922 913
Melilla 2.230 1.068 1.458
Espafa 848.390 901.574 955.187

Fuente: Ministerio de Vivienda




En Castilla-La Mancha se realizaron un total de 44.940 transacciones inmobiliarias de viviendas a lo largo de 2006
lo que supone un incremento del 13,66% respecto al afio anterior, porcentaje muy por encima de la media del pais que
se sitUa ligeramente por debajo del 6%.

Durante el Ultimo ano, como podemos ver en el siguiente grafico, son varias las comunidades auténomas que
han experimentado un descenso en el nimero de transacciones, destacan Cantabria y Aragén con descensos por encima
del 5% (-5,41% y - 5,95% respectivamente).

EVOLUCION DEL NUMERO DE TRANSACCIONES INMOBILIARIAS DE VIVIENDAS. 2006
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Fuente: Ministerio de Vivienda

Por otro lado las transacciones inmobiliarias de viviendas situadas en la regién en 2006 suponen el 4,70% del total
de las realizadas en el conjunto del pais lo que nos sitla como la sexta regién en nimero de operaciones detrds de
Andalucia, Catalufa, Comunidad Valenciana, Madrid y Castilla y Ledn.
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N° DE TRANSACCIONES INMOBILIARIAS DE VIVIENDAS
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Fuente: Ministerio de Vivienda

Castilla-La Mancha ha ido ganando peso en los Ultimos afos asi en 2004 era la octava regién pasando a ser la sép-
tima al afio siguiente tras adelantar a Murcia y la sexta como hemos comentado en 2006 tras superar en esta ocasién a
Canarias
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6. HIPOTECAS

Ahondando aln mas en los datos que nos puedan acercar a la evolucion de la demanda en la construccién vamos
a analizar las cifras que nos facilita el INE a través de la Estadistica de Hipotecas.

La inversién en construccién tiene un componente muy importante de financiacién ajena, especialmente en el caso
de la vivienda, por lo que los datos sobre la evolucién de las hipotecas son un buen indicativo de la marcha de la cons-
trucciéon desde el lado de la demanda.

Esta estadistica ofrece informacién sobre constituciones de hipotecas, es decir el nUmero de nuevas hipotecas que
se constituyen durante el periodo de referencia sobre bienes inmuebles y el importe de los nuevos créditos hipotecarios
correspondientes a dichas hipotecas.

Toda la informacion sobre constituciones de hipotecas se obtiene a partir de la informacién contenida en los
Registros de la Propiedad.

RESUMEN ANUAL DE FINCAS HIPOTECADAS POR NATURALEZA DE LA FINCA Y NUMERO E IMPORTE
Unidades: N%Importe (miles de euros).

i ESPANA CASTILLA-LA MANCHA
ANOS
TOTAL FINCAS VIVIENDAS TOTAL FINCAS VIVIENDAS
NUMERO IMPORTE NUMERO IMPORTE NUMERO IMPORTE NUMERO IMPORTE
2003 1.357.242  141.994.605  989.439 96.175.561 45.681 4.058.139 47.721 4.151.009
2004 1.608.497 194.674.761 1.107.664  122.147.451 61.296 6.524.425 38.689 3.794.636
2005 1.798.630 247.468.700 1.257.613  156.946.440 76.856 9.856.632 48.831 5.487.132

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica

En 2005 se constituyen hipotecas sobre un total de 76.856 fincas en Castilla-La Mancha, de las cuales 48.831 son
viviendas (63,54%).

En Espana el total de fincas hipotecadas en ese afo asciende a 1.798.630 de las cuales 1.257.613 son viviendas
(69,92%).

El nimero de fincas hipotecadas asi como el importe de las hipotecas ha crecido de manera importante tanto en
Espana como en Castilla-La Mancha. Asf en la region el nimero de fincas se incrementa en un 34,18% en 2004 y en un
25,39% en 2005, mientras que los importes de las hipotecas aumentan un 60,77% y un 51,07% respectivamente.

No obstante en el caso de la regidon hay un matiz ya que tanto el nimero como el importe de las hipotecas sobre
viviendas sufrieron un retroceso en 2004 (-18,93% el numero y -8,59% el importe) para subir de manera importante en
el afio siguiente.
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RESUMEN ANUAL IMPORTE MEDIO HIPOTECADO POR NATURALEZA DE LA FINCA

Unidad Euro.
B ESPANA CASTILLA-LA MANCHA
ANOS
TOTAL FINCAS VIVIENDAS TOTAL FINCAS VIVIENDAS
IMPORTE MEDIO IMPORTE MEDIO IMPORTE MEDIO IMPORTE MEDIO
2003 104.620 97.202 88.836 86.985
2004 121.029 110.275 106.441 98.080
2005 137.587 124.797 128.248 112.370

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica

El importe medio de las hipotecas constituidas en 2005 en la regiéon fue de 128.248 euros (112.370 en el caso de
las viviendas).

Los importes medios han crecido de forma notable, en concreto en Castilla-La Mancha, sin diferenciar por natura-
leza de la finca, el importe se ha elevado en casi 40.000 euros desde 2003 y en algo mas de 25.000 euros si nos referi-
mos a las viviendas.

Las cifras de la regién se mantienen en todo el periodo analizado por debajo de la media del pafs, tanto en los datos
totales como en el caso de la vivienda.

7. EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION

Tras el andlisis de los indicadores que nos muestran la situacion y evolucion reciente del sector de la construccién
tanto desde la perspectiva de la oferta como de la demanda vamos a estudiar otra dimension del sector a través del nime-
ro de empresas que desarrollan su actividad en el mismo.

Los datos estadisticos proceden del Directorio Central de Empresas (DIRCE) que publica el INE con datos para 1 de

enero de cada ano.

EMPRESAS POR ACTIVIDAD PRINCIPAL
Unidad: Empresas

2006 ESPANA % CM %
Total grupos 3.174.393 100,00% 124.413 100,00%
Construcciéon 448.446 14,13% 23.856 19,17%

Fuente: INE




El Sector de la Construccion

En Castilla-La Mancha a 1 de enero de 2006 habia un total de 124.413 empresas de las cuales 23.856 son de la
construccion lo que sitla el peso del sector en el 19,17% mientras que en el conjunto del pais se queda cinco puntos

por debajo en el 14,13%.

EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION.

Unidad: Empresas

EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION. 2006 ESPANA % CM %
Construccion. Total 448.446 100,00% 23.856 100,00%
Preparacién de obras 6.692 1,49% 416 1,74%
Construccion general de inmuebles y obras de ingenieria civil 245.558 54,76% 13.895 58,25%
Instalaciones de edificios y obras 91.936 20,50% 4.103 17,20%
Acabado de edificios y obras 103.708 23,13% 5.385 22,57%
Alquiler de equipo de construccién o demolicién 552 0,12% 57 0,24%

dotado de operarios

Fuente: INE

De las 23.856 empresas de la construcciéon de la regién mas del 58% tienen como actividad la Construccion gene-

ral de inmuebles y obras de ingenierfa civil, tras este grupo el mas numeroso es el de Acabado de edificios y obras con un

22,57% de las empresas.

En el conjunto del pafs, la distribucién del nimero de empresas entre las distintas actividades del sector muy simi-

lar a la de la region.

EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION POR ACTIVIDAD PRINCIPAL.

ESPANA 2006
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EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION POR ACTIVIDAD PRINCIPAL.
CASTILLA-LA MANCHA 2006

Alquiler de equipo de construccién o
demolicién dotado de operarios Preparacién de obras
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y obras
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Fuente: INE
EMPRESAS POR ACTIVIDAD PRINCIPAL. EVOLUCION
Unidad: Empresas

ESPANA 2006 2005 2004 2003
Total 3.174.393 3.064.129 2.942.583 2.813.159
Construccién Total 448.446 415.585 391.487 360.047
Preparacién de obras 6.692 6.417 6.155 5.712
Construccion general de inmuebles y obras de ingenieria civil 245.558 226.014 211.165 191.524
Instalaciones de edificios y obras 91.936 86.449 82.241 76.909
Acabado de edificios y obras 103.708 96.498 91.603 85.575
Alquiler de equipo de construccién o demolicién 552 207 323 327

dotado de operarios

Fuente: INE
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EMPRESAS POR ACTIVIDAD PRINCIPAL. EVOLUCION
Unidad: Empresas

ESPANA 2006 2005 2004 2003
Total 124.413 118.396 113.967 107.294
Construccién Total 23.856 21.275 19.837 17.816
Preparacién de obras 416 394 365 337
Construccion general de inmuebles y obras de ingenieria civil 13.895 12.429 11.574 10.399
Instalaciones de edificios y obras 4.103 3.730 3.503 3.224
Acabado de edificios y obras 5.385 4716 4.387 3.845
Alquiler de equipo de construccién o demolicién 57 6 8 11

dotado de operarios

Fuente: INE

En los Ultimos afos ha crecido el nimero total de empresas en la regién y dentro de estas las dedicadas a la
construccién lo han hecho a un ritmo mayor con una tasa de crecimiento en 2006 por encima del 12% frente al

5,08% general.
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Este fendmeno también se produce a nivel nacional aunque con niveles més bajos ya que el total de empresas crece
un 3,60% mientras que las de la construccién alcanzan el 7,91%.
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Dentro de la actividad constructora las empresas de Acabado de edificios y obras tienen las mayores tasas de cre-
cimiento en la regién, superando el 14% en 2006.

EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION POR ESTRATO DE ASALARIADOS.
Unidad: Empresas/%

CASTILLA-LA MANCHA

2003 2004 2005 2006

TOTAL % TOTAL % TOTAL % TOTAL %

Total

17.816 100,00% 19.837 100,00%  21.275 100,00%  23.856  100,00%

Sin asalariados

7.305 41,00% 8.247 41,57% 8.951 42,07% 10.005 41,94%

De 1 a 9 asalariados

8.940 50,18% 9.935 50,08% 10.499 49,35% 11.802 49,47%

de 10 a 49 asalariados 1.423 7.99% 1.501 7.57% 1.650 7,76% 1.850 7,75%
De 50 a 99 asalariados 103 0,58% 109 0,55% 124 0,58% 136 0,57%
De 100 a 199 asalariados 38 0,21% 32 0,16% 39 0,18% 50 0,21%
De 200 a 499 asalariados 7 0,04% 12 0,06% 1 0,05% 11 0,05%
De 500 a 999 asalariados 0 0,00% 1 0,01% 1 0,00% 1 0,00%
De 1000 6 mas asalariados 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 1 0,00%

Fuente: INE
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Entorno al 50% de las empresas de la construccion de Castilla-La Mancha tienen entre 1y 9 asalariados, en concre-
to en 2006 son 11.802 las empresas que se sitlan en este estrato de asalariados.

Las que no cuentan con asalariados se sitian entorno al 42%, con 10.005 empresas en 2006.
Cerca del 8% tienen entre 10 y 49 asalariados (1.850 en 2006). Para el resto de estratos en 2006 hay un total de

199 empresas con una Unica empresa con 1.000 o més trabajadores.

EMPRESAS DE LA CONSTRUCCION POR ESTRATO DE ASALARIADOS.
Unidad: Empresas/%

CASTILLALA MANCHA 2003 2004 2005 2006
TOTAL % TOTAL % TOTAL % TOTAL %

Total 360.047  100,00%  391.487  100,00% 415.585 100,00% 448.446 100,00%
Sin asalariados 163.488 45,41% 178.044 45,48%  192.657 46,36% 207131  46,19%
De 1 a 9 asalariados 161.191 44,77% 176.272 45,03% 184.312 44,35% 198.930 44,36%
de 10 a 49 asalariados 31.506 8,75% 33.311 8,51% 34.466 8,29% 37.842 8,44%
De 50 a 99 asalariados 2.444 0,68% 2.416 0,62% 2.593 0,62% 2.869 0,64%
De 100 a 199 asalariados 930 0,26% 951 0,24% 1.046 0,25% 1.119 0,25%
De 200 a 499 asalariados 410 0,11% 402 0,10% 413 0,10% 440 0,10%
De 500 a 999 asalariados 53 0,01% 60 0,02% 69 0,02% 80 0,02%
De 1000 6 mas asalariados 25 0,01% 31 0,01% 29 0,01% 35 0,01%

Fuente: INE
En el conjunto del pafs las empresas de la construccion que tienen de 1 a 9 asalariados se sitlan entrono al 45%,

mientras que aquellas que no cuentan con asalariados son algo mas nuemerosas y estan sobre el 46%.

Algo por encima del 8% estan las empresas que tienen de 10 a 49 asalariados.

8. OCUPADOS POR SECTORES ECONOMICOS

Un aspecto muy importante a la hora de analizar el sector de la Construccion es ver su incidencia directa sobre el
empleo y la calidad del mismo.

En los siguientes epigrafes nos vamos a centrar en estos aspectos analizando el peso del empleo en la construccion,
su evolucion en los Ultimos afos y la temporalidad. Por otro lado y dentro de este dmbito también analizaremos la afilia-
cion a la seguridad social y la tipologia de los contratos que registra el sector.
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CASTILLA- TOTAL AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
WA MANCHA Ne % Ne % Ne % N° %
2002 659,88 65,08 9,86 122,08 18,50 99,85 15,13 372,85 56,50
2003 688,08 68,73 9,99 129,83 18,87 101,88 14,81 387,68 56,34
2004 717,43 71,18 9,92 135,78 18,93 111,93 15,60 398,58 55,56
2005 763,73 62,10 8,13 144,15 18,87 118,60 15,53 438,90 57,47
2006 798,10 58,30 7,30 153,60 19,25 130,30 16,33 455,90 57,12
Fuente: EPA
CASTILLA- TOTAL AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
WA MANCHA Ne % Ne % Ne % N° %
2002 16.630,33 995,43 5,99 3.190,70 19,19 1.980,15 11,91 10.464,00 62,92
2003 17.295,95 991,00 5,73 3.200,80 18,51 2.101,65 12,15 11.002,53 63,61
2004 17.970,85 988,93 5,50 3.210,93 17,87 2.253,20 12,54 11.517,75 64,09
2005 18.973,25 1.000,70 5,27 3.279,95 17,29 2.357,23 12,42 12.335,35 65,01
2006 19.747,70 944,30 4,78 3.292,10 16,67 2.542,90 12,88 12.968,40 65,67
Fuente: EPA

En 2006 de los méas de 798.000 ocupados de la regién un 16,33% trabajan en la construccién, el porcentaje méas
alto de los Ultimos cinco afos. Espafia también presenta los niveles més altos de ocupacion en la construccién del ultimo
quinguenio pero el peso del sector es menor y se queda en el 12,88%.

PESO DE LA OCUPACION EN LA CONSTRUCCION

17,00
16,00 _—*
. - \’,/0§¢/
14,00
13,00
12,00 g /'/.\./.
11,00 ‘ ‘ ‘ ‘
2002 2003 2004 2005 2006

M cspafia [ CASTILLA-LA MANCHA
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Como podemos observar en el grafico en Castilla-La Mancha el empleo en la construccion tiene més peso que en el
resto del pais lo que nos hace més sensibles a la evolucion del sector.

CASTILLA- AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
LAMANCHA.  TOTAL
VARIACIONES ABS % ABS % ABS % ABS %
2002 4,23 -5,77 -8,15 0,98 0,81 6,63 7,11 24,98 7,18
2003 4,27 3,65 5,61 7,75 6,35 2,03 2,03 14,83 3,98
2004 4,27 2,45 3,56 5,95 4,58 10,05 9,87 10,90 2,81
2005 6,45 -9,08 12,75 8,38 6,17 6,68 5,96 40,33 10,12
2006 4,50 -3,80 -6,12 9,45 6,56 11,70 9,87 17,00 3,87
Fuente: EPA
CASTILLA- AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS
LAMANCHA.  TOTAL
VARIACIONES ABS % ABS % ABS % ABS %
2002 3,00 -49,80 -4,76 13,97 0,44 103,93 5,54 415,90 4,14
2003 4,00 -4,42 -0,44 10,10 0,32 121,50 6,14 538,53 5,15
2004 3,90 -2,08 -0,21 10,13 0,32 151,55 7,21 515,23 4,68
2005 5,58 11,78 1,19 69,02 2,15 104,03 4,62 817,60 7,10
2006 4,08 -56,40 -5,64 12,15 0,37 185,68 7,88 633,05 5,13
Fuente: EPA

En el quinquenio analizado el ritmo de creacién de empleo en Castilla-La Mancha se mantiene por encima del 4%,
ademas las tasas regionales superan a la media del pais a lo largo de todo el periodo.

De 2002 a 2006 se han creado mas de 138.000 empleos en la regién de los cuales un 22% pertenecen al sector
de la construccién.
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Como podemos observar en el grafico la ocupacién total mantiene unos ritmos de crecimiento bastante uniformes,
(con la excepcion de 2005, aungue hemos de recordar que en este afio se produce el cambio metodolégico de la EPA o
que puede influir en este resultado). En cambio la construccion aunque crea empleo todos los afos los ritmos son muy

cambiantes.
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No ocurre lo mismo en Espafa. El crecimiento del empleo en la construccion es méas uniforme que en la regién aun-
que en 2005 se suaviz6 ligeramente.




El Sector de la Construccion

OCUPADOS POR SECTOR DE ACTIVIDAD Y PROVINCIA

AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIO
he (I\?I[éé) TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO
(MILES)  VARIACION S/TOTAL ~ (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES)  VARIACION  S/TOTAL
2002 142,0 11,7 -19,59 8,24 25,9 1,37 18,26 17,5 14,75 12,33 86,9 6,82 61,23
2003 146,7 13,1 11,54 8,90 26,5 2,31 18,08 18,2 4,14 12,43 89,0 2,33 60,64
2004 152,3 15,2 16,48 9,98 29,0 9,33 19,04 17,5 -4,12 11,48 90,6 1,88 59,51
2005 157,6 1.1 -27,30 7,01 30,7 5,95 19,50 21,5 23,03 13,64 94,2 3,97 59,80
2006 156,7 12,8 15,38 8,14 30,1 -1,95 19,23 22,0 2,21 14,03 91,8 -2,57 58,59
Fuente: EPA
AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIO
(R (m[éé) TOTAL T, PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T, PESO
(MILES) ~ VARIACION = S/TOTAL ~ (MILES)  VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION = S/TOTAL
2002 171,7 16,9 -15,71 9,84 24,9 -4,87 14,52 28,6 11,09 16,63 1014 9,18 59,04
2003 176,0 18,3 7,99 10,37 28,1 12,74 15,97 27,3 -4,38 15,52 1023 0,94 58,16
2004 178,3 16,8 -7,81 9,44 28,1 -0,09 15,75 32,1 17,49 17,99 1014 -0,88 56,88
2005 185,7 15,5 -8,02 8,33 30,1 7,12 16,20 29,8 -7,25 16,02 1104 8,87 59,46
2006 197,9 12,3 -20,36 6,23 29,3 -2,74 14,78 40,7 36,81 20,57  115,6 4,69 58,41
Fuente: EPA
AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIO
U (TI\E)I[,E%) TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO
(MILES) ~ VARIACION  S/TOTAL  (MILES)  VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES)  VARIACION S/TOTAL
2002 70,1 17,0 20,96 24,30 7.7 -1,28 10,99 1.1 10,17 15,84 34,3 -5,51 48,98
2003 71,8 17,4 2,06 24,21 8,7 12,66 12,09 1.1 -0,45 15,40 34,7 0,95 48,28
2004 75,9 18,7 7,63 24,64 8,5 -1,73 11,23 12,4 12,44 16,37 36,3 4,69 47,79
2005 79,4 16,3 -12,70 20,57 9,7 13,20 12,16 12,6 1,01 15,81 40,8 12,54 51,43
2006 81,4 12,6 -22,66 15,51 13,3 38,08 16,37 13,1 4,18 16,06 42,3 3,67 52,00

Fuente: EPA




informes vy estudios

AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIO
o (I\/Iolléé) TOTAL T, PESO TOTAL T, PESO TOTAL T PESO TOTAL T, PESO
(MILES)  VARIACION ~ S/TOTAL ~ (MILES)  VARIACION ~ S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION ~ S/TOTAL
2002 64,5 3,2 -17,53 4,92 12,0 -2,44 18,56 9,9 31,46 15,38 39,5 7,12 61,22
2003 72,9 4,2 32,28 5,77 11,6 -3,55 15,85 10,7 8,06 14,72 46,4 17,47 63,69
2004 82,6 51 20,83 6,14 15,3 32,25 18,49 11,0 2,10 13,25 51,4 10,72 62,18
2005 89,7 4,9 -3,94 5,44 14,8 -3,44 16,45 11,3 2,74 12,55 58,8 14,36 65,53
2006 92,9 4,6 -6,15 4,92 15,3 3,90 16,50 12,6 11,78 13,54 60,4 2,81 65,02
Fuente: EPA
AGRICULTURA INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIO
10 (Tl\z)lléé) TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO TOTAL T PESO
(MILES)  VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES) VARIACION S/TOTAL  (MILES)  VARIACION  S/TOTAL
2002 211,5 16,4 -10,64 7,74 51,6 4,67 24,38 32,9 -5,33 15,53 110,7 10,15 52,35
2003 220,8 15,9 -3,21 7,18 55,0 6,59 24,90 34,7 5,48 15,69 115,33 4,15 52,23
2004 228,4 15,5 -2,52 6,77 55,0 0,00 24,07 39,1 12,70 17,170 1189 3,10 52,07
2005 251,4 14,3 -7,44 5,69 58,9 7,14 23,43 43,5 11,46 17,31 134,7 13,29 53,57
2006 269,3 16,0 11,89 5,94 65,6 11,29 24,35 42,0 -3,50 15,60 145,8 8,20 54,13
Fuente: EPA

Por lo que respecta a los datos de la ocupacion por provincias la construccion tiene un peso muy destacado en

Ciudad Real donde concentra méas del 20% de la ocupacién total de la provincia, mientras que en Guadalajara el peso de
la ocupacion en este sector se sitla por debajo del 14%.

En 2006 crece la ocupacion en la construccion en todas las provincias salvo en Toledo donde baja un 3,50%.

El crecimiento mas fuerte lo encontramos en Ciudad Real, si bien en esta misma provincia el afio anterior se perdié
empleo en el sector.
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JOVENES Y EMPLEO

El primer punto a tratar a la hora de desarrollar un analisis de la relacion de los jovenes con el empleo es determi-
nar la edad para considerar a una persona joven.

Para este trabajo hemos entendido como jovenes en edad de trabajar aquellos que cuentan entre 16 y 30 afios.

No obstante en algunos casos los datos no estan desagregados para este tramo de edad concreto, por lo que hemos
seleccionado los tramos més aproximados.

En el estudio analizamos en primer lugar la poblacién en edad de trabajar, de forma que nos permita ver el porcen-
taje de poblacién joven, en el siguiente epigrafe entramos ya en la ocupacién, seguimos con el paro vy los asalariados,
fijdndonos en este punto en la temporalidad. Mas adelante analizamos los tipos de contrato, tanto temporales como inde-
finidos. Completamos el trabajo con los datos de afiliacion a la Seguridad Social para concluir con los salarios.

Los primeros epigrafes del presente trabajo se basan en los datos que aporta la Encuesta de Poblacion Activa (EPA)
que cada trimestre facilita informacion sobre la actividad econémica en lo relativo a su componente humano.

Los datos que suministra se refieren a las principales categorias poblacionales en relacién con el mercado de tra-
bajo (ocupados, parados, activos e inactivos) y posibilita la confeccion de series temporales comparables con datos de
otros territorios.

Esta no es la Unica fuente de informacion estadistica para analizar el mercado de trabajo, pero si la mas importan-
te ya que es una encuesta especifica.

En el punto que nos ocupa podemos obtener informacién de los censos de poblacién, pero estos presentan un
inconveniente para nuestro analisis por su distanciamiento en el tiempo.

El Paro Registrado y la afiliacién a la Seguridad Social, al igual que todas las estadisticas que proceden de registros
administrativos, estan sujetos a normas legales variables, por lo que, aparte de ofrecer informacién sélo sobre una parte
del colectivo estudiado (parados registrados u ocupados afiliados a la Seguridad Social, respectivamente), no permiten la
obtencién de series homogéneas.

No obstante, para tener una vision mas amplia, también analizaremos la informacién suministrada tanto por el INEM
como por la Seguridad Social, asi como algin dato del censo.

En cuanto al periodo de referencia de la EPA, como hemos apuntado, es el trimestre, pero para el presente estudio
hemos elaborado series de medias anuales para 2006, de manera que podamos analizar este aflo en su conjunto, la uni-
dad utilizada es miles de personas.
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1. POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR

POR EDAD, SEXO Y PROVINCIA

POBLACION JOVEN
CM TOTAL HOMBRES MUJERES
Total 1.760.516 875.550 884.966
de 16 a 20 afios 112.960 58.680 54.280
de 21 a 25 afios 130.941 67.864 63.077
de 26 a 30 afios 134.159 68.986 65.173
de 16 a 30 afios 378.060 195.530 182.530
Fuente: INE, Censo de Poblacién y Viviendas 2001

CM % TOTAL HOMBRES MUJERES
Total 100,00% 100,00% 100,00%
de 16 a 20 anos 6,42% 6,70% 6,13%
de 21 a 25 afios 7,44% 7.75% 7,13%
de 26 a 30 afios 7,62% 7,88% 7,36%
de 16 a 30 afios 21,47% 22,33% 20,63%

Fuente: INE, Censo de Poblacion y Viviendas 2001

Ya hemos comentado que uno de los problemas que ofrece el censo es su distancia en el tiempo, no obstante vamos
a analizar brevemente los datos que nos ofrecen sobre la poblacién joven en Castilla-La Mancha y vamos a comparar los

resultados con el resto de regiones.

Como vemos en la tabla, segun los datos del censo 2001, en Castilla-La Mancha hay un total de 378.060 jévenes

entre 16 y 30 afos, de los cuales 195.530 son varones.

Dentro de este grupo de poblacién el mas numeroso, tanto entre hombres como entre mujeres es el de los que tie-

nen entre 26 y 30 anos.

Respecto al resto de comunidades y para el grupo de poblacion de 15 a 29 afos, Castilla-La Mancha es la séptima
comunidad por la cola en porcentaje de joévenes, por tanto, si el problema del envejecimiento de la poblacién afecta de
manera especial a nuestro pafs, nuestra comunidad auténoma no se queda atras, ya que es una de las que menos por-
centaje de jévenes tiene.
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POBLACION DE 15 A 29 ANOS DE EDAD POR COMUNIDADES AUTONOMAS, 2001

(Porcentajes sobre la poblacion total en cada Comunidad Auténoma.
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El problema del envejecimiento de la poblacién es un tema que puede llegar a ser preocupante, pero el objeto de
este trabajo no es este, si no el andlisis de la relacion de los jévenes y el mercado de trabajo, por tanto, una vez situada
la poblaciéon joven respecto al total, nos vamos a centrar en su situacién en el mundo laboral, analizando los datos que
nos facilitan distintas fuentes de informacion estadistica, empezando por la EPA.

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR POR SEXO

AMBOS SEXOS 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 82,3 237,0 319,3
Ciudad Real 102,4 313,8 416,2
Cuenca 36,8 140,0 176,8
Guadalajara 45,4 130,5 175,9
Toledo 133,6 368,6 502,2
ESP 9.177,3 27.830,6 37.007,9
M 400,5 1.189,9 1.590,3

Fuente: EPA




En 2006 en Castilla-La Mancha habia 400.500 jévenes en edad de trabajar (entre 16 y 30 afos).

informes v estudios

En Toledo se encuentra el mayor nimero jévenes con un total de 133.600, le sigue Ciudad Real con 102.400.

HOMBRES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 41,9 116,8 158,8
Ciudad Real 51,1 153,7 204,8
Cuenca 19,6 66,7 86,3
Guadalajara 22,1 65,4 87,5
Toledo 72,7 185,2 257,9
ESP 4.718,4 13.414,7 18.133,1
CLM 207,4 587,9 795,3

Fuente: EPA

MUJERES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 40,3 120,2 160,5
Ciudad Real 51,3 160,1 211,5
Cuenca 17,3 73,3 90,5
Guadalajara 23,3 65,1 88,4
Toledo 60,9 183,3 244,2
ESP 4.458,9 14.416,0 18.874,8
CLM 1931 602,0 7951

Fuente: EPA

Por sexos, en Castilla-La Mancha el 52% de los j6venes son varones.
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POBLACION EN 16 A 30 DE TRABAJAR POR SEXOS. CASTILLA-LA MANCHA 2006

48 O/O 52 O/O
¥ HoMBRES
B MUJERES
Fuente: EPA

En Espafa los jovenes en edad de trabajar alcanzan los 9.177.300, un 51% de ellos varones.

POBLACION EN 16 A 30 DE TRABAJAR POR SEXOS. ESPANA 2006

49 % 51 %
¥ HoMBRES
B MUJERES
Fuente: EPA

JOVENES EN EDAD DE TRABAJAR (DE 16 A 30 ANOS)
% respecto al total de poblacion en edad de trabajar

% JOVENES 2006 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES
Albacete 25,77% 26,41% 25,12%
Ciudad Real 24,60% 24,94% 24,27%
Cuenca 20,83% 22,69% 19,07%
Guadalajara 25,82% 25,26% 26,37%
Toledo 26,60% 28,18% 24,94%
ESP 24,80% 26,02% 23,62%
CLM 25,18% 26,08% 24,29%

Fuente: EPA
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Respecto a la poblacion total los jévenes de Castilla-La Mancha suponen un 25,18%, en Espafa este porcentaje se
queda en el 24,8%.

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR. AMBOS SEXOS. 2006

100 %
90 %

80 %

70 %

60 % M 16-30 AROS

50 % [ 31 ANOS EN ADELANTE
40 %

30 %

20 %

10 %

0% -~ T T T T

T

|

|

|

|

|

|

|

|

|

T
<&
&
s
P‘\’

\ o) Q R
5 ((,P* ({\)(9\\\(/ s \PBP‘?\P ‘\0\6) %)

o P

o
Fuente: EPA
Por provincias, Cuenca es la que tiene menor porcentaje de jévenes con un 20,83% y Toledo con un 26,60% el méas

alto.

POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR. MUJERES. 2006
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POBLACION EN EDAD DE TRABAJAR. HOMBRES. 2006
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Por sexos, el porcentaje de hombres se sitla en el 26,08% en la regidon y en el 26,02 en Espafa, y el de mujeres en
el 24,29 y el 23,62% respectivamente.

También en Cuenca encontramos el porcentaje més bajo de todos, en el caso de las mujeres entre 16 y 30 afos,
que tan soélo suponen el 19,07% del total de mujeres en edad de trabajar.

2. OCUPADQOS POR EDAD, SEXO Y PROVINCIA

Una vez definida la poblacién joven en edad de trabajar, vamos a ver cual es su situacion respecto al mercado de
trabajo, para ello comenzamos determinando cual es la poblacién joven ocupada.

Para la EPA la poblacién ocupada es formada por todas aquellas personas de 16 o méas anos que durante la sema-
na de referencia han tenido un trabajo por cuenta ajena o ejercido una actividad por cuenta propia.
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OCUPADOS POR EDAD, SEXO Y PROVINCIA

AMBOS SEXOS 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 45,1 11,5 156,7
Ciudad Real 56,2 141,7 197,9
Cuenca 21,2 60,2 81,4
Guadalajara 27,2 65,7 92,9
Toledo 86,2 183,0 269,3
ESP 5.507,4 14.240,3 19.747,7
Cm 235,9 562,2 798,1

Fuente: EPA

HOMBRES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 25,7 75,2 100,9
Ciudad Real 33,5 95,5 128,9
Cuenca 13,8 40,4 54,2
Guadalajara 14,8 41,4 56,2
Toledo 55,0 125,2 180,2
ESP 3.113,7 8.628,9 11.742,6
CLM 142,7 377,7 520,4

Fuente: EPA

MUJERES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 19,4 36,4 55,8
Ciudad Real 22,7 46,3 69,0
Cuenca 7.4 19,8 27,2
Guadalajara 12,4 24,3 36,7
Toledo 31,2 57,8 89,0
ESP 2.393,7 5.611,4 8.005,1
(Y 93,1 184,6 277,7

Fuente: EPA
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En Castilla-La Mancha en el afio 2006 hay un total de 798.100 personas ocupadas, de las cuales 235.900 tienen
entre 16 y 30 afos. En el conjunto del pais el nimero de ocupados alcanza los 19.747.700, de los cuales 5.507.400 tie-
nen entre 16 y 30 anos.

Como vemos, el 4,04% de la ocupacion de todo el pafs se encuentra en nuestra regién, mientras que este porcen-
taje sube al 4,28% en el caso de los jovenes, es decir la participacién de los jovenes de la region en el mercado laboral
del pais estd por encima del peso de la ocupacion regional sobre el total de ocupados.

Que los jovenes se incorporen demasiado pronto al mercado laboral puede ser un indicador de abandono escolar,
por tanto, habria que tener en cuenta este factor antes de valorar como positiva la incorporacién de los mas jévenes a la
poblacién ocupada.

OCUPADOS POR EDAD AMBOS SEXOS. 2006
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Entre las provincias, destaca Toledo donde el porcentaje de jévenes ocupados supera el 32%, con valores del 30,52%
para los hombres y del 35,08% para las mujeres, lo que le sitlla como la provincia en la que tiene mas peso el empleo
juvenil, mientras que todo lo contrario ocurre en Cuenca, provincia en la que los ocupados que tienen entre 16 y 30 afos
apenas suponen el 26,01% del total de ocupados de la provincia, diferenciando por sexos, son jévenes un 25,45% de los
ocupados varones y un 27,13 de las ocupadas mujeres.
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OCUPADOS POR EDAD. VARONES. 2006
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Por sexos, son mas de 520.000 los varones ocupados en la regidén, mientras que el nimero de mujeres ocupadas
no llega a las 278.000. De estos ocupados tienen entre 16 y 30 afios 142.700 hombres y algo mas de 93.000 mujeres,
por tanto son jévenes ocupados un 27,43% de los varones ocupados y un 33,54% de las mujeres.




En cuanto al reparto por sexos en las provincias, en Guadalajara un 45,52% de los que tienen entre 16y 30 afios son
mujeres lo que le sitla como provincia con el porcentaje de féminas més alto, mientras que en el lado opuesto encontramos
a Cuenca con un 34,83%. En todos los casos el porcentaje de mujeres baja para el tramo de 31 afios en adelante.

Como vemos la ocupacién de los trabajadores de 16 a 30 afos tiene méas peso entre las mujeres que entre los hom-
bres, y esto es asi en todos los territorios analizados. Este hecho puede estar relacionado con la mas reciente incorpora-
cion de las mujeres al mercado de trabajo, y el mayor peso de la inactividad en aquellas que tienen mas edad.

3. PARADOS POR EDAD, SEXO Y PROVINCIA

El otro lado de la incorporacion de los jovenes a la poblacion activa es el desempleo.

Para la EPA se consideraran paradas a todas las personas de 16 o mas afos que redinan simultaneamente las siguien-
tes condiciones:

* sin trabajo, es decir, que no hayan tenido un empleo por cuenta ajena ni por cuenta propia durante la semana de
referencia.

* en busca de trabajo, es decir, que hayan tomado medidas concretas para buscar un trabajo por cuenta ajena o
hayan hecho gestiones para establecerse por su cuenta durante el mes precedente.

e disponibles para trabajar, es decir, en condiciones de comenzar a hacerlo en un plazo de dos semanas a partir del
domingo de la semana de referencia.

También se consideran paradas las personas de 16 o méas afos que durante la semana de referencia han estado sin
trabajo, disponibles para trabajar y que no buscan empleo porque ya han encontrado uno al que se incorporaran dentro
de los tres meses posteriores a la semana de referencia. Por lo tanto, en este caso no se exige el criterio de busqueda efec-
tiva de empleo.

Las personas ausentes del trabajo a consecuencia de una suspensién por regulacién que no sean consideradas ocu-
padas, esto es aquellas cuyo empleador les paga menos del 50 por ciento de su sueldo y que van a reincorporarse a su
empleo después de pasados tres meses, son paradas si han buscado trabajo y estan disponibles para desempefarlo.

Si una persona satisface las condiciones de la definiciéon de parado se considerara como tal, aunque compatibilice
esta situacion con otras como la de estudiante o labores del hogar.
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POBLACION PARADA POR EDAD Y SEXO

AMBOS SEXOS 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 8,3 8,9 17,2
Ciudad Real 10,6 13,2 23,8
Cuenca 2,8 3,2 6,0
Guadalajara 3,9 3,0 6,9
Toledo 10,5 12,6 23,1
ESP 824,7 1.012,4 1.837,1
Cm 36,1 41,0 771

Fuente: EPA

HOMBRES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 4,2 3,2 7.3
Ciudad Real 4,3 4,9 9,2
Cuenca 1,3 1,0 2,2
Guadalajara 1,5 1.1 2,6
Toledo 4,0 3,2 7.2
ESP 367,3 4242 791,5
cwm 15,3 13,3 28,6

Fuente: EPA

MUJERES 2006 16-30 ANOS 31 ANOS EN ADELANTE TOTAL
Albacete 4.1 5,8 9,9
Ciudad Real 6,3 8,3 14,6
Cuenca 1,6 2,2 3,8
Guadalajara 2,4 1,9 4,4
Toledo 6,4 9,5 15,9
ESP 457,4 588,2 1.045,6
(Y 20,8 27,7 48,5

Fuente: EPA
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Como hemos apuntado, el otro aspecto del empleo es el paro, asi vemos que el desempleo regional llegé en 2006
alos 77.100 de los cuales 36.100, o lo que es lo mismo, un 46,87% eran jévenes de entre 16 y 30 afos. El porcenta-
je de jévenes desempleados en Espafia se sitUa en el 44,89%. Como se puede observar el desempleo es un problema que
afecta de manera muy especial a la poblacién mas joven.

Por provincias el porcentaje mayor de jovenes, respecto al total de parados, lo encontramos en Guadalajara (56,51%)
y el méas bajo en Ciudad Real con un 44,54%.

PARADOS POR EDAD AMBOS SEXOS. 2006
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Por sexos, los porcentajes también son elevados, asi un 53,57% de los desempleados varones de la regién tienen
menos de 31 afios, mientras que este porcentaje, para las mujeres alcanza el 42,92%. Por tanto lo que comentabamos
del desempleo centrado en la poblacion mas joven afecta de manera especial a los varones que tienen en el tramo de 16
a 30 afos mas de la mitad del desempleo masculino.
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PARADOS POR EDAD MUJERES. 2006
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PARADOS POR EDAD HOMBRES. 2006
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En todas las provincias el desempleo juvenil es muy importante tanto entre las mujeres como entre los hombres,
destacando en este caso la provincia de Guadalajara donde casi un 60% de los varones desempleados tienen 30 afios o
menos.
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4. ASALARIADOS POR SEXO Y EDAD

Dentro de la poblacién ocupada encontramos a los ocupados por cuenta propia por cuenta ajena. En este epigra-
fe nos vamos a centrar en estos Ultimos, o lo que es lo mismo, en el grupo de los asalariados.

Vamos a prestar especial atencion al caracter indefinido o temporal de los contratos, para asi determinar los nive-
les de temporalidad de la poblacidon mas joven.

La calidad en el empleo es otro de los aspectos relevantes a la hora de analizar el mercado laboral, y por tanto no
podiamos obviar este punto al estudiar la relacién de los jévenes con el mundo del trabajo.

AMBOS SEXOS
INDEFINIDOS TEMPORALES TEMPORALIDAD TOTAL
o 1630 ANOS 31 ANOSYMAS 1630 ANOS 31 ANOSY MAS ~ 16-30 ANOS 31 AROS Y MAs ~ EDADES
Castilla-La Mancha 97,7 308,7 109,2 114,8 52,76% 27,10% 630,4
Espafia 2.352,1 8.339,3 2.648,4 2.868,4 52,96% 25,59% 16.208,1
Fuente: EPA

En Castilla-La Mancha hay un total de 630.400 asalariados, de los cuales un 32,8% tiene entre 16 y 30 afos.

El peso de la poblacién asalariada joven, sobre el total de asalariados de la regién, es menor que el peso de éstos,
sobre el total de la ocupacién, lo que nos permite afirmar que, en términos porcentuales, la presencia de los jévenes entre
los trabajadores por cuenta propia es menor que entre los asalariados.

En Espafa los jévenes asalariados suponen 30,9% y también tienen més peso entre los asalariados que entre la
poblacién ocupada en general.

HOMBRES
. INDEFINIDOS TEMPORALES TEMPORALIDAD TOTAL
o 1630 ANOS 31 ANOSYMAS 1630 ANOS 31 ANOSY MAS ~ 16-30 ANOS 31 AROS Y MAs ~ EDADES

Castilla-La Mancha 58,4 207,2 64,2 68,7 52,36% 24,91% 398,6
Espana 1.313,0 5.017,1 1.451,6 1.532,1 52,51% 23,39% 9.313,9

Fuente: EPA
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Por sexos, son 398.600 los hombres asalariados de la region, de los cuales mas de 122.000 tienen entre 16 y 30
anos (30,8%), mientras que en el pais de los mas de nueve millones de asalariados un 29,7% son jévenes.

MUJERES
. INDEFINIDOS TEMPORALES TEMPORALIDAD TOTAL
16-30 ANOS 31 ANOSYMAS 1630 ANOS 31 AROSYMAS  16-30 ANOS 31 ANOS Y MAs ~ EDADES
Castilla-La Mancha 39,3 101,5 44,9 46,0 53,35% 31,19% 231,8
Espana 1.039,2 3.322,1 1.196,7 1.336,3 53,52% 28,69% 6.894,3
Fuente: EPA

Entre las mujeres asalariadas de Castilla-La Mancha algo més del 36% son jévenes, en Espafia en cambio este por-
centaje se sitla en el 32,4%.

Como hemos observado en los datos anteriores la poblacién joven tiene més peso entre los asalariados que entre
los ocupados por cuenta propia, entre las mujeres asalariadas que entre los hombres, y entre los asalariados de  Castilla-
La Mancha que entre los de Espafa.

De todos estos datos podemos inferir que la incorporacion al mercado laboral se produce a una edad mas tempra-
na en la regién y que en el caso de las mujeres, la incorporacion ha sido mucho mayor entre las mas jévenes que entre
las de méas edad.

Al introducir este epigrafe hemos senalado que uno de los objetivos del mismo era el estudio de la temporalidad,
estudio que vamos a efectuar a continuacién.

Segun los datos facilitados por la EPA, los jévenes con contrato temporal, en todos los casos analizados, superan a
los que tienen contrato indefinido, es decir las tasas de temporalidad en todos los casos superan el 50%, asi para ambos
sexos en Castilla-La Mancha la temporalidad de los menores de 31 se sitda en el 52,76%, tasa algo inferior a la del pais
(52,96%).
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Entre las mujeres jovenes de la region la temporalidad se sitda en el 53,35%, también algo por debajo de la que

tienen en Espafa (53,52%).

Los hombres por su parte no se quedan atras, sus tasas de temporalidad también son importantes, con un 52,36%

en la region y un 52,51% en el pafs.

Como queda patente la temporalidad es una dura realidad muy presente entre los mas jévenes, con niveles por enci-
ma del 50% y con unas diferencias respecto a los trabajadores de 31 0 mas afos que en algunos casos supera los 20 pun-
tos porcentuales.
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Estos niveles de empleo temporal nos lleva a preguntarnos cual es el peso de los jévenes en el empleo temporal, es
decir, de todos aquellos asalariados temporales cuantos tienen 30 o menos anos., a esta pregunta nos responden los
siguientes gréficos.

ASALARIADOS TEMPORALES POR GRUPO DE EDAD
CASTILLA-LA MANCHA 2006

140,0

120,0

100,0

M 16-30 ANOS

80,0 I 31 ANOS EN ADELANTE

60,0
40,0 -
20,0

0,0 -
HOMBRES MUJERES AMBOS SEXOS
Fuente: EPA
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Como vemos en los dos graficos anteriores, casi la mitad de los asalariados temporales son jévenes, especialmente
en Castilla-La Mancha.




5. CONTRATOS POR SEXO Y EDAD

Hasta aqui nuestro andlisis ha partido fundamentalmente de los datos de la EPA, en el epigrafe que ahora nos ocupa
la informacién que analizamos nos la facilita el INEM.

Las tablas que utilizamos son un resumen de la Estadistica de Contratos que distribuye el INEM, de periodicidad
mensual, con la informacion sobre contratos comunicados a las Oficinas de Empleo.

La informacion que facilita el INEM se refiere a los contratos comunicados en cada mes y acumulados del afo hasta
el mes en que se efectla la consulta. Para nuestro estudio utilizaremos los datos acumulados hasta diciembre de 2006,
por tanto vamos a tener una visién del total de contratos comunicados a lo largo de este afio de referencia.

Las distintas modalidades de contratacién que aparecen en las tablas estadisticas se agrupan en: contratos iniciales,
cuando se formaliza la relacién laboral por primera vez, en conversién en indefinidos de otros contratos ya existentes de
duracion temporal.

Indefinido ordinario: El concertado sin establecer limites de tiempo a la prestacién de servicios con jornada a
tiempo completo, parcial o fijo discontinuo. (R.D.L.G. 1/95 y Ley 12/2001)

Indefinido de fomento de empleo: Contrato de duracién indefinida y jornada completa, parcial o fijo disconti-
nuo, orientado a incentivar la contratacion de trabajadores desempleados. (Ley 12/2001)

Indefinido Minusvélidos: Contrato de duracién indefinida dirigido a la integracién laboral de trabajadores
minusvalidos y que puede ser de jornada completa o a tiempo parcial. ( R.D. 1451/83, modificaciéon por R.D.
4/99 y Ley 12/01)

Obra o servicio: Son los concertados para la realizacion de obras o servicios determinados, en jornada comple-
ta o parcial, en la actividad de la empresa y cuya duracién es incierta. ( Art® 15 del Estatuto de los Trabajadores,
R.D. 2720/98 y Ley 12/2001)

Eventual por circunstancias de la produccién: Contratos de duracion temporal, en jornada completa o parcial,
para atender las exigencias circunstanciales del mercado. ( Art® 15 del Estatuto de los Trabajadores, R.D.
2720/98 y Ley 12/2001)

Interinidad: Contrato de duracién temporal para sustituir a un trabajador con derecho a reserva de puesto, en
jornada completa o parcial (Art°® 15 del Estatuto de los Trabajadores, R.D. 2720/98 y Ley 12/2001)

Temporal para minusvalidos: Contrato temporal de doce meses a tres afos, con jornada completa o parcial, para
trabajadores minusvalidos. (Ley 42/94, Real Decreto-Ley 13/96, Disposicidon Adicional Sexta y Ley 12/2001).
Temporal de insercion: Contrato de duracién determinada, en jornada completa o parcial, celebrados con tra-
bajadores inscritos en las Oficinas de Empleo para participar en programas publicos para la realizacién de obras
y servicios de interés general y social (Ley 12/2001)

Relevo: Contrato de duracién indefinida o hasta el momento de la jubilacion del trabajador al que sustituye por
jubilacién parcial , con jornada parcial o completa (Ley 14/00 y Ley 12/01).
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10) Jubilaciéon parcial: Contrato de duracion determinada y jornada parcial, complementario del de Relevo, que se
firma con el trabajador que se jubila parcialmente (Ley 12/2001)

11) Contrato de sustitucion por jubilacién a los 64 afios: Para trabajadores desempleados que sustituyan a otros tra-
bajadores que anticipan la edad de jubilaciéon en un afio. (R.D. 1194/85, Ley 14/00 y Ley 12/2001)

12) Contrato en practicas: Destinados a completar la formacién de trabajadores con titulos universitarios o de for-
macién profesional. Son contratos de duracion temporal, con jornada a tiempo parcial o completa, indistinta-
mente. (Art® 11 del Estatuto de los Trabajadores, R.D. 488/98)

13) Contrato para la formacién: Destinado a los jovenes de 16 a 21 afos, o mayores incluidos en alguno de los
colectivos detallados en el Articulo Primero de la Ley 12/2001, para la adquisicién por parte del trabajador de
la cualificacion necesaria para el desempeno de un oficio o puesto de trabajo concreto. (Art® 11 del Estatuto de
los Trabajadores, R.D. 488/98 y Ley 12/2001)

14) Otros contratos: Son los registrados pertenecientes a modalidades no especificadas anteriormente y/o pertene-
cientes a regimenes especiales de contratacion, tales como los de artistas, servicio doméstico, mercantiles, etc...

15) Se incluyen también los contratos que, perteneciendo o presentdndose segin las modalidades existentes, ado-
lecen de algun defecto formal o incumplen alguin requisito bésico en el momento de su introduccién en la base
de datos, permaneciendo en este apartado estadisticamente aunque con posterioridad hubieran sido subsana-
dos sus defectos de forma

Contratos convertidos en Indefinidos:

Bajo este concepto se indican los contratos por tiempo determinado que, al amparo de la normativa en vigor, son
transformados en indefinidos.

Estas transformaciones no se suman a los contratos a cuya modalidad corresponden porque en ese caso se pro-
duciria una duplicidad, ya que su contrato origen fue contabilizado en su dia. Por esta razdn se analizan en tablas
diferentes.

Los contratos susceptibles de ser convertidos en indefinidos son:

* Contrato de obra o servicio.

* Contrato de eventuales por circunstancias de la produccién.
* Contrato de interinidad.

* Contrato temporal de insercion.

* Contrato temporal minusvalidos.

 Contrato de sustitucion por jubilacion a los 64 afos.

» Contrato en practicas.

* Contrato de relevo.

* Contrato de formacion.

* Otros contratos.




a. Contratacién indefinida

Jovenes y empleo

2006 AMBOS SEXOS VARONES MUJERES
CONTRATOS INDEFINIDOS <30 TOTAL <30 TOTAL <30 TOTAL
Indef. Ordinario 6.629 18.092 4.160 11.875 2.469 6.217
Indef. Fomento 4.756 10.600 1.670 4.328 3.086 6.272
Minusvalidos 17 498 75 346 42 152
Total indefinidos nuevos 11.502 29.190 5.905 16.549 5.597 12.641
Conversiones 21.961 43.303 13.040 27.196 8.921 16.107
TOTAL INDEFINIDOS 33.463 72.493 18.945 43.745 14.518 28.748
Fuente: INEM
2006 AMBOS SEXOS VARONES MUJERES
% JOVENES POR TIPO DE CONTRATO <30 TOTAL <30 TOTAL <30 TOTAL
Indef. Ordinario 36,64% 100,00% 35,03% 100,00% 39,71% 100,00%
Indef. Fomento 44,87% 100,00% 38,59% 100,00% 49,20% 100,00%
Minusvalidos 23,49% 100,00% 21,68% 100,00% 27,63% 100,00%
Total indefinidos nuevos 39,40% 100,00% 35,68% 100,00% 44,28% 100,00%
Conversiones 50,71% 100,00% 47,95% 100,00% 55,39% 100,00%
TOTAL INDEFINIDOS 46,16% 100,00% 43,31% 100,00% 50,50% 100,00%

Fuente: INEM

A lo largo de 2006, en Castilla-La Mancha se comunicaron un total de 72.493 contratos indefinidos, de los cuales
29.190 son contratos iniciales y el resto conversiones.

Del total de la contratacién indefinida de la regién, un 46,16% corresponde a jovenes menores de 30 afios'.

De las 43.303 conversiones realizadas en 2006, méas de un 50% han sido de menores de 30 afios, mientras que en

la contratacién inicial el porcentaje de los jévenes se e queda en el 39,40%.

1. Notese que en estas tablas los tramos de edad son menores de 30 afios y con 30 o mas afnos, por tanto aquellos que tienen 30 anos, en este caso salen
del grupo de jovenes. La razdn es meramente estadistica ya que la informacién del INEM no permite desagregar de igual forma que la empleada con los
datos de la EPA.
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Si nos centramos en las caracteristicas de la contratacién indefinida de los menores de 30, se observa que la mayor
parte de los contratos son conversiones, tras las cuales el contrato indefinido ordinario se sitta como la segunda via de
acceso al empleo estable entre los més jovenes.

Por sexos, el total de la contratacion indefinida en el caso de los varones menores de 30 asciende a 18.945 con-
tratos, de los cuales un 69% son conversiones.

CONTRATACION INDEFINIDA. VARONES MENORES DE 30 ANOS

TOTAL INDEFINIDOS NUEVOS
31 %

CONVERSIONES
69 %

CONTRATACION INDEFINIDA. VARONES TOTAL EDADES

TOTAL INDEFINIDOS NUEVOS
39 %

CONVERSIONES
61 %

Para el conjunto de los contratados varones, las conversiones se quedan algo por debajo, en concreto en el 62%.

Las mujeres de menos de 30 también presentan niveles elevados de conversién de contratos, asi ce los 14.518 con-
tratos indefinidos comunicados en 2006 son conversiones un 61%
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CONTRATACION INDEFINIDA. MUJERES MENORES DE 30

TOTAL INDEFINIDOS NUEVOS
39 %

CONVERSIONES
61 %

Al'igual que ocurre en el caso de los hombres, sin diferenciar por tramos de edad, el porcentaje de conversiones es
menor (56%)

CONTRATACION INDEFINIDA. MUJERES TOTAL EDADES

TOTAL INDEFINIDOS NUEVOS
44 %

CONVERSIONES
56 %

El acceso al empleo indefinido en 2006 en general se produjo mediante la conversion de contratos temporales y este
fenédmeno tuvo una especial importancia en el caso de la poblaciéon mas joven.
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b. Contratacién temporal

2006 AMBOS SEXOS

CONTRATOS TEMPORALES <30 TOTAL <30 TOTAL <30 TOTAL
Obra O Servicio 129.573 287.278 87.617 196.512 41.956 90.766
Event. Circuns. Produccién 128.045 234.758 71.329 126.880 56.716 107.878
Interinidad 17.084 39.689 6.099 10.938 10.985 28.751
Temporal Minusvalidos 101 457 70 343 31 114
Temporal Insercién 15 130 8 39 7 91
Relevo 291 600 217 447 74 153
Jubilacion Parcial 0 530 0 490 0 40
Sustitucion Jubilacion 64 Afos 31 105 27 82 4 23
Practicas 2.210 2.309 1.163 1.210 1.047 1.099
Formacion 6.342 6.754 4.716 4.857 1.626 1.897
Otros Contratos 1.655 3.793 836 1.802 819 1.991
Contratos Temporales 285.336 576.403 172.082 343.600 113.254 232.792

Fuente: INEM

La modalidad de contrato temporal con mas registros entre la poblacién objeto de nuestro estudio es el contrato
por obra o servicio, seguido por el eventual por circunstancias de la produccion.

En este mismo orden se reparte la contratacién temporal entre los hombres, no asf entre las mujeres que registran
mas contratos eventuales por circunstancias de la produccion.
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2006 AMBOS SEXOS VARONES MUJERES

% JOVENES POR TIPO DE CONTRATO <30 TOTAL <30 TOTAL <30 TOTAL

Obra O Servicio 45,10% 100,00% 44,59% 100,00% 46,22% 100,00%
Event. Circuns. Produccion 54,54% 100,00% 56,22% 100,00% 52,57% 100,00%
Interinidad 43,04% 100,00% 55,76% 100,00% 38,21% 100,00%
Temporal Minusvalidos 22,10% 100,00% 20,41% 100,00% 27,19% 100,00%
Temporal Insercién 11,54% 100,00% 20,51% 100,00% 7,69% 100,00%
Relevo 48,50% 100,00% 48,55% 100,00% 48,37% 100,00%
Jubilacién Parcial 0,00% 100,00% 0,00% 100,00% 0,00% 100,00%
Sustitucion Jubilacion 64 Afos 29,52% 100,00% 32,93% 100,00% 17,39% 100,00%
Practicas 95,71% 100,00% 96,12% 100,00% 95,27% 100,00%
Formacién 93,90% 100,00% 97,10% 100,00% 85,71% 100,00%
Otros Contratos 43,63% 100,00% 46,39% 100,00% 41,14% 100,00%
Contratos Temporales 49,50% 100,00% 50,08% 100,00% 48,65% 100,00%

Fuente: INEM

Los contratos temporales registrados por los menores de 30 suponen el 49,50% del total de la contratacion tem-
poral, porcentaje que supera levemente el 50% entre los varones y que se queda en el 48,65% entre las mujeres.
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6. AFILIADOS A LA SEGURIDAD SOCIAL

POR SEXO Y EDAD

MEDIA ANUAL 2006 AMBOS SEXOS (1) VARONES MUJERES
EN MILES ESPANA CASTILLA-LA MANCHA ESPANA CASTILLA-LA MANCHA ESPANA CASTILLA-LA MANCHA

Total 18.596,3 710,6 10.955,1 463,7 7.640,9 246,9
De 16 a 19 afhos 353,9 19,6 229,1 14,5 124,8 5.1
De 20 a 24 anhos 1.493,0 65,6 832,5 39,8 660,6 25,9
De 25 a 29 afhos 2.670,0 103,5 1.458,6 61,3 1.211,5 42,2
DE 16 A 29 ANOS 4.516,9 188,7 2.520,1 115,6 1.996,8 73,2
De 30 a 34 afhos 2.942,2 106,8 1.677,1 66,3 1.265,0 40,5
De 35 a 39 anos 2.703,0 102,6 1.593,8 66,3 1.109,2 36,3
De 40 a 44 ahos 2.487,1 97,5 1.475,6 64,1 1.011,5 33,4
De 45 a 49 anos 2.155,6 84,0 1.286,7 56,5 868,9 27,6
De 50 a 54 anhos 1.660,4 57,9 1.018,3 40,5 642,0 17,3
De 55 a 59 afios 1.265,3 43,0 814,5 31,9 450,8 1M1
De 60 a 64 ahos 761,5 26,6 507,4 20,5 254,0 6,1
De 65y mas anos 100,1 3,2 58,9 1,8 41,3 1,4
No consta 4,1 0,1 2,7 0,1 1,4 0,0
Edad media 39 38 39 39 38 37

(1) Incluye los no clasificables por sexo.
Fuente: MTAS
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MEDIA ANUAL 2006 AMBOS SEXOS (1) VARONES MUJERES
% ESPANA CASTILLA-LA MANCHA ESPANA CASTILLA-LA MANCHA ESPANA CASTILLA-LA MANCHA

Total 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
De 16 a 19 anos 1,90% 2,76% 2,09% 3,12% 1,63% 2,08%
De 20 a 24 afos 8,03% 9,23% 7,60% 8,58% 8,65% 10,48%
De 25 a 29 anos 14,36% 14,57% 13,31% 13,22% 15,86% 17,10%
DE 16 A 29 ANOS 24,29% 26,56% 23,00% 24,92% 26,13% 29,66%
De 30 a 34 anos 15,82% 15,03% 15,31% 14,30% 16,56% 16,41%
De 35 a 39 afos 14,54% 14,44% 14,55% 14,31% 14,52% 14,69%
De 40 a 44 anos 13,37% 13,72% 13,47% 13,83% 13,24% 13,53%
De 45 a 49 anos 11,59% 11,82% 11,75% 12,17% 11,37% 11,17%
De 50 a 54 afos 8,93% 8,15% 9,30% 8,74% 8,40% 7,02%
De 55 a 59 anos 6,80% 6,05% 7,44% 6,89% 5,90% 4,49%
De 60 a 64 afos 4,09% 3,74% 4,63% 4,43% 3,32% 2,45%
De 65 y mas afios 0,54% 0,45% 0,54% 0,39% 0,54% 0,57%

(1) Incluye los no clasificables por sexo.

Fuente: MTAS

Otra fuente que nos aporta informacién sobre el mercado laboral son los afiliados a la Seguridad Social, en las tablas
anteriores tenemos las medias anuales de afiliacion en 2006 por tramos de edad, y hemos destacado el tramo correspon-
diente a los que tienen menos de 30 afios.

De los 710.600 afiliados en la regién 188.700 tienen menos de 30 afos, lo que supone un 26,56% de la afiliacion.

En el pais este porcentaje es algo inferior ( 24,29%)

Por sexos un 24,92% de los varones de Castilla-La Mancha afiliados a la seguridad social tienen menos de 30 afios
frente al 23% en Espana.

Mientras, entre las mujeres de la region el porcentaje se sitla en el 29,66% frente al 26,13 del pais.
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7. SALARIOS POR SEXO Y EDAD Y COMUNIDAD
AUTONOMA.

Vamos a finalizar nuestro estudio haciendo un breve repaso a los salarios por tramos de edad, comparando la situa-
cién de nuestra comunidad con el resto de comunidades.

Para este anélisis vamos a utilizar la Encuesta Anual de Estructura Salarial que tiene como objetivo fundamental
conocer la ganancia bruta anual clasificada por diferentes caracteristicas del trabajador como el sexo, ocupacion, activi-
dad econémica, edad, etc.

Se incluye el total de las percepciones salariales en dinero efectivo. Se computan los devengos brutos, es decir, antes
de haber practicado las deducciones de las aportaciones a la Seguridad Social por cuenta del trabajador o las retenciones
a cuenta del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas (IRPF).

En cambio, no se incluye la remuneracion en especie, ni los atrasos que correspondan a anos anteriores. Tampoco
se incluyen otras percepciones que no son salariales, como las dietas, indemnizaciones o gastos de viaje.

SALARIO BRUTO ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (EUROS)

AMBOS SEXOS 2004 TODAS LAS MENO—S DE DE 29 A DE 39 A DE 49 A DE 5—0 A ,60 )
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
TOTAL 18.182,44 9.869,24 13.734,43 18.362,51 21.931,13 25.169,59 22.551,57
Andalucia 16.415,77 10.521,32 13.169,57 16.076,44 20.051,23 22.878,04 21.411,80
Aragoén 17.680,91 9.796,76 14.345,81 17.625,37 20.781,23 23.214,84 18.494,51
Asturias (Principado de) 18.113,70 8.411,44 12.936,68 17.280,50 21.180,02 25.348,67 23.036,04
Balears (llles) 17.088,08 10.810,88 14.043,35 18.313,23 18.976,89 20.728,33 19.632,56
Canarias 14.990,84 8.263,99 12.208,04 15.451,60 17.668,01 19.495,24 20.152,12
Cantabria 17.074,35 10.390,27 12.702,29 16.618,78 20.199,83 24.937,45 29.431,01
Castilla La Mancha 16.102,24 9.770,16 12.787,14 16.578,96 19.295,22 22.749,56 17.707,82
Castilla y Ledn 16.699,29 9.332,65 12.445,37 16.563,63 18.655,73 24.875,27 21.709,43
Catalufia 19.474,73 10.171,99 14.582,22 20.112,01 24.582,25 24.945,23 22.717,18
Comunidad Valenciana 15.844,26 9.443,40 12.745,50 16.289,72 17.994,89 20.857,56 22.677,68
Extremadura 15.214,94 9.428,14 10.844,71 15.553,90 19.179,08 21.576,29 19.179,02
Galicia 15.367,05 8.398,09 11.841,27 14.919,64 19.112,63 21.140,62 17.534,77

Madrid (Comunidad de) 22.161,84 9.551,97 15.133,69 22.372,73 27.372,09 32.291,94 27.288,14
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SALARIO BRUTO ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (EUROS)

TODAS LAS MENOS DE DE20A DE30A DE40 A DES0A 60
AMBOS SEXOS 2004 - - - . - L
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
Murcia (Regién de) 14.858,92 10.224,01 12.441,47 15.060,08 17.748,08 19.848,58 16.613,43

Navarra (Comunidad Foral de) 20.449,71 11.499,08 16.321,77 20.800,04 22.983,28 26.105,32 23.763,88

Pais Vasco 21.751,11 13.427,28 16.412,70 20.589,89 25.371,07 30.308,57 25.235,58

Rioja (La) 16.837,46 10.531,45 13.562,17 16.848,46 20.209,68 21.151,45 17.197,51

Fuente: Encuesta anual de estructura salarial.

El salario bruto anual en Castilla-La Mancha se sitGa en 2004 en 16.102,24 euros, frente a los 18.182,44 euros de
media en el pafs. De Madrid, la comunidad con un salario mds alto, nos separan algo més de 6.000 euros al afio.

Por lo que respecta al salario de los mas jévenes, los menores de 20 afios perciben en la regién 9.770,16 euros anua-
les cifra no muy lejana a la media del pais que se queda en 9.869,24 euros.

Para los que tienen entre 20 y 29 afos, el salario medio anual en Castilla-La Mancha se sitla en los 12.787,14, fren-
te a los 13.734,43 euros de media en Espafia.

Como se puede observar las distancias con la media del pais aumentan a medida que se incrementa la edad de los
perceptores.

HOMBRES 2004 TODAS LAS MENO_S DE DE 29 A DE 3? A DE 4§) A DE SE) A ,60 )
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
TOTAL 20.597,71 10.836,53 14.985,18 20.449,69 24.991,15 28.832,46 25.145,24
Andalucia 18.147,10 11.016,92 14.020,54 17.846,11 22.609,95 24.954,03 22.330,91
Aragén 20.274,87 10.382,69 15.763,21 19.990,13 24.144,19 28.522,93 20.038,90
Asturias (Principado de) 21.347,95 - 14.688,85 20.799,28 25.243,16 29.378,26 26.009,02
Balears (llles) 19.224,09 10.522,56 15.470,81 20.154,85 22.000,38 22.844,99 21.776,66
Canarias 15.780,01 9.080,30 12.607,25 16.006,07 17.846,14 21.677,89 23.433,94
Cantabria 19.422,38 11.137,39 14.044,01 18.626,01 21.919,01 29.482,60 31.418,75
Castilla La Mancha 17.689,63 10.344,55 14.046,70 17.827,95 20.878,85 24.962,23 17.936,15
Castilla y Leon 18.977,02 10.056,16 14.007,46 18.468,63 20.682,30 27.359,13 23.584,63
Catalufia 22.986,95 11.262,95 16.067,08 23.353,27 29.636,72 31.222,60 26.113,44

Comunidad Valenciana 17.824,30 10.795,32 13.918,48 17.919,07 20.278,17 24.273,10 25.494,16




informes vy estudios

HOMBRES 2004 TODAS LAS MENOﬂS DE DE 29 A DE 39 A DE 49 A DE SE) A ,60 )
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
Extremadura 16.329,62 10.543,40 12.002,20 15.474,35 21.197,97 24.193,13 19.450,45
Galicia 17.128,83 10.264,07 12.905,15 16.299,98 21.108,61 23.986,15 19.336,23
Madrid (Comunidad de) 25.734,55 10.399,29 16.835,21 25.447,63 32.098,03 36.014,79 31.911,29
Murcia (Regién de) 16.837,78 11.921,13 13.607,35 16.760,97 20.193,61 24.138,28 19.617,62

Navarra (Comunidad Foral de) 23.172,41 12.221,09 18.091,12 23.318,50 24.953,87 30.479,15 29.524,53

Pafs Vasco 24.674,13 14.669,69 18.612,76 23.362,61 28.507,59 32.633,32 26.270,27

Rioja (La) 19.270,13 10.918,91 14.513,85 18.940,10 23.672,79 25.004,27 21.834,87

Fuente: Encuesta anual de estructura salarial.

Entre los varones de Castilla-La Mancha, el salario para el total de las edades alcanza los 17.689,63 euros, 10.3444,
55 euros para los menores de 20 afos y 14.046,70 euros para los que tienen entre 20 y 29 afios.

MUIERES 2004 TODAS LAS MENO_S DE DE 29 A DE 39 A DE 4§) A DE BE) A ,60 )
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
TOTAL 14.691,84 8.131,24 12.200,23 15.439,33 17.091,14 18.156,26 15.884,61
Andalucia 13.389,90 9.388,27 11.848,86 13.050,68 15.557,04 17.674,92 17.666,19
Aragén 14.008,95 8.386,53 12.567,78 14.306,82 15.844,59 15.092,96 14.984,75
Asturias (Principado de) 13.173,06 - 10.248,67 12.644,04 15.120,03 17.154,54 17.637,50
Balears (llles) 14.339,73 11.203,15 12.617,59 15.742,94 15.422,29 15.914,56 -
Canarias 13.802,54 7.273,89 11.714,64 14.578,97 17.332,87 15.745,76 13.643,39
Cantabria 12.706,89 - 10.804,86 13.233,91 15.755,97 13.431,14 -
Castilla La Mancha 12.857,73 8.196,75 10.745,24 14.152,38 15.502,13 14.793,07 -
Castilla y Leon 13.117,09 - 10.602,92 13.660,22 15.298,21 17.367,73 15.910,28
Catalufa 15.347,01 8.003,59 13.084,89 16.528,20 17.790,97 16.689,63 15.868,80
Comunidad Valenciana 12.808,50 7.295,82 11.239,49 13.688,37 14.092,90 14.882,33 14.533,39
Extremadura 13.268,45 - 9.111,14 15.697,89 15.788,11 15.419,63 -
Galicia 12.744,18 - 10.391,68 13.059,36 15.712,41 15.584,69 13.578,61

Madrid (Comunidad de) 17.511,33 8.484,21 13.309,17 18.550,95 20.588,53 24.839,96 17.603,24




Jovenes y empleo

MUJERES 2004 TODAS LAS MENOﬂS DE DE 29 A DE 39 A DE 49 A DE 5_0 A ,60 )
EDADES 20 ANOS 29 ANOS 39 ANOS 49 ANOS 59 ANOS Y MAS ANOS
Murcia (Regién de) 11.937,34 7.789,44 10.857,71 12.506,09 14.029,97 12.719,90 -
Navarra (Comunidad Foral de) 15.914,76 - 14.187,53 16.683,55 18.691,96 16.111,67 -
Pafs Vasco 17.376,50 - 13.800,65 16.852,67 20.493,45 24.853,98 19.439,52
Rioja (La) 13.463,44 - 12.452,73 13.682,94 14.761,36 15.198,35 -

Fuente: Encuesta anual de estructura salarial.

Las mujeres tienen salarios mucho més bajos, asi para el total de edades se queda en 12.857,73 euros, 8.196,75

para las menores de 20 y 10.745,24 euros para las que tienen entre 20 y 29 afos.

Como hemos podido ver en este epigrafe, los salarios de las mujeres son inferiores a los de los hombres, los de la
regién a los del pais y a medida que aumenta la edad de los perceptores, las diferencias con la media de Espafa se incre-
mentan.
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|. RELACIONES LABORALES E INNOVACION
TECNOLOGICA

A partir de la seqgunda mitad del siglo XX comenzamos a sufrir un importante desarrollo cientifico y tecnolégico, y
que ha sido aceptado como el soporte de los cambios producidos en la sociedad. Este cambio se traduce en el uso de
nuevos conceptos como sociedad de la informacién o nuevas tecnologias, ademas de implicar la oferta de productos cada
vez mas rapidos y mas compactos como es el caso de ordenadores, moéviles, nueva posibilidad de comunicacién a tiem-
po real a nivel internacional, nuevas aplicaciones en el campo de la biomedicina y de la biotecnologia, y otras muchas
innovaciones tecnoldgicas.

Los procesos tecnoldgicos basados en las tecnologias de la informacién y de la comunicacion tienen efectos socia-
les y econdmicos, afectando a la actividad econdmica, a la productividad, al trabajo, y en definitiva a la vida de ciudada-
nos y de trabajadores. El impacto llega a ser tal, que en algunos casos supone la desapariciéon de formas o condiciones de
trabajo, surgiendo otras relacionadas directamente con el nuevo proceso tecnolégico.

CONCEPTOS Y DEFINICIONES

Antes de profundizar en los cambios que se producen en el empleo y en la sociedad como consecuencia de las nue-
vas tecnologias, vamos a definir algunos conceptos bésicos del proceso de innovacion.

Segun la naturaleza de la innovacién, podemos diferenciar tres tipos:

* La innovacién tecnoldgica, que surge como consecuencia del uso de tecnologia especifica como medio para intro-
ducir un cambio en la empresa. Dentro de esta distinguimos:
La innovacion del producto, bien de bienes o servicios, que comprenden los productos nuevos y los productos
mejorados.
La innovacion de proceso, que consiste en la aplicacion de procesos de produccién tecnolégicamente nuevos o
mejorados.
* La innovacién comercial que aparece como resultado de cualquier cambio en el proceso de comercializacién.
* La innovacién organizativa cuando el cambio se produce en la direccién y organizacion de la actividad producti-
va y comercial de la empresa.

Tecnologias de la informacién y la comunicacién

Esta tecnologia incluye un conjunto de innovaciones basadas en microelectrénica, informatica y telecomunicaciones;
cuyo objetivo es mejorar el sistema de almacenamiento, recuperacién, transmisién y tratamiento de la informacion.
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LA INNOVACION Y LAS RELACIONES LABORALES
El debate suscitado por la tecnologia y su efecto en las relaciones laborales es de larga tradicion.

A modo ilustrativo, ya en los afios ochenta diferentes estudios constataban en el contexto europeo (salvo en paises
escandinavos y algunos casos excepcionales de toma conjunta de decisiones en otros paises como Alemania) la ausencia
de trabajadores en la participacién del proceso de innovacién tecnoldgica (Cressey, 1990). Un diagnéstico confirmado en
lineas generales por estudios mas recientes, sin embargo apuntan que es posible contrastar un mayor desarrollo de expe-
riencias de participacién de trabajadores en empresas europeas (Van Gyes, 2003).

La participacién de los trabajadores en la innovacion tecnolédgica afecta a la optimizacidn de los efectos que pueden
derivarse de la incorporacion de estas innovaciones en las empresas, y por tanto en la mejora de la competitividad de las
mismas.

1. Efectos sobre la economia y la organizacion empresarial

El intenso desarrollo de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones constituye uno de los principales
soportes de las notables transformaciones de la actividad econémica que han tenido lugar en los Ultimos treinta
anos y que se enmarcan en el proceso de globalizacién.

Un fendmeno importante es la organizacién transnacional de la produccion, que combina la centralizacion cada
vez mayor del capital con un fuerte proceso de desconcentracién productiva. Esta transformacion en la esfera pro-
ductiva estd suponiendo un cambio radical en el funcionamiento de los mercados de trabajo y de las relaciones
laborales que ha caracterizado a los paises industriales durante la segunda mitad del siglo XX.

El desarrollo y las aplicaciones de las tecnologias de la informacién y las comunicaciones han favorecido estos pro-
cesos, aumentando las posibilidades de introducir grados de flexibilidad en la estructura organizativa y en el fun-
cionamiento de las empresas.

Todo esto ha potenciado la aparicion de un nuevo modelo de organizacion empresarial definido como empresa-
red, caracterizada porque la gran empresa deja de concebirse como un conjunto de actividades integradas y pasa
a constituirse como un conjunto entramado de unidades empresariales que tienen un conjunto de nexos de cone-
xion entre si. Una red de relaciones bien definida en la que la gran empresa actia como elemento central de la
red, como la instancia que le da sentido y por tanto la que ejerce un control sobre su funcionamiento béasico
(Harrison, 1996).

Por lo que, los procesos de reestructuracion empresarial desarrollados en las Ultimas décadas, han provocado
importantes cambios en la estructura organizativa tradicional de las grandes empresas.

2. Difusion

El impacto econémico de la innovacién esta ligado al grado de difusién de estas tecnologias en el entorno mun-
dial. Centrandonos en el anélisis de la evolucién de este fendmeno en los paises que integran la Organizacién
Econdmica para la Cooperacién y el Desarrollo (OCDE), se observa que en términos generales las tecnologias de
la informacién y las comunicaciones se han difundido con rapidez en los paises de la OCDE, a pesar de la crisis
econdmica de los Ultimos afos. Aunque hay diferencias entre paises, destacando Estados Unidos, Canada, Nueva
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Zelanda, Australia, los paises nérdicos, y los Paises Bajos, como los paises con tasas mas elevadas de difusiéon de
las TIC.

Las tecnologias de la informaciéon y las comunicaciones en los paises de la OCDE se han producido de forma
mucho mas rapida que cualquier otro tipo de tecnologias.

Algunos de los factores que influyen en la mayor o menor difusién son los siguientes son los costes relacionados
con el hardware de las TIC, como pueden ser los costes de equipamiento y las telecomunicaciones y barreras en
relacién al uso, como pueden ser la ausencia de seguridad o la lentitud y falta de estabilidad de las comunicacio-
nes, la carencia de personal cualificado, los altos costes de equipamiento y acceso a internet, entre otros motivos.

Todo ello provoca una brecha digital, mas amplia si comparamos paises en via de desarrollo y de economias mas
avanzadas, debido a que la renta nacional es un factor a tener en cuenta.

LA INNOVACION Y EUROPA

La innovacion esta relacionada con la productividad y la competitividad, asf los pafses que tienen mayor productivi-
dad y que, por ello, se consideran como los mas avanzados por su desarrollo industrial, son también los paises que lide-
ran el proceso de renovacion de las tecnologias utilizadas por su sistema productivo.

Para que un pais sea competitivo, es decir, para que pueda evolucionar de manera positiva, es indispensable que sea
también capaz de adoptar innovaciones tecnoldgicas que le permitan reducir costes con nuevos procesos o responder a
demandas del mercado con nuevos productos.

La investigacion, el desarrollo y la innovacién contribuyen de forma directa a que los sectores de alta tecnologia e
intensivos en conocimiento tengan tasas de crecimiento del empleo mayores y creen empleos de mayor calidad, méas cua-
lificados y mejor remunerados. Ademas de forma indirecta la I4+D+i tiene efectos positivos sobre la productividad de otros
sectores.

El potencial de la innovacion tecnolégica esta relacionado, principalmente, con el esfuerzo de un pais en inversio-
nes en investigaciones y desarrollo tecnolégico, con su capacidad de adquirir tecnologias, conocimientos, medios y equi-
pos tecnoldgicos en el exterior, y con los recursos humanos dedicados a [4D.

Por todo ello, en la actualidad la innovaciéon ha cobrado mucha importancia, y la ciencia y la tecnologia se han con-
vertido en recursos estratégicos politicos y econdmicos. Muestra de ello es el esfuerzo que esta realizando la Unién
Europea para impulsar la investigacion, el desarrollo y la innovacién.

Antes de analizar y enumerar las medidas existentes para impulsar el desarrollo de la [4+-D+i, vamos a observar cual es la
situacion en la que se encuentran los paises respecto al esfuerzo realizado en gasto para la investigacion y desarrollo.

Situacion actual del gasto en investigacion y desarrollo

La siguiente tabla recoge la evoluciéon del gasto en 1+D, como porcentaje del PIB, de diferentes paises. En el afio
2006, que es el Ultimo del que disponemos datos, la Europa de los 27 tenia un gasto del 1,84% sobre el PIB, Espafa se
sitio por debajo de la media europea alcanzando el 1,2% sobre el PIB.
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GASTO EN [+D. PORCENTAJE DEL PIB

2004 2005 2006 2004 2005 2006
EU (27) 1,83(s) 1,84(s) 1,84(s) Malta 0,54(b) 0,54(p) 0,54(p)
EU (15) 1,89(s) 1,9(s) 1,91(s) Paises Bajos 1,78(ep) 1,73(ep) 1,72(ep)
Euro area(15) 1,85(s) 1,85(s) 1,86(s) Austria 2,22 2,41(e) 2,45(e)
Bélgica 1,87 1,84 1,83(p) Polonia 0,56 0,57 0,56
Bulgaria 0,5 0,49 0,48 Portugal 0,77(e) 0,81
Republica Checa 1,25 1,41 1,54 Rumania 0,39 0,41 0,45
Dinamarca 2,48 2,45 2,43(p) Eslovenia 1,42 1,46 1,59(p)
Alemania 2,49 2,48 2,51(e) Eslovaquia 0,51 0,51 0,49
Estonia 0,86 0,93 1,14(p) Finlandia 3,45 3,48 3,45
Irflanda 1,24 1,26 1,32 Suecia 3,62 3,8(b) 3,73
Grecia 0,55(e) 0,58 0,57(e) Reino Unido 1,72 1,76
Espafa 1,06 1,12 1,2 Croacia 1,2 1.0 0,87
Francia 2,15(b) 2,13 2,12(p) Turquia 0,67 0,79
Italia 1.1 1,09 Islandia 2,78
Chipre 0,37 0,4 0,42(p) Noruega 1,59 1,52 1,49(p)
Letonia 0,42 0,56 0,69 Suiza 2,9
Lituania 0,76 0,76 0,8 Estados Unidos 2,67(p)
Luxemburgo 1,63 1,57 1,47(e) Japon
Hungria 0,88(b) 0,94 1

Fuente: Eurostat, Gltimos datos disponibles (p) Datos provisionales (s) Estimacion Eurostat  (e) Datos estimados (:) Datos no disponibles (b)

rotura en serie

El siguiente grafico recoge los paises en funcién del gasto realizado en 14D, en el afo 2006.

Suecia es el pais con mayor gasto en investigacion y desarrollo sobre el pib, 3,73%, mientras que Espafa con un
gasto del 1,2% estd muy lejos de alcanzar esta posicion.
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GASTOS DE |+D SOBRE EL PIB. ANO 2006

Suecia
Finlandia
Alemania
Austria
Dinamarca
Francia

EU (15)

Euro éarea (15)
EU (27)
Bélgica

Paises Bajos
Eslovenia
Republica Checa
Noruega
Luxemburgo
Irlanda
Espana
Estonia
Hungria
Croacia

Lituania
Letonia
Grecia
Polonia
Malta
Eslovaquia
Bulgaria
Rumania
Chipre

En el gréfico anterior esta representado el gasto en I+D que realizan los paises europeos, sin considerar aquellos de
los que no se disponen datos.

Suecia y Finlandia son los paises que mayor esfuerzo dedican a investigacion y desarrollo. Espafa se sitla por deba-
jo de la media europea de los 15y de los 27, asi como también debajo de la media de los paises de la zona euro.

En la Cumbre de Lisboa se estableci6 el objetivo estratégico de alcanzar una inversion en I+D equivalente al 3% del
PIB en 2010, por lo que muchos paises europeos tendran que doblar sus esfuerzos para alcanzar esta cifra.
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En el dmbito nacional, seguin datos publicados en 2008 por el Instituto Nacional de Estadistica, la inversion realiza-
da en investigacién y desarrollo en el ano 2006 ascendi6é a 11.815 millones de euros, alcanzando el 1,20% del PIB, con
un incremento del 16% respecto a 2005.

Las comunidades autébnomas que realizan en 2006 un mayor esfuerzo en actividades de 1+D son la Comunidad de
Madrid (19,8% sobre el PIB), comunidad Foral de Navarra (1,92%), Pais Vasco (1,90%) y Catalufia (1,43%).

Castilla-La Mancha se sitla como la tercera comunidad con menor gasto (0,47% sobre PIB), tras Baleares, Ceuta y
Melilla.

PORCENTAJE SOBRE EL PIB REGIONAL DEL GASTO INTERNO EN I+D

Madrid (Comunidad de)
Navarra (C. Foral de)
Pais Vasco

Cataluna

Rioja (La)

Castilla y Ledn
Comunitat Valenciana
Galicia

Asturias (Principado)
Andalucia

Aragén

Cantabria

Murcia (Region de)
Extremadura

Canarias

Castilla-La Mancha
Balears (llles)

Ceuta y Melilla

Fuente: INE, Gltimos datos publicados

El gasto interno total en 14+D en Castilla-La Mancha alcanzé los 155.704 miles de euros en el afo 2006, un 23%
mas que en el afo anterior.

Este gasto representa el 1,3% del total del gasto de I+D en Espafia.




Nuevas Tecnologias yv Relaciones Laborales

ANO 2006 GASTOS INTERNOS GASTOS INTERNOS PERSONAL EN INVESTIGADORES
(MILES DE EUROS) (PORCENTAJE) [+D: TOTAL TOTAL PERSONAL
TOTAL 11.815.217 100,0 188.977,6 115.798,4
Castilla-La Mancha 155.704 1,3 2.268,7 1.309,8
Fuente: INE

*Personal en EJC: equivalencia a jornada completa

El personal dedicado a 4D asciende a 2.268 personas, un 2,6% mas que el afio anterior.

Respecto a los investigadores, hay 1.309,8 investigadores lo que supone una disminucién del 2% respecto al afio
anterior.

GASTOS INTERNOS GASTOS INTERNOS PERSONAL EN INVESTIGADORES
CASTILLA-LA MANCHA

(MILES DE EURQS) (PORCENTAJE) 1+D: TOTAL TOTAL PERSONAL
Sector Ensenanza Superior 58.694 1.8 1.040,8 750,4
Sector Administracion Publica 21.142 1,1 323,3 190,6
Sector empresas e IPSFL 75.868 1,2 904,6 368,8

Fuente: INE
*Personal en EJC: equivalencia a jornada completa

Por sectores, podemos observar como las empresas y las instituciones privadas sin fines de lucro (IPSFL) son las que
mas gastan en |1+D, 75.868 miles de euros, seguido del sector de ensefianza superior con 58.694 miles de euros y con

21.142 miles de euros la Administracion Publica.

Del personal dedicado a 14D, el 41% son mujeres en el caso de la ensefanza, 38% en la Administracion Publica y
20% en las empresas e IPSFL.

El nimero de investigadores asciende a 750 en Ensefanza, 190 investigadores en la Administracion Publica, y 368

investigadores en las empresas e IPSFL.

ENTORNO DE LA INNOVACION Y LA INVESTIGACION EN LA UNION EUROPEA

La actuacion de la UE en el dmbito de la investigacion siempre ha consistido en estimular la cooperacion entre socios
de distintos paises, en el marco de sus programas marco sucesivos.

En un mundo "universalizado", la investigacion y el desarrollo tecnolégico progresan a un ritmo acelerado gracias a
los intercambios de investigadores, de informacién y de resultados cientificos que circulan de un pais a otro cada vez mas

libre y répidamente.
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Sin embargo, es imposible afirmar la existencia actual de una politica europea de investigacién. En otras pala-
bras, la politica de investigacién de los Estados miembros y la de la UE caminan en paralelo, sin constituir un conjun-
to coherente.

Por otra parte, la UE ocupa una posicién de primer plano en dmbitos como la investigacion médica o la quimica.
Este potencial debe mantenerse, reforzarse y aprovecharse plenamente en cooperacién con las empresas, los institutos de
investigacion y las universidades fuera de Europa.

En definitiva, la investigacién debe desempefar un papel mas afirmado y central en el funcionamiento de la econo-
mia y la sociedad europeas.

El espacio europeo de investigacién consta de los siguientes elementos:

* Un conjunto de recursos materiales e infraestructuras optimizado a escala de Europa

* El objetivo es la creacién de una red de centros de excelencia cientifica mediante la agrupacién en red de institu-
ciones de investigacion punteras.

* En practicamente todos los dmbitos existen centros europeos que destacan mundialmente. Sin embargo, sus espe-
cializaciones precisas no siempre son suficientemente conocidas fuera de las fronteras europeas.

* Las formas de trabajo a distancia que permiten las redes electrénicas hacen posible crear verdaderos "centros vir-
tuales de excelencia cientifica", multidisciplinares y que podrian asociar a universidades y empresas.

Las redes electrénicas abren a los investigadores toda una nueva gama de posibilidades de trabajo: laboratorios vir-
tuales, manipulacion de instrumentos a distancia o acceso casi ilimitado a bases de datos complejos.

Se pretende una ejecucién mas coordinada de los programas de investigacién nacionales y europeos y refuerzo de
las relaciones entre las organizaciones europeas de cooperacién cientifica y tecnoldgica.

Los programas nacionales de investigacion son muy independientes los unos de los otros. Con el fin de evitar este
aislamiento, los responsables de las Administraciones nacionales de investigacion en los Estados miembros han decidido
recomendar la adopcién del principio de apertura mutua de los programas nacionales. La Comision puede desempefiar
un papel de iniciador y catalizador, proporcionando a los Estados miembros medios logisticos e instrumentos juridicos para
coordinar mejor las actividades de investigacién realizadas en Europa.

En este contexto, se ha creado una serie de organizaciones europeas de cooperacién cientifica y tecnolégica en un
marco intergubernamental: FES (Fundacién Europea de la Ciencia), ESA (Agencia Espacial Europea), COST (Cooperacion
Europea en el Ambito de la Investigacion Cientifica y Técnica), EUREKA ( EN ) (Programa extracomunitario de investiga-
cion), etc.

OBJETIVOS Y MEDIDAS

Mantener la competitividad constituye un gran reto para la UE. La inversiéon en 14D expresada como porcentaje del
PIB ascendié en 2003 al 1,93%, frente a un 2,59% en Estados Unidos y un 3,15% en Japdén. Aun cuando la cifra corres-
pondiente a China era de sélo un 1,31%, su gasto esta creciendo a un ritmo del 10% anual. La UE se ha fijado el objeti-
vo de incrementar el gasto en investigacion hasta el 3% del PIB de aqui a 2010 y que el porcentaje del total correspon-
diente al sector privado alcance el 67% para ese afio, frente al 56% en 1999.
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No obstante, en vez de aumentar, lo cierto es que el esfuerzo en investigacién de la UE practicamente se ha estan-
cado. En la mayoria de los Estados miembros, la progresion de las inversiones publicas y privadas en este ambito es insu-
ficiente. Del mismo modo, la diversidad y la ambicion de las iniciativas politicas distan mucho de lo que exigen los objeti-
vos nacionales. En cuanto al objetivo global, el balance es mas bien decepcionante.

A escala mundial, la UE se enfrenta a la competencia de paises como Estados Unidos, Japon, China, India o Brasil.
En tales circunstancias, le resulta dificil atraer inversiones en los ambitos de la investigacion y la innovacion.

La UE traduce estos objetivos en medidas concretas mediante programas marco que coinciden con sus ciclos de
financiacion.

Ya en octubre de 2005 se adopta por vez primera un enfoque integrado en relacién con las politicas de investiga-
cion e innovacion de la UE. Las iniciativas proponen situar la investigacion y la innovacion en el centro de atencién de las
politicas comunitarias, de la financiacion de la UE y de las empresas. Las iniciativas mas importantes se refieren a la redis-
tribucion de las ayudas estatales, la proteccion més eficaz de la propiedad intelectual, la movilizacién de més fondos para
la investigacion, la creacién de conglomerados de innovaciéon y la mejora de las asociaciones universidad-industria.

Para poner decididamente el conocimiento y la innovacién al servicio del crecimiento, la Comisiéon y los Estados
miembros deben desplegar sus esfuerzos en cuatro frentes:

* |as politicas de la UE

* |a financiacién europea

* las empresas

* |as politicas de investigacion e innovacién

Las medidas existentes para impulsar la investigacién, el desarrollo y la sociedad de informacién se clasifican segin
el dmbito de actuacion en los siguientes:

e EUROPA VII
1. Programa Marco
2. Otros Programas Europeos
3. Plataformas tecnolégicas
* ESPANA
1. Plan Nacional de Reformas
2. Otras medidas
3. Plataformas tecnolégicas
e CASTILLA-LA MANCHA
1. Pacto por el desarrollo y la competitividad
2. Plan Regional de Investigacién Cientifica, Desarrollo Tecnoldgico e Innovacién (PRINCET)
3. Plan Estratégico de Telecomunicaciones y de la Sociedad de la Informacién 2006-2010
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1. EUROPA
1.1. VIl PROGRAMA MARCO

En el centro de la Estrategia de Lisboa, la investigacion forma parte del "triangulo del conocimiento" que debe impul-
sar el crecimiento y el empleo de la Unién Europea en una economia mundializada. El Séptimo Programa Marco de inves-
tigacion, que abarca el periodo 2007-2013, ofrece a la Unidn Europea la ocasion de poner su politica de investigacién a
la altura de sus ambiciones econémicas y sociales mediante la consolidacién del Espacio Europeo de la Investigacién. Para
alcanzar este objetivo, la Comision Europea desea aumentar el presupuesto anual de la UE en materia de investigacién vy,
de este modo, atraer mas inversiones nacionales y privadas. También debe responder a las necesidades en términos de
investigacién y conocimiento, de la industria y de forma méas general de las politicas europeas.

El VII Programa Marco sigue las directrices de la Estrategia de Lisboa, que fue establecida en el afio 2000 y fija obje-
tivos para el ano 2010. El objetivo global "es transformar la economia europea en la economia basada en el conocimien-
to mas competitiva y dindmica del mundo, capaz de crecer econémicamente de forma sostenible mas y mejores empleo
y mayor cohesion social".

El Programa contara con un presupuesto superior a 50.000 millones de euros, es decir, mas del doble del correspon-
diente al periodo 2000-2006. Los programas marco se apoyan en el principio de la creacién de un Espacio Europeo de la
Investigacion (EEI), pensado para dar més eficacia a la investigacion europea al sustituir la cooperacién no estructurada
entre investigadores y organizaciones de investigacién por unos programas de investigacién integrados de caracter trans-
fronterizo e interdisciplinar.

Por ello, casi el 60% de los fondos del VII Programa Marco se dedicara a un programa de cooperaciéon centrado en
proyectos transnacionales en nueve campos prioritarios: salud, alimentacién, agricultura y biotecnologia, tecnologias de
la informacién y la comunicacion, nanociencias, energia, medio ambiente (incluido el cambio climético), transporte (inclui-
da la aerondutica), ciencias socioeconémicas y humanidades, seguridad y espacio.

La UE financia normalmente el 50% del coste de la investigacion, pero las PYME pueden recibir subvenciones de
hasta el 75% y el VII Programa Marco, por vez primera, aportara el 100% de los fondos necesarios para la investigacion
en las fronteras del conocimiento. Aungue por regla general se financian proyectos que posean realmente una dimensién
transnacional, en ocasiones también podran financiarse proyectos nacionales. Muchos paises no comunitarios tienen fir-
mados acuerdos de cooperacidén que permiten a sus instituciones de investigacion participar en los proyectos del Programa
Marco.

El VIl Programa Marco financia también proyectos ejecutados por el Centro Comun de Investigacién (CCl) de la pro-
pia UE. Existen siete unidades de investigacién del CCl ubicadas en distintos paises de la Unién. Estas unidades llevan a
cabo investigaciones en campos de interés para las politicas de la UE, que van desde la teledeteccién, para detectar la apa-
ricion de crisis alimentarias en los paises en desarrollo, a la seguridad nuclear, la reduccién de la necesidad de ensayar los
medicamentos en animales y la lucha contra la contaminacién atmosférica.

El Programa Marco es la principal iniciativa comunitaria de fomento y apoyo a la I+D en la Unién Europea tenien-
do como principal objetivo la mejora de la competitividad mediante la financiacion fundamentalmente de actividades de
investigacién, desarrollo tecnolégico, demostracién e innovacién en régimen de colaboracién transnacional entre empre-
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sas e instituciones de investigacion pertenecientes tanto a los pafses de la Unién Europea y Estados Asociados como de
terceros paises.

Ademés, presta apoyo financiero a la mejora y coordinaciéon de las infraestructuras de investigacién europeas, a la
promocién y formacién del personal investigador, la investigacion basica y, especialmente a partir del actual VII Programa
Marco, a la coordinacion de los programas nacionales de I+D y a la puesta en funcionamiento de plataformas tecnolégi-
cas europeas (PTEs), concebidas para promover agendas estratégicas de investigacién en sectores clave con el concurso de
todos los actores implicados. A la estela de las PTEs, a nivel nacional se estan promoviendo las plataformas nacionales,
que desarrollaremos mas adelante.

Dentro del Programa Marco el apartado dedicado a la innovacion y la competitividad incluye programas de ayuda
comunitarios especificos, asi como nuevas acciones y sinergias con otros programas:

1. El Programa para la innovacién y la iniciativa empresarial reunird acciones dirigidas a promover la iniciativa
empresarial, la competitividad industrial y la innovacién. El programa esta dirigido a las Pyme, desde las empre-
sas "gacela" de alta tecnologia hasta las microempresas familiares, que son la gran mayoria de empresas europe-
as. Facilitard el acceso de las Pyme a la financiacién y a las inversiones en su fase inicial y de crecimiento. Hara
posible que las empresas puedan acceder a informacion y asesoramiento sobre el funcionamiento del mercado
interior y sus posibilidades, asi como sobre la legislacién comunitaria aplicada a ellas y sobre la legislacion futu-
ra. A tal fin, los servicios europeos de ayuda a las empresas desempefan un papel importante. El programa prevé
ademas el intercambio de mejores practicas entre los Estados miembros a fin de mejorar el entorno normativo
y administrativo para las empresas y la innovacion.

Apoyara la promocién de la innovacién ecoldgica, animando a aprovechar a fondo el potencial de las tecnolo-
gias medioambientales.

2. El Programa de ayuda estratégica a las tecnologias de la informacién y la comunicacién (TIC) tendra como obje-
tivo la incorporacion y la explotaciéon de las tecnologias de la informacion y la comunicacion. La incorporacién
de las TIC tanto en el sector privado como en el publico permitird mejorar el rendimiento europeo en materia de
innovaciéon y de competitividad europeas.

3. El Programa "Energia inteligente-Europa" contribuird a acelerar la consecucién de los objetivos en el &mbito de
la energia sostenible.

1.2. OTROS PROGRAMAS EUROPEQOS

EUREKA

Fue iniciado en 1.985, es una iniciativa de apoyo a la I+D cooperativa en el &mbito Europeo, cuyo objetivo es impul-
sar la realizacién de proyectos internacionales orientados al desarrollo de un producto, proceso o servicio de claro interés
comercial.

En la actualidad, cuenta con 34 miembros de pleno derecho, la Unién Europea y 33 Estados. Adicionalmente pue-
den participar otros paises europeos, siempre y cuando lo hagan en colaboracién con dos Estados miembros, se encuen-
tran en esta situacion Albania, Bulgaria y Ucrania.
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Cada palfs asume la financiacion de sus empresas y entidades de investigacion. EUREKA avala los proyectos aproba-
dos mediante un "sello de calidad" que, ademés de ser un elemento promocional y de reconocimiento del nivel tecnolégi-
co de la compafia promotora, la hace acreedora de una financiacién publica.

En Espafa, es el Centro para el Desarrollo Tecnoldgico Industrial, CDTI, el organismo que desempena las labores de
promocion general de Eureka y de coordinacion, evaluacion y seguimiento de las propuestas y los proyectos que presen-
tan las empresas espafiolas.

Objetivos:

* Aumentar la competitividad de la industria europea
* Fomentar la cooperaciéon entre empresas, universidades y centros de investigacion
* Promover la colaboracion tecnoldgica entre los paises miembros
* Desarrollo de productos, sistemas o servicios innovadores, orientados al mercado y basados en tecnologias avan-
zadas.
Los destinatarios son cualquier empresa o centro de investigacién espafiol capaz de realizar un proyecto de 1+D de
caracter aplicado en colaboraciéon con, al menos, una empresa y/o centro de investigacién de otro pais de Eureka.

ETEN

Es el programa de la Comunidad Europea que tiene como propésito el de contribuir al despliegue de servicios basa-
dos en las redes de telecomunicaciones de interés comuin con una dimension transeuropea.

De acuerdo con el programa de trabajo eTEN 2005, la Comision invita a los consorcios para que presenten propues-
tas de los siguientes tipos de accién y que cubran uno o més de los siguientes temas:

1. Despliegue inicial
2. Validacion de mercado
3. Apoyo y coordinacién

Los objetivos son los siguientes:

* facilitar la transicion hacia la sociedad de la informacién al tiempo que se proporciona experiencia sobre los efec-
tos de la implantacién de nuevas redes y nuevas aplicaciones sobre las actividades sociales

* mejorar la competitividad de las empresas europeas, especialmente de las pequefas y medianas empresas

* reforzar la cohesién econémica y social, teniendo en cuenta la necesidad de conectar la regiones insulares, encla-
vadas y periféricas a las regiones centrales de la Comunidad

* acelerar el desarrollo de actividades creadoras de empleo en los nuevos sectores de crecimiento

ECONTENTPLUS

Se inscribe en la linea de las conclusiones del Consejo Europeo de Lisboa (marzo del 2000), que afirmaba que el paso
a una economia digital fundada en el conocimiento serfa un importante factor de crecimiento, competitividad y creacién
de empleo. Por otro lado, contribuye a la puesta en practica del plan de accién eEurope 2005, que recomienda el lanza-
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miento de medidas destinadas a estimular el desarrollo de servicios, aplicaciones y contenidos seguros basados en una
infraestructura de banda ancha. eContentplus toma relevo el programa eContent (2001-2004). Se inscribe en el marco de
un conjunto de medidas destinadas a crear condiciones favorables para la innovacién y la creatividad en el mercado con-
veniente de los contenidos, tales como el programa MEDIA Plus y la revisiéon de la Directiva "Television sin fronteras".

1.3. PLATAFORMAS TECNOLOGICAS

Las Plataformas tecnolégicas son actuaciones de reflexion y andlisis promovidas por las empresas, para definir las
estrategias de investigacién y desarrollo tecnolégico adecuadas para mejorar su competitividad. En estas reflexiones se
cuenta con los agentes cientificos y tecnoldgicos para mejorar el conocimiento sobre los progresos existentes y asi confi-
gurar de una forma integrada las agendas estratégicas de [4D para el corto, medio y largo plazo.

En las plataformas tecnolégicas deben participar todos los elementos de la cadena ciencia, tecnologia y empresa. La
participacion de universidades, organismos publicos de investigacion, centros tecnolégicos, empresas de base tecnolégi-
ca, de ingenieria, servicios, fabricacién de bienes de equipo y usuarias finales de las tecnologias va a facilitar la generacién
de proyectos de investigacion en colaboracion, definir las necesidades de instalaciones cientificas y tecnoldgicas, marcar
estrategias para mejorar la participacion nacional en los Programas Marco de la Unién Europea y, en general, orientar
mejor al tejido empresarial espafiol para que mejore su capacidad tecnolégica.

Sus funciones son:

* Reflexion en equipo.

e Colaboraciéon en 1+D.

* Mejora de infraestructuras de I+D.

* Mejora de la competitividad.

* Mejora de las capacidades tecnolégicas.
* Orientacion de los planes de formacion.
* Asesoramiento a las PYMES.

Plataformas tecnoldgicas europeas

Las plataformas tecnoldgicas europeas surgen por iniciativa de la Comision Europea como una herramienta para la
mejora de la competitividad europea mediante la estimulaciéon de la investigacién, el desarrollo tecnolégico y la innova-
cion, para coordinar las inversiones publicas y privadas asi como otras politicas comunitarias y nacionales, para concentrar
esfuerzos y reducir la fragmentacion y en definitiva para contribuir al Espacio Europeo de Investigacion.
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ESPANA
2.1. PLAN NACIONAL DE REFORMAS

El Gobierno de Espafia compartiendo plenamente la nueva concentracién de objetivos de la Estrategia de Lisboa, ha
elaborado el Plan Nacional de Reformas alrededor de dos grandes objetivos. El primero es alcanzar en el afio 2010 la plena
convergencia en renta per capita y en sequndo lugar superar en ese afo la tasa de empleo de la Unién Europea. Para ello
se requiere avanzar en el crecimiento de la productividad y continuar en la creacién de mas y mejores empleos.

Para conseguir los objetivos marcados se establecen siete ejes de actuacién:

* EJE 1: Refuerzo de la Estabilidad Macroecondmica y Presupuestaria

* EJE 2: El Plan Estratégico de Infraestructuras y Transporte (PEIT) y el Programa AGUA

* EJE 3: Aumento y mejora del capital humano

* EJE 4: La estrategia de 1+D+i (INGENIO 2010)

* EJE 5: Mas competencia, mejor regulacion, eficiencia en las Administraciones Publicas y competitividad
* EJE 6: Mercado de Trabajo y Didlogo Social

e EJE 7: El Plan de Fomento Empresarial

Para cada uno de estos ejes se establece un diagnéstico y unos objetivos especificos, ademas de desarrollar las medi-
das dirigidas a su cumplimiento.

- EJE 4: La estrategia de 1+D+i (INGENIO 2010)

Espafia presenta un considerable retraso en materia de |+D+i tanto en lo que refiere a la inversion total en [+D
sobre el PIB como a la participacion empresarial en la financiacion de esta inversion.

El déficit investigador de nuestras empresas implica que estas no desarrollan conocimiento propio y que, ademas
existe escaso aprovechamiento del conocimiento que generan nuestros Centros Publicos de Investigacién. Un sintoma de
este déficit es que las empresas residentes en Espafa solicitan diez veces menos patentes por milléon de habitantes que la
media de la UE-25. Por eso, es fundamental desarrollar actuaciones que potencien la I4+D+i con una colaboracién publi-
co y privada.

A todo ello, hay que sumar que las infraestructuras cientificas y los recursos publicos son escasos y como consecuen-
cia de esto nuestros grupos de investigacion han orientado sus esfuerzos en las ramas de la ciencia que requieren menos
recursos.

También existe retraso en lo que se refiere a la Sociedad de la Informacién.

Para poder hacer frente a todas estas necesidades, el Gobierno ha puesto en marcha el programa INGENIO 2010.
En este programa se fijan objetivos que aumentan el ratio de inversién en 1+D sobre el PIB, impulsan la financiacién pri-
vada de esta inversién y elevan el porcentaje del PIB destinado a las Tecnologias de la Informacion y la Comunicacién. Para
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alcanzar estos objetivos se incrementan los recursos destinados a la 1+D+i, se focalizan en nuevas actuaciones que afron-
tan los retos del sistema de ciencia y tecnologia, se llevan a cabo reformas normativas para favorecer las actividades de
[4+D+iy se crea un nuevo sistema de seguimiento y evaluacién de las politicas de 1+D+i.

Los objetivos son:

* Alcanzar el 2% del PIB en inversién en [4+D en 2010.

* Llegar al 55% de la contribucién privada en inversién en 1+D en 2010.

* Llegar al 0,9% de la contribucién publica en inversién en |4+D+i sobre el PIB en 2010.

* Alcanzar una insercién minima de 1300 doctores al afio en el sector privado a partir de 2010.

* Incrementar las cifras de creacion de empresas tecnoldgicas surgidas de la investigacion publica hasta un minimo
de 130 nuevas empresas al ano en 2010.

* Alcanzar la media de la UE en el porcentaje del PIB destinado a TIC (pasando del 4,8% en 2004 al 7% en 2010).

Los instrumentos que el Programa Ingenio 2010 establece para la consecucion de los objetivos expuestos son:

* Mas recursos publicos destinados a I+D+i: se incrementaran en un minimo de un 25% anual a lo largo de la pre-
sente legislatura.

* Nuevas actuaciones estratégicas:

Programa CENIT para aumentar la colaboracién publico-privada.
Programa CONSOLIDER para aumentar la masa critica y excelencia investigadora.
PLAN AVANZ@ para converger con la UE en Sociedad de la Informacién.

* Mejor gestion y evaluacién de los recursos, reduciendo trabas burocréticas para el acceso a los recursos publicos,
facilitando la incorporacién de investigadores publicos al sector privado y poniendo en marcha un nuevo meca-
nismo de seguimiento y evaluacién de los instrumentos y programas del Plan Nacional de |+D+i.

El presupuesto total para los proximos 4 afios rondara los 8.000 millones de euros.

1. PROGRAMA CENIT

El Programa CENIT, cuyas siglas corresponden a "Consorcios Estratégicos Nacionales en Investigacion Técnica", con-
templa la financiacién de grandes proyectos integrados de investigacién industrial de caracter estratégico, gran dimensién
y largo alcance cientifico-técnico orientados a una investigacion planificada en areas tecnoldgicas de futuro y con poten-
cial proyeccion internacional, cuyo objeto es la generacién de nuevos conocimientos que puedan resultar de utilidad para
la creacién de nuevos productos, procesos o servicios o para la integracién de tecnologias de interés estratégico, contri-
buyendo de esta manera a un mejor posicionamiento tecnoldgico del tejido productivo espafiol.

Los proyectos estaran cofinanciados al 50% por el sector publico y el privado, movilizaran 1000 millones de euros a
lo largo de cuatro afios.
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2. PROGRAMA CONSOLIDER

Es una linea estratégica para conseguir la excelencia investigadora aumentando la cooperacién entre investigadores
y formando grandes grupos de investigacion. Los proyectos de consorcios lideres y el plan de instalaciones singulares movi-
lizardn 1500 millones de euros en los proximos cuatro afios, de los cuales alrededor del 50% seran aportados por el
Estado. Ademas, el Plan de Incentivacién, Incorporaciéon e Intensificacién de la Actividad Investigadora dotado con 130
millones de euros en los préximos 3 afos, permitird que las universidades y los organismos publicos de investigacion con-
traten mas de novecientos investigadores de acreditada trayectoria.

3. AVANZ@

Es el programa para alcanzar la media europea en los indicadores de la Sociedad de la Informacién. Algunos de sus
objetivos son incrementar el porcentaje de empresas que utilizan el comercio electrénico del 8% al 55%, promover el uso
de la factura electrénica, extender la Administracion electrénica poniendo en marcha el DNI'y el registro electrénico, alcan-
zar la tasa de un ordenador conectado a internet por cada dos alumnos en los centros de ensefianza y doblar el nimero
de hogares con acceso a internet.

En Castilla-La Mancha las actuaciones incluidas en el Plan Avanza son las siguientes:

* Ciudadania digital. Inclusion de ciudadanos con necesidades especiales en la Sociedad de la informacion (mayo-
res, personal recluso, uso TIC en el sector terciario, accesibilidad y discapacidad)
* Economia digital
1. Implantacién de factura electrénica
- NEXOPYME. Este programa trata de fomentar la utilizacién de nuevas tecnologias
- Pyme Digital Castilla-La Mancha. Aumento de implantacion del negocio electrénico, incluyendo la factura
electrénica
2. Soluciones sectoriales para Pymes
- MERCAMANCHA. Pretende proporcionar a las pymes de un sector de implantacién del servicio de comer-
cio electrénico como forma de venta de sus productos
* Servicios publicos digitales
1. Modernizacién de las EELL
- Albacete ciudad singular. Que trata de modernizacion de la gestion de la via publica
2. Servicios de formacion y orientacién a familias en TIC
- INICIADOS
- INICIATE. Trata la alfabetizacion digital o de formacién bésica sobre las TIC
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2.2 OTRAS MEDIDAS DE APOYO A LA I+D+l

1. ASOCIACION DE PARQUES CIENTIFICOS Y TECNOLOGICOS DE ESPANA

La Asociacion de Parques Cientificos y Tecnolégicos en Espana (APTE) es una pieza clave del Sistema de Ciencia -
Tecnologia - Empresa de Espafa. Sus miembros son parques ubicados en 16 comunidades auténomas diferentes.

Segun la APTE, los parques cientificos y tecnoldgicos son proyectos, generalmente asociados a un espacio fisico, que:

* Mantiene relaciones formales y operativas con las universidades, centros de investigacién y otras instituciones de
educacién superior.

* Esta disenado para alentar la formacion y el crecimiento de empresas basadas en el conocimiento y de otras orga-
nizaciones de alto valor afiadido pertenecientes al sector terciario, normalmente residentes en el propio Parque.

* Posee un organismo estable de gestion que impulsa la transferencia de tecnologia y fomenta la innovacién entre
las empresas y organizaciones usuarias del Parque.

Por otra parte, la Asociacion Internacional de Parques Cientificos y Tecnoldgicos (IASP) aporta la siguiente definicion:

Un Parque Cientifico es una organizacién gestionada por profesionales especializados, cuyo objetivo fundamental es
incrementar la riqueza de su comunidad promoviendo la cultura de la innovacién y la competitividad de las empresas e
instituciones generadoras de saber instaladas en el parque o asociadas a él.

A tal fin, un Parque Tecnoldgico estimula y gestiona el flujo de conocimiento y tecnologia entre universidades, ins-
tituciones de investigacion, empresas y mercados; impulsa la creaciéon y el crecimiento de empresas innovadoras median-
te mecanismo de incubacion y de generacion centrifuga (spin off), y proporciona otros servicios de valor anadido asf como
espacio e instalaciones de gran calidad.

2. FEDIT

La Federacion Espanola de Entidades de Innovaciéon y Tecnologia (FEDIT) es una asociacion privada, con personali-
dad juridica propia y sin animo de lucro, que agrupa a diferentes organizaciones interesadas en el desarrollo del sistema
espafol de Ciencia, Tecnologia y Empresa.

Los centros tecnoldgicos son las organizaciones reconocidas por el Plan Nacional de Investigacién Cientifica,
Desarrollo e Innovacion Tecnoldgica 2000-2003 con competencia para desempefar esa actividad: lograr que las empre-
sas extraigan el mayor rendimiento posible de los recursos cientificos y tecnoldgicos disponibles para mejorar su compe-
titividad. Estos recursos son generados en muchas ocasiones por los propios centros tecnoldgicos especializados en los
diversos sectores industriales o en tecnologias horizontales como las tecnologias de la informacién y las comunicaciones
o el medio ambiente. La infraestructura y las relaciones de los centros tecnolégicos facilitan la internacionalizacién de las
empresas, especialmente las Pymes.

Los objetivos del FEDIT son los siguientes:
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» Cooperar activamente en el fortalecimiento, eficacia y coordinaciéon del sistema espafol de Ciencia, Tecnologia y
Empresa.

* Impulsar acciones conjuntas e intercambiar conocimientos y experiencias entre los asociados, de modo que esa
actividad redunde en beneficio del tejido productivo del pais.

* Constituirse en asesor y agente instrumental al servicio de la politica tecnoldgica de las administraciones publicas
y de las empresas.

Los Centros Tecnolégicos del FEDIT

Son organizaciones que contribuyen al desarrollo econémico y social del pafs. Su estrategia es apoyar e impulsar
todos los procesos de innovacion y desarrollo tecnolégico (I+D), a fin de que el entorno empresarial alcance cotas cada
ver mas altas de competitividad industrial.

Con formas juridicas diversas, mantienen una relacién directa con las empresas, que participan en su gestion.
También colaboran con las administraciones publicas en el desempefo de actividades relacionadas con la innovacién tec-
noldgica.

Constituyen un enlace agil y eficaz de apoyo a la |+ DT dirigido especificamente al sector productivo, en especial a
las pequefias y medianas empresas.

Representan un modelo de organizacion diferenciado, con una sélida implantacién en toda Europa y una fuerte
expansion en Espafia. Podria decirse que los centros tecnoldgicos en colaboracién con las empresas figuran el ndcleo acti-
vo del sistema de Ciencia-Tecnologia-Empresa-Sociedad.

En general, los miembros del FEDIT dirigen su actividad hacia todas aquellas &reas relacionadas con la generacion,
desarrollo, transferencia y difusién de la innovacion tecnolégica en las empresas.

Proporcionan servicios a las empresas relacionados con:

* Proyectos de I+DT

* Asesoramiento y Asistencia Técnica

* Difusién Tecnolégica

* Normalizacion, certificacion y calidad industrial
* Informacién

* Formacion

» Cooperacién internacional

* Nuevas actividades industriales

En definitiva, una oferta integral de servicios tecnoldgicos, especializada y eficaz, dirigida al entramado productivo
espafol y abierto a la cooperacién internacional.

Para ello los centros tecnoldgicos aportan:

* Infraestructuras préximas a las empresas, que facilitan la transferencia de tecnologia y su asimilacién.
» Conocimiento del tejido industrial espafiol, asi como de las necesidades concretas de las empresas con las que tra-
bajany a las que ayuda a solucionar los problemas técnicos que se les presentan.
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* Canalizacién de tecnologias punta hacia el tejido industrial, acercando y ayudando a las empresas a adaptar los
Ultimos avances, y facilitar la ejecucion de proyectos de investigacion y desarrollo tecnolégico.

* Experiencia y conocimiento de muchos afios en apoyo a la concepcién y ejecucién de las politicas tecnolégicas.

* Desarrollo de investigaciéon propia para la generacion y adaptacion de nuevas tecnologias que garanticen la com-
petitividad de las empresas, generando empleo de calidad y mejorando la calidad de vida.

En Espafa existen 23 CEEls, de los cuales tres estan situados en Castilla-La Mancha, concretamente en Albacete,
Talavera de la Reina (Toledo) y Ciudad Real.

2.3. PLATAFORMAS TECNOLOGICAS ESPANOLAS

Se configuran como un elemento clave de la participacion de nuestro pafs en el VIl Programa Marco y en la elabo-
racion de lazos de cooperacion con agentes de otros paises para la realizacién de proyectos de 1+D.

Las Plataformas Tecnoldgicas Espafnolas nacen promovidas por el Ministerio de Industria, Turismo y Comercio, el
Ministerio de Educacion y Ciencia y el Centro para el Desarrollo Tecnolégico Industrial.

Las funciones de las plataformas tecnoldgicas espafolas son las siguientes:

* Asesorar a la Administracion en las representaciones internacionales, asi como representar al sistema de ciencia-
tecnologia-empresa espafol por los mecanismos que se consideren mas oportunos, ante las iniciativas europeas
en marcha: Plataformas Tecnoldgicas, Errantes, ERAPILOTs, etc.

e Elaborar un programa de trabajo que genere propuestas estratégicas a medio y largo plazo que fomenten la 1+D
y la competitividad del sector, sugiera lineas de actuacion propias y de la administracién, etc.

Las Plataformas deben colaborar con todas las Administraciones Publicas competentes en las actividades de pros-
pectiva y vigilancia tecnoldgica previstas en el Plan Nacional de 1+D. Ademas deben prestar soporte a la Delegacion
Espanola en el Comité de Gestién de la Prioridad "Information Society Techonologies" del Programa Marco de la Union
Europea para la defensa de los intereses espanoles.

Elaborar las propuestas sobre las infraestructuras comunes de investigacion publico-privadas mas adecuadas.
Las plataformas existentes en Espafa son las siguientes:

e Fabricacion "Manufacture(E)"
* Materiales

* Acero

e Construccion

* Quimica

e Maritima

e Textil

* Forestal e industrias derivadas
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* Hidrégeno

* Nanomedicina

* Medicinas innovadoras

* Sistemas audiovisuales

* Sistemas Empotrados

* Sistemas Mdviles

* Seguridad y Confianza en Tecnologias de la Informacién
* Software

* Micro y Nanoelectrénica, Microsistemas

CASTILLA-LA MANCHA

Comparando el gasto de [4D en las diferentes Comunidades Auténomas, podemos observar que solo cuatro comu-
nidades superan el umbral de la media espafiola situada en el 1,12% del gasto sobre el producto interior bruto en el afio
2004. Castilla-La Mancha tuvo un gasto del 0,43%, situdndose en tercera posicion de las Comunidades que menor gasto
dedican a la [4+D, una posicién muy lejana da la media y de la Comunidad de Navarra que con el 1,9% es la que mayor
gasto destina a I+D.

3.1. PACTO POR EL DESARROLLO Y LA COMPETITIVIDAD

En Castilla-La Mancha, dentro del Pacto por el Desarrollo y la Competitividad (2005-2010) firmado por el Gobierno
Regional y los Agentes Sociales, se desarrollan una serie de objetivos y medidas para lograr un mayor impulso a la inno-
vacién e investigacion, a través de un mayor esfuerzo en [4+D+iy dotacidn tecnoldgica que permitan incrementar la com-
petitividad regional de Castilla-La Mancha y la convergencia real en el ambito europeo de la ciencia y la tecnologfa.

Para ello, se incrementard la calidad y cantidad de los recursos destinados a la generacién de la innovacion, también
aumentaré el gasto publico en investigadores e infraestructuras para la I1+D tecnolégica.

Dentro de este eje de actuacion, se incluye la extension del uso de las tecnologias de la informacién y la comunica-
cion (TIC) y de la Sociedad de la Informacidn, mediante el desarrollo de infraestructuras y servicios de telecomunicacion.

Las estrategias que se siguen en el Pacto por el Desarrollo y la Competitividad dentro del eje de innovacién e inves-
tigacién son las siguientes:

1. Aumento de la actividad en |+D+i
Aumento de la inversién publica y fomento de la inversion privada.
Se establece un programa de prioridades en materia de investigacién cientifica e innovacién tecnolégica por sec-
tores. El conjunto de prioridades socioeconémicas definidas por el Gobierno Regional en materia de investiga-
cién cientifica, desarrollo tecnoldgico e innovacion definidas en el PRINCET.
Incremento y optimizacion de los recursos humanos y materiales dedicados a actividades de investigacion e
innovacion
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Incrementar el nimero de investigadores e impulsar la movilidad nacional e internacional de los mismos. Con
el objetivo de que en el ano 2010 el nimero de investigadores en Castilla-La Mancha ascienda al 4% del total
de investigadores en Espafa.
Fomento y desarrollo de la infraestructura de apoyo a la 1+D+i.
Resulta importante establecer una red de instituciones de apoyo y asesoramiento a pequefnos y medianos
empresarios en materia de innovacion e investigacion y de transferencia tecnoldgica. Esta red estad formada por:
- Red de Parques Cientifico-Tecnolégico
- Red de Centros Tecnoldgicos Sectoriales
- Red de Centros Europeos de Empresas e Innovacion (CEEls)
- Red de Centros Locales de Innovacién y Promocion Econdmica (CLIPEs)
- Centro Regional de Disefio de Castilla-La Mancha
- Red de Centros de Emprendedores o Viveros de Empresas
- Red de Centros de investigacion cientifica
Potenciar la articulacion del Sistema de Investigaciéon e Innovacion de Castilla-La Mancha. Es necesario poten-
ciar una politica de cooperacién Universidad-Administracion-Empresa, para poder atender a las demandas rea-
les de las empresas y la sociedad.
Fomentar la creacion de empresas de base tecnoldgica. Se definen un conjunto de actuaciones que faciliten la
aparicion de nuevos proyectos empresariales de base tecnoldgica, vinculados a la Universidad y a los centros
tecnoldgicos.
Dar a conocer los incentivos fiscales existentes para las actividades de |+D+i
Fomentar la cultura cientifico - tecnoldgica y el espiritu innovador
Fomento de la innovacién, calidad industrial y disefio. El objetivo es impulsar programas de promocién a la inno-
vacion empresarial para las Pymes.
Acercar la realidad empresarial a todos los ambitos de la formacion, fomentando la cultura de la innovacion
Financiacion de proyectos de [4+D+i
La disponibilidad de recursos en uno de las dificultades de los pequefios empresarios para desarrollar actividades
de I4+D+i en las empresas.
Destinar parte de la Obra Social de las Cajas a incentivar a jévenes emprendedores en base tecnolégica
Constitucion de "fondos de ayudas retornables"
Establecimiento de lineas de crédito especificas para la [+D+i
Potenciar acuerdos con entidades financieras para que contribuyan a agilizar la gestion de las ayudas publicas
a |+D+ia Pymes
Fomento de instrumentos financieros alternativos

. Rentabilizar y aprovechar los resultados de la [+D+i

. Desarrollo de infraestructuras y servicios de telecomunicaciones

. Desarrollo de una cultura digital

. Difusion del uso de las TIC entre la poblacién general

. Incorporaciéon de las Pymes y microPymes a la Sociedad de la Informacién
9.

difusion de las TIC en el sistema educativo

10. Difusion del uso de las TIC en la Administracion Pablica
11. Difusion del uso de las TIC en otros sectores de actividad
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3.2. PLAN REGIONAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA, DESARROLLO TECNOLOGICO
E INNOVACION (PRINCET)

El desarrollo cientifico y tecnoldgico de Castilla-La Mancha es una prioridad politica del gobierno de la regién y tiene
un valor estratégico para el desarrollo socio-econémico de Castilla-La Mancha, de manera que sean los castellano-man-
chegos los principales beneficiarios de este Plan Regional.

Esta politica recibe un impulso con el desarrollo de este nuevo Plan, que ha sido desarrollado en coherencia con las
perspectivas europea y nacional en esta materia, y teniendo en cuenta los resultados de anteriores planes desarrollados en
la region. El desarrollo de estos planes anteriores ha permitido generar un sistema de ciencia y tecnologia regional, toda-
via pequeno, pero suficientemente dotado y estructurado para permitir un fuerte crecimiento.

Entre los objetivos del Plan se identifica la mejora de la competitividad de las organizaciones y empresas de la region,
por lo que el Plan incorpora en sus propuestas todo el proceso que va desde la generacion del conocimiento hasta los pro-
cesos de innovacion empresarial. PRINCET pretende asi mismo continuar los esfuerzos que anteriores planes realizaron en
el incremento del niumero de investigadores, tanto en el

sector publico como en el sector privado, y promover una mayor implicacion del sector privado en el sistema de cien-
cia y tecnologia, en la linea en que esto ocurre en los pafses mas avanzados.

Los objetivos que PRINCET se ha marcado son:

a) Incrementar y optimizar los recursos humanos y materiales dedicados a actividades de investigacion e innovacién.
Incrementar la capacidad de los recursos humanos y materiales destinados a la investigacién en la regién, inclu-
yendo la realizaciéon de un mayor esfuerzo inversor por parte de las autoridades publicas y entidades privadas.
Mejorar la infraestructura cientifica y tecnoldgica y su utilizaciéon por las organizaciones que componen la
demanda tecnoldgica, favoreciendo el potencial de la infraestructura existente y mejorando la adecuacién de su
oferta a lo que se demanda desde la sociedad.

Optimizar la eficacia de los recursos disponibles por medio de una mejor coordinacién de los agentes implica-
dos en la gestién de los mismos.

b) Potenciar la articulacién del Sistema de Investigacion e Innovacién de Castilla-La Mancha, en especial, la vincula-

cion de la investigacion publica con las necesidades socioecondmicas de la regién.
Potenciar una politica de cooperacion que responda a las demandas reales de las empresas y la sociedad.
Fomentar la explotacion de los resultados del desarrollo cientifico y tecnolégico.
Apoyar acciones encaminadas a establecer y reforzar las relaciones Universidad-Empresa.
¢) Promover la innovacién en las empresas y la diversificacién del tejido empresarial para mejorar la productividad
del sector productivo.
Potenciar la participacion del sector privado en actividades de investigacion y desarrollo tecnolégico.
Apoyo a la creacion de nuevas empresas de base tecnoldgica.
d) Fomentar una cultura de investigacién en el conjunto de la sociedad castellano-manchega en general y, particu-
larmente, la cultura de la innovacion en el sector empresarial.
Acciones de difusion y divulgacion cientifica.
Premios a la innovacion empresarial.
Campanas informativas destinadas al conjunto de ciudadanos.
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Para poder llevar a cabo estos objetivos se establecen una serie de programas, divididos en programas horizontales
y teméticos, ademas de los movilizadotes.

Los programas horizontales constituyen programas de caracter no especifico que agrupan acciones que pueden ser
de especial relevancia en varios &mbitos de conocimiento, asi como en la mejora de la competitividad empresarial a tra-
vés de acciones de acompafnamiento al propio plan, como pueden ser acciones de formacién, difusion y/o cooperacién
interempresarial.

Los programas tematicos describen los ambitos de conocimiento que orientan las actividades del Plan. El disefio de
estos programas pretende asegurar que los recursos sean dirigidos a las &reas con una mayor incidencia potencial en la
region.

Y por ultimo los programas movilizadores cuyo objetivo es aglutinar el esfuerzo de diferentes grupos de investiga-
cion, entidades y especialistas en areas proximas y complementarias hacia objetivos relevantes del programa y no sélo se
desarrollan mediante los instrumentos clasicos (formacién, proyectos de |+D+i, potenciacion de infraestructuras), sino
que utilizan otros instrumentos encaminados a favorecer la coordinacién y la eficacia de la actividad cientifica, tanto entre
grupos de la regién como con grupos u organizaciones de otras regiones o paises que trabajen en ambitos relacionados
y deseen cooperar en el logro de sus objetivos.

3.3. PLAN REGIONAL DE LA SOCIEDAD DE LA INFORMACION Y LAS
TELECOMUNICACIONES

En el Plan Estratégico de Telecomunicaciones y Sociedad de la Informacion se fijan los objetivos estratégicos y las
lineas estratégicas globales y sectoriales de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha en estas materias en el perio-
do 2006-2010.

Las lineas estratégicas en las que esta estructurado el Plan constituyen la base a partir de las cuales se definen las
acciones a emprender.

Las lineas estratégicas globales son las siguientes:

1. Infraestructuras y servicios de telecomunicaciones.
Despliegue de infraestructuras de comunicaciones y la implantacion de servicios es un objetivo primordial.

2. Creacion y difusion de contenidos.
Castilla-La Mancha debe ser capaz de generar contenidos para los servicios de la Sociedad de la Informacién.
Dentro de esta linea se incluye la creacion de portales de Internet y difusion del patrimonio histérico, artistico y
cultural de la Regién entre otros.

3. Aplicacién de las TIC.
Se debe promover la incorporacién de las TIC en todos los sectores, asi como mejorar la gestién de los centros
educativos, modernizacion del Servicio Publico de Empleo regional y el teletrabajo.

4. Cultura digital.
Los sectores sociales y productivos deben incorporar a su vida cotidiana los nuevos conceptos de Sociedad de la
Informacion. Uno de los programas que se desarrollan en este ambito es la Alfabetizacion digital.




Las lineas estratégicas sectoriales son las siguientes:

1. Administracién en linea.

La Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha como unos de los mayores consumidores de servicios de teleco-
municaciones esta obliga a liderar procesos de incorporacion de TIC. En esta direccion se engloba programas de
servicios integrados de la Administracion, automatizaciéon de procesos internos y herramientas basicas para la
Administracién en linea.

2. Salud y calidad de vida.

Se estd intentando modernizar el servicio de sanidad publica, y las TIC son un buen medio para realizarlo. Los pro-
gramas desarrollados en esta linea son la mejora de los servicios asistenciales y el portal de salud de Castilla-La
Mancha.

3. Formacién.

El mercado laboral de la Sociedad de la Informacién demanda profesionales con cualificacion, y para ello existen
herramientas basadas en las TIC para poder evolucionar en la formacion, tales como la teleformacién.

4. Industria, comercio y agricultura.

Es necesario el uso de las TIC para la mejora de la competitividad en los sectores productivos. Por ello los progra-
mas a desarrollar son el fomento del comercio electrénico y el empleo de TIC en la empresa.

5. Turismo. Dentro del sector turistico las TIC permiten la difusion y solicitud de la informacién, asi como gestion de
la actividad. Se quiere impulsar al turismo castellano-manchego mediante el empleo de las TIC y difusion de con-
tenidos. Algunos instrumentos son la mejora de la calidad de los servicios turisticos y Castilla-La Mancha como
destino turistico on-line.

II. LAS NUEVAS TECNOLOGIAS EN LAS
RELACIONES LABORALES

Como se recoge en el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003 "La progresiva transformacion de
la sociedad tradicional en una sociedad de la informacién incide en los habitos de las personas, en su forma de trabajar,
en el ocio, en las relaciones interpersonales y en las comunicaciones, al mismo tiempo que introduce un determinante fac-
tor de competitividad en el mundo empresarial.

Es previsible que el actual escenario en el que se ubican las empresas y sus trabajadores venga marcado por el des-
arrollo de las tecnologias de la informaciéon y de la comunicacién (TIC), que ya esta incidiendo en los mercados de traba-
jo de las sociedades avanzadas...

...Resulta patente que la innovaciéon ha aumentado la demanda de trabajadores cualificados y esté creando nuevos
empleos en el ambito de la sociedad de la informacion. Al mismo tiempo, hay que destacar que también ha modificado
las cualificaciones requeridas en otros &mbitos y ha aumentado los requerimientos en competencias tecnoldgicas fuera del
propio sector de las tecnologfas de la informacién y la comunicacién.
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En la Cumbre de Lisboa (marzo 2000), ademas de remarcar los objetivos de creacién de empleo, sefialando indica-
dores, se promovid un grupo de alto nivel para que evaluara las oportunidades y los desafios de las relaciones laborales
en un entorno cambiante, prever su evolucién e identificar los factores fundamentales de éxito en la gestién del cambio y
la mejora de la calidad. Este grupo, presentd su informe en enero de 2002 y, en concreto, en el apartado dedicado al cam-
bio tecnolégico y la economia del conocimiento, afirma que las nuevas tecnologias y la aparicion de una sociedad del
conocimiento son elementos clave del cambio en la UE y la prosperidad econémica dependera, en gran medida, de la
capacidad de desarrollar y de aplicar recursos de conocimiento en apoyo de su rendimiento econémico y social..."

Uno de los aspectos mas importantes de la introduccién de las nuevas tecnologias en el mundo laboral es el acce-
so de los trabajadores a Internet y al envio de correos electrénicos.

Estos medios de comunicacion en la prestacién laboral a la vez que reportan importantes beneficios a las empresas,
plantea problemas juridicos cuando como consecuencia del poder de direccion del empresario, ejerce control sobre el
correo electronico de sus empleados y de sus datos de conexién a Internet cuando estos los utilizan para fines meramen-
te personales, problema que en Espafia no se da respuesta a través de la regulacion normativa, si no a través de un gran
debate doctrinal y jurisprudencial.

1. CORREO ELECTRONICO E INTERNET

Pues bien, en primer lugar, estableceremos cuales son las tecnologias de la informacién y comunicacion (TIC). "El tér-
mino TIC cubre un amplio abanico de servicios, aplicaciones, tecnologias, equipamientos y programas informaticos, es
decir, herramientas como la telefonia e Internet, el aprendizaje a distancia, la televisién, los ordenadores, las redes y los
programas informaticos necesarios para emplear estas tecnologias'. (Comunicacion de la Comisién al Consejo, al
Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y Social Europeo y al Comité de las Regiones de 19 de noviembre de 2004:
"Retos para la sociedad de la informacién europea con posterioridad a 2005" [COM (2004) 757 final).

Dichas innovaciones tecnoldgicas, como era de esperar, han irrumpido con gran fuerza en el dmbito laboral sobre
todo Internet y el correo electrénico (las cuales son objeto en este apartado del estudio, ya que son las mas habituales en
su utilizacion dentro de la prestacion laboral), creando un gran impacto en la organizaciéon del trabajo ya que aportan
nuevas situaciones al mundo del trabajo.

El empresario pone a disposicion del trabajador para el cumplimiento de su prestacién laboral instrumentos como
el correo electrénico o el acceso a Internet, ya que estas nuevas formas de comunicaciéon telematicas, suponen un ahorro
efectivo en tiempo y en coste para el empresario, y por otro lado mayor rapidez en las comunicaciones, lo cual deriva en
una mayor efectividad a la hora de llevar a cabo el trabajo.

Todo esto puede derivar en situaciones de uso de estas herramientas de trabajo, para cuestiones meramente perso-
nales por parte del trabajador, circunstancia que puede pasar. Ahora bien, debemos plantearnos si, como consecuencia
de la propiedad empresarial sobre dichas herramientas, esto, habilita al empresario para, acceder, cuando y como lo desee,
al contenido de los mensajes que emite o recibe el trabajador o a las conexiones a Internet.
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Lo que se plantea es el choque entre el poder de direccién del empresario y el derecho fundamental a la intimidad
personal recogido en el articulo 18 de la Constitucién, asi como el derecho a la libre comunicacién entre personas y liber-
tad de expresion, articulo 20.1.a de la Constitucién, y el derecho al secreto de las comunicaciones, articulo 18.3 de la
Constitucion.

No existe una regulacién especifica en nuestro ordenamiento juridico, existiendo bastantes lagunas acerca de los
derechos y deberes de los trabajadores en la utilizacion de las mismas.

Nuestra actual legislacion laboral nos encontramos tan solo con disposiciones generales sobre deberes laborales y
direccion y control de la actividad laboral.

Segun el art. 5 del E.T. los trabajadores estan obligados a cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de
trabajo, de conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia debidas, asi como a cumplir las érdenes e instrucciones
del empresario en el ejercicio regular de sus facultades directivas, incluida la mejora de la productividad.

Por otro lado el art. 20 del E.T recoge "El trabajador estara obligado a realizar el trabajo convenido bajo la direccion
del empresario o persona en quien éste delegue.

En cumplimiento de la obligacion de trabajar asumida en el contrato, el trabajador debe al empresario la diligencia
y colaboracién en el trabajo que marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos y la érdenes o instrucciones
adoptadas por aquél en el gjercicio regular de sus facultades de direcciéon y, en su defecto, por los usos y costumbres. En
cualquier caso, el trabajador y el empresario se someterdn en sus prestaciones reciprocas a las exigencias de la buena fe.

El empresario podrd adoptar las medidas que estime mds oportunas de vigilancia y control para verificar el cumpli-
miento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopcién y aplicacién la consideracion
debida a su dignidad humana y teniendo en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos, en su caso".

Esto no significa, que como consecuencia de la propiedad empresarial de las nuevas tecnologfas anteriormente men-
cionadas, el empresario, de forma indiscriminada, puede acceder cuando y como quiera a la actividad laboral del trabaja-
dor a través de estas tecnologias, lo cual vulneraria los derechos constitucionales de la intimidad, privacidad e imagen.

El control de la organizacién del trabajo y del uso indebido que se realice de los instrumentos de trabajo no es un
argumento suficientemente valido para vulnerar el derecho a la intimidad de los trabajadores, y sin embargo es necesario
conciliar tales situaciones.

De lo que se trata es que, el no cumplir con las obligaciones como trabajador no puede ser generalizada a todos los
trabajadores, sino particular de algunos individuos v, no se puede fundamentar una medida de control que suponga una
perdida de derechos para todos los trabajadores en general, reconocidos en la constitucién por el hecho de ser trabaja-
dor, tales como el derecho a la intimidad.

Pues bien, todas estas situaciones que se dan en el ambito laboral debido a la introduccion de las nuevas tecnolo-
glas, no encuentran respuestas en nuestra normativa existente, ya que no estd adaptada a la nueva situacion tecnoldgica,
que fue concebida para la regulaciéon de una realidad laboral completamente distinta a la que hoy en dia existe tras la
introduccién de las nuevas tecnologias.

En resumen, no se puede establecer unas reglas generales, si no que habrad que tener en cuenta todas las circuns-
tancias de cada caso concreto. De lo que se trata es de armonizar el control de la organizaciéon de trabajo, el uso indebi-
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do que se realice de los instrumentos de trabajo y el derecho a la intimidad de los trabajadores, para evitar situaciones de
abuso por cualquiera de las dos partes (empresario y trabajador), protegiendo los derechos del trabajador en el centro de
trabajo y los derechos de los empresarios. Y para establecer los derechos y deberes de los trabajadores en el acceso a las
mismas.

Asi, tendremos que recurrir a variados pronunciamientos de nuestros tribunales, los cuales no establecen una juris-
prudencia lo suficientemente clara como para poder conocer su comportamiento futuro. En todo caso es necesario cono-
cer algunas de estas sentencias.

1.1 SENTENCIAS

CORREO ELECTRONICO

Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia de 26 Sep. 2007, rec. 966/2006

DERECHO A LA INTIMIDAD. Vulneracion. Despido de trabajador al que, al reparar su ordenador por un virus, se le
encuentran archivos temporales de paginas pornogréaficas visitadas por Internet. Determinacién de los limites del
control empresarial sobre un ambito que, aunque vinculado al trabajo, pueda afectar a la intimidad del trabajador.
El control del uso del ordenador facilitado al trabajador por el empresario no se regula por el articulo 18 sino por el
articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores. Actuacién empresarial que en lugar de limitarse al control y elimina-
cién del virus siguié con el examen del ordenador. Inexistencia de informacion a los trabajadores de prohibiciones
absolutas o parciales en el uso del ordenador.

"...El control del uso del ordenador facilitado al trabajador por el empresario no se regula por el articulo 18 del
Estatuto de los Trabajadores , sino por el articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores y a este precepto hay que
estar con las matizaciones que a continuacion han de realizarse. La primera se refiere a los limites de ese control y
en esta materia el propio precepto citado remite a un ejercicio de las facultades de vigilancia y control que guarde
"en su adopcién y aplicacion la consideracién debida" a la dignidad del trabajador,... En este punto es necesario
recordar lo que ya se dijo sobre la existencia de un habito social generalizado de tolerancia con ciertos usos perso-
nales moderados de los medios informaticos y de comunicacién facilitados por la empresa a los trabajadores. Esa
tolerancia crea una expectativa también general de confidencialidad en esos usos; expectativa que no puede ser des-
conocida, aunque tampoco convertirse en un impedimento permanente del control empresarial, porque, aunque el
trabajador tiene derecho al respeto a su intimidad, no puede imponer ese respeto cuando utiliza un medio propor-
cionado por la empresa en contra de las instrucciones establecidas por ésta para su uso y al margen de los contro-
les previstos para esa utilizacién y para garantizar la permanencia del servicio. Por ello, lo que debe hacer la empre-
sa de acuerdo con las exigencias de buena fe es establecer previamente las reglas de uso de esos medios -con apli-
cacion de prohibiciones absolutas o parciales- e informar a los trabajadores de que va existir control y de los medios
que han de aplicarse en orden a comprobar la correccion de los usos, asi como de las medidas que han de adop-
tarse en su caso para garantizar la efectiva utilizacion laboral del medio cuando sea preciso, sin perjuicio de la posi-
ble aplicacion de otras medidas de caracter preventivo, como la exclusiéon de determinadas conexiones. De esta
manera, si el medio se utiliza para usos privados en contra de estas prohibiciones y con conocimiento de los con-




informes vy estudios

troles y medidas aplicables, no podré entenderse que, al realizarse el control, se ha vulnerado "una expectativa razo-
nable de intimidad"...

...Es claro que las comunicaciones telefénicas y el <<correo electrénico estan incluidos en este ambito con la pro-
teccion adicional que deriva de la garantia constitucional del secreto de las comunicaciones. La garantia de la inti-
midad también se extiende a los archivos personales del trabajador que se encuentran en el ordenador. La aplica-
cion de la garantia podria ser mas discutible en el presente caso, pues no se trata de comunicaciones, ni de archi-
vos personales, sino de los denominados archivos temporales, que son copias que se guardan automaticamente en
el disco duro de los lugares visitados a través de Internet. Se trata mas bien de rastros o huellas de la "navegacién"
en Internet y no de informaciones de caracter personal que se guardan con caracter reservado. Pero hay que enten-
der que estos archivos también entran, en principio, dentro de la proteccién de la intimidad, sin perjuicio de lo ya
dicho sobre las advertencias de la empresa...Este dato -unido a la localizacion del ordenador en un despacho sin
llave- no supone por si mismo una aceptacion por parte del trabajador de un acceso abierto a la informaciéon con-
tenida en su ordenador...

...Esa actuacién en el presente caso ha supuesto una vulneraciéon de su derecho a la intimidad. En efecto, en el
supuesto de que efectivamente los archivos mencionados registraran la actividad del actor, la medida adoptada por
la empresa, sin previa advertencia sobre el uso y el control del ordenador, supone una lesién a su intimidad en los
términos a que se ha hecho referencia en los anteriores fundamentos. Es cierto que la entrada inicial en el ordena-
dor puede justificarse por la existencia de un virus, pero la actuacion empresarial no se detiene en las tareas de detec-
cion y reparacién, sino que, como dice con acierto la sentencia recurrida, en lugar de limitarse al control y elimina-
cion del virus, "se siguié con el examen del ordenador" para entrar y apoderarse de un archivo cuyo examen o con-
trol no puede considerarse que fuera necesario para realizar la reparacion interesada..."

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia de 28 Jun. 2006, rec. 605/2005

DESPIDO IMPROCEDENTE. Uso de Internet en el trabajo para fines personales. Falta de prohibicion especifica por
parte del empleador. Ambito privado y particular del trabajador y vulneracién de su derecho a la intimidad. RECUR-
SO DE CASACION PARA LA UNIFICACION DE DOCTRINA. Falta de identidad sustancial entre los hechos de las sen-
tencias comparadas. La sentencia recurrida trata de un trabajador que utilizé el acceso a Internet y el correo electré-
nico>> de la empresa para fines privados, entre ellos la consulta de paginas pornogréficas o la participacién en
chats, entendiéndose que estaba autorizado por la empresa, por lo que la investigacién practicada incidia en el dere-
cho a la intimidad, siendo ilicita la prueba practicada. En la referencial la causa de la decisiéon que estimé el despi-
do procedente fue la trasgresion de la buena fe contractual y el abuso de confianza que suponia el tiempo dedica-
do a la navegacién por Internet ajena al trabajo, superior a hora y media diaria.

"...mientras que en la recurrida, se trataba de un trabajador que utilizd el acceso a Internet y del < <correo electro-
nico instalado por la empresa, para uso privado, entendiéndose la sentencia impugnada que estaba autorizado por
la empresa, lo que deducia de la falta de prohibicién especifica, asi como de los medios entregados al trabajador,
con lo cual tenia posibilidad de mantener un &mbito privado y particular para hacer las comunicaciones con otras
personas, imputadas, por lo que la investigacién practicada incidia en el derecho fundamental, al inmiscuirse en el
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articulo 18 CE, siendo ilicita la prueba practicada causa de la improcedencia del despido, careciendo de relevancia
el resto de las faltas imputadas, a los efectos del despido, en la referencial, en donde también como hechos dicho,
se imputaba a un trabajador, el uso privado del acceso a Internet, y del ordenador, en horario de trabajo la causa
de la decision, estimando el despido procedente, no era la ya expuesta, en el supuesto de la sentencia recurrida, esto
es entender que existié autorizacion del empresario, sino otra distinta, como era la trasgresion de la buena fe con-
tractual y abuso de confianza, que suponia el tiempo dedicado a la navegacion por Internet superior a la hora y
media por dia de trabajo, sin relacién con este Ultimo, considerando por tanto vélida la prueba utilizada; con inde-
pendencia de ello, en la referencial la practica de la prueba para comprobar el acceso a direcciones particulares, que
no debian efectuarse por ser ajenas a las propias del cometido profesional del trabajador, se hicieron en presencia
de la representacion unitaria, lo que da mas garantia de veracidad a su resultado, lo que no acaecié en la recurrida,
siendo un dato de gran relevancia a los efectos de contradiccion, lo que unido al hecho de que en la recurrida se
considerara que existié autorizacion del empresario para el uso privado de Internet, lo que no concurre en la refe-
rencial refuerza la conclusion a la que aqui llegamos..."

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Seccion 22, Sentencia de 18 Mar. 2003.

DESPIDO IMPROCEDENTE. Transgresién de la buena fe contractual y abuso de confianza: inexistencia. Analista infor-
mético que remite a una serie de clientes de la empresa un correo electrénico> > particular inquiriendo sobre la cali-
dad de los servicios que él les prestaba tras exponerles que habia sido privado de un incentivo econémico por aqué-
lla por su falta de interés y de responsabilidad. In apreciacion de utilizacién para fines propios de las direcciones de
< <correo electrénico>>. In apreciacién de perjuicio para la empresa, ni deslealtad o abuso de confianza por parte
del trabajador.

"...ningun incumplimiento es efectivamente achacable al trabajador, al que ciertamente se merma su autoestima con
la consideracién depreciada que de su actuacion le transmite la empresa, siendo l6gico que, a falta de datos razo-
nables y objetivos que no le son suministrados por ésta, trate de obtener una informacion veraz y objetiva propor-
cionada por los destinatarios de su trabajo que son los clientes a los que directamente presta los servicios que con-
tratan con su empresa, siendo su pretensién confirmar si es justa o no la valoracién que de él ha efectuado la empre-
sa y conforme a la cual le ha dejado de abonar el "bonus', ante la aludida carencia de elementos neutrales de tal
valoracién, limitdndose, seglin consta en el hecho probado séptimo, a encomendar la evaluaciéon a una Unica per-
sona sin que aparezcan los parametros utilizados ni baremo alguno y este propdsito no tiene nada de deleznable ya
que, toda persona que es menospreciada, en cualquier campo de su vida, incluido, como no, el laboral que es uno
de los fundamentales, tiene derecho a conocer las razones y, por otra parte, en este dmbito concreto, es de aplica-
ciéon lo dispuesto en el articulo 1256 del Cédigo Civil, conforme al cual no puede dejarse al arbitrio de la empresa
el cumplimiento de su obligacion de abonar el bonus, por lo que le es licito al trabajador comprobar si realmente lo
ha devengado, cumpliendo eficazmente sus funciones, o no, por haber sido su trabajo deficiente, siendo esta infor-
macién la buscada, segun se desprende del e-mail, con dos finalidades: la de que proteger su autoestima y la de
conocer si la empresa le adeuda el bonus, tratando de suplir la falta de transparencia y de lealtad de la patronal a
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la hora de determinar el devengo de tal retribucién que, desde luego, no puede ser arbitrario sino que ha de regir-
se por unas condiciones claras, precisas y constatables.

Sentado lo anterior, es lo cierto que el e-mail no contiene expresion alguna que contravenga el deber de lealtad que
el trabajador tiene con la patronal, ya que en modo alguno éste afirma que la empresa ha obrado injustamente, sino
que tan sélo cuestiona si sus servicios han sido o no satisfactorios, recabando la informacion de los clientes, lo que,
como sefiala el recurrente, es, por otra parte, una practica habitual de muchas empresas que solicitan la confeccion
de formularios respecto de la actuacién de sus empleados, precisamente para poder evaluar su quehacer...

... Es pues claro que el e-mail en nada puede perjudicar a la empresa si ha obrado, como le es exigible, de buena
fe, y no implica incumplimiento contractual alguno por parte del trabajador, ni deslealtad ni desde luego abuso de
confianza ni quebrantamiento de la buena fe, siendo la Unica forma de contrarrestar o confirmar la mala opinion
que sobre su trabajo le ha transmitido la empresa, no habiendo ocultado a la patronal la actuacion ni divulgado
dato confidencial alguno, como no lo es el no haber percibido el bonus, sin hacer referencia a nada mas, debién-
dose de resaltar que no hay utilizacién de las direcciones de <<correo electrénico para fines propios del deman-
dante, sino que el uso queda incardinado en los derechos y obligaciones dimanantes del contrato de trabajo, sin
exceso alguno, ya que no se trata, como estima el Juzgador a quo, de poner a los clientes de la empresa como tes-
tigos de un posible incumplimiento empresarial laboral, sino, por el contrario, de obtener una valoracion objetiva de
un posible incumplimiento del trabajador, al que previamente se ha tildado de incompetente, referido en exclusiva
a evaluar la asistencia que éste les ha prestado..."

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Cataluha, Sala de lo Social, Sentencia de 9 Jul. 2002.

DESPIDO IMPROCEDENTE. Trasgresion de la buena fe contractual y ofensas verbales al empresario. Envio anénimo
de diversos e-mail en los que se ofrece la compra de tecnologia y se insulta a uno de los socios de la empresa.
Ausencia de prueba sobre los hechos imputados. llicitud de la prueba obtenida mediante la vulneracién del derecho
a la intimidad del trabajador. Intromisién en el correo electrénico>> personal y particular del demandante.

"...no nos encontramos en presencia de una correspondencia privada entre particulares cuyo secreto debe ser pre-
servado, sino ante una utilizacion indebida de medios e instrumentos de la empresa para fines ajenos a los estricta-
mente laborales, pudiendo la empleadora ejercer un control sobre la forma de utilizar tales medios, que son de su
propiedad...

... los trabajadores de la empresa tienen conciencia de que los medios informaticos son exclusivos de la empresa y
que todos los < <correos>> son grabados, siendo habitual por otro lado el acceso por otros trabajadores a termi-
nales de otros companeros...

... La empresa tiene derecho...a ejercer la vigilancia y control del cumplimiento de las obligaciones laborales del tra-
bajador y también a velar por el buen uso del sistema informéatico que pone a su disposicién para el cumplimiento
de sus obligaciones laborales asi como de la utilizacion y acceso a las terminales de cada uno de los trabajadores...

... pero no puede aceptarse por constituir una vulneracion clara de derecho a la intimidad del actor que las perso-
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nas contratadas por la empresa averiguaran la direccién personal particular y privada del demandante que es ...y
que en ningulin caso aprecia como emisor de los < <correos electrénico>> tantas veces mencionados para que uti-
lizando claves de acceso que dedujeron en su investigacion pero que no les proporcioné dicho trabajador y que eran
desconocidas por la empleadora, acceder a su contenido desvelando y llegando a conocer el redactado de los
< <correos electronicos>> alli archivados...

... actividad probatoria que, en cualquier caso, corresponde a la empleadora y que ésta no ha efectuado satisfacto-
riamente...

... cuando éstas son de carécter personal y privada, no han sido proporcionadas por la empleadora y son por com-
pleto ajenas a su actividad laboral...

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Seccidn 22, Sentencia de 30 Oct. 2001

DESPIDO PROCEDENTE. No infringe el derecho a la intimidad el que la empleadora revisase el uso por parte del actor
del correo electrénico>>, que puesto a su disposicién como herramienta de trabajo, era utilizado para fines priva-
dos, incluso para intercambiar < <correos>> con otros compaferos de trabajo en la que se vertian insultos y criti-
cas hacia los titulares de la empleadora.

"...el actor tenfa un ordenador asignado, sin clave personal secreta de acceso, que podia ser utilizado por otro tra-
bajador, siendo un medio de trabajo puesto a su disposicién por la empresa, como también la posibilidad de enviar
los < <correos electrénicos>>, los cuales no revisten, en el caso de autos, el caracter de privados sino de publicos
dentro del concreto dmbito laboral. Como tal instrumento y medio de trabajo proporcionado por la empresa, no
cabe afirmar que la intimidad del recurrente resulte agredida por el mero hecho de comprobar cémo desempenaba
las tareas encomendadas en su puesto de trabajo pues tal medida adoptada por el empleador no es arbitraria, ni
caprichosa, ni se pretendia con ella divulgar su conducta o conocer aspectos de su ambito personal o familiar, en
suma, de su vida privada, sino que se trataba de obtener un conocimiento de cudl era su comportamiento laboral,
pretension justificada por la circunstancia de haberse detectado irregularidades en la actuacion profesional del tra-
bajador, constitutivas de trasgresion de la buena fe contractual, precisamente cuando otro trabajador desarrollando
sus tareas en el ordenador del demandante abri6 sin ningun fin espurio los < <correos electronicos. La empresa tra-
taba, en definitiva, de verificar las sospechas sobre la conducta del trabajador quien utilizé un medio de trabajo para
fines privados, resultando aquéllas corroboradas, obteniendo con ello una prueba licita de la comisiéon de unos
hechos que revisten la gravedad suficiente como para ser merecedores de la maxima sancién posible, la de despido,
al implicar un claro quebranto, sin posibilidad de grados, de la mutua y reciproca confianza entre las partes y de la
buena fe que debe presidir toda relacién laboral"

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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Tribunal Superior de Justicia de Catalufa, Sala de lo Social, Sentencia de 14 Nov. 2000,

DESPIDO PROCEDENTE. Trasgresién de la buena fe contractual. Utilizacion ilegitima del correo electrénico>> de la
empresa. Trabajador de banca que tiene cuenta de < <correo electrénico>> suministrada por la empresa para uso
exclusivamente laboral. Acreditacion del uso reiterado del mismo para enviar informaciones ajenas a la prestacion
laboral, como chistes sexistas, obscenos y humoristicos. Irrelevancia del minimo perjuicio econémico provocado a la
empleadora. Ausencia de discriminacion en el trato por el hecho de que compafieros que tuvieron la misma actitud
recibieran sélo sanciones de suspension de empleo y sueldo: las circunstancias son distintas al no constar el conte-
nido de los mensajes y ser realizados en contadas ocasiones y no de forma reiterada como el actor.

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Cataluha, Sala de lo Social, Sentencia de 5 Jul. 2000,

DESPIDO PROCEDENTE. Trasgresion de la buena fe contractual. Utilizacion del correo electrénico>> para asuntos
personales. Intercambio de <<correos>> en tono despectivo y obsceno hacia determinadas compaferas. DERE-
CHO A LA INTIMIDAD. Vulneracién: inexistencia. No hay violacién de la correspondencia privada, sino utilizacion
indebida de medios e instrumentos de la empresa para fines ajenos a los estrictamente laborales. Auditoria interna
realizada sobre los ordenadores que no vulnera el derecho a la intimidad. Derecho de la empresa de vigilancia.

"...el articulo 18.3 de la C.E. garantiza el secreto de las comunicaciones y, en especial, de las postales, telegréficas y
telefénicas, salvo resolucion judicial, y que el articulo 11.1 de la L.O.PJ. sefala que no surtirdn efecto las pruebas
obtenidas, directa o indirectamente, violentando los derechos o libertades fundamentales, pero en el presente caso
no se ha vulnerado el derecho fundamental al secreto de las comunicaciones, ya que no nos encontramos en pre-
sencia de una correspondencia privada entre particulares cuyo secreto debe ser preservado, sino ante una utilizacion
indebida de medios e instrumentos de la empresa para fines ajenos a los estrictamente laborales, pudiendo la emple-
adora ejercer un control sobre la forma de utilizar tales medios, que son de su propiedad, asi como sobre la propia
actividad laboral del trabajador, y en este sentido el articulo 20.3 del E.T. sefiala que el empresario podra adoptar las
medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus
obligaciones y deberes laborales, guardando en su adopcién y aplicacién la consideracién debida a su dignidad
humana...

... el articulo 18 del E.T. al tratar sobre "la inviolabilidad de la persona del trabajador", afirma que solo podran rea-
lizarse registros sobre la persona del trabajador, en sus taquillas y efectos particulares cuando sean necesarios para
la proteccion del patrimonio empresarial y el de los demas trabajadores de la empresa, dentro del centro de traba-
joy en horas de trabajo, mientras que en el presente caso no se ha practicado ningun registro personal ni en taqui-
llas o efectos particulares de los actores, es decir en aquellos dmbitos en que la privacidad esta garantizada, sino que
se ha llevado a cabo una auditoria interna sobre los ordenadores que utilizaban los actores para su trabajo, pero
propiedad de la empresa, y con el consentimiento de los mismos, habiendo puesto de relieve la jurisprudencia que
el respeto del derecho a la intimidad personal no puede anular el derecho de vigilancia que, por preceptiva estatu-
taria también, incumbe al empresario, integrando la facultad directiva y controladora que se revela imprescindible
para la buena marcha de la actividad empresarial...
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. integran una trasgresion de la buena contractual y un abuso de confianza en el trabajo, asi como una indiscipli-
na y desobediencia en el mismo, que constituyen justas causas de despido conforme a lo dispuesto en el articulo
54.2.b) y d) del E.T.De conformidad con el articulo 5.a) del E.T. el trabajador debe cumplir las obligaciones concre-
tas del puesto de trabajo de conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia, y se incurre en una trasgresion de
la buena fe y de la confianza que son exigibles en toda relacién laboral cuando el trabajador, abusando de esta con-
fianza, durante su jornada laboral realiza actividades ajenas a aquellas por las que el empresario le retribuye, utili-
zando medios que el propio empresario pone a su disposicidon para enviar y recibir < <correos electrénicos de con-
tenido obsceno, como el que a titulo de ejemplo se transcribe en la carta de despido y los que por copia se adjun-
tan a la propia carta, conducta que implica al mismo tiempo una desobediencia laboral evidente al haber advertido
el empresario de forma expresa y en dos ocasiones que no esta autorizado el uso de los medios informaticos para
asuntos ajenos a la empresa o para la transmisién de informaciéon o material que incumpla otras normas de la
empresa (acoso, discriminacion...)..."

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Catalufa nim. 9382/2000 (Sala de lo Social), de 14 noviembre

DESPIDO PROCEDENTE: trasgresion de la buena fe contractual: utilizacién del correo electrénico de la empresa, en
gran numero de ocasiones, para uso particular.

"... Declara probado la sentencia recurrida que "desde el 7-10-1999 hasta el 19-11-1999, el actor -sin conocimien-
to ni autorizacién de la empresa demandada- envio -a través del correo electronico que él tiene asignado en la com-
pafia- 140 mensajes a 298 destinatarios... al buzon de otros compaferos en Deutsche Bank... (asi como a su direc-
cién de correo electrénico)". Dichos mensajes, "ajenos a la prestacion de servicios" (y "de naturaleza obscena, sexista
y humoristica"), "se remitieron en horario laboral"; cuando es asi que "la empresa demandada sélo permite utilizar el
referido sistema de comunicacién por motivos de trabajo". Concurre asi un acreditado incumplimiento laboral del
trabajador sancionado que, tanto por su contenido como por su reiteracién en el tiempo, resulta expresivo de una
entidad disciplinaria suficiente como para revestir de razonabilidad a la reaccién empresarial; no pudiendo, por ello,
enmarcarse su decisién en motivaciones ajenas a las propias que disciplinan la relacion de trabajo...

...En el presente supuesto, la naturaleza y caracteristicas del ilicito proceder descrito suponen una clara infraccién
del deber de lealtad laboral que justifica la decision empresarial de extinguir el contrato de trabajo con base en el
citado art. 54.2 d), al haber utilizado el trabajador los medios informéticos con que cuenta la empresa, en gran
numero de ocasiones, para fines ajenos a los laborales [contraviniendo, asf -con independencia de su concreto coste
econdémico-temporal- un deber basico que, ademds de inherente "a las reglas de buena fe y diligencia" que han de
presidir las relaciones de trabajo -"ex" art. 5 a) ET-, parece explicitado en el hecho 11] y comprometiendo la activi-
dad laboral de otros productores. Como sefala la STSJ de Murcia de 15 de junio de 1999 (AS 1999, 2504) '(...) por
razones elementales de orden légico y de buena fe, un trabajador no puede introducir datos ajenos a la empresa en
un ordenador de la misma sin expresa autorizacién de ésta, pues todos los instrumentos estan puestos a su exclu-
sivo servicio...". Imponiéndose, por ello, la consecuente estimacién del duodécimo motivo de recurso, al haberse pro-
ducido la "aplicacion indebida" que en el mismo se denuncia del articulo 54.2 d) del Estatuto de los Trabajadores..."

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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INTERNET

Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, Sala de lo Social, Sentencia de 18 Ene. 2007

DESPIDO DISCIPLINARIO. TRANSGRESION DE LA BUENA FE CONTRACTUAL. INCUMPLIMIENTO GRAVE Y CULPABLE.
PRUEBA. Al trabajador se le imputaba haber navegado por Internet>> cuatro horas diarias por paginas web ajenas
a su trabajo. Todos los trabajadores conocian la clave de acceso y tenia acceso al ordenador del trabajador. DERE-
CHO A LA INTIMIDAD. Registro practicado por el empresario sobre la memoria del ordenador. Vulneracion del dere-
cho invocado. El sistema de control implantado rebasé los limites legales, al resultar excesivos los datos capturados.
El registro se efectu6 sin las debidas garantias. Fue realizado por un perito fuera de la empresa y sin la presencia de
ningun trabajador de la empresa. Nulidad de la prueba obtenida.

"..Como con acierto se ha dicho por algun sector de la doctrina, en relacién con el uso social del correo electrdnico
y de <<lInternet dentro de la empresa, resulta poco razonable exigir al trabajador una conducta préacticamente
heroica de renunciar a unos medios a los que se le da acceso de forma muy sencilla. Pues bien, en la medida en que
se pone a disposicion del trabajador un ordenador para cuyo acceso se ha de disponer de una password o clave per-
sonal, hay que entender que se le esta entregando una llave sobre una &mbito de uso exclusivo del trabajador y con
ello se le esta creando una expectativa razonable de intimidad sobre ese espacio virtual y, en consecuencia, cualquier
registro que se efectué sobre el mismo, en la medida en que se trata de un efecto de uso personal del trabajador
sobre el que se proyecta la intimidad de quien lo maneja, debe venir rodeado de las garantias previstas en el Art. 18
del E.T .; esto es, ha de realizarse en horas de trabajo, dentro del centro de trabajo y en presencia de un represen-
tante legal de los trabajadores o, en su defecto, de otro trabajador de la empresa y del propio afectado, para con
quien se guardara el maximo respecto a su dignidad...

... Lo Unico probado, porque asi lo admite el actor, es que desconocia quien habia accedido a la pagina web de
Alto-Campo y que su clave de acceso era conocida por el resto de los trabajadores de la oficina, aunque el no cono-
cia la clave de acceso del director ni la de su secretaria, y con tales hechos dificilmente se puede hablar de un uso
abusivo para fines personales de los medios o instrumentos de trabajo puestos a su disposicién por el empresario vy,
por tanto, tampoco se puede apreciar la existencia de una trasgresién de la buena fe contractual de que habla el
Art. 54.2.d en su relacion con el nim. 1 de expresado articulo del E.T. que se imputa al actor como causa justifica-
tiva de su despido, por lo que habra que concluir calificando el mismo como improcedente con las consecuencias
legales inherentes a tal declaracion..."

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Supremo, Sala Cuarta, de lo Social, Sentencia de 26 Sep. 2007, rec. 966/2006

DERECHO A LA INTIMIDAD. Vulneracién. Despido de trabajador al que, al reparar su ordenador por un virus, se le
encuentran archivos temporales de péginas pornogréaficas visitadas por Internet. Determinacién de los limites del
control empresarial sobre un dmbito que, aunque vinculado al trabajo, pueda afectar a la intimidad del trabajador.
El control del uso del ordenador facilitado al trabajador por el empresario no se regula por el articulo 18 sino por el




articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores. Actuacion empresarial que en lugar de limitarse al control y elimina-
cién del virus siguié con el examen del ordenador. Inexistencia de informacion a los trabajadores de prohibiciones
absolutas o parciales en el uso del ordenador.

<...El control del uso del ordenador facilitado al trabajador por el empresario no se regula por el articulo 18 del
Estatuto de los Trabajadores , sino por el articulo 20.3 del Estatuto de los Trabajadores y a este precepto hay que
estar con las matizaciones que a continuacion han de realizarse. La primera se refiere a los limites de ese control y
en esta materia el propio precepto citado remite a un ejercicio de las facultades de vigilancia y control que guarde
"en su adopcién y aplicacion la consideracién debida" a la dignidad del trabajador,... En este punto es necesario
recordar lo que ya se dijo sobre la existencia de un habito social generalizado de tolerancia con ciertos usos perso-
nales moderados de los medios informaticos y de comunicacion facilitados por la empresa a los trabajadores. Esa
tolerancia crea una expectativa también general de confidencialidad en esos usos; expectativa que no puede ser des-
conocida, aunque tampoco convertirse en un impedimento permanente del control empresarial, porque, aunque el
trabajador tiene derecho al respeto a su intimidad, no puede imponer ese respeto cuando utiliza un medio propor-
cionado por la empresa en contra de las instrucciones establecidas por ésta para su uso y al margen de los contro-
les previstos para esa utilizacion y para garantizar la permanencia del servicio. Por ello, lo que debe hacer la empre-
sa de acuerdo con las exigencias de buena fe es establecer previamente las reglas de uso de esos medios -con apli-
cacién de prohibiciones absolutas o parciales- e informar a los trabajadores de que va existir control y de los medios
que han de aplicarse en orden a comprobar la correccion de los usos, asi como de las medidas que han de adop-
tarse en su caso para garantizar la efectiva utilizacion laboral del medio cuando sea preciso, sin perjuicio de la posi-
ble aplicacion de otras medidas de caracter preventivo, como la exclusiéon de determinadas conexiones. De esta
manera, si el medio se utiliza para usos privados en contra de estas prohibiciones y con conocimiento de los con-
troles y medidas aplicables, no podré entenderse que, al realizarse el control, se ha vulnerado "una expectativa razo-
nable de intimidad"...

...Es claro que las comunicaciones telefénicas y el correo electrénico estan incluidos en este &mbito con la protec-
cion adicional que deriva de la garantia constitucional del secreto de las comunicaciones. La garantia de la intimi-
dad también se extiende a los archivos personales del trabajador que se encuentran en el ordenador. La aplicacion
de la garantia podria ser mas discutible en el presente caso, pues no se trata de comunicaciones, ni de archivos per-
sonales, sino de los denominados archivos temporales, que son copias que se guardan automaticamente en el disco
duro de los lugares visitados a través de Internet. Se trata mas bien de rastros o huellas de la "navegacién” en Internet
y no de informaciones de caracter personal que se guardan con caracter reservado. Pero hay que entender que estos
archivos también entran, en principio, dentro de la protecciéon de la intimidad, sin perjuicio de lo ya dicho sobre las
advertencias de la empresa...Este dato -unido a la localizacion del ordenador en un despacho sin llave- no supone
por si mismo una aceptacién por parte del trabajador de un acceso abierto a la informacién contenida en su orde-
nador,...

...Esa actuacion en el presente caso ha supuesto una vulneracién de su derecho a la intimidad. En efecto, en el
supuesto de que efectivamente los archivos mencionados registraran la actividad del actor, la medida adoptada por
la empresa, sin previa advertencia sobre el uso y el control del ordenador, supone una lesién a su intimidad en los
términos a que se ha hecho referencia en los anteriores fundamentos. Es cierto que la entrada inicial en el ordena-
dor puede justificarse por la existencia de un virus, pero la actuacion empresarial no se detiene en las tareas de detec-
cién y reparacion, sino que, como dice con acierto la sentencia recurrida, en lugar de limitarse al control y elimina-
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ciéon del virus, "se siguié con el examen del ordenador" para entrar y apoderarse de un archivo cuyo examen o con-
trol no puede considerarse que fuera necesario para realizar la reparacion interesada...>

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Madrid, Sala de lo Social, Seccién 22, Sentencia de 10 Oct. 2006

DESPIDO DISCIPLINARIO. Improcedencia. Trabajador despedido por visitar en la red pdaginas ajenas al trabajo.
Inexistencia de norma interna de la empresa que prohiba el uso privado de Internet>>. No constituye falta muy
grave sancionable con el despido al no quedar acreditado el perjuicio sufrido por la empresa. DESPIDO NULO. No
procede. La voluntad extintiva por la comision de los hechos sancionables se manifiesta como razonablemente ajena
a todo movil atentatorio de derechos fundamentales.

"...El actor ha navegado por <<Internet>>, realizando visitas a sitios "web", en los dias y horas relacionadas en el
anexo a la carta de despido, sin que conste acreditado que haya dedicado un tiempo considerable de su jornada
laboral a navegar por < <Internet, ni que haya descuido las tareas inherentes a su cargo que le fueron encomenda-
das, ni que haya causado perjuicio econémico a la demandada, ni que existiesen normas o limitaciones respecto al
uso de tal medio. Las infracciones cometidas por el recurrente constituyen falta grave, a tenor de la normativa con-
vencional citada por el mismo, que no esta sancionada con el despido, lo que lleva a estimar el recurso y a declarar
la improcedencia del despido, con las consecuencias legales inherentes a tal declaracion..."

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Andalucia de Malaga, Sala de lo Social, Sentencia de 14 Dic. 2001.

DESPIDO PROCEDENTE. Actor que desde su puesto de trabajo y en horas laborables, se conectd, con fines particu-
lares y totalmente ajenos a la actividad de la empresa, en multitud de ocasiones y horas, a paginas de pornografia
de la red de Internet>>. Carta comunicandole la iniciaciéon del expediente concretando los hechos. Posterior carta
de despido por los hechos que iniciaron el expediente. Carta que cumple los requisitos legales.

"la utilizacién por parte del trabajador del ordenador de la empresa para fines totalmente ajenos a su actividad labo-
ral, cuando dicha utilizacion desviada se realiza de una manera reiterada en el tiempo, constituye una trasgresién
de la buena fe contractual y un abuso de confianza por parte del trabajador sancionable con el despido, pues supo-
ne un quebrantamiento de los deberes de fidelidad y lealtad implicitos en toda relacién laboral; no resultando admi-
sible la alegacién del recurrente en el sentido de que no existia una prohibicién expresa por parte de la empresa,
pues es evidente que las reiteradas conexiones del actor, durante su horario laboral y utilizando el ordenador pues-
to a su disposicion por la empresa, a paginas de pornografia de la red de < <Internet, constituye una conducta con-
traria a las méas elementales normas de la buena fe contractual, sin que sea preciso una prohibicion expresa de dicha
conducta por parte de la empresa"

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)




Nuevas Tecnologias y Relaciones Laborales

Sentencia Tribunal Superior de Justicia Madrid num. 666/2003 (Sala de lo Social, Seccion 22), de 23 julio. [JUR 2003\
260414],

DESPIDO: causas justas: trasgresion de la buena fe contractual y abuso de confianza: improcedente: falta de prue-
ba de la navegacién en Internet por paginas web ajenas al trabajo.

"Asi pues, es claro que no se han probado por la patronal los incumplimientos imputados, por cuanto no consta que
el trabajador haya dedicado un tiempo considerable de su jornada a navegar por Internet para usos particulares,
sino tan solo que se ha conectado a un gran nimero de péginas, permaneciendo en muchas ocasiones abiertas
simultdneamente varias de ellas, sin que aparezca que permanecié conectado a paginas ajenas al trabajo, dedican-
do su atencion a las mismas durante un tiempo determinado, con dejacién de su trabajo, por lo que no puede decla-
rarse la procedencia del despido por esta causa, ya que no es sancionable la mera conducta del trabajador de conec-
tarse a una direccién de Internet ajena a sus funciones, de la misma manera que no lo serfa tener encima de su mesa
una revista que no guardara relacién con su puesto de trabajo, por cuanto ello no implica el apartamiento de su
atencién a las tareas propias del mismo, y tampoco la conexién a dichas direcciones cuando, como en el presente
caso, el trabajador utiliza Internet para dichas tareas, que no se ven obstaculizadas porque se abran otras paginas
de forma breve o esporédica o mientras la necesaria para el trabajo efectia una bisqueda, de la misma forma que
no se perjudica el rendimiento del trabajador por realizar una breve llamada telefénica desde su puesto, no siendo
la utilizacion del teléfono sancionable més que en aquellos supuestos de abuso manifiesto, bien por el coste de la
llamada, lo que no serfa equiparable en el supuesto de Internet en que la empresa abona lo mismo con indepen-
dencia de la utilizacion que se produzca, o bien por el tiempo dedicado cuando implique un abandono de funcio-
nes, caso éste igualmente sancionable cuando la dejacién se produzca por utilizacion particular de Internet o por
cualquier otra causa, lo que aqui, como queda dicho, no se ha acreditado.

En cuanto a la desobediencia, es lo cierto que se ha probado que el actor se conecté a uno de los dominios que la
empresa habia incluido entre los de acceso expresamente prohibido, pero es igualmente cierto que no consta que
se permaneciera dentro del mismo durante un tiempo significativo, por lo que no tiene tal conexién, efectuada una
sola vez y por tanto esporadica, entidad suficiente como para entrafiar una desobediencia grave, atendiendo a la
doctrina de nuestro Tribunal Supremo, por todas sentencia de 23-1-1991 ( RJ 1991, 172) , segun la cual, para que
una desobediencia en el trabajo sea susceptible de ser sancionada como despido, es necesario que se trate de un
incumplimiento grave, trascendente e injustificado, sin que una simple desobediencia que no se traduzca en un per-
juicio para la empresa pueda ser sancionada con la extincion del contrato de trabajo."

Fuente: Aranzadi

Sentencia del Tribunal Superior de Justicia de Galicia de 4 de octubre de 2001.

DERECHOS FUNDAMENTALES: secreto de las comunicaciones e intimidad personal: vulneracion: desestimacion: con-
trol por la empresa del correo electrénico.

DESPIDO: trasgresion de la buena fe contractual e incumplimiento de 6rdenes: utilizacion de ordenador de la empre-
sa y correo electronico con fines particulares durante la jornada laboral.




informes vy estudios

"...La Empresa asigna al trabajador una direccién de correo electrénico "personal" y pleno acceso a Internet (hacho
probado 3° de la sentencia), pero ciertamente lo hace para el desarrollo de su actividad dentro de la Empresa, no
para su utilizacién en asuntos privados o particulares. El hecho de que sea una direccion "personal" no desquita que
es un instrumento empresarial para que el trabajador desarrolle sus funciones dentro de la misma. En consecuen-
cia, el empresario puede utilizar su derecho a vigilar y controlar los instrumentos de trabajo y de controlar como el
trabajador da cumplimiento a sus obligaciones laborales [art. 5.a) ET (RCL 1995, 997)] puesto que es deber del
mismo realizar el trabajo convenido bajo la direccién del empresario (art. 20.1 ET) el cual puede adoptar las medi-
das que estime oportunas de vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligacio-
nes y deberes laborales (art. 20.3 ET)...

...No podemos por ello plantear si se considera nula la prueba utilizada por la Empresa en cuanto al contenido con-
creto de las direcciones a las que ha accedido el trabajador ya que vulneraria el derecho fundamental del derecho a
la intimidad personal y secreto de las comunicaciones del trabajador recogidas en el art. 18 de la CE Como dijimos
anteriormente el trabajador accedié a tales direcciones en horas y con instrumentos de la Empresa, para que ésta
Ultima pueda registrar tales contenidos sin vulnerar el derecho fundamental dice la sentencia de instancia haciendo
referencia a otra del TC de 10-7-2000 (RTC 2000 186) que es necesario que se dé una triple caracteristica de ido-
neidad, necesidad y proporcionalidad en sentido estricto. En este sentido la empresa tiene un derecho a vigilar sus
instrumentos de trabajo para que no se realice un uso abusivo y para fines personales del mismo, en consecuencia
acceder a los contenidos de las direcciones de Internet a los que el trabajador ha utilizado es un medio idéneo, y
dado el nimero de horas de trabajo empleadas en ella y el coste econdmico que le supone completar los requisitos
de necesidad y proporcionalidad de la medida...

...En consecuencia la prueba asi obtenida por la Empresa es una prueba valida que permite llegar a la conclusion
de que el tiempo dedicado a la navegacion por internet en paginas sin relacién con el trabajo atendiendo a los cél-
culos que hace el perito informético (folio 40) "era superior a hora y media por dia trabajado", con lo cual se est4
transgrediendo por el trabajador la buena fe que debe mediar en la relacion contractual y supone un abuso de con-
fianza del mismo y en definitiva no se ha violado la intimidad personal por el acceso a las direcciones de quien se
supone gue no deberia efectuar comunicaciones ajenas a las propias de su cometido profesional..."

(Fuente: Aranzadi)

2. REPRESENTANTES DE LOS TRABAJADORES

Otra cuestion, es la posibilidad de que la representacién unitaria de los trabajadores en la empresa, o las secciones

sindicales, tengan derecho a utilizar tanto el correo electrénico de la empresa e Internet como medios de comunicaciéon e
informacion entre los sindicatos y los trabajadores, con garantia de inviolabilidad de las comunicaciones.

El articulo 81 del Estatuto de los Trabajadores recoge "En las empresas o centros de trabajo, siempre que sus carac-
teristicas lo permitan, se podra a disposicion de los delegados de personal o del comité de empresa un local adecuado en
el que puedan desarrollar sus actividades y comunicarse con sus trabajadores, asi como uno o varios tablones de anun-
cios...".
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El articulo 8 de la Ley Orgénica de Libertad Sindical establece:
"1. Los trabajadores afiliados a un sindicato podréan, en el &mbito de la empresa o centro de trabajo:
Constituir secciones sindicales de conformidad con lo establecido en los estatutos del sindicato.

Celebrar reuniones, previa notificacion al empresario, recaudar cuotas y distribuir informacién sindical, fuera de las
horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal de la empresa.

Recibir la informacién que le remita su sindicato.

2. Sin perjuicio de lo que se establezca mediante convenio colectivo, las secciones sindicales de los sindicatos mas
representativos y de los que tengan representacion en los comités de empresa y en los érganos de representacion
que se establezcan en las Administraciones Publicas o cuenten con delegados de personal, tendran los siguientes
derechos:

Con la finalidad de facilitar la difusion de aquellos avisos que puedan interesar a los afiliados al sindicato y a los tra-
bajadores en general, la empresa pondra a su disposicién un tablén de anuncios que debera situarse en el centro
de trabajo y en lugar donde se garantice un adecuado acceso al mismo de los trabajadores.

A la negociacion colectiva, en los términos establecidos en su legislacion especifica.

A la utilizacion de un local adecuado en el que puedan desarrollar sus actividades en aquellas empresas o centros
de trabajo con mas de 250 trabajadores."

La cuestion que aqui se plantea es si estos articulos habilitan a los representantes de los trabajadores a la utilizacién
de los medios informaticos para fines sindicales.

Pues bien, pueden y deben tener acceso a las nuevas tecnologias que sin duda son medios adecuados para que
dichos representantes informen a los trabajadores, como se desprende de la siguiente sentencia del Tribunal
Constitucional, la cual pasamos a reproducir parte de sus fundamentos de juridicos, ya que es idénea para darnos una
visién clara sobre este punto:

Tribunal Constitucional, Sala Sequnda, Sentencia 281/2005 de 7 Nov. 2005,

LIBERTAD SINDICAL. Derecho al uso del correo electrénico>> de la empresa con fines sindicales. Contenido esen-
cial de la libertad sindical. Facultades adicionales. Concesiones unilaterales del empresario. Control constitucional.
DERECHO A LA INFORMACION SINDICAL. Promocién a cargo del empresario. Limites. Inexistencia de la obligacién
de crear un sistema de < <correo electrénico>> para uso sindical. Empleo por un sindicato del <<correo electré-
nico>> preexistente en la empresa, con la finalidad de transmitir informacién de interés laboral a los trabajadores.
Condiciones de utilizacién. Derecho a un uso normal y mesurado, inocuo para la actividad productiva. RECURSO DE
AMPARO. Requisitos. Invocacion previa del derecho constitucional supuestamente violado. Finalidad. Omision en
relacion con la pretendida vulneracion del derecho al secreto de las comunicaciones. VOTO PARTICULAR.
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"...Aun cuando del tenor literal del art. 28.1 CE pudiera deducirse la restriccion del contenido de la libertad sindical
a una vertiente exclusivamente organizativa o asociativa...

... la enumeracién de derechos efectuada en el primeramente referido precepto constitucional no se realiza con el
caracter de numerus clausus, sino que en el contenido de dicho precepto se integra también la vertiente funcional,
es decir, el derecho de los sindicatos a ejercer aquellas actividades dirigidas a la defensa, proteccién y promocién de
los intereses de los trabajadores; en suma, a desplegar los medios de accién necesarios para que puedan cumplir las
funciones que constitucionalmente les corresponden...

... Las anteriores expresiones del derecho fundamental (organizativas o asociativas y funcionales o de actividad)
constituyen su nucleo minimo e indisponible, el contenido esencial de la libertad sindical...

... los sindicatos pueden ostentar derechos o facultades adicionales, atribuidos por normas legales o por convenios
colectivos, que se anaden a aquel nicleo minimo e indisponible de la libertad sindical. Asi el derecho fundamental
se integra, no sélo por su contenido esencial, sino también por ese contenido adicional y promocional, de modo
que los actos contrarios a este Ultimo son también susceptibles de infringir el art. 28.1 CE...

... Estos derechos adicionales, en la medida que sobrepasan el contenido esencial que ha de ser garantizado a todos
los sindicatos, son de creacién infraconstitucional y deben ser ejercitados en el marco de su regulacién, pudiendo
ser alterados o suprimidos por la norma legal o convencional que los establece, no estando su configuracion some-
tida a mas limite que el de no vulnerar el contenido esencial del derecho de libertad sindical...

... El contenido del derecho no se agota en ese doble plano, esencial y adicional de fuente legal o convencional,
dado que pueden también existir derechos sindicalmente caracterizados que tengan su fuente de asignacion en una
concesion unilateral del empresario (TC SS 132/2000, de 16 de mayo, y 269/2000, de 13 de noviembre). En estos
casos, a diferencia de lo que ocurre con el contenido adicional de fuente legal o convencional, que resulta indispo-
nible para el empresario, éste podra suprimir las mejoras o derechos de esa naturaleza que previamente haya con-
cedido. Ello no implica, sin embargo, que las decisiones empresariales de ese estilo (supresiéon de concesiones uni-
laterales previas que incrementen los derechos y facultades de las organizaciones sindicales) resulten ajenas a todo
control constitucional desde la perspectiva del art. 28.1 CE, puesto que (como dicen aquellos pronunciamientos
constitucionales) también la voluntad empresarial se encuentra limitada por el derecho fundamental de libertad sin-
dical, de manera que la posibilidad de invalidacién de lo previamente concedido tendra su limite en que no se veri-
fique la supresion con una motivacion antisindical (TC' S 269/2000, de 13 de noviembre, FJ 5)...

... como expresién de la accién sindical, el derecho a informar a los representados, afiliados o no, forma parte del
contenido esencial del derecho fundamental, puesto que la transmisién de noticias de interés sindical, el flujo de
informacién entre el Sindicato y los trabajadores, es el fundamento de la participacién, permite el ejercicio cabal de
una accion sindical y propicia el desarrollo de la democracia y del pluralismo sindicales. En definitiva, constituye un
"elemento esencial del derecho fundamental a la libertad sindical" (TC S 94/1995, de 19 de junio, FJ 3)...

... la informacion sindical forma parte del contenido esencial del derecho fundamental, que el sindicato puede
hacerla efectiva a través de los cauces previstos en la ley y también por medio de otros que libremente adopte siem-
pre que respete la normalidad productiva, y que el empresario tiene que asumir ciertas cargas tasadas en la ley y
dirigidas a hacer efectivo el hecho sindical informativo...




Nuevas Tecnologias y Relaciones Laborales

7z

... Desde esta perspectiva promocional a cargo de terceros es preciso compartir con el Ministerio Pdblico que la obli-
gacion del empresario de permitir la comunicacion entre el Sindicato y los trabajadores mediante la utilizacién de su
sistema interno de < <correo electrénico>> no nace de una lectura actualizada de la norma legal del art. 8.2 LOLS,
partiendo de que sus previsiones habrian quedado obsoletas como consecuencia de los avances tecnoldgicos.
Resulta claro que el derecho a contar para uso sindical con un sistema de <<correo electréonico>> a costa del
empleador no encaja dentro de los limites de dicho precepto, pues sélo podria fundarse en una interpretacién exten-
siva del derecho a un tablén de anuncios, que pasaria a considerarse como un tablén virtual...

... No cabe entender, consecuentemente, que exista una obligacién legal de facilitar la transmisién de informacion
sindical a los trabajadores, afiliados o no, a través de un sistema de < <correo electrénico>> con cargo al emple-
ador. Las empresas, dicho en otras palabras, no estan obligadas a dotarse de esa infraestructura informatica para
uso sindical...

. no se trata de que la empresa tenga que asumir el gravamen de asegurar y disponer para uso sindical de ese
medio de comunicacion, sino de determinar si la falta de obligacion empresarial en orden a facilitar tal infraestruc-
tura informatica implica, a su vez, la facultad del empleador de impedir un uso sindical Gtil para la funciéon repre-
sentativa en la empresa una vez que el sistema esta creado y en funcionamiento...

... Centradas esas premisas respecto del derecho a la informacién sindical y, en particular, del empleo del sistema de
< <correo electronico>> preexistente en la empresa, pueden precisarse sin mayores dificultades una serie de limi-
tes de cardcter subjetivo y material a dicho empleo.

En efecto, ha de apuntarse, en primer lugar, que el contemplado es un derecho de las organizaciones sindicales en
el ejercicio de sus funciones representativas en la empresa, que se justifica sélo para transmitir informacion de natu-
raleza sindical y laboral.

A ello se unen otras condiciones de su ejercicio que vienen dadas por la necesidad de ponderar y atender los inte-
reses empresariales en presencia, la incidencia que el uso sindical puede acarrear en el funcionamiento del instru-
mento de comunicacién y la colaboracion que requiere de la empresa para hacerlo efectivo. Tales condiciones o res-
tricciones son las siguientes:

a) La comunicacion no podrd perturbar la actividad normal de la empresa.

En ese sentido, sin perjuicio del examen particular de las circunstancias especificas de cada caso, no es posi-
ble estimar por defecto que la recepcién de mensajes en la direccion informética del trabajador en horario
de trabajo produzca dicha perturbacion. Llegar a esa conclusién permitiria también, por ejemplo, excluir la
recepcion de < <correo>> ordinario del sindicato en el puesto de trabajo, y, llevado al extremo el plantea-
miento de hipdtesis posibles, podria situar a la empresa en un espacio incomunicado. Por lo demés nada
impide la lectura de los mensajes al finalizar la jornada o en las pausas existentes.

b) Tratdndose del empleo de un medio de comunicacién <<electrénico>>, creado como herramienta de la
produccién, no podré perjudicarse el uso especifico empresarial preordenado para el mismo, ni pretenderse
que deba prevalecer el interés de uso sindical, debiendo emplearse el instrumento de comunicacion, por el
contrario, de manera que permita armonizar su manejo por el sindicato y la consecucion del objetivo empre-
sarial que dio lugar a su puesta en funcionamiento, prevaleciendo esta Ultima funcién en caso de conflicto.
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A tal efecto resultaria constitucionalmente licito que la empresa predeterminase las condiciones de utiliza-
cién para fines sindicales de las comunicaciones electrénicas, siempre que no las excluyera en términos abso-
lutos

c) Finalmente, no teniendo fundamento el derecho en una carga empresarial expresamente prescrita en el
Ordenamiento, la utilizacion del instrumento empresarial no podré ocasionar gravamenes adicionales para el
empleador, significativamente la asuncién de mayores costes.

Respetados todos esos limites, reglas y condiciones de uso, el empleo de instrumentos preexistentes y eficientes para
la comunicacion sindical resulta amparada por el art. 28.1 CE...

... La Sala de lo Social de la Audiencia Nacional afirma en su Sentencia que el Sindicato empleé el sistema de
< <correo electronico>> respondiendo a la voluntad de la Empresa, por razones econémicas de ahorro y de rapi-
dez, de estimular su uso en sustitucion de otros medios o soportes de comunicacién tradicionales. Pero indica, sobre
todo, que la utilizacion del <<correo electronico>> como medio de comunicacion sindical para transmitir infor-
macion desde un servidor externo al servidor interno de la Empresa no origind ninguna alteraciéon en la actividad
productiva hasta que se produjo la remisién masiva de < <correos>> que colapsaron el servidor. En esos términos
estimaba parcialmente la demanda y declaraba el derecho del Sindicato accionante y de sus Secciones sindicales en
las empresas X a transmitir noticias de interés sindical a sus afiliados, y a los trabajadores en general, a través del
< <correo electrénico>> con la mesura y normalidad inocua con que lo venia realizando desde el 2 de febrero de
1999 hasta el momento en que se emitié una cantidad masiva de mensajes que colapsé el servidor interno de la
Empresa...

... Con esos limites, en efecto, queda asegurado el derecho fundamental...

... Sin embargo, estando en cuestiéon el derecho de uso del medio telematico y no las vicisitudes que ocasioné en
un momento dado su empleo, resulta coherente con el contenido del derecho fundamental supeditar esa facultad
sindical a que no se cause perjuicio al Grupo bancario, a su actividad productiva y al regular funcionamiento de la
herramienta empresarial objeto de controversia...

... Frente a ello la Sentencia recurrida en amparo realiza una aproximacién limitada a las obligaciones positivas de
promocion del empresario, prescindiendo de la consideracién de que, el hecho de que aquéllas no existan en rela-
cién con la creacion de un sistema de < <correo electrénico para uso sindical, no supone una genérica habilitacion
al empresario para llevar a cabo un acto de resistencia meramente entorpecedor del derecho, incluso en su ejercicio
normal e inocuo, a falta de una justificacién objetiva y razonable de su decision...

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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3. NEGOCIACION COLECTIVA

A falta de una regulacién normativa especifica que de respuesta a todos los problemas que puedan surgir en torno
al control y acceso del empresario al correo electrénico y a los datos de conexién de Internet de sus trabajadores, serfa
aconsejable regularlo a través de Convenios Colectivos.

Son escasisimos los convenios colectivos que recogen dicho tema. En Castilla la Mancha, la Unica referencia que exis-
te sobre las nuevas tecnologias, es en el convenio provincial de Oficinas y Despachos de Albacete, el cual simplemente
recoge en el articulo sobre graduacion de faltas "Se consideraré faltas graves... El uso, sin el oportuno permiso, de medios
electrénicos, teleméticos, etc de la empresa, asi como el uso de Internet y correos electréonicos y alojamiento de cuentas
de correo particulares en los medios de la empresa...". O como el convenio de la Madera de la provincia de Toledo, que
contempla como falta muy grave "...La reiteracién en el uso no autorizado y con caracter personal de las herramientas de
la Empresa, dentro o fuera de la jornada laboral, cuando el mismo sea contrario a los usos y costumbres cominmente
aceptados. En todo caso se considerara incluido el material pornografico, de abuso de menores, terrorista y belicista, chats
no relacionados con la actividad de la Empresa y cualquier actividad con caracter lucrativo. A estos efectos tendran tam-
bién la consideracién de herramientas los equipos informéticos. El uso de claves ajenas para el acceso a cualquier equipo
informético, red, fichero, archivo o documentacion, incluida cualquier tipo de visita a internet o uso indebido del correo
electrénico."

Por tanto, reproduciremos la regulacion que algunas empresas o sectores a nivel nacional, comienzan a recoger
sobre las tecnologias de la informacién y comunicacién en los convenios colectivos sobre la utilizacién del correo electré-
nico e Internet tanto de los empleados como de la representacion unitaria de los trabajadores y por los sindicatos.

3.1 CONVENIOS COLECTIVOS
CONVENIO COLECTIVO DE TELEFONICA DE ESPANA SAU. CLAUSULA 12.

"Utilizacion del correo electrénico e internet

Ambas partes son conscientes de la creciente importancia que estdn adquiriendo las nuevas tecnologias en todos
los procesos de comunicacion (correo electronico, utilizacion de Internet, etc.), tanto profesional como personal, de forma
gue gradualmente se estd produciendo una sustitucién paulatina de los medios de comunicacién tradicionales por éstos.

Dado que esta nueva situacién puede producir efectos no deseados, por la posible utilizacién no adecuada de los
mismos, ambas partes consideran conveniente acordar las normas que deben regir la utilizacion de las herramientas y
medios técnicos puestos a disposicion de los trabajadores para la realizacion de las tareas y actividades del puesto de tra-
bajo.

Esta regulacién debe partir de dos premisas fundamentales: en primer lugar, el legitimo derecho de la Empresa de
controlar el uso adecuado de las herramientas y medios técnicos que pone a disposicién del trabajador para realizar su
actividad y, por otra parte, debe salvaguardarse el derecho a la intimidad del mismo.
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A tal efecto, se acuerdan las siguientes facilidades y normas de funcionamiento que pretenden regular, por un lado,
las actuaciones de la Empresa y, por otro, establecer las normas a las que el trabajador y sus representantes deben some-
terse cuando utilicen los medios técnicos puestos a su disposicion para la realizacién de su prestacion laboral y funciones
de representacién, respectivamente.

Asimismo, ambas partes consideran conveniente la fijacién de un Cédigo de Conducta

que clarifique la buena utilizacién de estos medios. En este sentido, durante la vigencia del Convenio se negociara
la concrecion de su contenido y, en caso de existir acuerdo, se sometera a la Comision de Interpretacion y Vigilancia para
su ratificacion e inclusién en el texto de la Normativa Laboral.

Dotacion individual y colectiva para el acceso al correo electrénico y a internet

Durante la vigencia del presente Convenio Colectivo, se completard la dotacion de conexiéon al correo electrdnico
y a Internet a todos los trabajadores que dispongan de un puesto de trabajo con conexién a la Red Corporativa,
asi como los puntos de conexién colectiva en aquellos centros de trabajo que ain no dispongan del mismo.
Utilizacién del correo electronico e internet por los empleados

Los empleados podran utilizar el correo electrénico, la direccién e-mail, la Red Corporativa e Internet con libertad
y en el sentido mas amplio posible, para el desempefio de las actividades de su puesto de trabajo, y en su rela-
ciéon con las Organizaciones Sindicales y el Comité Intercentros.

Siempre que precisen realizar un uso de estos medios que exceda el habitual, envios masivos o de especial com-
plejidad, utilizaran los cauces adecuados, de acuerdo con su jefe inmediato, para no causar dafos en el desarro-
llo normal de las comunicaciones y en el funcionamiento de la Red Corporativa.

Con caracter general, los empleados de Telefénica de Espafa, S.A.U. no podran utilizar el correo electrénico, la
Red Corporativa, ni Internet para fines particulares.

Usos terminantemente prohibidos

Bajo ningun concepto podran los empleados falsificar mensajes de correo electrénico, enviar mensajes o image-
nes de material ofensivo, inapropiado o con contenidos discriminatorios por razones de género, edad, sexo, dis-
capacidad, etc., aquellos que promuevan el acoso sexual o moral o inciten a la violencia.

Utilizaciones en perjuicio de la Empresa

También se prohibe utilizar estos medios para realizar envios masivos de mensajes, enviar mensajes con anexos de
gran tamano (capacidad), ni realizar cualquier tipo de envio sin relacion alguna con el desempefio profesional,
que interfiera las comunicaciones del resto de empleados o perturbe el normal funcionamiento de la Red
Corporativa.

Otros usos no permitidos

En particular, las siguientes conductas: el envio de cadenas de mensajes electrénicos, la utilizacién de listas de dis-
tribucién para fines ajenos a la actividad del puesto de trabajo, asi como la utilizacién de la red para juegos de
azar, sorteos, apuestas, descarga de video, audio u otros materiales no relacionados con la actividad profesional.
El incumplimiento de estas normas determinara la utilizacién por la empresa de las restricciones que considere
oportuno en la utilizacién de estos medios y la aplicacién del régimen disciplinario, en su caso.

Cuando existan indicios de uso ilicito o abusivo por parte de un empleado, la empresa realizara las comprobacio-
nes oportunas y, si fuera preciso, realizara una auditoria en el ordenador del empleado o en los sistemas que ofre-
cen el servicio, que se efectuara en horario laboral y en presencia de algln representante de los trabajadores o de
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la organizacion sindical que proceda, en caso de afiliacion, si el empleado lo desea, con respeto a la dignidad e
intimidad del empleado.
e Utilizacion del correo electrénico por la representacion

Unitaria de los trabajadores y por los sindicatos

* Canal Sindical

Existe en la Empresa un portal al que se accede por la Intranet de la Empresa, denominado edomus, o portal del
empleado. Uno de sus canales, el denominado "Sindical", esta a disposicién de los sindicatos que tengan repre-
sentacién en el Comité Intercentros; desde él se puede acceder directamente a las paginas web de dichos sindica-
tos, donde publican y difunden las comunicaciones e informaciones que consideren. Los empleados pueden acce-
der al mismo desde los ordenadores que tienen en su puesto de trabajo o desde donde la Empresa los haya pues-
to a su disposicién.

Comunicaciones masivas

Para los temas de especial consideracion, la empresa facilitara los medios oportunos para que los sindicatos méas
representativos y con presencia en el Comité Intercentros, asi como el propio Comité Intercentros, individual o con-
juntamente, publiquen la informacién que consideren precisa (Negociacién Colectiva, Elecciones Sindicales y
Elecciones a la Comision de Control del "Plan de Pensiones Empleados de Telefénica"), por medio del servicio
Infobuzoén y todos los empleados reciban esta comunicacion.

La interlocucién con los sindicatos se llevara a cabo a través de la Direccidon General de Recursos Humanos que,
junto con el resto de unidades afectadas, fijara los criterios y prioridades necesarios para garantizar el normal fun-
cionamiento de la Red Corporativa.

Teniendo en cuenta las facilidades contempladas en los parrafos anteriores, y al objeto de no causar dafos en el
desarrollo normal de las comunicaciones y en el funcionamiento de la Red Corporativa y Servicios, no se podra
realizar el envio de comunicaciones masivas desde Internet a las direcciones de correo Internet asignadas por la
Empresa a sus trabajadores.

Con lo expuesto quedan, de esta forma, recogidos los cauces necesarios que favorecen la comunicacion y accién
sindical y, a su vez, deben disminuir los comunicados por medios tradicionales (fotocopias, fax, etc.), en la misma
proporcion que tenga difusion dicho servicio.

Dotacién y uso del correo electrénico por parte de las secciones sindicales

La Empresa facilitard acceso a la Red corporativa, al correo electrénico y a Internet a los sindicatos que tengan la
consideracién de mas representativos y con presencia en el Comité Intercentros.

También dotard de una direccion de correo electronico a las secciones sindicales provinciales de dichos sindicatos, si
éstos estdn representados en el Comité de Empresa Provincial correspondiente, procurando, si fuera necesario y en la
medida de lo posible, la adecuacién de los medios informéaticos de que disponen.

La utilizacion indebida de estas direcciones, el envio masivo de correo de forma injustificada asi como la cesiéon del
uso de esta direccién a otra organizacién no autorizada, determinaré la pérdida de esta facilidad tan pronto la Empresa
tenga constancia de ello, y en su caso, la aplicacion del régimen disciplinario."
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I CONVENIO COLECTIVO ESTATAL PARA LAS EMPRESAS DE GESTION Y MEDIACION INMOBILIARIA.

Articulo 60. Uso sindical del correo electrénico.

"Los sindicatos firmantes y los que obtengan representacion en las elecciones sindicales en las empresas y sus res-
pectivas secciones sindicales podran remitir noticias de interés sindical a sus afiliados y secciones sindicales, asi como a los
trabajadores y trabajadoras de la empresa mediante correos electrénicos.

En las empresas se acordara con las distintas representaciones sindicales, el ejercicio del derecho que se reconoce en
este articulo en funcién de su nivel tecnolégico.

El flujo de la informacion sindical a través del correo electrénico u otros instrumentos tecnolégicos de los que las
empresas puedan disponer deberd cumplir las siguientes condiciones:

a) La comunicacién no podré perturbar la actividad normal de la empresa.

b) La comunicacién no podré perjudicar el uso especifico empresarial preordenado para el empleo del medio de
comunicacion electrénico.

) La utilizacion del instrumento empresarial no podra ocasionar gravamenes adicionales para el empleador, signi-
ficativamente la asuncién de mayores costes."

4. VIGILANCIA A TRAVES DE SISTEMAS DE CAMARAS,
VIDEOCAMARAS Y MICROFONQOS EN LOS LUGARES DE TRABAJO

Otra pregunta que se plantea es {puede el empresario grabar imégenes y sonidos para controlar o vigilar al traba-
jador en el desarrollo de su prestacion laboral?

En nuestro ordenamiento juridico, no existe normativa especifica que regule la instalacién y utilizacién de estos
mecanismos de control y vigilancia consistentes en sistemas de captacion de imagenes o grabacién de sonidos dentro de
los centros de trabajo, por lo que son los érganos jurisdiccionales, los encargados de ponderar, en caso de conflicto, en
qué circunstancias puede considerarse legitimo su uso por parte del empresario, al amparo del poder de direccion que le
reconoce el art. 20 LET, atendiendo siempre al respeto de los derechos fundamentales del trabajador y muy especialmen-
te al derecho a la intimidad personal que protege el art. 18.1 CE, teniendo siempre presente el principio de proporciona-
lidad.

Por todo ello, al igual que en las otras cuestiones, reproduciremos parte de los fundamentos juridicos que se reco-
gen en las siguientes sentencias para poder tener una vision clara sobre la instalacion y utilizacién de estos mecanismos
de control y vigilancia en los centros de trabajo.
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4.1 SENTENCIAS

Tribunal Constitucional num 98/2000 ( Sala Primera), de 10 Abril

DERECHOS FUNDAMENTALES Y LIBERTADES PUBLICAS. Efectividad en el dmbito de las relaciones laborales.
Limitacion por parte de las facultades empresariales. Insuficiencia de su mera invocacién para el sacrificio.
Modulaciones indispensables para satisfacer el interés de la empresa. Aplicacion del principio de proporcionalidad.
Derecho a la intimidad. Derivacion de la dignidad de la persona. Cardcter no absoluto. Intromisiones ilegitimas.
Posibilidad de acceder en ocasiones a informaciones atinentes a la vida intima y familiar del empleado. Instalacién y
utilizacién de mecanismos de control y vigilancia en el centro de trabajo. Captaciéon de imagenes y grabacién de
sonidos. Ponderacion de su legitimidad por los érganos jurisdiccionales. Vulneracién del articulo 18.1 de la
Constitucion. CONTRATO DE TRABAJO. Poder de direccién del empresario. Facultades. RECURSO DE AMPARO.
Existencia de legitimacion para su interposicion. Respeto a los hechos probados.

"Descartados los bices procesales opuestos por la representaciéon de "X", procede entrar en el fondo del asunto, que
se circunscribe a determinar si, como sostiene el recurrente en amparo (apoyado por el Ministerio Fiscal), la instala-
cién por la referida empresa, para la que trabaja como cajero, de micréfonos en determinadas zonas del centro de
trabajo (caja y ruleta francesa) ha vulnerado su derecho a la intimidad personal, consagrado en el art. 18.1 CE...

...lgualmente, es doctrina reiterada de este Tribunal que "el derecho a la intimidad no es absoluto, como no lo es
ninguno de los derechos fundamentales, pudiendo ceder ante intereses constitucionalmente relevantes, siempre que
el recorte que aquél haya de experimentar se revele como necesario para lograr el fin legitimo previsto, proporcio-
nado para alcanzarlo y, en todo caso, sea respetuoso con el contenido esencial del derecho" (SSTC 57/1994, de 28
de febrero [RTC 1994, 57], y 143/1994, de 9 de mayo, por todas)...

...En este sentido debe tenerse en cuenta que el poder de direccion del empresario, imprescindible para la buena
marcha de la organizacién productiva y reconocido expresamente en el art. 20 LET, atribuye al empresario, entre
otras facultades, la de adoptar las medidas que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el cum-
plimiento del trabajador de sus obligaciones laborales (art. 20.3 LET). Mas esa facultad ha de producirse, en todo
caso, como es logico, dentro del debido respeto a la dignidad del trabajador, como expresamente nos lo recuerda
la normativa laboral [arts. 4.2 e) y 20.3 LET]...

...Debe por ello rechazarse la premisa de la que parte la Sentencia recurrida, consistente en afirmar que el centro
de trabajo no constituye por definicién un espacio en el que se ejerza el derecho a la intimidad por parte de los tra-
bajadores, de tal manera que las conversaciones que mantengan los trabajadores entre si y con los clientes en el des-
empeno de su actividad laboral no estdn amparadas por el art. 18.1 CE y no hay razén alguna para que la empre-
sa no pueda conocer el contenido de aquéllas, ya que el referido derecho se ejercita en el ambito de la esfera priva-
da del trabajador, que en el centro de trabajo hay que entenderlo limitado a los lugares de descanso o esparcimien-
to, vestuarios, lavabos o analogos, pero no a aquellos lugares en los que se desarrolla la actividad laboral...

...En efecto, si bien hemos afirmado en alguna ocasion que los hechos referidos a las relaciones sociales y profesio-
nales en que el trabajador desempefia su actividad no se integran, en principio, en la esfera privada de la persona
(SSTC 180/1987, de 12 de noviembre [RTC 1987, 180], F 4; 142/1993, de 22 de abril [RTC 1993, 142], F 7y




202/1999, de 8 de noviembre [RTC 1999, 202], F. 2; ATC 30/1998, de 28 de enero [RTC 1998, 30 AUTQO], F 2), no
es menos cierto que también hemos matizado esa afirmacién inicial sefialando que no cabe ignorar que, mediante
un anélisis detallado y conjunto de esos hechos, es factible en ocasiones acceder a informaciones atinentes a la vida
intima y familiar del trabajador (SSTC 142/1993, F. 8 y 202/1999, F. 2), que pueden resultar lesivas del derecho a la
intimidad personal protegido por el art. 18.1 CE...

...En consecuencia, la tesis de partida de la Sentencia recurrida no puede compartirse, al limitar aprioristicamente el
alcance del derecho a la intimidad de los trabajadores a las zonas del centro de trabajo donde no se desempenan
los cometidos propios de la actividad profesional, negando sin excepcién que pueda producirse lesion del referido
derecho fundamental en el ambito de desempefio de las tareas profesionales. Tal afirmacién resulta rechazable, pues
no puede descartarse que también en aquellos lugares de la empresa en los que se desarrolla la actividad laboral
puedan producirse intromisiones ilegitimas por parte del empresario en el derecho a la intimidad de los trabajado-
res, como podria serlo la grabacion de conversaciones entre un trabajador y un cliente, o entre los propios trabaja-
dores, en las que se aborden cuestiones ajenas a la relacién laboral que se integran en lo que hemos denominado
propia esfera de desenvolvimiento del individuo (SSTC 231/1988, de 2 de diciembre, F. 4y 197/1991, de 17 de octu-
bre, F. 3, por todas). En suma, habra que atender no sélo al lugar del centro del trabajo en que se instalan por la
empresa sistemas audiovisuales de control, sino también a otros elementos de juicio (si la instalacién se hace o no
indiscriminada y masivamente, si los sistemas son visibles o han sido instalados subrepticiamente, la finalidad real
perseguida con la instalacion de tales sistemas, si existen razones de seguridad, por el tipo de actividad que se des-
arrolla en el centro de trabajo de que se trate, que justifique la implantacion de tales medios de control, etc.) para
dilucidar en cada caso concreto si esos medios de vigilancia y control respetan el derecho a la intimidad de los tra-
bajadores. Ciertamente, la instalacion de tales medios en lugares de descanso o esparcimiento, vestuarios, aseos,
comedores y analogos resulta, "a fortiori", lesiva en todo caso del derecho a la intimidad de los trabajadores, sin mas
consideraciones, por razones obvias (amén de que puede lesionar otros derechos fundamentales, como la libertad
sindical, si la instalacion se produce en los locales de los delegados de personal, del Comité de empresa o de las sec-
ciones sindicales). Pero ello no significa que esa lesién no pueda producirse en aquellos lugares donde se realiza la
actividad laboral, si concurre alguna de las circunstancias expuestas que permita calificar la actuacién empresarial
como ilegitima intrusion en el derecho a la intimidad de los trabajadores. Habra, pues, que atender a las circunstan-
cias concurrentes en el supuesto concreto para determinar si existe o no vulneracion del art. 18.1 CE...

...En definitiva, los equilibrios y limitaciones reciprocos que se derivan para ambas partes del contrato de trabajo
suponen, por lo que ahora interesa, que también las facultades organizativas empresariales se encuentran limitadas
por los derechos fundamentales del trabajador, quedando obligado el empleador a respetar aquéllos (STC 292/1993,
de 18 de octubre [RTC 1993, 292], F 4). Este Tribunal viene manteniendo que, desde la prevalencia de tales dere-
chos, su limitacién por parte de las facultades empresariales solo puede derivar bien del hecho de que la propia natu-
raleza del trabajo contratado implique la restriccion del derecho (SSTC 99/1994, F. 7, y 106/1996, F. 4), bien de una
acreditada necesidad o interés empresarial, sin que sea suficiente su mera invocacion para sacrificar el derecho fun-
damental del trabajador (SSTC 99/1994, F. 7, 6/1995, F. 3y 136/1996, F. 7). Pero, ademas de ello, la jurisprudencia
constitucional ha mantenido, como no podia ser de otro modo, que el ejercicio de las facultades organizativas y dis-
ciplinarias del empleador no puede servir, en ningln caso, a la produccién de resultados inconstitucionales, lesivos
de los derechos fundamentales del trabajador (asi, entre otras, SSTC 94/1984, de 16 de octubre [RTC 1984, 94],
108/1989, de 8 de junio [RTC 1989, 108], 171/1989, de 19 de octubre [RTC 1989, 171], 123/1992, de 28 de sep-
tiembre [RTC 1992, 123], 134/1994, de 9 de mayo [RTC 1994, 134], y 173/1994, de 7 de junio [RTC 1994, 173]),



ni a la sancién del ejercicio legitimo de tales derechos por parte de aquél (STC 11/1981, de 8 de abril [RTC 1981,
111, F 22)...

...Estas limitaciones o modulaciones tienen que ser las indispensables y estrictamente necesarias para satisfacer un
interés empresarial merecedor de tutela y proteccién, de manera que si existen otras posibilidades de satisfacer dicho
interés menos agresivas y afectantes del derecho en cuestion, habra que emplear estas Ultimas y no aquellas otras
mas agresivas y afectantes. Se trata, en definitiva, de la aplicacién del principio de proporcionalidad....

... Pues bien, en el caso presente, la justificacién ofrecida por la empresa "X", para instalar y utilizar unos aparatos
de audicion que permiten captar y grabar las conversaciones que tienen lugar en las secciones de caja y del juego
de la ruleta francesa es la de que esas grabaciones sirven para completar los sistemas de seguridad (particularmen-
te, el sistema de circuito cerrado de television) ya existentes en el casino, siendo Gtil disponer de grabacién del soni-
do en caso de tener que resolver eventuales reclamaciones de los clientes. Esta justificacion es considerada suficien-
te por la Sentencia recurrida para entender que no se ha vulnerado el derecho a la intimidad personal de los traba-
jadores porque la instalacién de los microfonos se limita a puntos concretos del centro de trabajo (de modo que no
existe una utilizacién general indiscriminada que pudiera reputarse arbitraria), siendo conocida por los trabajadores
y atendiendo a una finalidad legitima ya que "anade un plus de seguridad para resolver reclamaciones relativas al
juego de la ruleta o a las que se puedan producir al efectuar los cambios en caja". Para llegar a esta conclusién, la
Sentencia recurrida parte, como ya hemos sefialado, de "la premisa bésica cual es la de que el centro de trabajo no
constituye por definicién un espacio en el que se ejerza el referido derecho por parte de los trabajadores. La activi-
dad laboral en general, ya se considere en el sentido estricto del desempefio del cometido profesional, como con-
curriendo en el mismo las relaciones con los clientes, lo que supone abarcar las conversaciones de personal y clien-
tes en el ambito de dicho cometido profesional y en el lugar de trabajo, no estan amparadas por el derecho de inti-
midad, y no hay razén alguna para que la empresa no pueda conocerlas, ya que, en principio, el referido derecho
se ejercita en el &mbito de la esfera privada del trabajador, que en la empresa hay que entenderlo limitado a sus
lugares de descanso o esparcimiento, vestuarios, servicios y otros anadlogos, pero no en aquellos lugares en que se
desarrolla la actividad laboral" ...

...Pues bien, a la vista de la doctrina sentada por este Tribunal, no puede admitirse que la resolucién judicial objeto
del presente recurso de amparo haya ponderado adecuadamente si en el presente caso se cumplieron los requisitos
derivados del principio de proporcionalidad. De entrada, resulta inaceptable, como ya se dijo, la premisa de la que
parte la Sentencia impugnada en el sentido de que los trabajadores no pueden ejercer su derecho a la intimidad en
la empresa, con excepcién de determinados lugares (vestuarios, servicios y analogos). Esta tesis resulta refutada por
la citada doctrina del Tribunal Constitucional, que sostiene que la celebracion del contrato de trabajo no implica en
modo alguno la privacién para una de las partes, el trabajador, de los derechos que la Constitucién le reconoce como
ciudadano, por mas que el ejercicio de tales derechos en el seno de la organizacion productiva pueda admitir cier-
tas modulaciones o restricciones, siempre que esas modulaciones estén fundadas en razones de necesidad estricta
debidamente justificadas por el empresario, y sin que haya razén suficiente para excluir "a priori" que puedan pro-
ducirse eventuales lesiones del derecho a la intimidad de los trabajadores en los lugares donde se realiza la activi-
dad laboral propiamente dicha...

La cuestion a resolver es, pues, si la instalaciéon de micréfonos que permiten grabar las conversaciones de trabajado-
res y clientes en determinadas zonas del casino se ajusta en el supuesto que nos ocupa a las exigencias indispensa-
bles del respeto del derecho a la intimidad. Al respecto hemos de comenzar sefialando que resulta indiscutible que
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la instalacion de aparatos de captacion y grabacién del sonido en dos zonas concretas del casino, como son la caja
y la ruleta francesa, no carece de utilidad para la organizacién empresarial, sobre todo si se tiene en cuenta que se
trata de dos zonas en las que se producen transacciones econdmicas de cierta importancia. Ahora bien, la mera uti-
lidad o conveniencia para la empresa no legitima sin mas la instalacién de los aparatos de audicién y grabacion,
habida cuenta de que la empresa ya disponia de otros sistemas de seguridad que el sistema de audicién pretende
complementar.

Como acertadamente advierte el Ministerio Fiscal, la instalacion de los microéfonos no ha sido efectuada como con-
secuencia de la deteccion de una quiebra en los sistemas de seguridad y control anteriormente establecidos sino que,
como se deduce del comunicado que la empresa remitié al Comité de empresa dando cuenta de la implantacién del
sistema de audicién, se tomo dicha decisiéon para complementar los sistemas de seguridad ya existentes en el casi-
no. Es decir, no ha quedado acreditado que la instalacién del sistema de captacion y grabacién de sonidos sea indis-
pensable para la seguridad y buen funcionamiento del casino. Asi las cosas, el uso de un sistema que permite la
audicion continuada e indiscriminada de todo tipo de conversaciones, tanto de los propios trabajadores, como de
los clientes del casino, constituye una actuacién que rebasa ampliamente las facultades que al empresario otorga el
art. 20.3 LET y supone, en definitiva, una intromision ilegitima en el derecho a la intimidad consagrado en el art.
18.1 CE.

En resumen, la implantacién del sistema de audicién y grabacion no ha sido en este caso conforme con los princi-
pios de proporcionalidad e intervencién minima que rigen la modulacién de los derechos fundamentales por los
requerimientos propios del interés de la organizacién empresarial, pues la finalidad que se persigue (dar un plus de
seguridad, especialmente ante eventuales reclamaciones de los clientes) resulta desproporcionada para el sacrificio
que implica del derecho a la intimidad de los trabajadores (e incluso de los clientes del casino). Este sistema permi-
te captar comentarios privados, tanto de los clientes como de los trabajadores del casino, comentarios ajenos por
completo al interés empresarial y por tanto irrelevantes desde la perspectiva de control de las obligaciones labora-
les, pudiendo, sin embargo, tener consecuencias negativas para los trabajadores que, en todo caso, se van a sentir
constrefidos de realizar cualquier tipo de comentario personal ante el convencimiento de que van a ser escuchados
y grabados por la empresa. Se trata, en suma, de una intromision ilegitima en el derecho a la intimidad consagra-
do en el art. 18.1 CE, pues no existe argumento definitivo que autorice a la empresa a escuchar y grabar las conver-
saciones privadas que los trabajadores del casino mantengan entre si o con los clientes. Lo cual conduce al otorga-
miento del amparo con el restablecimiento al demandante en la integridad de su derecho, tal como le fue recono-
cido en instancia por el Juzgado de lo Social nim. 3 de Pontevedra.

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Supremo (Sala de lo Social) de 5 diciembre 2003

CONFLICTO COLECTIVO. TELEFONICA. Asesores comerciales. Validez de la conducta empresarial consistente en gra-
bar las conversaciones mantenidas a través de un teléfono de uso exclusivamente profesional. Inexistencia de intro-
misién ilegitima en la intimidad de los trabajadores. Proporcionalidad de la medida empresarial denunciada en rela-
cién con los dos derechos en juego: el del empresario a controlar la actividad de sus trabajadores y el de éstos a no
ser controlados en aspectos relacionados con su derecho a la intimidad.




"...todos los trabajadores tienen reconocido el derecho "al respeto a su intimidad y a la consideracién debida a su
dignidad...", de conformidad con lo previsto en el art. 4.2 e) del Estatuto de los Trabajadores, de forma que aun
cuando el art. 20.3 del mismo Estatuto permite al empresario adoptar las medidas que estime mas oportunas de
vigilancia y control para verificar el cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, le impo-
ne la restriccion consistente en el deber de guardar en la adopcién y aplicacion de las mismas "la consideracién debi-
da a su dignidad humana" (la del trabajador). Lo cual supone reconocer que el derecho a la libertad de empresa y a
la direcciéon de la actividad laboral que tiene el empresario constitucional y legalmente reconocida tiene que compa-
tibilizarse con el respeto a los derechos fundamentales del trabajador, pues éste sigue disfrutando de tales derechos
cuando lleva a cabo trabajos por cuenta ajena, cual ha reconocido de forma reiterada el Tribunal Constitucional en
relacién con diversos derechos fundamentales pero especificamente en relacién con el derecho a la intimidad del
trabajador en sus sentencias 98/2000, de 10 de abril y 186/2000, de 10 de julio...

...En relacion con esta cuestién las indicadas sentencias el Tribunal Constitucional, después de reconocer el derecho
de los trabajadores a la intimidad, también durante el desarrollo de su trabajo (entendida aquélla como un "dmbito
propio y reservado frente a la accién y el conocimiento de los demas"), ha sefalado igualmente que tal derecho "no
es absoluto como no lo es ninguno de los derechos fundamentales, pudiendo ceder ante intereses constitucional-
mente relevantes, siempre que el recorte que aquél haya de experimentar se revele como necesario para lograr el fin
legitimo previsto, proporcionado para alcanzarlo y, en todo caso, sea respetuoso con el contenido esencial del dere-
cho". Habiendo terminado por concluir afirmando dicho Tribunal --en definitiva-- que los controles empresariales que
puedan establecer los empleadores en uso de su derecho a controlar la actividad de los trabajadores seran licitos
mientras no produzcan resultados inconstitucionales, y que para poder afirmar si ese respeto se entiende produci-
do o no habra que establecer en cada caso si la medida empresarial adoptada se acomoda a las exigencias de pro-
porcionalidad entre el fin pretendido con ella y la posible restriccion de aquel derecho fundamental de los trabaja-
dores, para lo cual es necesario constatar si dicha medida "cumple los tres requisitos o condiciones siguientes: si tal
medida es susceptible de conseguir el objetivo propuesto (juicio de idoneidad); si, ademas, es necesaria, en el sen-
tido de que no exista otra medida mas moderada para la consecucion de tal propdsito con igual eficacia (juicio de
necesidad); y, finalmente, si la misma es ponderada o equilibrada, por derivarse de ella mas beneficios o ventajas
para el interés general que perjuicios sobre otros bienes o valores en conflicto (juicio de proporcionalidad en senti-
do estricto)" --fundamento juridico sexto STC 186/2000...

...Para ello lo primero que procede hacer es precisar cudl es la practica empresarial denunciada y las circunstancias
en que se produce. A tal efecto, de la declaracién de hechos probados que se reflejan en la sentencia recurrida, se
desprenden como afirmaciones bésicas las siguientes: a) La empresa facilita a los Asesores Comerciales, categoria
profesional a la que afecta el presente conflicto, un determinado teléfono conocido como Plataforma 2004, de uso
exclusivamente profesional al servicio de la empresa, mediante el cual realizan aquéllos su actividad de telemarke-
ting tendente a la fidelizacién de los actuales clientes de telefénica y a la captacion de otros nuevos mediante ges-
tiones de venta, informacién, consultas y atencion diversa a los clientes -hecho probado tercero en relacién con las
funciones de aquellos Asesores expresada en la Clausula 52 del Convenio Colectivo 2001-2001 obrante en autos-;
b) La empresa controla la actividad de tales Asesores a través de un Coordinador por grupo de Asesores, cuya fun-
cion consiste en "monitorizar' -traducida en ver, oir y grabar- aleatoriamente las conversaciones de aquéllos con los
clientes, lo que se lleva a cabo en aproximadamente un 0,5% de las llamadas -hecho probado tercero-; ) Este con-
trol tiene como finalidad controlar el contenido de las llamadas y calificarlas, "para corregir los defectos de técnica
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comercial y disponer lo necesario para ello, incluso la realizacién de cursos de formacion, comentando, normalmen-
te después de su intervencién, el resultado de su calificacion al trabajador controlado personalmente para su comen-
tario y, siempre, a través de la pagina Web del empleado" -(sic) en fundamento de derecho tercero-; d) Los Asesores
tienen conocimiento de la existencia, funcionamiento, monitorizacion y destino estricto de la Plataforma 2004 desde
por lo menos el afo 2001 -hecho probado cuarto-; e) Los indicados trabajadores disponen de teléfonos no interve-
nidos en las salas de descanso que les permite efectuar y recibir lamadas particulares -hecho probado cuarto-; y f)
La monitorizacion soélo se lleva a cabo sobre las llamadas de entrada, o sea, de las que realizan los clientes a los
Asesores y no sobre las de salida -hecho probado quinto-.

A la vista de tales afirmaciones se puede concluir, como ya hizo la Audiencia Nacional y estima el Ministerio Fiscal
que aquella "monitorizaciéon" o control empresarial se realiza en condiciones de respeto a la legislacion vigente por
cuanto, contemplada en los términos de generalidad en que se desarrolla este conflicto, tiene como Unico objeto
controlar la actividad laboral del trabajador en condiciones de respeto a su esfera intima inatacable. En efecto, si el
teléfono controlado se ha puesto a disposicion de los trabajadores como herramienta de trabajo para que lleven a
cabo sus funciones de telemarketing y a la vez disponen de otro teléfono para sus conversaciones particulares, si,
como se ha apreciado, los trabajadores conocen que ese teléfono lo tienen sélo para trabajar y conocen igualmen-
te que puede ser intervenido por la empresa, si ademas la empresa sélo controla las llamadas que recibe el trabaja-
dory no las que hace, si ello lo realiza de forma aleatoria -un 0,5%-, y con la finalidad exclusiva de controlar la buena
realizacién del servicio para su posible mejora, la Unica conclusion razonable a la que se puede llegar es a la de que
se trata de un control proporcionado a la finalidad que con el mismo se pretende, en el sentido antes indicado. En
ese mismo sentido se trata de un control que es necesario puesto que no se conoce otro medio mas moderado para
obtener la finalidad que se pretende -juicio de necesidad-, es idéneo para el mismo fin -juicio de idoneidad- y pon-
derado o equilibrado porque de ese control se pueden derivar beneficios para el servicio que presta la empresa y no
parece que del mismo se puedan derivar perjuicios para el derecho para el derecho fundamental de los trabajado-
res -proporcionalidad en sentido estricto-.

De todo ello en congruencia con lo ya indicado no se deduce que la empresa no pueda por esa via atentar al dere-
cho de intimidad de cualquier trabajador por cuanto, a pesar de todo, en esas conversaciones con los clientes pue-
den surgir comentarios que afecten a derechos fundamentales del trabajador incluidos dentro de la esfera de su inti-
midad en cuanto espacio excluido de cualquier posible intervencidn ajena -ideologia politica, afiliacion sindical, liber-
tad de expresion, etc.-, que, en cuanto fueran utilizados por el empleador podrian conducir a una declaracion de
nulidad en un proceso particular adecuado al caso. Pero lo que si se deduce de todo ello es que el servicio de con-
trol que aqui se contempla no puede ser considerado contrario a los derechos invocados desde el punto de vista del
derecho colectivo, puesto que la practica empresarial se ha acreditado que va dirigida exclusivamente a controlar el
trabajo de sus empleados con una finalidad meramente laboral y con medios ponderados y por lo tanto acomoda-
dos a las exigencias garantistas de la normativa denunciada como infringida."

(Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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5. TELETRABAJO

El Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2003 recogia "...Nuestro pafs no puede quedarse al mar-
gen del desarrollo de la sociedad de la informacién y resulta imprescindible aprovechar las ventajas que ofrecen las herra-
mientas propias de la nueva revolucién tecnolégica.

Una de las formas innovadoras de organizacién y ejecucion de la prestacién laboral derivada del propio avance de
las nuevas tecnologfas es el teletrabajo, que permite la realizacién de la actividad laboral fuera de las instalaciones de la
empresa..."

En primer lugar, para no inducir a error, definiremos teletrabajo y el contrato de trabajo a domicilio, ya que son dos
conceptos distintos, pero que habitualmente se suele confundir.

El contrato de trabajo a domicilio se define en el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores, como aquél en el que
la prestacion de trabajo de la actividad laboral se realiza en el domicilio del trabajador o el lugar libremente elegido por
éste y sin vigilancia del empresario.

Por su parte, el teletrabajo es una forma de organizacion y/o de realizacion del trabajo, utilizando las tecnologias de
la informacién en el marco de un contrato o de una relacién de trabajo, en la cual un trabajo que podria ser realizado
igualmente en los locales de la empresa se efectla fuera de estos locales de forma regular.

Asi como se recoge en la STS (Sala de lo Social) de 11 abril 2005 "No se trata de conceptos coincidentes, porque el
teletrabajo puede prestarse en lugar no elegido por el trabajador y distinto de su domicilio y porque ademés puede haber
formas de teletrabajo en la que exista una vigilancia empresarial (algunas manifestaciones de trabajo "on line"), aunque
este elemento del control pudiera ser hoy menos decisivo en orden a la calificacion y en cualquier caso las formas de con-
trol a través de las tecnologias informaticas no siempre son equiparables a la vigilancia tradicional, que es la que mencio-
na el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores por referencia a los tipos también tradicionales del trabajo industrial a
domicilio. Pero hay formas de teletrabajo que se ajustan al modelo de trabajo a domicilio y en este sentido la doctrina se
refiere a un "nuevo" contrato a domicilio vinculado a las nuevas tecnologias frente al "viejo" contrato a domicilio"

Para situarnos, empezaremos diciendo que el 16 de julio de 2002 los interlocutores sociales a nivel europeo
(CES, UNICE-UEAPME y CEEP) suscribieron un Acuerdo marco sobre teletrabajo, que establece disposiciones minimas
y basicas sobre como debe ser la futura regulacién del teletrabajo en cada uno de los Estados miembros de la UE, en
el cual se recoge:

"En el contexto de la Estrategia Europea de Empleo, el Consejo Europeo ha invitado a los interlocutores sociales a
negociar acuerdos para modernizar la organizacion del trabajo, que incluyan acuerdos de trabajo flexible, con el
objetivo de mejorar la productividad y la competitividad de las empresas y lograr el equilibrio necesario entre flexi-
bilidad y seguridad...

...Los interlocutores sociales consideran el teletrabajo a la vez como un medio de modernizar la organizacion del
trabajo para las empresas y organizaciones de servicios publicos, y para los trabajadores reconciliar vida profesional
y vida social y darles una mayor autonomia en la realizacién de sus tareas. Si Europa desea extraer la mejor parte de
la sociedad de la informacién, debe afrontar esta nueva forma de organizacion del trabajo, de forma tal que la fle-
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xibilidad y la seguridad vayan a la par, que sea mejorada la calidad del empleo y que las personas con discapacida-
des tengan un mejor acceso al mercado de trabajo".

El Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva 2003 en su capitulo VII, lo titul6 bajo el nombre'El teletra-
bajo: Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo" donde se establece que, unas de las formas innovadoras de organiza-
cion y ejecucion de la prestacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el teletrabajo. Y dicho
Acuerdo Marco parte del reconocimiento por los interlocutores sociales del teletrabajo como un medio de modernizar la
organizacién del trabajo para las empresas y conciliar la vida profesional y personal para los trabajadores, permitiendo una
mayor autonomia en la realizacién de sus tareas.

Dicho Acuerdo Marco recoge: la definicidon y campo de aplicacion del teletrabajo, el caracter voluntario, las condi-
ciones de empleo, la proteccién de datos, la vida privada, los equipamientos, la salud y la seguridad, la organizacién del
trabajo, la formacion, y los derechos colectivos, asi como la implementacién y seguimiento del mismo.

Se garantiza a los trabajadores la igualdad de trato con el resto de trabajadores de la empresa, la voluntariedad y la
posibilidad de retornar a su anterior situacién. También garantiza el estatus laboral que tenia el trabajador con anteriori-
dad al cambio, asi como el derecho a la informacién y consulta acerca de la introduccion del teletrabajo a los represen-
tantes de los trabajadores, segun la legislacién europea, nacional, acuerdos colectivos y/o practicas nacionales. Ademas,
obliga al empresario a la aplicacién de medidas para evitar el aislamiento del trabajador, facilitando que pueda verse con
sus companeros de forma regular, acceder a la informacion de la empresa etc.

Se destaca el caracter voluntario del teletrabajo tanto para el trabajador como para la empresa.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del puesto y si el empresario presenta una oferta de teletra-
bajo, el trabajador puede aceptar o rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de pasar al teletrabajo, el
empresario puede aceptar o rechazar esta peticién.

En caso de rechazo por parte del trabajador a prestar sus servicios en régimen de teletrabajo no es en si motivo de
rescision de la relaciéon laboral ni de modificacion de las condiciones de empleo de este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del puesto, la decision

de pasar al teletrabajo es reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad puede implicar una vuelta al
trabajo en los locales del empresario a peticion del trabajador o del empresario. Las modalidades de dicha reversibilidad
se establecen por acuerdo individual o colectivo.

También se destaca la igualdad de derechos del trabajador respecto a los restantes trabajadores en lo que se refie-
re a condiciones de empleo. No obstante, debido a las peculiaridades del teletrabajo, podran ser necesarios acuerdos espe-
cificos complementarios, colectivos o individuales.

Ademas las organizaciones empresariales y sindicales firmantes se comprometen a promover la adaptacién y el des-
arrollo de su contenido a la realidad espafiola, teniendo especialmente en cuenta aquellos &mbitos en los que pueda exis-
tir mas interés, de manera que se impulse una mayor y adecuada utilizacién del teletrabajo, favorable tanto a las empre-
sas como a los trabajadores.
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En el Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva 2007 se sigue considerando el teletrabajo como un
medio de modernizar la organizacién del trabajo para hacer compatible la flexibilidad para las empresas y la seguridad
para los trabajadores.

La ultima novedad sobre dicha materia, es que se ha firmado el Proyecto de Real Decreto por el que se regula el tele-
trabajo entre los empleados publicos de la Administracién General del Estado, afectando tanto al personal laboral como
a los funcionarios de la Administracion Central, a los que da una regulacion uniforme y en la que se establece la defini-
cion de teletrabajo y teletrabajador.

El Real Decreto recoge entre otras cosas la posibilidad de que la prestacién del trabajo no sélo se realice en el domi-
cilio, la ampliacién de jornada susceptible de prestarse a través del tele-trabajo, el retorno al trabajo presencial y que los
sistemas de evaluacion del trabajo que se apliquen estén adaptados a las previsiones del Estatuto Bésico. Todo esto cons-
tituye una medida fundamental para conciliar la vida laboral, personal y familiar. La prestacion de servicios no presencial
permitird al empleado publico organizar su jornada de acuerdo a sus propias necesidades y situaciones personales

5.1 NEGOCIACION COLECTIVA’

Por Ultimo, es interesante plasmar la regulacion que se hace en los distintos convenios sobre teletrabajo, que al igual
gue en materia sobre correo electrénico e Internet, son apenas inexistentes y son ademas de dmbito nacional.

[ CONVENIO DE PRENSA DIARIA

Disposicion Transitoria Cuarta
'g) Teletrabajo.

1. Las organizaciones firmantes comparten en su totalidad el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo ya que es
un instrumento especialmente Util para facilitar y extender la introduccion del teletrabajo en las empresas y resol-
ver algunas dudas que venian surgiendo en determinados aspectos del campo laboral en el Sector de Prensa
Diaria en relacién con el Teletrabajo.

2. De esta manera, la férmula de teletrabajo, que sera voluntaria tanto para trabajador como para empresa se
entiende Unicamente posible para aquellos puestos de trabajo que, dado su especial caracter, pudieren ser reali-
zados desde fuera del centro de trabajo de la empresa, y exclusivamente realizados por personal con quien la
empresa tuviese una relacién de caracter laboral por cuenta ajena, quedando expresamente excluidas aquellas
relaciones incluidas en el articulo 2.1I de este Convenio.

3. El teletrabajo, asi definido, puede formar parte de la descripcién inicial del puesto de trabajo, o se puede iniciar
de manera voluntaria posteriormente.

2 Convenios publicados hasta abril 2008.
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El paso al teletrabajo, que requerird del necesario concurso de trabajador y empresa, no modifica en si la situa-
cién laboral del trabajador."

XV CONVENIO COLECTIVO GENERAL DE LA INDUSTRIA QUIMICA

"Art. 10 bis. Teletrabajo. Las organizaciones firmantes del presente Convenio colectivo consideran el teletrabajo como
un medio posible de organizar el trabajo en las empresas, siempre que se establezcan las garantias adecuadas.

a)

Definicion: Tiene consideracion de teletrabajo la forma de organizacién y/o ejecucion del trabajo que utiliza la
tecnologia de la informacién en el contexto de un contrato o relacion de trabajo que, aunque también podria
ser ejecutada en el local del empresario, es realizado fuera de éste de manera regular conforme a unos términos
acordados.

No se considerara teletrabajo, si la naturaleza de la actividad laboral principal desempefnada justifica por si misma
la realizacion del trabajo habitualmente fuera de las instalaciones de la empresa, siendo los medidos informéti-
cos y de comunicacion utilizados por el trabajador meros elementos de auxilio y facilitacion de dicha actividad
laboral.

b) Caracter voluntario: El teletrabajo es voluntario tanto para el trabajador como para la empresa. El teletrabajo

puede formar parte de la descripcién inicial del puesto de trabajo o se puede iniciar posteriormente, debiendo
en ambos casos documentarse mediante el "acuerdo individual de teletrabajo".

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el empresario presenta una oferta de tele-
trabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de pasar al tele-
trabajo, la empresa puede aceptar o rechazar esta peticién.

Como sélo modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al teletrabajo en si no modifica el estatuto laboral
del teletrabajador. En ese caso el rechazo por parte del trabajador a prestar sus servicios en régimen de teletra-
bajo no es en si motivo de rescisién de la relacién laboral ni de modificacién de las condiciones de empleo de
este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, la decision de pasar al teletrabajo sera reversible
por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad implica una vuelta al trabajo en los locales del empresario a peti-
cion del trabajador o del empresario. Las modalidades de dicha reversibilidad se establecerdn por acuerdo individual
o colectivo.

Derecho de informacién: La empresa facilitara a los teletrabajadores informaciéon acerca de los extremos recogi-
dos en el R.D. 1659/1998 en materia de informacion al trabajador sobre los elementos esenciales del contrato
de trabajo, asi como la correspondiente copia basica de éste Ultimo a los representantes de los trabajadores.

La empresa facilitara a los teletrabajadores y a los representantes de los trabajadores informacién acerca de las
condiciones de seguridad y salud laboral en que deba prestarse el teletrabajo.

El "acuerdo individual de teletrabajo" recogerd los extremos referidos en este apartado asi como las condiciones
en cuanto a los equipamientos de trabajo.

d) Condiciones de empleo: Los teletrabajadores tendran los mismos derechos garantizados en la ley y en el pre-

sente Convenio en cuanto a las condiciones de empleo que los trabajadores comparables que trabajan en
las instalaciones de la empresa, salvo las que se deriven de la propia naturaleza del trabajo realizado fuera
de éstas Ultimas.
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Dado el caracter individual y voluntario del teletrabajo, empresa y trabajador/es afectado/s fijaran las condicio-
nes de dicha forma de trabajo, salvo en los aspectos en los que pudiera existir acuerdo colectivo con los repre-
sentantes de los trabajadores, en los que se estard a lo acordado.

e) Condiciones de seguridad: El empresario es responsable de la proteccion de la salud y sequridad laboral del tele-
trabajador.

El empresario informaré al teletrabajador de la politica de la empresa en materia de salud y seguridad en el tra-
bajo, en especial sobre las exigencias relativas a las pantallas de datos. El teletrabajador aplicard correctamente
estas politicas de seguridad en el trabajo.

El desarrollo del teletrabajo en el domicilio del trabajador sélo serd posible cuando dicho espacio resulte adecua-
do a las exigencias de seguridad y salud en el trabajo.

El empresario debe adoptar medidas para prevenir el aislamiento del teletrabajador en relacion con los otros tra-
bajadores de la empresa.

Para verificar la correcta aplicacién de las normas en materia de seguridad y salud en el trabajo, el empresario y
los representantes de los trabajadores sélo podran acceder al domicilio del teletrabajador previa notificacion y
consentimiento previo de este Ultimo.

f) Derechos colectivos. Los teletrabajadores tendran los mismos derechos colectivos que el resto de trabajadores en
la empresa y estaran sometidos a las mismas condiciones de participacion y elegibilidad en las elecciones para
las instancias representativas de los trabajadores o que prevean una representaciéon de los trabajadores.

g) Equipamientos de trabajo: Todas las cuestiones relativas a los equipamientos de trabajo, responsabilidad y cos-

tos seran definidos claramente antes de iniciar el teletrabajo.
El empresario estd encargado de facilitar, instalar y mantener los equipamientos necesarios para el teletra-
bajo regular, salvo acuerdo por el que se establezca que el teletrabajador utilice su propio equipo. En todo
caso, si el teletrabajo es realizado regularmente, el empresario cubrird los costos directamente originados
por este trabajo, en particular los ligados a las comunicaciones, y dotara al teletrabajador de un servicio ade-
cuado de apoyo técnico. "

CONVENIO COLECTIVO TELEFONICA DE ESPANA SAU

Clausula 12

"La Direccién de la Empresa y la Representacién de los Trabajadores coinciden en declarar imprescindible la poten-
ciacién del uso de las nuevas herramientas propias de la actual evolucidn tecnolégica, de las que Telefénica de Espafa es
y debe seguir siendo pionera, siendo el Teletrabajo una de las formas innovadoras de la organizacion y prestacion del tra-
bajo en la empresa, que permite una mejor adaptacion a las exigencias del cambio tecnoldgico en el que estamos inmer-
sos, con el objetivo de la modernizacion y adaptacion de las condiciones de trabajo para generar una mayor empleabili-
dad mediante la recolocacién de recursos.

Por ello, la Empresa en linea con lo previsto en el Convenio Colectivo anterior se compromete a poner en marcha,
dentro de la vigencia del presente convenio y mediante acuerdo con la Representacion de los Trabajadores para su des-
arrollo, un Plan Piloto disefiado con caracter experimental, en las localidades y para las actividades méas adecuadas, a fin




de ponderar la conveniencia de su implantacién generalizada, dentro de los principios recogidos en el Acuerdo Marco
Europeo sobre Teletrabajo suscrito el 16 de Julio de 2002 entre las organizaciones empresariales e interlocutores sociales
de los estados miembros de la Unién Europea.

Esta prueba piloto se llevard a efecto mediante la suscripcién por el empleado de un acuerdo previo de teletrabajo,
donde se detallaran las condiciones aplicables, bajo el principio de voluntariedad y reversibilidad, con garantias de la igual-
dad de derechos y mantenimiento de las condiciones de empleo y derechos colectivos de los empleados participantes en
la misma. Inicialmente y si resulta posible, seran objeto de esta prueba las tareas identificadas de tipo administrativo
comercial (atencion de llamadas del Servicio 1003 y 1004, atencion de reclamaciones, etc.) y otros posibles destinatarios
que por la actividad que realizan sean susceptibles de encuadrarse en esta modalidad, sin perjuicio de que puedan incor-
porarse aquellos empleados que voluntariamente y a propuesta de las Direcciones Generales realicen tareas susceptibles
de prestarse en la modalidad de teletrabajo".

6. PROTECCION DE DATOS

No debemos dejar de hacer un pequefa remisién en este estudio, a la proteccién de datos de caracter personal,
derivado de la utilizacién de la informatica, de internet y otras técnicas y medios de tratamiento de los datos de caracter
personal lo cual se puede ver vulnerado el honor, la intimidad personal y familiar de las personas fisicas y el pleno ejerci-
cio de sus derechos. Estas nuevas tecnologias han de cumplir determinados requisitos para asegurar dichos derechos.

Asi, como se establece en la Exposicién de Motivos de la derogada Ley Organica de regulaciéon del tratamiento auto-
matizado de los Datos de Caracter Personal-Ley 5/1992 (LORTAD) "...La Constitucién espanola (RCL 1978, 2836; ApNDL
1975-85, 2875), en su articulo 18.4, emplaza al legislador a limitar el uso de la informatica para garantizar el honor, la
intimidad personal y familiar de los ciudadanos y el legitimo ejercicio de sus derechos. La aln reciente aprobacién de nues-
tra Constitucion y, por tanto, su moderno caracter, le permitié expresamente la articulaciéon de garantias contra la posible
utilizacion torticera de ese fendmeno de la contemporaneidad que es la informatica.

El progresivo desarrollo de las técnicas de recoleccién y almacenamiento de datos y de acceso a los mismos ha
expuesto a la privacidad, en efecto, a una amenaza potencial antes desconocida. Nétese que se habla de la privacidad y
no de la intimidad: Aquélla es méas amplia que ésta, pues en tanto la intimidad protege la esfera en que se desarrollan las
facetas mas singularmente reservadas de la vida de la persona -el domicilio donde realiza su vida cotidiana, las comunica-
ciones en las que expresa sus sentimientos, por ejemplo-, la privacidad constituye un conjunto, mas amplio, mas global,
de facetas de su personalidad que, aisladamente consideradas, pueden carecer de significacién intrinseca pero que, cohe-
rentemente enlazadas entre si, arrojan como precipitado un retrato de la personalidad del individuo que éste tiene dere-
cho a mantener reservado. Y si la intimidad, en sentido estricto, esta suficientemente protegida por las previsiones de los
tres primeros parrafos del articulo 18 de la Constitucién y por las leyes que los desarrollan, la privacidad puede resultar
menoscabada por la utilizacién de las tecnologias informaticas de tan reciente desarrollo.

Ello es asi porque, hasta el presente, las fronteras de la privacidad estaban defendidas por el tiempo y el espacio. El
primero procuraba, con su transcurso, que se evanescieran los recuerdos de las actividades ajenas, impidiendo, asf, la con-
figuracion de una historia lineal e ininterrumpida de la persona; el segundo, con la distancia que imponia, hasta hace poco
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dificilmente superable, impedia que tuviésemos conocimiento de los hechos que, protagonizados por los demés, hubie-
ran tenido lugar lejos de donde nos halldbamos. El tiempo y el espacio operaban, asi, como salvaguarda de la privacidad
de la persona.

Uno y otro limite han desaparecido hoy: Las modernas técnicas de comunicacién permiten salvar sin dificultades el
espacio, y la informatica posibilita almacenar todos los datos que se obtienen a través de las comunicaciones y acceder a
ellos en apenas segundos, por distante que fuera el lugar donde transcurrieron los hechos, o remotos que fueran éstos.
Los mas diversos -datos sobre la infancia, sobre la vida académica, profesional o laboral, sobre los habitos de vida y con-
sumo, sobre el uso del denominado "dinero plastico", sobre las relaciones personales o, incluso, sobre las creencias religio-
sas e ideologias, por poner sélo algunos ejemplos- relativos a las personas podrian ser, asi, compilados y obtenidos sin difi-
cultar. Ello permitiria a quien dispusiese de ellos acceder a un conocimiento cabal de actitudes, hechos o pautas de com-
portamiento que, sin duda, pertenecen a la esfera privada de las personas; a aquélla a la que sélo deben tener acceso el
individuo y, quizas, quienes le son mas proximos, o aquellos a los que él autorice. Aln mas: El conocimiento ordenado de
esos datos puede dibujar un determinado perfil de la persona, o configurar una determinada reputaciéon o fama que es,
en definitiva, expresion del honor; y este perfil, sin duda, puede resultar luego valorado, favorable o desfavorablemente,
para las mas diversas actividades publicas o privadas, como pueden ser la obtencién de un empleo, la concesion de un
préstamo o la admision en determinados colectivos.

Se hace preciso, pues, delimitar una nueva frontera de la intimidad y del honor, una frontera que, sustituyendo los
limites antes definidos por el tiempo y el espacio, los proteja frente a la utilizacién mecanizada, ordenada y discriminada
de los datos a ellos referentes; una frontera, en suma, que garantice que un elemento objetivamente provechoso para la
Humanidad no redunde en perjuicio para las personas. La fijacion de esa nueva frontera es el objetivo de la prevision con-
tenida en el articulo 18.4 de la Constitucién, y al cumplimiento de ese objetivo responde la presente Ley..."

En nuestra normativa existe una regulacién especifica sobre la Proteccion de Datos; Ley Organica 15/1999, de 13 de
diciembre, de Proteccién de Datos de Caracter Personal, la cual ha derogado a la mencionada LORTAD.

El articulo 1 de la LOPD establece que "La presente Ley Organica tiene por objeto garantizar y proteger, en lo que
concierne al tratamiento de los datos personales, las libertades publicas y los derechos fundamentales de las personas fisi-
cas, y especialmente de su honor e intimidad personal y familiar".

El articulo 2.1 de la LOPD determina que "La presente Ley Organica sera de aplicacion a los datos de caracter perso-
nal registrados en soporte fisico que los haga susceptibles de tratamiento, y a toda modalidad de uso posterior de estos
datos por los sectores publico y privado."

Aparte del concepto, recoge en su regulacién, adecuacién a los fines, obligacién de informar de la recogida, con-
sentimiento, excepciones, seguridad de los datos, confidencialidad, responsabilidad etc.
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ESTADISTICAS

A continuacién desarrollamos estadisticas relacionadas con el uso de las tecnologias de la informacion.

VIVIENDAS ESPANOLAS CON ACCESO A INTERNET. i
PORCENTAJE SOBRE VIVIENDAS (CON AL MENOS UN MIEMBRO DE 16 A 74 ANOS)

2006 2007 2006 2007
Total nacional 41,1 44,6 Comunitat Valenciana 36,5 42,9
Andalucia 35,3 38,9 Extremadura 25,5 30,3
Aragén 42,0 47,8 Galicia 30,7 32,3
Asturias (Principado de) 41,4 42,3 Madrid (Comunidad de) 54,3 56,6
Balears (llles) 45,8 48,2 Murcia (Region de) 33,4 36,3
Canarias 41,3 45,5 Navarra (Comunidad Foral de) 42,6 49,0
Cantabria 43,6 46,7 Pafs Vasco 45,7 50,0
Castilla y Ledn 34,2 39,0 Rioja (La) 40,2 43,1
Castilla-La Mancha 33,2 33,0 Ceuta 48,1 48,0
Catalufa 48,1 51,3

Fuente: INE

En Castilla-La Mancha en el afio 2007 el 33% del total de viviendas disponia de acceso a Internet, muy por debajo
de la media nacional que es del 44,6%. Castilla-La Mancha es la tercera comunidad con menor porcentaje de viviendas

con acceso a internet, tras Galicia y Extremadura.

Con respecto al afo anterior se produce una ligera disminucion al pasar del 33,2% en 2006 al 33% en 2007
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En Castilla-La Mancha en el afio 2007 el 89,29% de las empresas disponfa de conexiéon a Internet, incrementando
respecto al afio anterior 0,73 puntos. Se sitla como la Comunidad Auténoma de menor porcentaje de empresas con

conexion a Internet.

Respecto al anho 2006, Andalucia, Extremadura, Canarias y Castilla y Ledn son las comunidades con mayor incremen-
to de empresas con acceso a internet.

%EMPRESAS QUE DISPONIAN DE CONEXION A INTERNET

2006 2007 VARIACION
Andalucia 86,78 91,51 4,73
Aragén 94,49 93,96 -0,53
Asturias (Principado de) 94,91 94,03 -0,88
Balears (llles) 96,77 95,25 -1,52
Canarias 90,52 98,31 7,79
Cantabria 97,28 93,80 -3,48
Castilla y Ledn 89,96 93,97 4,01
Castilla-La Mancha 88,56 89,29 0,73
Cataluna 95,20 96,37 1,17
Comunidad Valenciana 91,99 93,24 1,25
Extremadura 89,46 95,62 6,16
Galicia 87,58 90,19 2,61
Madrid (Comunidad de) 96,43 96,48 0,05
Murcia (Regién de) 92,08 90,76 -1,32
Navarra (Comunidad foral de) 98,5 98,43 -0,07
Pais Vasco 95,84 96,73 0,89
Rioja (La) 93,91 92,73 -1,18
Ceuta y Melilla 93,8 93,03 -0,77
Fuente: INE
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% EMPRESAS CON MENOS DE 10 ASALARIADOS QUE DISPONIAN DE CONEXION A INTERNET

2006 2007 VARIACION (PUNTOS PORCENTUALES)

Andalucia 43,38 48,66 5,28
Aragén 40,45 47,55 7,1

Asturias (Principado de) 41,6 48,19 6,59
Balears (llles) 42,50 54,24 11,74
Canarias 46,93 46,88 -0,05
Cantabria 38,97 46,78 7,81

Castilla y Ledn 39,56 36,68 -2,88
Castilla-La Mancha 33,69 41,76 8,07
Catalufa 42,64 47,26 4,62
Comunidad Valenciana 51,60 51,12 -0,48
Extremadura 37,81 38,91 1.1

Galicia 38,29 41,09 2,8

Madrid (Comunidad de) 53,70 57,85 4,15
Murcia (Region de) 39,69 37,12 -2,57
Navarra (Comunidad foral de) 42,6 49,63 7,03
Pais Vasco 49,56 46,27 -3,29
Rioja (La) 42,06 41,03 -1,03
Ceuta y Melilla 34,38 33,97 -0,41

Fuente: INE

En Castilla-La Mancha en el afio 2007 el 41,69% de las empresas con menos de 10 asalariados tenfan conexién a
Internet, no obstante respecto al afio anterior se produce un importante incremento de 8,07 puntos, siendo la segunda
comunidad tras Baleares con el mayor incremento respecto al afio anterior.

Al considerar solo las empresas con menos de 10 asalariados, Castilla-La Mancha se encuentra en mejor posicion
respecto al resto de comunidades.
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USO DE LAS TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION

Datos 2007 Castilla-La Mancha Espafa
% Empresas que disponen de conexién a internet 89,29 94,32
% personal que utilizada internet una vez por semana 22,74 37,72
% empresas con empleados conectados a sistemas TIC de la 8,20 12,31
empresa por redes teleméticas externas

%Empresas con banda ancha(4) 92,70 95,23
%Empresas con conexion a internet y sitio/pagina web(4) 43,04 51,91

Fuente: INE

(4) Porcentaje sobre el total de empresas con conexion a internet

Si comparamos todas las variables utilizadas en la tabla anterior, entre Castilla-La Mancha y la media nacional, obser-

vamos que en todos los casos la regién esta por debajo.

RESULTADO DE EMPRESAS CON MENOS DE DIEZ ASALARIADOS

Datos a 1 de enero de 2007 Castilla-La Mancha Espana

% Empresas que disponen de conexién a internet 41,76 48,03

%Empresas con banda ancha(4) 87,31 90,29

%Empresas con conexion a internet y sitio/pagina web(4) 11,18 20,76
Fuente: INE

(4) Porcentaje sobre el total de empresas con conexion a internet

Si comparamos los datos con el caso anterior, observamos que el uso de las tecnologias de la informacién es menor
en las empresas con menos de diez asalariados, tanto a nivel nacional como regional.
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% EMPRESAS ESPANOLAS DE 10 O MAS ASALARIADOS CON ACCESO A INTERNET MEDIANTE BANDA ANCHA

2006 2007 VARIACION (PUNTOS PORCENTUALES)

Andalucia 91,09 94,2 3,1

Aragén 80,61 84,26 3,65
Asturias (Principado de) 90,76 83,81 -6,95
Balears (llles) 88,2 87,71 -0,49
Canarias 89,04 94,27 5,23
Cantabria 84,75 89,39 4,64
Castilla y Ledn 81,42 83,53 2,11

Castilla-La Mancha 88,53 87,31 -1,22
Catalufia 86,57 90,06 3,49
Comunidad Valenciana 85,88 91,31 5,43
Extremadura 80,9 88,06 7,16
Galicia 83,22 87,34 4,12
Madrid (Comunidad de) 87,61 93,04 5,43
Murcia (Region de) 80,93 90,61 9,68
Navarra (Comunidad foral de) 76,86 89,65 12,79

Fuente: INE

Del total de empresas de diez o mas asalariados que utilizan Internet, solo el 88,53% tienen un acceso de conexion
de banda ancha en la regién, respecto al afio anterior disminuye en 1,22 puntos.

Es la sexta comunidad con menor porcentaje de empresas de menos de diez asalariados con banda ancha.




Nuevas Tecnologias y Relaciones Laborales

EMPRESAS CON PAGINA WEB. % DE EMPRESAS ESPANOLAS CON 10 O MAS SALARIADOS
CON CONEXION A INTERNET Y SITIO/PAGINA WEB

2006 2007 VARIACION (PUNTOS PORCENTUALES)
Andalucia 16,29 19,78 3,49
Aragén 19,67 17,64 -2,03
Asturias (Principado de) 21,78 17,99 -3,79
Balears (llles) 14,74 22,93 8,19
Canarias 16,29 19,69 3,4
Cantabria 22,7 14,61 -8,09
Castilla y Leon 15,84 20,37 4,53
Castilla-La Mancha 7,41 11,18 3,77
Catalufa 20,21 28,32 8,11
Comunidad Valenciana 19,02 19,87 0,85
Extremadura 16,79 22,76 5,97
Galicia 14,21 17,47 3,26
Madrid (Comunidad de) 19,75 18,93 -0,82
Murcia (Region de) 23,2 30,21 7,01
Navarra (Comunidad foral de) 17,98 17,44 -0,54

Fuente: INE

Respecto a las empresas con menos de diez asalariados, nuestra region es la comunidad con menor nimero de
empresas con pagina web, sélo el 11,18%.
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GASTO DE LAS EMPRESAS EN INNOVACION TECNOLOGICA

UND: MILES DE EUROS MENOS DE 250 EMPLEADOS 250 Y MAS EMPLEADOS TOTAL VARIACION (PUNTOS PORCENTUALES)
TOTAL NACIONAL 6.603.555 9.929.861 16.533.416 21,2
Andalucia 546.530 516.928 1.063.459 15,0
Aragén 261.813 432.319 694.133 22,9
Asturias (Principado de) 86.299 224.970 311.269 82,3
Balears (llles) 97.216 43.603 140.819 -23,0
Canarias 155.497 80.905 236.402 16,2
Cantabria 72.032 38.997 111.029 71,4
Castilla y Ledn 272.136 288.786 560.922 9,0
Castilla - La Mancha 164.550 102.776 267.326 13,2
Catalufia 1.326.530 2.213.269 3.539.799 1,4
Comunitat Valenciana 562.552 267.500 830.052 -3,1
Extremadura 49.181 35.895 85.077 28,2
Galicia 279.688 549.760 829.447 22,1
Madrid (Comunidad de) 1.524.030 4.083.056 5.607.086 47,6
Murcia (Region de) 133.444 82.304 215.748 26,0
Navarra (Comunidad Foral) 194.092 159.241 353.333 25,0
Pais Vasco 770.842 787.297 1.558.139 15,6
La Rioja 106.123 19.474 125.597 62,8
Ceuta 575 1.456 2.031 74,6
Melilla 425 1.324 1.748 -11,4

Fuente: INE, Encuesta sobre innovacion tecnolégica en las empresas, 2006 (publicada en abril de 2008)

Seguin datos publicados en abril de 2008, el gasto realizado por las empresas en innovacién tecnolégica en 2006
fue 16.533 millones de euros, un 21,2% mas que en el afio anterior. Diferenciando por tamafo de la empresa, observa-
mos que las empresas con mayor tamafo (de 250 y mas empleados) realizaron un gasto mayor, 9.929 millones de euros

frente a los 6.603 millones de euros de empresas con menor nimero de empleados.

Madrid, Pais Vasco y Cataluia son las comunidades que mas recursos destinan a la innovacién.
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Las empresas castellano-manchegas dedicaron a nuevas tecnologias un total de 267.326 miles de euros, un 13,2%
mas que en el afo anterior, aungue aun estamos lejos de alcanzar la media regional; sélo supera en gasto a Canarias,
Cantabria, Baleares, Extremadura, La Rioja, Murcia, Ceuta y Melilla.

En Castilla-La Mancha son las empresas con menos de 250 empleados las que realizan mayor esfuerzo en innova-
ciéon (el 61,5% del total), debido a que la estructura empresarial castellano-manchega estd formada mayoritariamente por

pymes y micropymes.

El gasto realizado por Castilla-La Mancha representa el 1,6% del total nacional.

NUMERO DE EMPRESAS INNOVADORAS. ANO 2006

£ £ £ Empresas
Empresas _ cmpresas _ Empresas _ Empresas innovadoras en
o innovadoras innovadoras innovadoras :
con actividades ; ) ; el periodo
innovadoras Empresas EIN en el periodo en el periodo en el periodo 2003-2006:
2003-2006: 2003-2006: 2003-2006:
en 2006 Total D duct b De producto y
ota e producto e proceso de proceso
Castilla-La Mancha 1.073 1.577 1.469 715 1.062 309
% de empresas de 3,4 2,9 3,0 2,6 3,1 2,7
CLM sobre Espana
Variacién 24,5 1,3 -2,7 -20,0 4,8 -22,2
2006/2005

Fuente: Encuesta sobre innovacién tecnolégica en las empresas, Ultimos datos publicados. INE
Nota: EIN: Empresas innovadoras en el periodo 2003-2006 o con innovaciones en curso o no exitosas

Segun los ultimos datos publicados en 2008, habia 1.073 empresas con actividades innovadoras en Castilla-La
Mancha en el afo 2006, un 24,5% mas que en el ano anterior.

Considerando el periodo 2003-2006, el nimero de empresas asciende a 1.469, de las cuales 1.062 se dedicaban a
actividades innovadoras de proceso y 715 a actividades de producto innovadoras. Sélo las dedicadas a producto aumen-

tan (4,8%), ya que las de producto o producto y proceso disminuyen.
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2006 Intensidad de innovacion 2006 Intensidad de innovacion
TOTAL NACIONAL 0,88 Comunidad Valenciana 0,46
Andalucia 0,55 Extremadura 0,42
Aragén 1,34 Galicia 1,04
Asturias (Principado de) 0,87 Madrid (Comunidad de) 0,98
Balears (llles) 0,34 Murcia (Region de) 0,47
Canarias 0,44 Navarra (Comunidad Foral) 1,24
Cantabria 0,23 Pafs Vasco 1,44
Castilla y Ledn 1,03 La Rioja 1,55
Castilla-La Mancha 0,52 Ceuta 0,09
Catalufia 0,92 Melilla 0,1

Fuente: Encuesta sobre innovacién tecnolégica en las empresas, 2006. INE

La intensidad de innovacién es un indice que recoge el conjunto de gastos en actividades innovadoras sobre la cifra
de negocios.

La media nacional en intensidad es del 0,88%, siendo las comunidades de La Rioja y Pais Vasco las de mayor inten-
sidad 1,55% y 1,44% respectivamente.

En Castilla-La Mancha la intensidad de innovacidn es de 0,52% frente al 0,88% existente de media a nivel nacional.
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Perspectiva de género: negociaciéon colectiva y contratacion

|. INTRODUCCION

La incorporacién de la mujer al trabajo es una realidad social que hace necesario establecer un sistema que abarque
las relaciones surgidas entre mujeres y hombres en el mundo laboral.

Aunque las politicas sobre mujer, ha experimentado grandes avances, todavia existe importantes diferencias que es
necesario corregir. Todo ello es debido a que nos seguimos encontrando en nuestra sociedad actitudes y valores que hacen
gue se siga manteniendo desigualdades en diferentes ambitos de la vida, en especial en el mundo laboral.

El cuidado de hijos/as, asi como de personas dependientes, las responsabilidades familiares y las tareas domésticas
siguen siendo mayoritariamente tareas realizadas por las mujeres.

Como se recoge en la Exposicidon de Motivos de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres "La
igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, entre los que destaca la Convenciéon sobre eliminacion de todas las formas de discriminacion contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa en 1983.

El primer texto que recoge dicho principio es La Declaracién Universal de los Derechos Humanos de las Naciones
Unidas, del afno 1948, el cual establece la igualdad entre sexos como derecho fundamental.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas
y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros.

El articulo 14 de la Constitucion espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razéon de
sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de las agrupaciones en que se integra sea reales y efectivas"

Esta Igualdad, aunque reconocida formalmente, no es una realidad plena y efectiva ya que seguimos encontrando
en el mundo laboral un mayor desempleo femenino con respecto al masculino, discriminacién salarial por el mismo tra-
bajo y persisten las dificultades para conciliar la vida familiar y profesional.

Por todo ello es necesario seguir desarrollando una accién normativa, y aplicar la ya existente, para eliminar toda
discriminacion por razén de sexo y promover la igualdad real entre hombres y mujeres.

II. IGUALDAD DE GENERO
1. ACCESO AL EMPLEO, PROMOCION Y FORMACION EN EL TRABAJO.

Son notables las diferencias entre mujeres y hombres en el mercado laboral, a pesar de los progresos que se han
producido en las Ultimas décadas. La discriminacién en el empleo, en la promocién y en la formacion se produce en todo
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tipo de entorno laboral. Sigue existiendo numerosos dmbitos de actividades de predominio masculino asi como segrega-
cion vertical y horizontal en los empleos ocupados por las mujeres y los hombres, derivando todo ello en el impedimento
del desarrollo de las cualificaciones y de las competencias profesionales causando todo ello un sentimiento de frustracion.
Es una realidad que las mujeres ocupan las categorias mas bajas en el trabajo.

Al'igual que es una realidad que ocupen un porcentaje bastante alto de temporalidad al igual que de trabajo a tiem-
po parcial, con respecto al hombre.

La presencia de la mujer en puestos que conllevan toma de decisiones, poco a poco va siendo mayor, sin embargo
todavia estd muy lejos de ser paritaria, sobre todo en algunos &mbitos. En lo politico aunque ha aumentado notablemen-
te en los Ultimos afios, dista todavia de la paridad tanto en los érganos de poder ejecutivo, como del legislativo y judicial.
En el &mbito econémico-laboral, la direccién de empresas sigue siendo un campo muy deficitario para las mujeres, y en
muchos casos testimonial.

Todo ello es debido a una cultura histéricamente muy arraigada en todos los ambitos sociales, donde a la mujer se
le ha situado en una posicién desventajosa con respecto al hombre, tanto por la accién de los poderes publicos como por
la practica social, ya que es la mujer en la que recae las responsabilidades familiares, derivando en desempleo o peores
empleos, ya que ven disminuidas su disponibilidad y movilidad.

Politicas de igualdad y de conciliacién de la vida familiar y laboral en el trabajo, serian medidas muy eficaces para la
promociéon del empleo femenino, unido a modificaciones o nuevos sistemas de organizacién empresarial y productiva.

Para un mayor entendimiento de esta discriminacién que sufre la mujer en el mundo laboral, estableceremos que se
entiende por tal, seglin la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres:

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon compa-
rable.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacién en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo
que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén
de sexo."

Por todo ello son varios los pronunciamientos encaminados a adoptar medidas que favorezcan a la mujer en el
mundo laboral para terminar con esta discriminacion. Asf la Directiva 2006/54/CE, de 5 de Julio. Igualdad hombre-
mujer. Aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asun-
tos de empleo y ocupacion (refundicién) establece entre sus principios:

"De conformidad con el articulo 141, apartado 4, del Tratado, y con objeto de garantizar en la practica la plena
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igualdad entre hombres y mujeres en la vida laboral, el principio de igualdad entre hombres y mujeres en la vida
laboral, el principio de igualdad de trato no impide a los Estados miembros mantener o adoptar medidas que pre-
vean ventajas especificas para facilitar a las personas del sexo menos representado el ejercicio de actividades pro-
fesionales o para evitar o compensar las desventajas que sufran en sus carreras profesionales. Dada la situacion
actual, y teniendo en cuenta la Declaracién n° 28 del Tratado de Amsterdam, los Estados miembros deben, en pri-
mer lugar, aspirar a mejorar la situacién de la mujer en la vida laboral...

...La prohibicion de la discriminacién debe entenderse sin perjuicio del mantenimiento o la adopciéon de medidas
destinadas a evitar o compensar situaciones de desventaja sufridas por un grupo de personas del mismo sexo...

...Garantizar la igualdad de acceso al empleo y a la formacién profesional capacitadora es esencial para la aplica-
cion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, por lo que
toda excepcion a este principio debe limitarse a las actividades profesionales que requieren el empleo de una per-
sona de un sexo determinado por su naturaleza o el contexto en que se realicen, siempre que el objetivo buscado
sea legitimo y se respete el principio de proporcionalidad.."

También en los Acuerdos Interconfederales para la Negociacién Colectiva desde el ano 2002 (suscrito por los 6rga-
nos de direccién de CEOE-CEPYME, UGT y CCOO,) se ha venido considerando la necesidad del establecimiento de criterios
generales adecuados en materia de igualdad de oportunidades.

Asi en el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2007 se recoge medidas como:

* La inclusion de cldusulas de accién positiva para fomentar el acceso de las mujeres, en igualdad de condiciones,
a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

* La fijacién de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que favorezcan a las mujeres cuando, en igual-
dad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el nivel de tempo-
ralidad.

* El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccién, clasificacion, promocién y formacion, sobre
la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

En esta misma linea son varios los textos que recogen la promocién de medidas de accidn positiva en las empresas,
tendentes a lograr igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres ya que el Titulo IV "se ocupa del derecho al traba-
jo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acce-
so al empleo, en la formacién y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo..."

Asi, su articulo 5 se titula Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la pro-
mocién profesional, y en las condiciones de trabajo:

"El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el dmbito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acce-
so al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién profesional, en
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las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las orga-
nizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concre-
ta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una diferencia de trato basa-
da en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas
o0 al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado."

1.1 ESTADISTICAS

1.1.1 MERCADO DE TRABAJO EN CASTILLA-LA MANCHA

Antes de continuar con el estudio, vamos a analizar como se configura el mercado de trabajo en la regién, especi-
ficando el nimero de ocupados y ocupadas, inactivos e inactivas y parados y paradas, desglosando en algunos casos las
variables més relevantes.

HOMBRES Y MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO. CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2007

MILES DE PERSONAS DISTRIBUCION PORCENTUAL
AMBOS SEXOS HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER

Poblacién de 16 en adelante 1.629,0 816,6 812,4 50,1 49,9
Inactivos 716,5 253,6 462,9 35,4 64,6
Activos 912,6 563,1 349,5 61,7 38,3
Ocupados 843,1 534,7 308,4 63,4 36,6
Parados 69,5 28,3 41,2 40,7 59,3
Tasa de actividad 56,0 69,0 43,0 - -
Tasa de paro 7.6 5,0 11,8 - -

Fuente: INE

La poblacién a partir de 16 afios en nuestra region ascendia a finales del 2007 a 1.629.000 personas, de las que
816.600 eran hombres y 812.400 mujeres. En Espafa la poblacién mayor de 16 afos era de 37.662.875, de las que
18.480.675 eran hombres y 19.182.200 eran mujeres, es decir casi el 50% de la poblacion en edad de trabajar, en Castilla-
La Mancha y el 51% en Espafa eran mujeres. Este dato es de vital importancia porque nos muestra una fotografia con
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casi dos partes iguales en tamafo, lo que demuestra que las mujeres no son un colectivo sino la mitad del grupo y por
tanto esta "igualdad cuantitativa" de partida, la debemos de tener siempre en cuenta cuando analicemos los datos de la
poblacién en relacion con la actividad econdmica con el fin de apreciar en su justa medida la existencia real de "desigual-
dades de genero".

Las personas activas en nuestra regién en el afo de referencia que nos ocupa eran 912.600 de las que 563.100 eran
hombres y 349.500 mujeres, por lo que el 62% de las personas activas son hombres y el restante 38% mujeres, es decir
los hombres superan en 24 puntos porcentuales a las mujeres. En Espafia habfa 22.189.900 activos, de las que
12.802.500 eran hombres y 9.387.400 eran mujeres, el 58% de las personas activas en nuestro pais son hombresy el 42%
son mujeres. Como podemos observar el porcentaje de hombres activos es 5 puntos superior en nuestra regiéon que en la
media del pafs, sin embargo el nimero de mujeres no solo es inferior al de varones en Castilla-La Mancha sino que ade-
maés dista cinco puntos de la media nacional.

Las mujeres ocupadas castellano-manchegas representan el 36,6% del total frente al 41,1% de media en el total
de Espafia, es decir 4,5 puntos porcentuales por debajo. No obstante hay que tener en cuenta que el nUmero de muje-
res activas, como ya hemos mencionado antes también es inferior a nivel regional, 38% frente al 41% registrado a
nivel nacional.

En el caso de las personas paradas en nuestra regién, la diferencia por sexos es aln mayor ya que el 59% de las mis-
mas son mujeres, ademas, de nuevo las mujeres paradas en Castilla-La Mancha superan en 3,5 puntos la media nacional,
puesto que el porcentaje de mujeres paradas en Espafa es del 55,5%.

HOMBRES Y MUJERES EN EL MERCADO DE TRABAJO. ESPANA. ANO 2007

MILES DE PERSONAS DISTRIBUCION PORCENTUAL
AMBOS SEXOS HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER

Poblacién de 16 en adelante 37.662,9 18.480,7 19.182,2 49,1 50,9
Inactivos 15.473,0 5.678,2 9.794,8 36,7 63,3
Activos 22.189,9 12.802,5 9.387,4 57,7 42,3
Ocupados 20.356,0 11.987,2 8.368,8 58,9 41,1
Parados 1.833,9 815,2 1.018,6 44,5 55,5
Tasa de actividad 58,9 69,3 48,9 - -
Tasa de paro 8,3 6,4 10,8 - -

Fuente: INE
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Podemos concluir que la diferencia entre sexos ya sea en activos, ocupados y parados se produce tanto a nivel regional
como nacional, no obstante la brecha diferencial es mayor si comparamos Castilla-La Mancha respecto al total nacional.

HOMBRES EN RELACION A LA ACTIVIDAD ECONOMICA. ARO 2007
CASTILLA-LA MANCHA

PARADOS

3%

INACTIVOS
31 %
OCUPADOS
66 %

Tomando como referencia el total de hombres en la region mayores de 16 anos, el 66% de los mismos estan ocu-
pados, el 31% inactivos y el restante 3% parados.

MUJERES EN RELACION A LA ACTIVIDAD ECONOMICA. ANO 2007
CASTILLA-LA MANCHA

PARADOS

5%

INACTIVOS
57 %
OCUPADOS
38 %

Del total de mujeres mayores de 16 afos, el 57% estan inactivas, el 38% ocupadas y el restante 5% paradas.
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HOMBRES Y MUJERES OCUPADOS EN CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2007

MILES DE PERSONAS

DISTRIBUCION PORCENTUAL

AMBOS SEXOS HOMBRE MUJER HOMBRE MUJER

Ocupados 843,1 534,8 308,4 63,4 36,6
POR TIPO DE JORNADA
Jornada completa 749,0 515,3 233,7 68,8 31,2
Jornada parcial 94,1 19,5 74,6 20,7 79,3
POR SITUACION PROFESIONAL
Empresario o miembro cooperativa 157,5 119,9 37,6 76,1 23,9
Ayuda familiar 17,2 7.2 10,1 41,9 58,7
Asalariados 667,3 406,8 260,5 61,0 39,0
Otra situacién profesional 1,2 1,0 0,2 83,3 16,7
OCUPADOS POR SECTOR
Agricultura 59,9 49,7 10,3 82,9 17,2
Industria 144,7 110,5 34,2 76,3 23,7
Construccion 142,4 136,6 5,8 96,0 4,0
Servicios 496,2 238,1 258,1 48,0 52,0

Fuente: INE

A continuacion diferenciamos la ocupacion en funcién de las siguientes variables:

Por tipo de jornada, en el caso de jornada completa los hombres son mayoritarios 68,8%, mientras que en el caso

de la jornada parcial sélo el 20,7% de los ocupados son varones.

Por situacién profesional, el porcentaje de mujeres respecto a los hombres es muy inferior en todas las categorias
consideradas, salvo en el caso de ayuda familiar que recoge los trabajadores familiares no remunerados, en el cual las

mujeres alcanzan el 58,7%.

Si consideramos el total de las mujeres ocupadas, el 84,4% son asalariadas y sélo el 12,2% empresarias o miembros
de cooperativas. En el caso de los hombres, el 22,4% son empresarios y el 76% asalariados.

El mayor porcentaje de ocupadas respecto a los ocupados pertenece al sector servicios, en el cual las mujeres repre-
sentan el 52%. En los sectores de la industria, agricultura y construccién el porcentaje de las mujeres es inferior, aunque
en el caso de la construccién es poco significativo ya que la presencia de la mujer en este sector es muy reducida.
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En definitiva, podemos concluir que el 84% de las mujeres ocupadas en Castilla-La Mancha se dedican a actividades
dentro del sector servicios, son asalariadas y aunque a ayuda familiar sélo se dedican el 3,3%, duplican a los hombres.

Los hombres ocupados se dedican al sector servicios (44,5%) y a la construccién (25,5%), y el 76% son asalariados.

PORCENTAJE DE OCUPADOS SEGUN OCUPACION POR SEXOS.
CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2007

HOMBRE MUJER
1 Direccion de empresas y de la Administracion Publica 74,2 25,8
2 Técnico y profesional cientifico e intelectual 48,0 51,9
3 Técnico y profesional de apoyo 55,7 44,3
4 Empleados de tipo administrativo 56,8 43,2
5 Trabajadores servicios restauracion, personales, proteccién y vendedor de comercio 36,0 64,0
6 Trabajadores cualificados agricultura 87,0 13,1
7 Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras, construccion y mineria 93,2 6,8
8 Operadores de instalaciones y maquinaria 86,8 13,2
9 Trabajadores no cualificados 50,6 49,4
0 Fuerzas Armadas 96,4 3,6

Fuente: INE

Segun la ocupacion, en todos los casos el nimero de hombres es superior al de las mujeres, salvo técnicos y profe-
sionales cientificos e intelectuales (51,9% mujeres) y en trabajadores servicios restauracion, personales, proteccion y ven-
dedor (64%).

Destacar que en la ocupacion de direccidon de empresas y de la Administracién Pdblica los varones ocupados repre-
sentan el 74,2% frente al 25,8% de las féminas.
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PORCENTAJE DE OCUPADOS SEGUN OCUPACION POR SEXOS.
ESPANA. ANO 2007

HOMBRE MUJER
1 Direccién de empresas y de la Administracién Publica 68,0 32,0
2 Técnico y profesional cientifico e intelectual 47,3 52,7
3 Técnico y profesional de apoyo 55,0 45,0
4 Empleados de tipo administrativo 34,6 65,4
5 Trabajadores servicios restauracion, personales, proteccién y vendedor de comercio 36,3 63,7
6 Trabajadores cualificados agricultura 77,9 22,1
7 Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras, construccion y mineria 93,8 6,2
8 Operadores de instalaciones y maquinaria 86,7 13,3
9 Trabajadores no cualificados 45,3 54,7
0 Fuerzas Armadas 90,1 9,8

Fuente: INE

A nivel nacional, al igual que en Castilla-La Mancha, el porcentaje de hombres es superior en casi todas las ocupa-
ciones salvo en las de técnico y profesional cientifico e intelectual, empleados tipo administrativo, trabajadores servicios
restauracién, personales, proteccion y vendedor de comercio y trabajadores no cualificados.

DISTRIBUCION PORCENTUAL DE OCUPACIONES RESPECTO AL TOTAL DE CADA SEXO.

CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2007

UNIDAD PORCENTAJE HOMBRE MUJER
1 Direccién de empresas y de la Administracién Publica 6,9 4,2
2 Técnico y profesional cientifico e intelectual 8,1 15,2
3 Técnico y profesional de apoyo 7.6 10,5
4 Empleados de tipo administrativo 5,1 14,2
5 Trabajadores servicios restauracion, personales, proteccién y vendedor de comercio 8,8 27,2
6 Trabajadores cualificados agricultura 5,5 1.4
7 Artesanos y trabajadores cualificados de industrias manufactureras, construccién y mineria 31,1 4,0
8 Operadores de instalaciones y maquinaria 14,8 3,9
9 Trabajadores no cualificados 11,5 19,5
0 Fuerzas Armadas 0,5 0,1

Fuente: INE
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La tabla anterior muestra la distribucion porcentual de hombres y mujeres en funciéon de la ocupacion a la que se
dedica, lo que nos permite ver el mapa de concentracién de empleo por sexo.

Las diferencias son claras, el mayor nimero de ocupadas se agrupan en servicios, restauracion, proteccion y vende-
dor de comercio, trabajos no cualificados y por Gltimo en técnico y profesional cientifico e intelectual.

Los hombres en cambio se concentran en trabajos cualificados de industrias manufactureras, construccion, mineria
e instalaciones de maquinaria.
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Por provincias, el nimero de hombres ocupados es superior a las mujeres en todos los casos.
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Si analizamos las causas de inactividad, son distintas en funcién del sexo.

HOMBRES INACTIVOS POR CAUSA DE INACTIVIDAD
ANO 2007

PENSION DISTINTA DE JUBILACION 4 % OTRAS 4 %

INCAPACITADO PERMANENTE 6 % ESTUDIANTE 57 %

LABORES DEL HOGAR 3 % .
- JUBILADO 66 %

La mayor causa de inactividad en los hombres es la jubilaciéon, que alcanza el 66% del total, sequido de los estu-
diantes con el 17%. Solo el 3% de los varones es inactivo por dedicarse a labores del hogar.

HOMBRES INACTIVOS POR CAUSA DE INACTIVIDAD
ANO 2007

OTRAS 2 %
PENSION DISTINTA DE JUBILACION 15 % ESTUDIANTE 12 %

JUBILADA 8 %
INCAPACITADO PERMANENTE 6 % ‘
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En el caso de las mujeres, el mayor porcentaje de inactividad se debe a labores del hogar, el 57%, mientras que por
jubilacién solamente es un 8%. Estos datos demuestran que sigue siendo la mujer la que se dedica a las labores del hogar,

dejando en segundo plano la vida laboral.

Respecto al poder de decisién, es interesante conocer el nimero de mujeres existentes en varios dmbitos como el
legislativo, el ejecutivo y la Administracion local, siendo los Unicos donde existen datos por Comunidad Auténoma.

PODER LEGISLATIVO: PARLAMENTOS AUTONOMICOS

2004 2005 2006 2007
TOTAL 47 47 47 47
% MUJERES CASTILLA-LA MANCHA 53,19% 53,19% 53,19% 53,19%
% MUJERES ESPANA 35,97% 37,03% 37,77% 41,11%

Fuente: Instituto de la Mujer

Dentro del ambito del poder legislativo, el porcentaje de mujeres en el Parlamento en Castilla-La Mancha en el afio
2007 es del 53,19%, por lo que el nimero de mujeres es superior al de hombres, porcentaje que se mantiene desde el

ano 2004.

Si comparamos los datos provinciales con los regionales, observamos que el porcentaje de mujeres a nivel nacional
es inferior al regional de forma muy significativa, siendo la diferencia de 12,08 puntos porcentuales en el afio 2007.

PODER EJECUTIVO: CONSEJERAS

2004 2005 2006 2007
TOTAL 15 13 12 12
% MUJERES CASTILLA-LA MANCHA 26,67% 46,15% 50% 50%
% MUJERES ESPANA 28,57% 32,37% 35,44% 39,32%

Fuente: Instituto de la Mujer

El nUmero de consejeras en Castilla-La Mancha en el afo 2007 es del 50%, superior al registrado a nivel nacional
que es del 39,32%. Si comparamos los datos con los afios anteriores, desde el ano 2004 se incrementa el niUmero de muje-
res de forma muy relevante, ya que en el afio 2004 a nivel nacional el nUmero de consejeras era superior que en la region.
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ADMINISTRACION LOCAL

2003 2007
ALCALDIAS CONCEJALIAS ALCALDIAS
TOTAL 915 6.086 919
% MUJERES CASTILLA-LA MANCHA 15,85% 28,41% 17,52%
% MUJERES ESPANA 12,56% 25,53% 14,60%

Fuente: Instituto de la Mujer

En el ambito de la Administracion Local en el afo 2007 el porcentaje de mujeres es inferior que en los casos ante-
riores, no obstante en Castilla-La Mancha el porcentaje de mujeres es superior, 17,52% que el registrado a nivel nacional,
14,6%.

No existen datos sobre el 2007 de las concejalias, aunque en el afio 2003 en Castilla-La Mancha porcentaje de muje-
res era del 28,41% y del 25,53% a nivel nacional.

EVOLUCION DEL PORCENTAJE DE MUJERES EN LAS ALCALDIAS
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CONTRATOS REALIZADOS POR SEXO EN CASTILLA-LA MANCHA

En relacién a la contratacién y a la tipologia de los mismos, en el afo 2007 se han producido 683.110 contratos,
de los cuales 35.286 son convertidos a indefinidos y el resto contratos iniciales.

CASTILLA-LA MANCHA 2007
TOTAL CONTRATOS INICIALES CONVERTIDOS EN INDEFINIDO
TIPO DE CONTRATOS CONTRATOS

AMBOS SEXOS ~ AMBOS SEXOS  HOMBRES MUJERES ~ AMBOSSEXOS  HOMBRES MUJERES
INDEFINIDO ORD. 27.282 27.282 15.770 11.512 - - -
INDEF. FOM. EMPLEO 10.224 10.224 4.961 5.263 - - -
MINUSVALIDOS 582 582 386 196 - - -
OBRA y SERVICIO 313.552 304.349 208.407 95.942 9.203 6.649 2.554
EVENTUAL 272.230 248.580 134.841 113.739 23.650 13.625 10.025
INTERINIDAD 42.549 41.918 10.026 31.892 631 184 447
TEMP. MINUSV 696 607 450 157 89 71 18
RELEVO 811 727 561 166 84 71 13
JUB. PARCIAL 715 715 634 81 - - -
SUSTITUCION 171 135 105 30 36 28 8
PRACTICAS 3.080 2.233 1.104 1.129 847 443 404
FORMACION 7.221 6.478 4324 2.154 743 538 205
OTROS 3.997 3.994 1,782 2212 3 - 3
TOTAL CONTRATOS 683.110 647.824 383.351 264.473 35.286 21.609 13.677

Fuente: INE Unidades: Valores absolutos

Del total de contratos 278.150 se han realizado a mujeres, es decir el 41%, frente a los 404.960 contratos realiza-

dos a hombres.

Analizando estos datos, observamos la gran diferencia por sexos existente en el mercado de trabajo regional, situa-
cidn que se agrava si la comparamos con datos nacionales, ya que del total de contratos realizados a nivel nacional el 54%
se han realizado a hombres, y el restante 46% a mujeres; frente al 59% de los contratos realizados a hombres en la regién.
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ELABORACION PROPIA A PARTIR DE DATOS DEL INEM

CONTRATOS INICIALES CONTRATOS CONVERTIDOS EN INDEFINIDO
TIPO DE CONTRATOS

HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
INDEFINIDO ORD. 57.8 42,2 - -
INDEF. FOM. EMPLEO 48,5 51,5 - -
MINUSVALIDOS 66,3 33,7 - -
OBRA y SERVICIO 68,5 31,5 72,2 27,8
EVENTUAL 54,2 45,8 57,6 42,4
INTERINIDAD 23,9 76,1 29,2 70,8
TEMP. MINUSV 74,1 25,9 79,8 20,2
RELEVO 77,2 22,8 84,5 15,5
JUB. PARCIAL 88,7 11,3 - -
SUSTITUCION 77,8 22,2 77,8 22,2
PRACTICAS 49,4 50,6 52,3 47,7
FORMACION 66,7 33,3 72,4 27,6
OTROS 44,6 55,4 - 100,0
TOTAL CONTRATOS 59,2 40,8 61,2 38,8

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INEM

Del total de contratos iniciales realizados durante el afio 2007, el 40,8% han sido realizados a mujeres frente a
59,2% que representan los hombres. Respecto a los contratos convertidos en indefinidos, la brecha diferencial es aun
mayor, puesto que frente al 61,2% de los contratos realizados a hombres, solo el 38,8% han sido realizados a mujeres.

Las féminas superan a los hombres en contratos de tipo indefinido fomento de empleo, interinidad, en précticas y
el grupo de otros. En el resto de tipos de contrato los hombres superan a las mujeres de forma significativa.
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CASTILLA-LA MANCHA 2006
TOTAL CONTRATOS INICIALES CONVERTIDOS EN INDEFINIDO
TIPO DE CONTRATOS CONTRATOS

AMBOS SEXOS ~ AMBOS SEXOS  HOMBRES MUJERES ~ AMBOSSEXOS  HOMBRES MUJERES
INDEFINIDO ORD. 18.092 18.092 11.875 6.217 - - -
INDEF. FOM. EMPLEO 10.600 10.600 4328 6.272 - - -
MINUSVALIDOS 498 498 346 152 - - -
OBRA y SERVICIO 298.912 287.278 196.512 90.766 11.634 8.502 3.132
EVENTUAL 263.680 234.758 126.880 107.878 28.922 17.193 11.729
INTERINIDAD 40310 39.689 10.938 28.751 621 201 420
TEMP. MINUSV 568 457 343 114 11 76 35
TEMPINSER 131 130 39 91 1 1 -
RELEVO 853 600 447 153 253 132 121
JUB. PARCIAL 530 530 490 40 - - -
SUSTITUCION 141 105 82 23 36 27 9
PRACTICAS 3.320 2309 1.210 1.099 1.011 542 469
FORMACION 7.455 6.754 4.857 1.897 701 516 185
OTROS 3.806 3.793 1.802 1.991 13 6 7
TOTAL CONTRATOS 648.896 605.593 360.149 245.444 43303 27.196 16.107

Fuente: INE
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ELABORACION PROPIA A PARTIR DE DATOS DEL INEM

CONTRATOS INICIALES

CONTRATOS CONVERTIDOS EN INDEFINIDO

TIPO DE CONTRATOS
HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
INDEFINIDO ORD. 65,6 34,4 - -
INDEF. FOM. EMPLEO 40,8 59,2 - -
MINUSVALIDOS 69,5 30,5 - -
OBRA y SERVICIO 68,4 31,6 73,1 26,9
EVENTUAL 54,0 46,0 59,4 40,6
INTERINIDAD 27,6 72,4 32,4 67,6
TEMP. MINUSV 75,1 24,9 68,5 31,5
TEMP. INSER 30,0 70,0 100,0 -
RELEVO 74,5 25,5 52,2 47,8
JUB. PARCIAL 92,5 7,5 - -
SUSTITUCION 78,1 21,9 75,0 25,0
PRACTICAS 52,4 47,6 53,6 46,4
FORMACION 71,9 28,1 73,6 26,4
OTROS 47,5 52,5 46,2 53,8
TOTAL CONTRATOS 59,5 40,5 62,8 37,2

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INEM

En el ano 2006 al igual que en el afio 2007, la diferencia entre ambos sexos es acusada aunque en este afo es

menor, ya que el porcentaje de contratos iniciales realizados a hombres es del 59,5% frente al 40,5% de las mujeres.

En el caso de las conversiones, la diferencia de contratos por sexos es superior, puesto que las conversiones a hom-
bres suponen el 62,8% del total, mientras que las mujeres solo son el 37,2%.
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2. DISCRIMINACION SALARIAL

En primer lugar estableceremos que se entiende por igualdad de retribucién, sin discriminacién por razén de sexo
segun Articulo 119 del Tratado de Amsterdam por el que se modifican el Tratado de la Unidn Europea, los Tratados cons-
titutivos de las Comunidades Europeas y determina dos actos conexos, tal como ha sido firmado el 2 de octubre de 1997
en Amsterdam:

"Cada Estado miembro garantizara la aplicacion del principio de igualdad de retribucion entre trabajadores y traba-
jadoras para un mismo trabajo de igual valor.

Se entiende por retribucion, a tenor del presente articulo, el salario o sueldo normal de base o minimo, y cualesquie-
ra otras gratificaciones satisfechas, directa o indirectamente, en dinero o en especie, por el empresario al trabajador
en razén de la relacién de trabajo.

La igualdad de retribucion, sin discriminacién por razén de sexo, significa:

a) que la retribucion establecida para un mismo trabajo remunerado por unidad de obra realizada se fija sobre la
base de una misma unidad de medida;

b) que la retribucion establecida para un trabajo remunerado por unidad de tiempo es igual para un mismo pues-
to de trabajo."

La existencia de discriminacion retributiva que existe en el mundo laboral, es una realidad, adn existiendo normas
legales que prohiben la discriminacién por trabajos de igual valor.

Existen diferencias salariales entre hombres y mujeres en todos los niveles de cualificacion y, a mayor grado de for-
macién de las mujeres con respecto a los hombres que tienen el mismo nivel de formacién, se da mayores diferencias sala-
riales.

Por lo general el valor que se da al trabajo femenino y la segregacion ocupacional, (las mujeres se concentran en
sectores y ocupaciones determinados, teniendo muy poca presencia en sectores y puestos ocupados predominantemente
por hombres), es uno de los principales motivos de discriminacién salarial.

Un claro ejemplo de todo ello, es decir, de la discriminacién salarial por razén de sexo, es el caso que se plantea en
la mencionada Sentencia del Tribunal Constitucional nim. 145/1991 (Sala Segunda), de 1 julio, la cual pasamos a repro-
ducir parte de sus postulados para una mejor comprension de dicha discriminacién:

"No cabe sino concluir que tal es la calificacidon que merece la tabla salarial del Convenio Colectivo aplicable en su
tratamiento de la cuestién controvertida. Como el mismo érgano judicial reconocid, el Convenio Colectivo perpetua
un sistema clasificatorio, con indudable repercusion salarial, cuyo origen esta en la ordenanza del ramo (anexo 1),
cuyas definiciones de las categorias de Limpiadoras y Peones son las siguientes: Limpiadoras, "categoria de personal
femenino (que) se ocupa del aseo, limpieza de las habitaciones, pasillos, cafeterias y oficinas"; peones "aquellos tra-
bajadores que, sin poseer conocimientos concretos de cualquier especialidad, limitan sus funciones a la aportacion
de su esfuerzo fisico y a la ejecucién de trabajos no especializados'.




Una vez definida la categoria de Pedn atendiendo sélo a la falta de conocimientos especializados y a la aportacién
de esfuerzo fisico -que no resulta especialmente tipificado, y que bien puede ser equivalente de "trabajo manual'- la
segregacion de una determinada serie de trabajadores, tipificada por la mera definicién de las tareas que les incum-
ben, y que sustancialmente pueden ser asimiladas a la muy genérica descripcion de la categoria de "Pedn", en cuan-
to a sus rasgos caracterizadores, resulta discriminatoria, pues a esta sustancial similitud de los factores de evalua-
ciéon del trabajo se afaden los datos que, en este contexto, resultan sumamente significativos: La feminizacién de la
categoria segregada (que demuestra incluso el hecho de que sea denominada en femenino) y la asignacién a esta
Ultima de un nivel retributivo inferior. Ello permite suponer, mas alla de toda duda, que no se persigue otro objeti-
vo o resultado que minusvalorar el trabajo prestado en un area de servicios con dominante ocupacion femenina, sin
que existan razones objetivas que permitan sostener el "desigual valor" respecto de otras categorias en las que la par-
ticipacion femenina es menos acusada. Podria objetarse, como lo hace el Letrado de la Comunidad demandada que
la diferencia retributiva pretende ajustarse al mayor esfuerzo fisico que corresponde desarrollar en su trabajo a los
Peones, pero tampoco esta objecion es determinante. De hecho, cuando se emplean criterios tan genéricos para deli-
mitar el ambito de la categoria de Pedn, y el esfuerzo fisico, real o presunto, resulta ser el Unico factor concreto al
que anudar la superior retribucién, se demuestra cdmo se aprecian exclusivamente "valores correspondientes a los
rasgos medios de trabajadores de un solo sexo para determinar en qué medida un trabajo exige un esfuerzo u oca-
siona una fatiga o es fisicamente penoso" (Sentencia Tribunal de Justicia-C.E. 1 de julio de 1988, cit.), y ello consti-
tuye también una violacién de la prohibicién de discriminacion salarial por ruptura del principio de igualdad de retri-
bucién entre hombres y mujeres. No puede ser de otra forma, si se tiene en cuenta que el criterio dominante de
valoracion -expresamente admitido por la Comunidad demandada- se corresponde Unica y exclusivamente con un
estandar del trabajo varén, que de este modo se transforma en patrén de medida de las modalidades de prestacion
de servicios méas apreciados.

En conclusién, todo lo expuesto integra el supuesto de hecho de una discriminacion por razén de sexo, que en este
caso es facil de detectar, por resultar discriminatoria incluso la denominacién empleada para designar a una de las
categorias ('limpiadoras"), pero que tampoco hubiera desaparecido por el solo hecho de que se hubieran empleado
expresiones neutras para denominar a las diversas categorias en un Convenio Colectivo, pues, si tal cosa hubiera
sucedido, tan sélo hubiera contribuido a ocultar lo que era una discriminacion abierta en la Ordenanza, y que el
Convenio Colectivo no ha pretendido en absoluto suprimir. Siendo esto asi, no resulta dudoso que la discriminacion
no tiene su origen en una mera practica o situaciéon de hecho circunscrita al Hospital Provincial de Madrid, sino en
el Convenio Colectivo, cuyo esquema conjunto de categorias y salarios gener6 la situacion que se denuncia."

Ademéds dicha sentencia establece entre sus postulados, principios tan interesantes como: "Para calibrar la legitimi-
dad de la diferencia de trato en materia salarial, no puede tomarse en consideracion otro elemento que no sea el
trabajo efectivamente prestado, y la concurrencia en él de circunstancias objetivamente acreditadas que no se vin-
culen directa o indirectamente al sexo de la persona, salvo en los casos excepcionales, que deben ser apreciados de
forma restrictiva, en los que el sexo sea un elemento determinante de la aptitud profesional para el desempefo de
ciertas tareas. Solo la efectiva diferencia entre los trabajos prestados, valorados de forma no discriminatoria, permi-
tird diferenciar a efectos retributivos, como se desprende de la esencial vinculacién entre el salario y el trabajo del
que aquél resulta ser la contraprestacion -STC 31/1984 ( RTC 1984\31)-...
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... Es cierto que el art. 28 E.T. se limita a disponer que "el empresario estad obligado a pagar por la prestacion de un
trabajo igual el mismo salario ... sin discriminacién alguna por razén de sexo", de cuya letra podria deducirse una
concepcion estricta de la prohibicion de discriminacién en materia salarial sélo en los casos de realizacion por los
trabajadores que se comparan de las mismas tareas. Debe tenerse en cuenta, sin embargo, que por encima de esta
norma legal se encuentran tanto el art. 14 C.E. como el art. 35.1 de la misma que no contienen esa restriccion de
la prohibicion de discriminacién y son preceptos que ademas, de acuerdo al art. 10.2 C.E. han de ser interpretados
a la luz de los Tratados y Acuerdos Internacionales sobre las mismas materias ratificados por Espafa. La igualdad
salarial por razén de sexo en los Tratados Internacionales ha pasado de una formulacion inicial del principio estricto
de igualdad salarial a identidad de trabajo, a una concepcién mas amplia del principio de igualdad salarial que actta
cuando se detecta la existencia de trabajos de igual valor...

... En el seno de las Comunidades Europeas, aunque el art. 119 del Tratado se referia a "un mismo trabajo", el mismo
ha sido interpretado extensivamente por la jurisprudencia comunitaria y ampliado a través de la Directiva 75/177,
cuyo art. 1 define el principio de igualdad y de remuneraciéon como implicando "para un mismo trabajo o para un
trabajo al que se le atribuya un mismo valor, la eliminacién, en el conjunto de los elementos y condiciones de retri-
bucion, de cualquier discriminacion por razén de sexo".

El principio constitucional de no discriminacion en materia salarial abarca asi también a todos aquellos supuestos en
los que se produzca una desigual valoracion de trabajos no estrictamente iguales, pero equivalentes o de igual valor
desde el punto de vista de la naturaleza y condiciones de prestacion, en cuya desigual valoracién sea el elemento
determinante el sexo o factores vinculados al mismo, excluye que la valoracién de forma diferente del trabajo reali-
zado tenga lugar por criterios vinculados al sexo de los trabajadores, y en particular a la condicién de mujer, por
reflejar infravaloraciones sociales o econémicas del trabajo femenino..."

2.1 ESTADISTICAS

Para el anélisis de las diferencias salariales existentes en Espafa, el Instituto Nacional de Estadistica cuenta con un
estudio denominado "Encuesta de Estructura salarial", la cual se realiza de forma armonizada en toda la UE. Esta encues-
ta tiene una periodicidad cuatrienal en su elaboracién y es una herramienta especifica para la evaluacion de las diferen-
cias salariales en nuestro pais.

Los datos pertenecen al afio 2005 (Ultimos datos disponibles, publicados a finales de 2007) no obstante la compo-
sicion y las diferencias salariales no han experimentado grandes cambios en su evolucién.

El salario bruto anual medio en 2005 en Castilla-La Mancha fue de 18.146,20 euros en el caso de los varones y 14.356,65
euros para las mujeres trabajadoras. Esto supone que el salario promedio anual femenino es el 79% del masculino.

Tomando la ganancia media de la mujer respecto a la ganancia del hombre en las distintas Comunidades
Auténomas, y ordenandolas de mayor a menor salario, Castilla-La Mancha se sitla en cuarta posicion, detras de
Extremadura, Canarias e Islas Baleares. En el lado contrario, estan las comunidades del Principado de Asturias, Aragén 'y
la Comunidad de Madrid, donde la mujer tiene una ganancia de entre el 64% y 67% respecto al hombre.
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GANANCIA DE LA MUJER RESPECTO AL HOMBRE
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Tomando los datos del salario percibido por actividad con referencia a la clasificacion CNAE-93, el andlisis de las
diferencias salariales, entre hombres y mujeres en Castilla-La Mancha para las distintas actividades econémicas, muestran
como en todas ellas los salarios femeninos son inferiores.
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CASTILLA-LA MANCHA
ANO 2005 MUJERES HOMBRES AMBOS SEXOS R;?ISEAC’?‘F/SNACIAH'\?)L:AJ;:E*

INDUSTRIA 17.541,56 18.918,10 12.915,27 68,3%
CONSTRUCCION 16.841,76 16.786,98 - -
SERVICIOS 18.822,01 18.730,85 14.736,38 78,7%
TOTAL 16.900,17 18.146,20 14.356,65 79,1%
TOTAL NACIONAL

INDUSTRIA 21.998,4 23.913,66 16.675,05 69,7%
CONSTRUCCION 17.568,66 17.765,14 15.484,32 87,2%
SERVICIOS 18.071,07 21.387,29 15.111,28 70,6%
TOTAL 18.676,92 21.093,92 15.294,83 72,5%

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales del ano 2007 (INE)

* Porcentaje de la ganancia de la mujer respecto a la ganancia del hombre

GANANCIA MEDIA ANUAL POR ACTIVIDAD ECONOMICA (PORCENTAJE)

ANO 2005 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES
CASTILLA-LA MANCHA

Industria 100% 107,8% 73,6%
Construccion 100% 99,7% -
Servicios 100% 99,5% 78,3%
Total 100% 107.4% 84,9%
TotaL NACIONAL

Industria 100% 108,7% 75,8%
Construccion 100% 101.1% 88,1%
Servicios 100% 118,4% 83,6%
Total 100% 112,9% 81,9%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales
del afio 2007 (INE)
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El salario bruto anual percibido en la region es inferior en todos los sectores al registrado a nivel nacional, oscilan-
do dicha diferencia entre 6.002,83 y 3.789,55 euros al afo.

La ultima columna representa la ganancia de la mujer respecto a la ganancia del hombre dentro del mismo sector,
mostrando en todos los casos que la ganancia de la mujer, es del 68,3% como minimo y 78,7% como maximo.

SALARIO BRUTO ANUAL EN CASTILLA-LA MACHA YESPANA. HOMBRES

B cspaNa
[ CASTILLA-LA MACHA

INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS TOTAL

En relacién a la ganancia recibida por los hombres a nivel regional y nacional, la mayor diferencia se da en el sector
industrial.

SALARIO BRUTO ANUAL EN CASTILLA-LA MACHA Y ESPANA. MUJERES

B cspaa
[ CASTILLA-LA MACHA

INDUSTRIA CONSTRUCCION SERVICIOS

Para el sexo femenino ocurre igual que en el caso anterior, siendo el sector industrial en el que mayor diferencia exis-
te, y el sector servicios el de menor diferencial. No hemos considerado el sector de la construccién ya que no hay datos a
nivel regional.
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GANANCIA MEDIA ANUAL POR TIPO DE CONTRATO. (EUROS)

ANO 2005 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES R;?SE/-\CNT/SN/-\CI}AH'\?)L:AJ;:E*

CASTILLA-LA MANCHA

Indefinido 19.895,08 21.280,54 17.049,94 80,1%
Duracién determinada 12.211,23 13.214,09 10.183,15 77.1%

Total 16.900,17 18.146,20 14.356,65 79,1%

TotalL NACIONAL

Indefinido 21.501,13 24.773,82 17.043,85 68,8%
Duracién determinada 14.124,31 15.333,82 12.355,97 80,6%

Total 18.676,92 21.093,92 15.294,83 72,5%

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales del aflo 2007 (INE)

Segun el tipo de contrato, el salario bruto anual de las mujeres vuelve a ser inferior, aunque de forma mas acusada
en el caso de la contratacién de duracién determinada, donde la diferencia es del 22,9% menos, es decir 3.030,94 euros

al ano.

GANANCIA MEDIA ANUAL POR ACTIVIDAD ECONOMICA (PORCENTAJE)

ANO 2005 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES
CASTILLA-LA MANCHA

Indefinido 100% 106,9% 85,7%
Duracién determinada 100% 108,2% 83,4%
Total 100% 107,4% 84,9%
ToTAaL NACIONAL

Indefinido 100% 115,2% 79,3%
Duracién determinada 100% 108,6% 87,5%
Total 100% 112,9% 81,9%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE
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Tomando el salario bruto para ambos sexos como el 100%, vemos como los hombres sobrepasan este en varios pun-
tos, y por el contrario las mujeres no alcanzan ni el 85% en la contratacion de duracion determinada.

GANANCIA MEDIA ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (EUROS)

CASTILLA-LA MANCHA
ANO 2005 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES R;/Q)F?EAC:"?)N,:QAH“?)[:AJEEE*

Menores de 25 afos 12.130,74 13.042,02 10.909,74* 83,7
De 25 a 34 afos 16.083,24 16.857,82 14.749,10 87,5
De 35 a 44 anos 17.998,56 19.062,17 15.690,27 82,3
De 45 a 54 afos 20.616,68 22.111,60 15.783,53* 71,4
55y mas afos 20.598,35* 21.097,27* - -

Todas las edades 16.900,17 18.146,20 14.356,65 79,1

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales del afno 2007 (INE)

*El nimero de observaciones muestrales estd comprendido entre 100 y 500, por lo que la cifra es poco fiable y hay que interpretarla con cautela.

GANANCIA MEDIA ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (PORCENTAJE)

CASTILLA-LA MANCHA

ANO 2005 AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES
Menores de 25 afios 100% 107,5% 89,9%
De 25 a 34 afos 100% 104,8% 91,7%
De 35 a 44 afhos 100% 105,9% 87,2%
De 45 a 54 afos 100% 107,3% 76,6%
55y més afnos 100% 102,4% -

Todas las edades 100% 107,4% 84,9%

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del INE

Existe una relacién positiva entre la edad de los trabajadores y el nivel salarial, ya que es superior segiin va aumen-
tando la edad del trabajador, salvo en el caso de 55 y mds anos que no se cumple. La ganancia media de las mujeres es
inferior a la de los hombres en todos los grupos de edad.
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Asf un trabajador menor de 25 afios tiene un salario de 13.042,02 euros si es varén, y en torno al 16% menos si es
mujer; de 25 a 34 afios 16.857,82 euros, 12,5% menos en el caso de una mujer; un hombre de 35 a 44 afios percibiria

19.062,17
hombre, q

euros, y un 17% menos una mujer, y por Ultimo una mujer de 45 a 54 afos recibiria un 28,6% menos que un
ue tiene un salario bruto de 22.111,60 euros. Estos salarios son inferiores en todos los casos a la media regis-

trada a nivel nacional.

El grupo de edad de 45 a 54 afios es el que registra la mayor diferencia, ya que la mujeres con esta edad tie-
nen un salario bruto que representa el 76,6% del salario considerado para ambos sexos, frente al 107,3% que perci-
birfan los hombres.

El estudio comparativo de los salarios y la ocupacién, entre hombres y mujeres, tal y como ocurriera en el andlisis

por ramas
hombres.

de actividad, permite concluir que en todas las ocupaciones, las mujeres poseen un salario inferior al de los

Se han agrupado las ocupaciones debido a la falta de observaciones muestrales en muchas celdas al utilizar gran-
des grupos de ocupacién, por ello se han agregado de la forma siguiente:

* Alta:

1.

Direccién de las Administraciones Publicas y de empresas de menos de 10 o mas asalariados.

2. Profesiones asociadas a titulaciones de segundo y tercer ciclo universitario y afines.
3. Profesiones asociadas a una titulacion de primer ciclo universitario y afines.
* Media:
4. Técnicos y profesionales de apoyo
5. Empleados de tipo administrativo
6. Trabajadores de los servicios de restauracion y de servicios personales
7. Trabajadores de los servicios de proteccién y seguridad
8. Dependientes de comercio y asimilados
9. Trabajadores cualificados en la agricultura y en la pesca.
10. Trabajadores cualificados de la construccion, excepto los operadores de maquinaria.
11. Trabajadores cualificados de las industrias extractivas, de la metalurgia, la construccién de maquinaria y

12.

* Baj
13
14
15
16

asimilados.

Trabajadores cualificados de industrias de artes gréaficas, textil y de la confeccion, de la elaboracién de
alimentos, ebanistas, artesanos y otros asimilados.

a:

. Operadores de instalaciones industriales, de maquinaria fija; montadores y ensambladores
. Conductores y operadores de maquinaria movil

. Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes)

. Peones de la agricultura, pesca, construccion, industrias manufactureras y transportes
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GANANCIA MEDIA ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (EUROS)

CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2005

%GANANCIA MUJER

OCUPACIONES AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES RESPECTO AL HOMBRE*
ALTA 27.223,44 30.251,07 23.057,40 76,2%
MEDIA 15.372,70 16.959,89 12.562,12 74,1%
BAJA 13.842,92 14.903,95 10.401,85 69,8%
Total 16.900,17 18.146,20 14.356,65 79,1%

Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales del afno 2007 (INE)

La ocupacion alta registra una ganancia de 27.223,44 euros para ambos sexos, 30.251,07 euros en los hombres y
23.057,40 en las mujeres, que representa el 76,2% del total percibido por los varones.

El grupo de ocupacién media tiene un salario inferior al anterior, 15.372,70 euros en ambos sexos, 16.959,89 euros
en el caso de los hombres y 12.562,12 euros en las mujeres, es decir el 74,1% del salario bruto de los hombres.

Por Ultimo la ocupacion baja tiene un salario medio de 13.842,92 euros para ambos sexos, 14.903,95 euros en hom-

bresy 10.401,85 euros en las mujeres.

En conclusion, la ganancia es mayor cuanto mayor es la cualificacién, aunque la diferencia salarial entre sexos es

mayor cuanto menor es la cualificacion requerida en la ocupacién.
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En el grafico anterior podemos observar la diferencia en la regién de la ganancia media segun la ocupacion. La dife-
rencia més clara se da en las ocupaciones denominadas altas, que incluyen las profesiones asociadas a titulaciones de pri-
mer, segundo y tercer ciclo universitario y direccion de Administraciones Publicas y empresas.

GANANCIA MEDIA ANUAL POR GRUPOS DE EDADES. (EURQS)
TOTAL NACIONAL. ANO 2005

%GANANCIA MUJER

OCUPACIONES AMBOS SEXOS HOMBRES MUJERES RESPECTO AL HOMBRE*
ALTA 29.317,70 33.974,76 23.450,00 69,0%
MEDIA 15.967,62 18.315,03 13.228,90 72,2%
BAJA 14.996,01 16.580,44 11.501,47 69,4%
Total 18.676,92 21.093,92 15.294,83 72,5

Fuente: Fuente: Encuesta Anual de Estructura Salarial, datos publicados a finales del ano 2007 (INE)

La ganancia media a nivel nacional es superior a la ganancia media en Castilla-La Mancha, para todos los tipos de
ocupaciones. No obstante, el porcentaje de la ganancia media percibida por las mujeres es inferior a nivel nacional, o lo
gue es lo mismo la diferencia salarial entre sexos empeora.

3. ACOSO SEXUAL EN EL TRABAJO

Las victimas de acoso sexual en el trabajo, pueden ser potencialmente tanto hombres como mujeres, sin embargo
es un problema que afecta especialmente a las mujeres por ser éstas las que lo sufren mayoritariamente.

El acoso sexual en el &mbito laboral es un obstaculo para la adecuada integracion de la mujer en el mercado de tra-
bajo. Aparte de las consecuencias negativas del propio acoso ( bajas por enfermedad, ansiedad, estrés...) , sufren un per-
juicio en sus perspectivas laborales ya que muchas se ven obligadas a abandonar sus trabajos para buscar otro.

{Qué se entiende por acoso sexual?

La Ley Organica para la Igualdad efectiva entre hombres y mujeres titula su articulo 7. Acoso sexual y acoso por
razén de sexo:

'Sin perjuicio de lo establecido en el Coédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier com-
portamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga proposito o produzca el efecto de atentar contra la dig-
nidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Y

Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con
el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se considerardn en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por sexo"

Como resumen y para tener una vision mas clara, recogeremos lo declarado en la STC 224/1999 de 13-12-1999,
donde se recoge:

", pues, para que exista un acoso sexual ambiental constitucionalmente recusable ha de exteriorizarse, en primer
lugar, una conducta de tal talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o
palabras, comportamiento que ademas se perciba como indeseado e indeseable por su victima o destinataria, y que,
finalmente, sea grave, capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en elemento
importante del concepto. En efecto, la prohibicién del acoso no pretende en absoluto un medio laboral aséptico y
totalmente ajeno a tal dimension de la persona, sino exclusivamente eliminar aquellas conductas que generen, obje-
tivamente, y no sélo para la acosada, un ambiente en el trabajo hosco e incobmodo. En tal sentido, la practica judi-
cial de otros paises pone de manifiesto que ese caracter hostil no puede depender tan sélo de la sensibilidad de la
victima de la agresion libidinosa, aun cuando sea muy de tener en cuenta, sino que debe ser ponderado objetiva-
mente, atendiendo al conjunto de las circunstancias concurrentes en cada caso, como la intensidad de la conducta,
su reiteracion, si se han producido contactos corporales humillantes o sélo un amago o quedd en licencias o exce-
sos verbales y si el comportamiento ha afectado al cumplimiento de la prestacién laboral, siendo por otra parte rele-
vantes los efectos sobre el equilibrio psicolégico de la victima para determinar si encontré opresivo el ambiente en
el trabajo. Asi, fuera de tal concepto quedarian aquellas conductas que sean fruto de una relacién libremente asu-
mida, vale decir previamente deseadas y, en cualquier caso, consentidas o, al menos, toleradas."

Por tanto, como resumen:

Se trata de un comportamiento de caracter o connotacion sexual, y que puede consistir en la mas variada diversi-

dad de comportamientos y formas.

-No es deseado por la persona a la que va dirigido
-Incide negativamente en la situacion laboral de la misma

Puede darse tanto entre compaferos ( acoso ambiental) sin que medie relacion de superioridad jerarquica, como en
los casos en los que medie relacién de superioridad jerarquica, como en los casos en los que media superioridad jerarqui-
ca ( chantaje sexual)




lIl. CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR,
LABORAL Y PERSONAL

1. LEY PARA PROMOVER LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR
Y LABORAL

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas tra-
bajadoras viene ha modificar la Ley 31/1995.

En su Exposicién de Motivos recoge: "La incorporacion de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios socia-
les mas profundos de este siglo. Este hecho hace necesario configurar un sistema que contemple las nuevas relaciones
sociales surgidas y un nuevo modo de cooperacién y compromiso entre mujeres y hombres que permita un reparto equi-
librado de responsabilidades en la vida profesional y en la privada.

La necesidad de conciliacién del trabajo y la familia ha sido ya planteada a nivel internacional y comunitario como
una condicién vinculada de forma inequivoca a la nueva realidad social. Ello plantea una compleja y dificil problematica
que debe abordarse, no sélo con importantes reformas legislativas, como la presente, sino con la necesidad de promover
adicionalmente servicios de atencién a las personas, en un marco mas amplio de politica de familia...

...introduce cambios legislativos en el &mbito laboral para que los trabajadores puedan participar de la vida fami-
liar, dando un nuevo paso en el camino de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Trata ademas de guar-
dar un equilibrio para favorecer los permisos por maternidad y paternidad sin que ello afecte negativamente a las posibi-
lidades de acceso al empleo, a las condiciones del trabajo y al acceso a puestos de especial responsabilidad de las muje-
res. Al mismo tiempo se facilita que los hombres puedan ser coparticipes del cuidado de sus hijos desde el mismo momen-
to del nacimiento o de su incorporacién a la familia."

En el capitulo I, se introduce modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores en lo referente a permisos y exceden-
cias relacionadas con la maternidad, paternidad y el cuidado de la familia, acercandolo a la realidad social.

Se establece permisos retribuidos por accidente y hospitalizacion y ademas se flexibiliza el derecho al permiso de lac-
tancia, como el derecho a la reduccién de jornada y excedencia a los trabajadores que tengan que ocuparse de un fami-
liar por razones de edad, accidente o enfermedad.

Destacaremos que sin perjuicio de las seis semanas inmediatas posteriores al parto de descanso obligatorio para la
madre, en el caso de que el padre y la madre trabajen, ésta, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podré
optar por que el padre disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al parto
hasta un maximo de diez semanas bien de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre. Y se amplia el permiso de
maternidad en dos semanas mas por cada hijo en el caso de parto multiple.

También se introducen importantes modificaciones en la regulacién de los permisos por adopcién y acogimiento per-
manente y preadoptivo. La duracion del permiso no depende de la edad de los menores que generen este derecho, si no
gue tienen que ser menores de seis anos.
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Se recoge el derecho a un periodo de excedencia, de duracién no superior a un afo, los trabajadores para atender
al cuidado de un familiar, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y no desem-
pene actividad retribuida.

Se establece expresamente nula la decision extintiva o el despido motivado, entre otros, por el embarazo, la solici-
tud o disfrute de los permisos por maternidad, paternidad o cuidado de familiares o el despido de los trabajadores con
contrato de trabajo suspendido, salvo que se demuestre su procedencia por causa ajena a la discriminacion.

No se computardn como faltas de asistencia, las ausencias debidas entre otras por maternidad, riesgo durante el
embarazo, enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia.

El capitulo Il introduce modificaciones al Real Decreto Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el
texto refundido de la ley de Procedimiento Laboral, en el cual en caso de discrepancia de estos derechos ,su resolucion
serd mediante procedimiento urgente y de tramitacion preferente.

El capitulo Il modifica la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, estableciendo que
en los supuestos de maternidad en los que, por motivos de salud de la madre o del feto, se hace necesario un cambio de
puesto de trabajo o funcién y este cambio no sea posible, se declare a la interesada en situacion de riesgo durante el emba-
razo con proteccién de la Seguridad Social.

El capitulo IV introduce modificaciones en el Real Decreto legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, en el cual se prevé prestacion por riesgo durante el embara-
zo.

El capitulo V prevé reducciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes,
siempre que se contrate interinamente a desempleados para sustituir al trabajador o trabajadora durante los periodos de
descanso por maternidad, adopciéon o acogimiento.

Los Capitulos VI, VIl'y VIII introducen modificaciones en las leyes reguladoras de la Funcién Publica.

2. LEY DEL ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO.

La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Como se establece en su Exposicion de Motivos "El Estatuto Basico es un paso importante y necesario en un proce-
so de reforma, previsiblemente largo y complejo, que debe adaptar la articulacién y la gestién del empleo publico en
Espana a las necesidades de nuestro tiempo, en linea con las reformas que se vienen emprendiendo Ultimamente en los
demas paises de la Unién Europea y en la propia Administraciéon comunitaria. ..

...El sistema de empleo publico que permite afrontar estos retos es aquel que hace posible atraer los profesionales
que la Administracion necesita, que estimula a los empleados para el cumplimiento eficiente de sus funciones y respon-
sabilidades, les proporciona la formacion adecuada y les brinda suficientes oportunidades de promocién profesional, al
tiempo que facilita una gestion racional y objetiva, agil y flexible del personal, atendiendo al continuo desarrollo de las
nuevas tecnologias...
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... La negociacién colectiva de los funcionarios publicos y del personal laboral, en los términos que contempla el pre-
sente Estatuto, habrd de contribuir finalmente a concretar las condiciones de empleo de todo el personal al servicio de la
Administracién, como ya sucede en la actualidad.

Se empieza por un conjunto de principios generales exigibles a quienes son empleados publicos. A continuacion se
incluye un listado de derechos basicos y comunes de los empleados publicos, diferenciando eso si el mas especifico dere-
cho de los funcionarios de carrera a la inamovilidad en su condicién, que no debe contemplarse como un privilegio cor-
porativo sino como la garantia mas importante de su imparcialidad. El Estatuto actualiza ese catdlogo de derechos, dis-
tinguiendo entre los de caracter individual y los derechos colectivos, e incorporando a los mas tradicionales otros de recien-
te reconocimiento, como los relativos a la objetividad y transparencia de los sistemas de evaluacién, al respeto de su inti-
midad personal, especialmente frente al acoso sexual o moral, y a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral...

...En materia de acceso al empleo publico ha sido preocupacion esencial garantizar en la mayor medida posible la
aplicacion de los principios de igualdad, mérito y capacidad, asi como la transparencia de los procesos selectivos y su agi-
lidad, sin que esto ultimo menoscabe la objetividad de la seleccidn... En particular se hace hincapié en las garantias de
imparcialidad y profesionalidad de los miembros de los érganos de seleccién, para asegurar su independencia en el ejer-
cicio de las potestades que les corresponden y de ahi, que, como es regla en otros ordenamientos, se establezcan deter-
minados limites a su composicion. A ello se anade el criterio favorable a la paridad de género, en coherencia con la mayor
preocupacién actual de nuestro ordenamiento por garantizar la igualdad real entre hombres y mujeres..."

En relacién a este Ultimo parrafo, no debemos olvidar la Disposicién Adicional Octava, del presente Estatuto la cual
se refiere a los Planes de igualdad.

"1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminaciéon laboral
entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un
plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcio-
nario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo."

Y sobre la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal haremos un resumen del Capitulo V. "Derecho a la jor-
nada de trabajo, permisos y vacaciones":

Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave de un familiar dentro del primer grado de consanguinidad
o afinidad, tres dias habiles cuando el suceso se produzca en la misma localidad, y cinco dias hébiles cuando sea en dis-
tinta localidad.

Permiso por lactancia de un hijo menor de doce meses tendra derecho a una hora de ausencia del trabajo que podra
dividir en dos fracciones. Este derecho podré sustituirse por una reduccién de la jornada normal en media hora al inicio y
al final de la jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad. Este derecho podra ser ejer-
cido indistintamente por uno u otro de los progenitores, en el caso de que ambos trabajen.

Igualmente la funcionaria podra solicitar la sustitucién del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acu-
mule en jornadas completas el tiempo correspondiente.




Este permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto multiple.

Permiso por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga el cuidado directo de algin menor de doce afos,
de persona mayor que requiera especial dedicacién, o de una persona con discapacidad que no desempefie actividad retri-
buida, tendra derecho a la reduccién de su jornada de trabajo, con la disminucion de sus retribuciones que corresponda.

Tendra el mismo derecho el funcionario que precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y
que no desempene actividad retribuida.

Permiso por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer grado, el funcionario tendra derecho a solicitar
una reduccién de hasta el cincuenta por ciento de la jornada laboral, con caracter retribuido, por razones de enfermedad
muy grave y por el plazo maximo de un mes. Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo hecho causante,
el tiempo de disfrute de esta reduccién se podra prorratear entre los mismos, respetando en todo caso, el plazo méximo
de un mes.

Permiso por asuntos particulares, seis dias.

Permiso de paternidad por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo: tendra una duraciéon de quince dias,
a disfrutar por el padre o el otro progenitor a partir de la fecha del nacimiento, de la decisién administrativa o judicial de
acogimiento o de la resolucién judicial por la que se constituya la adopcion.

Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer funcionaria: las faltas de asistencia de las funcionarias vic-
timas de violencia de género, totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las condicio-
nes en que asi lo determinen los servicios sociales de atencién o de salud seguin proceda.

Asimismo, las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer, para hacer efectiva su proteccién o su derecho de
asistencia social integral, tendran derecho a la reduccién de la jornada con disminucién proporcional de la retribucion, o
la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras
formas de ordenacién del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca la
Administracién Publica competente en casa caso.

Podra concederse la excedencia voluntaria por agrupacion familiar sin el requisito de haber prestado servicios efec-
tivos en cualquiera de las Administraciones Publicas durante el periodo establecido a los funcionarios cuyo cényuge resi-
da en otra localidad por haber obtenido y estar desempefiando un puesto de trabajo de caracter definitivo como funcio-
nario de carrera o como laboral fijo en cualquiera de las Administraciones Publicas, Organismos publicos y Entidades de
Derecho publico dependientes o vinculados a ellas, en los Organos Constitucionales o del Poder Judicial y Organos simila-
res de las Comunidades Auténomas, asi como en la Unién Europea o en Organizaciones Internacionales.

Quienes se encuentren en situacion de excedencia voluntaria por agrupaciéon familiar no devengaran retribuciones,
ni les serd computable el tiempo que permanezcan en tal situacién a efectos de ascensos, trienios y derechos en el régi-
men de Seguridad Social que les sea de aplicacion.

Los funcionarios de carrera tendrén derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a tres anos para
atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza como por adopcién o acogimiento permanente o pre-
adoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucién judicial o administrativa.
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También tendrén derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a tres afos, para atender al cuidado
de un familiar que se encuentre a su cargo, hasta el segundo grado inclusive de consanguinidad o afinidad que por razo-
nes de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempene actividad retribuida...

... El tiempo de permanencia en esta situacion serd computable a efectos de trienios, carrera y derechos en el régi-
men de Seguridad Social que sea de aplicacion. El puesto de trabajo desempefnado se reservard, al menos, durante dos
afnos. Transcurrido este periodo, dicha reserva lo sera a un puesto en la misma localidad y de igual retribucién.

Las funcionarias victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendrén derecho a solicitar la situacion de excedencia sin tener que haber prestado un tiempo minimo de servi-
cios previos y sin que sea exigible plazo de permanencia en la misma.

Durante los seis primeros meses tendran derecho a la reserva del puesto de trabajo que desempenaran, siendo com-
putable dicho periodo a efectos de antigliedad, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social que sea de aplicacion.

Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este periodo por tres meses, con un maximo de
dieciocho, con idénticos efectos a los senalados anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del derecho de protec-
ciéon de la victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendrd derecho a percibir las retribuciones inte-
gras 'y, en su caso, las prestaciones familiares por hijo a cargo.

3. PLAN REGIONAL PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR,
LABORAL Y PERSONAL 2007-2010. CASTILLA-LA MANCHA

El Gobierno regional de Castilla-La Mancha, los agentes sociales y los municipios de la regién concluyen en la nece-
sidad de contribuir con su esfuerzo comin para hacer frente a la realidad de un nuevo reto social, la necesidad de poner
en marcha una accién decidida para ayudar a la conciliacién de la vida familiar y laboral.

Como se establece en este Plan regional:

"Una verdadera conciliaciéon del empleo, las responsabilidades familiares y la vida personal exige que se produzcan
y consoliden cambios, en buena medida ya iniciados, en torno a:

* Racionalizacion de horarios.

* Nuevos modelos pactados de organizacién del tiempo de trabajo.

* Disponibilidad suficiente de servicios y recursos para la conciliacion.

* Un reparto equitativo de las tareas domésticas entre hombres y mujeres en el seno familiar.

Por ello, una intervencién publica por la conciliacién debe poner estos aspectos como objetivos, pero no puede
renunciar a poner en marcha, con caracter previo, acciones de caracter temporal que sirvan para:

* Impulsar debates y cambios culturales en empresas y familias.
* Ayudar directamente a las familias y a las empresas para asumir los cambios que necesariamente adoptaran."
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El punto 4 del mencionado Plan, recoge los objetivos genéricos de las medidas de conciliacién de vida laboral, fami-
liar y personal, los cuales deben ser:

"e Conciliar el derecho al empleo, en condiciones de igualdad para hombres y mujeres, con las responsabilidades
familiares.

* Fomentar el empleo de la mujer.

* Favorecer la creaciéon y consolidacion de nuevos empleos y nuevas empresas en el drea de cuidado a menores y
personas dependientes y, en general, servicios relativos a la conciliacién.

* Facilitar a las empresas de Castilla-La Mancha, en especial a las pymes, el establecimiento voluntario de estra-
tegias flexibles en la organizacién del trabajo, que favorezcan la conciliacion de responsabilidades familiares
y laborales.

* Aumentar la competitividad de las empresas de Castilla-La Mancha, en especial las pymes, en una economia basa-
da cada vez més en el valor del capital humano, el conocimiento y la innovacion.

* Promover cambios de percepcion en la sociedad sobre el reparto de tareas entre hombres y mujeres."

Por todo ello, el Plan regional establece a lo largo del texto:

Ayudas a las empresas para la puesta en marcha de programas de conciliacién

Ayudas para realizacion de contratos de sustitucion

Ayudas para trabajadoras auténomas no empleadoras

Incentivos para el ascenso o promocién profesional de trabajadoras con responsabilidades familiares

Ayudas para la creacién de empleos, empresas o de servicios especializados dentro de las empresas, para la presta-
cion de servicios relacionados con la conciliacion

Promocién de la elaboracion de planes de conciliacion en las empresas de castilla-la mancha

Ayudas econdmicas para la elaboracion o implementacién de planes de conciliacién

Ayudas econémicas para trabajadores
Ayudas a las familias destinadas a cubrir los gastos originados por el cuidado de menores o personas dependientes

Ayudas para los trabajadores que soliciten reduccién de jornada o excedencia para el cuidado de menores o perso-
nas dependientes.

Ayudas a trabajadoras desempleadas para sufragar los gastos originados por el cuidado de menores o personas
dependientes

Ayudas para ausencias justificadas y extraordinarias del trabajo
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Acciones en materia de formacién, informacién y sensibilizacién para promover un cambio cultural
Acciones formativas

Elaboracion y divulgacion de una "guia de buenas practicas' formalizacion de convenios de colaboracion
Campafas de comunicacion

Creacion de una pagina web denominada "empresas por la conciliacién en castilla-la mancha"

Creacioén de la etiqueta "empresa por la igualdad"

Creacién del premio "empresa del afo por la igualdad y la Conciliacién"

4. LEY ORGANICA PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y
HOMBRES

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Como se establece en su Exposicién de Motivos "...Resulta necesaria, en efecto, una accién normativa dirigida a com-
batir todas las manifestaciones aun subsistentes de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y a promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, con remocion de los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.
Esta exigencia se deriva de nuestro ordenamiento constitucional e integra un genuino derecho de las mujeres, pero es a
la vez un elemento de enriquecimiento de la propia sociedad espafola, que contribuird al desarrollo econémico vy al
aumento del empleo...

...La mayor novedad de esta Ley radica, con todo, en la prevencién de esas conductas discriminatorias y en la pre-
vision de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad. Tal opcién implica necesariamente una proyeccién
del principio de igualdad sobre los diversos ambitos del ordenamiento de la realidad social, cultural y artistica en que
pueda generarse o perpetuarse la desigualdad...

...Merece, asimismo, destacarse que la Ley prevea, con el fin de alcanzar esa igualdad real efectiva entre muje-
res y hombres, un marco general para la adopcién de las llamadas acciones positivas. Se dirige, en este sentido, a
todos los poderes publicos un mandato de remocién de situaciones de constatable desigualdad féactica, no corregi-
bles por la sola formulacion del principio de igualdad juridica o formal. Y en cuanto estas acciones puedan entrafar
la formulaciéon de un derecho desigual en favor de las mujeres, se establecen cautelas y condicionamientos para ase-
gurar su licitud constitucional.

El logro de la igualdad real y efectiva en nuestra sociedad requiere no sélo del compromiso de los sujetos publicos,
sino también de su promocién decidida en la érbita de las relaciones entre particulares. La regulacion del acceso a bienes
y servicios es objeto de atencion por la Ley, conjugando los principios de libertad y autonomia contractual con el fomen-
to de la igualdad entre mujeres y hombres. También se ha estimado conveniente establecer determinadas medidas de pro-
mocion de la igualdad efectiva en las empresas privadas, como las que se recogen en materia de contratacién o de sub-
venciones publicas o en referencia a los consejos de administracion.
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Especial atencién presta la Ley a la correccién de la desigualdad en el &mbito especifico de las relaciones laborales.
Mediante una serie, se reconoce el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral y se fomenta una mayor
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de obligaciones familiares, criterios inspiradores de toda la
norma que encuentran aqui su concreciéon mas significativa.

La Ley pretende promover la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad en las empresas situandolas en
el marco de la negociacién colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido.

Dentro del mismo &mbito del empleo, pero con caracteristicas propias, se consignan en la Ley medidas especificas
sobre los procesos de seleccién y para la provisién de puestos de trabajo en el seno de la Administracién General del
Estado. Y la proyeccion de la igualdad se extiende a las Fuerzas y Cuerpos de Seguridad y a las Fuerzas Armadas.

De la preocupacién por el alcance de la igualdad efectiva en nuestra sociedad no podia quedar fuera el &mbito de
la participacion politica, tanto en su nivel estatal como en los niveles autondémico y local, asi como en su proyeccién de
politica internacional de cooperacién para el desarrollo. El llamado en la Ley principio de presencia o composicién equili-
brada, con el que se trata de asegurar una representacién suficientemente significativa de ambos sexos en 6rganos y car-
gos de responsabilidad, se lleva asf también a la normativa reguladora del régimen electoral general, optando por una for-
mula con la flexibilidad adecuada para conciliar las exigencias derivadas de los articulos 9.2 y 14 de la Constituciéon con
las propias del derecho de sufragio pasivo incluido en el articulo 23 del mismo texto constitucional. Se asumen asi los
recientes textos internacionales en la materia y se avanza en el camino de garantizar una presencia equilibrada de muje-
res y hombres en el &mbito de la representacién politica, con el objetivo fundamental de mejorar la calidad de esa repre-
sentacién y con ella de nuestra propia democracia."

Mencién aparte daremos al Titulo IV, el cual se ocupa del derecho a la igualdad de oportunidades en el trabajo, lo
cual es objeto de estudio.

Pues bien, como se recoge en la Exposicién de Motivos de la mencionada Ley "El Titulo IV se ocupa del derecho al
trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo, en la formacion y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo. Se incluye ademas,
entre los derechos laborales de los trabajadores y las trabajadoras, la proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el &mbito laboral, se contem-
pla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajado-
res. La relevancia del instrumento de los planes de igualdad explica también la previsién del fomento de su implantacion
voluntaria en las pequefas y medianas empresas.

Para favorecer la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo, se establece un objetivo de mejora del acce-
so y la permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos
del mercado de trabajo mediante su posible consideracién como colectivo prioritario de las politicas activas de empleo...

...La medida més innovadora para favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral es el permiso
de paternidad de trece dias de duracion, ampliable en caso de parto multiple en dos dias més por cada hijo a partir del
segundo". El Gobierno ampliard de forma progresiva y gradual, la duracién de la suspension del contrato de trabajo por
paternidad, hasta alcanzar el objetivo de 4 semanas de este permiso de paternidad a los 6 afos de la entrada en vigor de
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la presente Ley. "Se trata de un derecho individual y exclusivo del padre, que se reconoce tanto en los supuestos de pater-
nidad biolégica como en los de adopcién y acogimiento. También se introducen mejoras en el actual permiso de mater-
nidad, amplidndolo en dos semanas para los supuestos de hijo o hija discapacitados, pudiendo hacer uso de esta amplia-
cion indistintamente el padre o la madre.

Estas mismas mejoras se introducen igualmente para los trabajadores y trabajadoras auténomos y de otros regime-
nes especiales de la Seguridad Social".

Y en los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por alguna con-
dicién clinica, hospitalizacion a continuacién del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de suspensién se
ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales.

"En relacién con la reduccion de jornada por guarda legal se amplia, por una parte, la edad maxima del menor que
da derecho a la reduccién, que pasa de seis a ocho afios, y se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el limite mini-
mo de dicha reduccién. También se reduce a cuatro meses la duracién minima de la excedencia voluntaria y se amplia de
uno a dos afnos la duracion méaxima de la excedencia para el cuidado de familiares. Se reconoce la posibilidad de que tanto
la excedencia por cuidado de hijo como la de por cuidado de familiares puedan disfrutarse de forma fraccionada.

Asimismo, se adaptan las infracciones y sanciones y los mecanismos de control de los incumplimientos en materia
de no discriminacion, y se refuerza el papel de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social. Es particularmente novedosa,
en este ambito, la posibilidad de conmutar sanciones accesorias por el establecimiento de Planes de Igualdad".

Las modificaciones en materia laboral conlleva la introduccidn de algunas novedades en materia de Seguridad Social.
Entre ellas deben destacarse especialmente la prestacién econdémica por riesgo durante el embarazo y durante la lactan-
cia natural consistira en subsidio equivalente al 100 por 100 de la base reguladora correspondiente. En el supuesto de tra-
bajadores por cuenta propia, los periodos durante los que se tendré derecho a percibir los subsidios por maternidad y por
paternidad seran coincidentes, en lo relativo tanto a su duracion como a su distribucién, con los periodos de descanso
laboral establecido para los trabajadores por cuenta ajena, pudiendo dar comienzo el abono del subsidio por paternidad
a partir del momento del nacimiento del hijo. Los trabajadores por cuenta propia podran, igualmente, percibir el subsidio
por maternidad y por paternidad en régimen de jornada parcial, en los términos y condiciones que se establezcan regla-
mentariamente. Prestacién no contributiva por maternidad para las trabajadoras que no hayan cotizado el periodo mini-
mo, igual al 100% del indicador publico de renta de efectos multiples (IPREM) y con una duracién de 42 dias naturales.
Y por Ultimo para las trabajadoras solicitantes de una prestacion por jubilaciéon o por incapacidad permanente, se les reco-
noce un periodo de 112 dias cotizados por cada parto de 1 sélo hijo/a y de 14 dias mas a partir del 2° hijo/a en caso de
partos multiples, salvo que durante este periodo se hubiera cotizado.

5. ESTADISTICAS

Son muy pocos los datos estadisticos existentes sobre la conciliacién laboral y familiar. En este caso incluimos datos
sobre los ocupados en la regién con hijos o el uso del tiempo.
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PERSONAS OCUPADAS ENTRE 16 Y 64 ANOS CON AL MENOS UN HIJO,
SEGUN TIPO PRINCIPAL DE SERVICIO DE CUIDADO A LOS NINOS QUE UTILICE PARA ATENDERLOS.
CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2005

NINOS ATENDIDOS POR SERVICIOS ESPECIALIZADOS EL CONYUGE FAMILIARES NO UTILIZA ASISTENCIA NO SABE

Ambos sexos 17,68% 40,06% 13,74% 27,86% 0,66%

Hombres 14,05% 56,51% 8,58% 20,38% 0,48%

Mujeres 24,67% 8,29% 23,71% 42,31% 1,01%
Fuente: INE

Si consideramos el servicio utilizado por los ocupados para cuidar a los nifios, observamos que en el 56,51% de los
hombres, es su conyuge el que se ocupa del cuidado de los hijos. Mientras que en el caso contrario, solo un 8,29% de las
mujeres ocupadas son sus coényuges los que se encargan de ello.

PERSONAS OCUPADAS ENTRE 16 Y 64 ANOS SEGUN PUEDAN HACERSE
O NO CARGO REGULARMENTE DE LA ATENCION DE PERSONAS DEPENDIENTES
CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2005

SI NO
Ambos sexos 10,88% 89,12%
Hombres 0,07% 92,51%
Mujeres 14,46% 85,54%

Fuente: INE

Del total de ocupados en la regién, el 89,12% no puede hacerse cargo regularmente de la atencién de personas

dependientes. Por sexos, el porcentaje de hombres que no pueden hacerse cargo es superior al registrado en las mujeres,
distando entre ambos 7 puntos porcentuales.
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PORCENTAJE DE PERSONAS QUE REALIZAN LA ACTIVIDAD EN EL TRANSCURSO DEL DIA Y DURACION MEDIA DIARIA DEDICADA A LA ACTIVIDAD.
CASTILLA-LA MANCHA. ANO 2002-2003

VARONES MUJERES
ACTIVIDADES PRINCIPALES % DE DURACION % DE DURACION
PERSONAS MEDIA DIARIA PERSONAS MEDIA DIARIA
0 Cuidados personales 100,0 11:22 100,0 11:22
1 Trabajo 46,4 8:15 21,2 7:04
2 Estudios 12,9 5:06 15,9 4:52
3 Hogar y familia 63,5 2:14 93,4 5:06
4 Trabajo voluntario y reuniones 11,7 1:30 20,4 1:36
5 Vida social y diversion 71,7 2:33 73,0 2:10
6 Deportes y actividades al aire libre 40,5 1:49 35,1 1:27
7 Aficiones y juegos 22,6 1:56 11,3 1:35
8 Medios de comunicacion 86,5 2:52 84,8 2:29
9 Trayectos y empleo del tiempo no especificado 89,1 1:13 81,2 1:06

Fuente: Encuesta empleo del tiempo 2002-2003, Instituto Nacional de Estadistica

Utilizando datos de la Encuesta de empleo del tiempo, el tiempo dedicado a hogar y familia varfa en funcién del
sexo. Los hombres dedican al hogar y a la familia dos horas y catorce minutos de media, mientras que las mujeres dedi-
can mas del doble, cinco horas y seis minutos.

El tiempo dedicado al trabajo es de ocho horas y quince minutos en los hombres, y de siete horas y cuatro minutos
en las mujeres.

Podemos concluir que la mujer en el mercado laboral de Castilla-La Mancha dedica mas tiempo al hogary a la fami-
lia, sacrificando con ello horas de trabajo y por tanto disminuyendo su vida laboral, lo que se refleja en las estadisticas de
actividad y de ocupacion.

Respecto al resto de comunidades, los mayores porcentajes de personas ocupadas ente 16 y 64 afos y con al menos
un hijo que confian al cuidado de sus nifios a su conyuge se da en las comunidades de Cantabria (42,9%), Andalucia
(40,9%), Extremadura (40,7%) y Castilla-La Mancha (40%).

Por sexo, cabe destacar que méas del 56% de los varones de Extremadura, Castilla-La Mancha y Andalucia confian el
cuidado de sus hijos a sus esposas.

En cuanto a la organizacion de la vida laboral, el 28,6% de los ocupados castellano-manchegos y el 27,8% de los
trabajadores canarios no pueden modificar el inicio o la finalizacién de la jornada laboral por labores familiares.




V. NEGOCIACION COLECTIVA!

En primer lugar y como recoge La Directiva 2006/54/CE, de 5 de Julio.lgualdad hombre-mujer. Aplicacién del prin-
cipio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (
refundicién) " debe alentarse a los empresarios y a los responsables de la formacién profesional a tomar medidas para
combatir toda clase de discriminacién por razén de sexo y, en particular, a tomar medidas preventivas contra el acoso y el
acoso sexual en el lugar de trabajo y en el acceso al empleo, a la formacién profesional y a la promocién, de conformidad
con la legislacion y la practica nacionales'.

El articulo 45 de la Ley Ley Orgénica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres recoge:

" 1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y, con
esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajado-
res en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de més de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que se refie-
re el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacién en la forma que se deter-
mine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad
cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacién o consulta, en su caso, con
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un
procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho
plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboraciéon e implantacién de planes de igualdad serd voluntaria para las demds empresas, previa consulta a
la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras."

Asi vemos como el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003 suscrito por los 6rganos de direc-
cion de CEOE-CEPYME,, UGT y CCOO, entre sus postulados recoge "...consideramos que a través de la negociacién colec-
tiva y el didlogo social, podemos realizar una importante contribucién para modificar el actual escenario y avanzar en el
objetivo de corregir las desigualdades que existen en las condiciones laborales de hombres y mujeres.

La negociacién colectiva debe contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desarrollo de las condi-
ciones de trabajo de hombres y mujeres, propiciando aquellas actuaciones que eliminen obstaculos para tal equidad y, en
su caso, acudiendo a la inclusion de acciones positivas cuando se constate la existencia de situaciones desiguales de par-
tida vinculadas a las condiciones laborales"

1
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El pasado 6 de febrero del presente ano se firmé el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2007
(Anc-2007), suscrito por los 6rganos de direccién de CEOE-CEPYME,, UGT y CCOO.

El Acuerdo vuelve a recoger los criterios generales establecidos en los anteriores ANC, para el tratamiento en la
negociacién colectiva sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, los cuales son:

La inclusién de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso de las mujeres, en igualdad de condiciones, a
sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

La fijacién de criterios de conversién de contratos temporales a fijos que favorezcan a las mujeres cuando, en igual-
dad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el nivel de temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion, clasificacién, promocion y formacion, sobre la
base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacién de denominaciones sexistas en la clasificacién profesional (categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada aplicacién del principio de
igualdad de retribucién por trabajos de igual valor.

A estos efectos, resultaria de utilidad el andlisis y aplicacién, en su caso, de sistemas de valoracién de los puestos de
trabajo que permitan evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacién de la formacién, etc. que permita conciliar las nece-
sidades productivas y las de indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género, a través del seguimiento realizado por
la Comision Paritaria que se dotard, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se
delegara en comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los contenidos previstos para la negociacién colec-
tiva en la ley Orgéanica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

No debemos olvidarnos que dicha ley en su Exposicion de Motivos, recoge literalmente "La Ley pretende promover
la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad en las empresas situdndolas en el marco de la negociacién colec-
tiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido".

Teniendo en cuenta todo esto, la negociacion en Castilla la Mancha a nivel provincial sobre igualdad de trato
entre hombres y mujeres y sobre conciliacion de la vida familiar, laboral y personal es una materia en la cual hay que
seguir avanzando.

En materia de Igualdad de oportunidades los convenios colectivos recogen clausulas generales de compromiso sobre
la importancia de la no discriminacion por razén de sexo en el trabajo y de la Igualdad de oportunidades en el trabajo.

Asi encontramos clausulas como:

"Para trabajos con las mismas funciones laborales, las mujeres tendran idéntica categoria profesional e idéntica retri-
bucién econdmica que los hombres. Asimismo, las mujeres accederan en igualdad de condiciones que los hombres
a cualquier puesto de trabajo, cumpliendo los requisitos necesarios, y por lo tanto, percibiendo los mismos salarios
y el resto de condiciones que lleve aparejado" ( por ejemplo C.Col de Tintorerias de la provincia de Ciudad Real).
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"Atendiendo a las especiales dificultades que las mujeres tienen para su insercién y estancia en el mercado de traba-
Jo, las partes se comprometen a la adopcion de medidas que impidan cualquier tipo de discriminacion en las ofer-
tas de empleo, seleccién y consiguiente contratacién de trabajadores asi como para ocupar puestos de trabajo cua-
lificados, manteniendo estricta igualdad en las retribuciones, considerando que las situaciones que se deriven de su
condicion de mujer como embarazo, lactancia, atencion de los hijos, etc., no sélo no supongan una traba para la
contratacién y promocién profesional de la mujer trabajadora sino que deban ser tenidas en cuenta para facilitar su
incorporacién y estancia en el trabajo en igualdad de derechos e impida, entre otras cuestiones, la exposicién de
la mujer embarazada a agentes téxicos o condiciones de trabajo con riesgo especifico para ella o el feto." (Convenio
colectivo del Campo de Guadalajara, Convenio colectivo de Operadores Logisticos de Guadalajara, convenio colec-
tivo de Transportes de Guadalajara, convenio colectivo de la Siderometallrgica de Toledo)

" El Comité o Delegados/as velard no solo porque en los procesos de seleccion de personal se cumpla la normativa
pactada, sino también por los principios de no-discriminacién, igualdad de sexos y fomento de una politica racional de
empleo"( C.Col Comercio de Alimentacién de Toledo, C.Col de Aguas de Toledo).

O el convenio colectivo de la SiderometallUrgica de Guadalajara, el cual establece "Los firmantes del presente
Convenio de Actividades Siderometallrgicas entienden que, las acciones emprendidas con respecto a la igualdad de las
oportunidades en el trabajo no dardn origen por si solas, a una igualdad de oportunidades en la sociedad, pero contri-
buirdn muy positivamente a conseguir cambios en este sentido. En consecuencia, es importante que se tomen las medi-
das oportunas para promover la igualdad de oportunidades.

1. Objetivos de la igualdad de oportunidades en el trabajo.

* Las Organizaciones firmantes coinciden que son objetivos importantes para el logro de una igualdad de oportu-
nidades sistemética y planificada los siguientes:

* Que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto al empleo, la forma-
cién, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

* Que mujeres y hombres reciban igual salario a igual trabajo asi como que haya igualdad en cuanto a sus condi-
ciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.

* Que los puestos de trabajo, las practicas laborales, la organizacién del trabajo y las condiciones laborales se orien-
ten de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Para el logro de estos objetivos, se tendran especialmente en cuenta todas las medidas, subvenciones y desgravacio-
nes que ofrecen las distintas administraciones, asi como los Fondos Nacionales e Internacionales."

También son varios los convenios que establecen en su articulado la constitucién de comisiones para asegurar la apli-
caciéon de las medidas de igualdad de oportunidades en el trabajo.

"Para asegurar la aplicacién de las medidas de igualdad de oportunidades en el trabajo, se constituird una comision
al efecto en el &mbito provincial de este convenio. La composicién de esta comisidon sera paritaria y estard compuesta por
las partes firmantes del mismo". (por ejemplo C.Col de la Siderometallrgica de Ciudad Real, C.Col de la Siderometallrgica
de Cuenca, convenio colectivo de la Siderometallrgica de Guadalajara).
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Convenio colectivo del Campo de Guadalajara "COMISION PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES Y LA NO
DISCRIMINACION: en el mes siguiente a la publicacién de este Convenio en el B.O.P, se crearé la Comisién para la igual-
dad de oportunidades y no discriminacion, integrada por cuatro componentes de la representaciéon empresarial y cuatro
de la parte social. Dicha comision se reunird bimestralmente con caracter ordinario o cuando lo solicite con una semana
de antelacion cualquiera de las partes, por propia iniciativa o a instancia de denuncia de un trabajador/a, con caracter
extraordinario.

Para el adecuado desempefio de su cometido, la Comision se dotara de un Reglamento interno de funcionamiento,
asi mismo, la representacién sindical en la Comisién, dispondra del crédito horario necesario y retribuido para el desem-
pefno de sus funciones.

Serédn funciones de esta Comisién las siguientes:

* Velar para que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto al empleo,
la formacién, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

* Velar para que la mujer trabajadora tenga la misma equiparacién que el hombre en los aspectos saldriales, de

manera que a igual trabajo, la mujer siempre tenga igual retribucién.

Velar para que la mujer trabajadora, tenga en el seno de la empresa, las mismas oportunidades que el varén en

casos de ascensos y funciones de mayor responsabilidad. - Velar para que en las categorias profesionales no se

haga distincién entre categorfas masculinas y femeninas.

Con el objetivo de lograr una participacién mas equilibrada de hombres y mujeres en todos los grupos profesio-

nales, la comision estudiard y propondra para su incorporacién al convenio, medidas de aplicaciéon en las accio-

nes de movilidad funcional para la cobertura de puestos de caracter indefinido.

Para garantizar el principio de no discriminacion la comisién velard y practicard un seguimiento de las posibles dis-

criminaciones, tanto directas como indirectas.

Realizar un estudio sobre la evolucién del empleo y la igualdad de oportunidades en el sector y en base a él rea-

lizar politicas activas que eliminen las eventuales discriminaciones que pudieran detectarse por razén de sexo,

edad, estado civil, procedencia territorial y demas circunstancias que pudieran originar discriminacién o quiebra

del principio de igualdad de oportunidades.

Elaborar una guia de buenas practicas sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en el

sector."

Aparte, encontramos algunas cldusulas de accién positiva como en el convenio colectivo de Hosteleria de
Guadalajara o en el convenio colectivo de Agua de Toledo " Para contribuir eficazmente a la aplicacién del principio de no
discriminacion y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario des-
arrollar una accién positiva particularmente en las condiciones de contratacion, formacion y promocién, de modo que en
igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas del género menos representado en el grupo pro-
fesional de que se trate".( C.Col)

Como resumen diremos que aungue los convenios recogen la importancia de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, son cldusulas declarativas de compromiso, pero apenas se les dota de contenido alguno para su real
y efectiva aplicacién.




Sobre Conciliacién de la Vida Laboral y Familiar, al igual que en Igualdad de oportunidades, también es una mate-
ria en la cual hay que seguir avanzando en la negociacién colectiva.

Los convenios colectivos castellanos manchegos en esta materia, generalmente recogen parte de la normativa vigen-
te, aunque encontramos convenios que mejoran dicha normativa al establecer cldusulas como:

" Excedencia especial por maternidad. El trabajador o trabajadora, al nacimiento de cada uno de los hijos o en el
momento de la adopcion legal, tendran derecho a una excedencia especial que tendrd una duracion maxima de hasta
cinco afnos, siendo de hasta ocho en caso de hijos que sean discapacitados fisicos o psiquicos ... La excedencia se entien-
de asimilada a excedencia forzosa con derecho al reingreso automatico una vez transcurrida la misma..." (por ejemplo
C.Col de Ayudas a Domicilio de Ciudad Real).

"Los trabajadores que tengan a su cargo la educacion de hijos con edad inferior a cuatro afos, prestaran servicio en
turnos de trabajo adaptado al horario de guarderia y no trabajaran los dias festivos abonables" ( por ejemplo C.Col de
Hosteleria de Toledo).

También vemos como son varios los convenios que establecen permiso retribuido para acompafar a un hijo menor
a asistencia médica por el tiempo necesario por ejemplo C.Col de Comercio de Cuenca, convenio de Talleres de Reparacion
de Vehiculos de Albacete, convenio colectivo de la Siderometalurgica de Albacete, o, permiso por el tiempo indispensable
para acudir a consulta médica con familiares hasta el primer grado de consanguinidad que no puedan acudir solos y estén
impedidos fisicamente para ello como consecuencia de enfermedad grave y/o crénica, por ejemplo convenio de Vinicolas
de Ciudad Real. O cladusulas donde se amplia el nimero de dias por nacimientos de hijos, por ejemplo C.Col de Cuchilleria
y Afines de Albacete; por fallecimiento y enfermedad de un familiar hasta el sequndo grado de consaguinidad o afinidad,
por ejemplo C.Col de Hosteleria de Cuenca; por matrimonio de hijos, hermanos y hermanos politicos ,por ejemplo C.Col
del Metal de Guadalajara, o el convenio de Transportes de Cuenca que establece "Todo trabajador afectado por este con-
venio podra solicitar a la empresa un afio de excedencia en su empresa con derecho a la reserva de su puesto de tra-
bajo en las mismas condiciones y con los mismos derechos que disfrutaba en el momento de solicitarla"

Ademas se recogen clausulas sobre:

Reincorporacién a su mismo puesto de trabajo por los tres afos de excedencia por cuidado de hijo.( por ejemplo
C.Col Agropecuaria de Cuenca, convenio del Campo de Toledo)

Derecho a la acumulacién de la hora de lactancia, en jornadas completas por voluntad del trabajador (por ejemplo
convenio colectivo de la Construccion de Albacete, convenio colectivo de Vinicolas de Ciudad Real, convenio colectivo del
Campo de Cuenca)

Por ultimo, en materia de acoso sexual, la mayoria de los convenios de nuestra regién lo recogen en el capitulo de
régimen disciplinario como falta muy grave. Apenas encontramos convenios que establezcan que se entiende por acoso
sexual y medidas a seguir como por ejemplo el convenio de Agropecuaria de la provincia de Albacete el cual establece "El
acoso sexual es una conducta basada en comportamientos culturales y educativos basados en el sexo que afectan a la dig-
nidad de las mujeres y los hombres en el trabajo. Comprende una diversidad de supuestos que engloban conductas ver-
bales o fisicas ofensivas para la victima y no deseadas por ella. Por ello, si se produjese algin caso de acoso sexual se pon-
dra en conocimiento de los representantes sindicales y en su defecto a la Comision Paritaria de este convenio. Tanto los




representantes sindicales como la Comision Paritaria asesoraran a la persona afectada de los pasos a seguir en cuantas
actuaciones legales sean precisas para evitar que se produzcan dichos actos.

En todo momento se guardarad un absoluto respeto y discrecion para proteger la intimidad de la persona acosada o
agredida.".

O, el convenio del Campo de Cuenca "Todas las personas tienen derecho a la igualdad , al respeto de su intimidad,
a la debida consideracion de su dignidad y a su integridad fisica, psiquica y moral. Se entendera por violencia de género
en el trabajo toda conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores jerarquicos como por iguales, sin
el consentimiento de la persona que la sufre, de forma que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil, humillante para
la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona su carrera profesional. Las manifestaciones de la violencia
de género en el trabajo son el acoso sexual y el acoso moral por razén de género.

Las empresas y la representacién legal de los trabajadores (RLT), se comprometen a crear y mantener un entorno
laboral donde se respete la dignidad y la libertad del conjunto de personas que trabajan en nuestro dmbito. En este sen-
tido quedan expresamente prohibidas todas aquellas conductas, desarrolladas en el dmbito de la organizacién o direccién
de una empresa o en relaciéon, o como consecuencia de una relacion de trabajo, realizada por un sujeto que sabe que es
ofensiva y no deseada por la victima, determinando una situacién que afecta al empleo y a las condiciones de trabajo y/o
creando un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio y humillante."

A modo de resumen, diremos que aunque encontramos en la negociacion colectiva clausulas declarativas generales
sobre la igualdad entre hombres y mujeres y la no discriminacion por razén de sexo:

No se asegura la implantacion de planes y medidas de igualdad en los convenios.

No se establece la obligacién de realizar previamente un diagndstico de la situacién, y mecanismos de seguimiento
y control periédico de aplicacién.

No se incorpora planes de igualdad con los contenidos minimos que introduce la ley referidos al acceso al empleo
y la no segregacién ocupacional, la promocién, la formacion, la igualdad retributiva, la conciliacion de la vida personal
familiar y laboral ( parte de la Ley o y la formacion especifica en materia de igualdad de trabajadores.

Y en cuanto a la conciliacién de la vida familiar y laboral, no son muchos los convenios que recogen mejoras al res-
pecto como anteriormente hemos mencionado, recogiendo la mayoria parte de la normativa vigente.

V. AYUDAS LABORALES EN CASTILLA LA MANCHA’

Orden de 15-04-2008, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las bases de concesion de sub-
venciones para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las trabajadoras auténomas, y se aprueba la con-
vocatoria para 2008. (DOCM n° 84, de 23.04.08)
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Orden de 15-04-2008, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se aprueban las bases reguladoras de las
subvenciones a trabajadores y trabajadoras auténomos en supuestos de cese de actividad, y se efectlia la convocatoria
para 2008. (DOCM n° 84, de 23.04.08)

Orden de 11-04-2008, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las bases reguladoras de las
subvenciones del programa aval-autoempleo destinado a mujeres, y se efecta su convocatoria para 2008. (DOCM n° 81,
de 18.04.08)

Decreto 31/2008, de 19-02-2008, por el que se regulan las subvenciones para promover la afiliacién a la seguridad
social de conyuges y descendientes de los titulares de explotaciones agrarias, especialmente de mujeres. (DOCM n° 41, de
22.02.08)

Resolucion de 26-12-2007, del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, por la que se convocan ayudas a muje-
res de Castilla-La Mancha para la obtencién del permiso de conducciéon para vehiculos de las categorias B, C, D y E para
el afio 2008. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 27/12/07)

Resolucion de 10-12-2007, del Sepecam, de la Direccidon General de Empleo, por la que se convocan subvenciones
para la contrataciéon de mujeres titulares del cheque-empleo en los ejercicios 2007/2008, con arreglo a la Orden de 09-
11-2006, de la Consejeria de Trabajo y Empleo (DOCM 05-12-2006). (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA
27/12/07) .

Resolucion de 03-12-2007, del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, por la que se convocan subvenciones a
personas fisicas y juridicas publicas y privadas, que desarrollen acciones positivas a favor de la igualdad de derechosy opor-
tunidades asi como la no discriminacién entre hombres y mujeres y subvenciones a Entidades Locales de Castilla-La
Mancha para la creacién de Consejos de la Mujer y la realizaciéon de proyectos, programas o actividades que fomenten la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para el afo 2008. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA
27/12/07)

Resolucion de 28-11-2007, del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, por la que se convocan subvenciones a
Ayuntamientos y Mancomunidades para la prestacion del servicio kanguras para el afio 2008. (DIARIO OFICIAL DE CASTI-
LLA-LA MANCHA 27/12/07)

Resolucion de 28-11-2007, del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, por la que se convocan para el afo 2008
ayudas sociales dirigidas a mujeres victimas de violencia de género con especiales dificultades para obtener un empleo.
(DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 27/12/07)

Resolucion de 10-12-2007, de la Vicepresidencia Primera, por la que se aprueban las bases reguladoras de las ayu-
das a mujeres de Castilla-La Mancha por la obtenciéon del permiso de conduccién para vehiculos de las categorfas B, C, D
y E. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 26/12/07)

Orden de 04-12-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las Bases Reguladoras para la
concesion de subvenciones a trabajadores, dirigidas a compensar la pérdida de ingresos derivada de la reducciéon de jor-
nada laboral, el disfrute de excedencias o la suspension de contratos laborales, para conciliar su vida laboral, familiar y
personal, y se aprueba la Convocatoria Publica para el ano 2008. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 14/12/07)

Orden de 04-12-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las Bases Reguladoras para la
concesion de subvenciones publicas a trabajadores por cuenta ajena, que cubran los gastos derivados de los servicios para
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la atencién de hijos, menores acogidos o tutelados, y se aprueba la Convocatoria Publica para el afio 2008. (DIARIO OFI-
CIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 14/12/07)

Orden de 22-05-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las bases reguladoras de con-
cesion de subvenciones para la elaboracién, desarrollo de planes de conciliacidn y suscripcion de contratos para la susti-
tucién de trabajadores o trabajadoras que hagan uso de sus derechos para conciliar la vida laboral, familiar y personal, y
se aprueba la convocatoria publica para el afo 2007. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 01/06/2007)

Orden de 21-05-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se modifica la Orden de 30-06-2006, por
la que regulan las ayudas para el fomento de proyectos de autoempleo promovidos por mujeres. (DIARIO OFICIAL DE CAS-
TILLA-LA MANCHA 30/05/2007)

Orden de 02-05-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las bases para la concesién de
subvenciones para la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal de las trabajadoras auténomas, y se aprueba la
convocatoria para 2007.(DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 21/05/2007)

Resolucién de 14-03-2007, de la Direccién General de Trabajo e Inmigracién, por la que se convocan ayudas del pro-
grama aval-autoempleo destinado a mujeres, para 2007.(DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 21/03/2007)

Orden de 09-02-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las Bases Reguladoras para la
concesion de subvenciones publicas a trabajadores por cuenta ajena que cubran los gastos derivados de los servicios para
la atencién de hijos, menores acogidos o tutelados, y se aprueba la Convocatoria Publica para el afo 2007.(DIARIO OFI-
CIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 14/02/2007)

Orden de 09-02-2007, de la Consejeria de Trabajo y Empleo, por la que se establecen las Bases Reguladoras para la
concesion de subvenciones a trabajadores asalariados dirigidas a compensar la pérdida de ingresos derivada de la reduc-
cién de jornada laboral, el disfrute de excedencias o la suspension de contratos laborales, para conciliar su vida laboral,
familiar y personal, y se aprueba la Convocatoria Pdblica para el ano 2007.(DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA
14/02/2007)

Resolucion de 13-12-2006, del Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha, por la que se convocan ayudas a muje-
res de Castilla-La Mancha para la obtencién del permiso de conducciéon para vehiculos de las categorias B, C, D y E para
el ano 2007. (DIARIO OFICIAL DE CASTILLA-LA MANCHA 22/12/2006)

VI. JURISPRUDENCIA'Y DOCTRINA

Son muchisimas las sentencias que podriamos recoger sobre género, por lo cual plasmaremos claros ejemplos sobre
los puntos desarrollados en el estudio.




Tribunal Constitucional, Sala Segunda, Sentencia 250/2007 de 17 Dic. 2007, rec. 2253/2003

ACOSO SEXUAL:"...la Sala aprecio la incompetencia del orden social de la jurisdiccién para conocer de la accién diri-
gida contra el Sr. M. (sujeto activo del acoso sexual), por ser una cuestion litigiosa que se suscitaba entre dos traba-
jadores. De este modo, calificando la actuacién del demandado como "personal y ajena a la relacion laboral”, negd
a la recurrente un pronunciamiento sobre el fondo de la cuestion, revocando la Sentencia del Juzgado que habia
declarado la realidad del comportamiento discriminatorio y habia ordenado tanto su cese como la indemnizacion
de los dafios causados.

Aplicando al caso el canon de control anteriormente expuesto, no puede estimarse que la decisién judicial de la Sala
resulte razonable, pues supone una interpretacion indebidamente restrictiva de los arts. 2 y 181 LPL, que priva a la
recurrente de la adecuada tutela jurisdiccional de los derechos fundamentales si éstos resultan lesionados en el dmbi-
to laboral. Ciertamente, a la vista del relato factico, no es razonable desvincular la accién ejercitada del orden social
sobre la base de que el comportamiento acosador del trabajador demandado era "una actuacién personal y ajena a
la relacion laboral". Tal aseveracién no encuentra sustento en el relato factico, ya que resulté acreditado que el
demandado era supervisor del restaurante del buque en el que la recurrente trabajaba como camarera e inmediato
superior jerarquico suyo, y que el acoso sexual, cuya realidad quedd probada en la instancia, se produjo en cone-
xion directa con la relacién laboral, al llevarse a cabo, en primer lugar, con ocasién de la prestacién del trabajo de
la actora y del ejercicio por el demandado de las funciones inherentes a su cargo y, en sequndo lugar, en el centro
de trabajo donde uno y otro coincidian en la realizacion de sus respectivos cometidos. Estando acreditado, ademas,
que el demandado habia utilizado su superior posicion laboral como chantaje sexual, en tanto en cuanto condicio-
né la permanencia de la recurrente en su puesto de trabajo o las posibilidades de progreso laboral a la aceptacion
de sus requerimientos sexuales. En definitiva, no cabe duda de que la recurrente planted una controversia atribuible
a la jurisdiccién social y que, al no haberlo apreciado asi, la Sala realiz6 una interpretacion del orden material de
competencias entre los distintos ¢rdenes jurisdiccionales desconociendo el derecho de la actora a la utilizacion del
cauce procesal predeterminado por la ley para recabar la tutela de los derechos fundamentales que se le habian que-
brantado en el &mbito de su relacién laboral...

...la Sala de lo Social decidi¢ la absolucion de las empresas codemandadas al considerar que desconocieron la exis-
tencia del acoso sexual de la trabajadora, ya que la recurrente nunca denuncié los hechos ante el capitdn del barco
ni ante ninguna de las empresas demandadas. ..

...deduce la Sala, sin mas, que cuando el hecho probado segundo daba por probado que las agresiones sexuales y
requerimientos "eran conocidos en el barco", significaba que eran conocidos sélo entre los compaferos de trabajo
de los propios afectados...

...Por otro lado, constando como hecho probado que las agresiones sexuales y requerimientos "eran conocidas en
el barco", no resulta razonable deducir que tal conocimiento se constrifié a los trabajadores del bugue y que no
alcanzo a ningln responsable empresarial. Ciertamente la deduccién que realizé la Sala al respecto sin argumenta-
cién de ningun tipo, no encuentra apoyo en el relato factico y resulta ilégica, teniendo en cuenta la duracién del
acoso sexual, su publicidad por parte de su autor, y las peculiaridades del centro de trabajo, en el que, como sefia-
la el Fiscal, las relaciones entre los trabajadores y los empleadores son mas intensas, al compartir, no sélo las horas
de trabajo, sino el resto de la jornada dada la coincidencia entre lugar de trabajo y de residencia. En definitiva, la
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apreciacién de la Sala también en este aspecto resulté irrazonable y ayuna de todo fundamento, suponiendo una
vulneracion del derecho a la tutela judicial efectiva..."

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Constitucional, Sala Primera, Sentencia 3/2007 de 15 Ene. 2007.

DISCRIMINACION>> POR RAZON DE <<SEXO>>. REDUCCION DE JORNADA LABORAL POR CUIDADO DE HIJO
MENOR. Denegacién basada en que su concrecién horaria no se ajustaba a los limites legalmente establecidos, al
pretenderse una jornada de tarde, de lunes a miércoles, cuando la jornada ordinaria de la trabajadora se desarrolla-
ba de lunes a sdbados, en turnos rotativos de mafana y tarde. Omisién por parte del érgano judicial de toda pon-
deracion de las circunstancias concurrentes. La negativa del 6rgano judicial a reconocer a la trabajadora la concre-
ta reduccion de jornada solicitada, sin analizar en qué medida dicha reduccion de jornada solicitada, sin analizar en
qué medida dicha reduccién resultaba necesaria para la atencién a los fines de relevancia constitucional a los que la
institucién sirve ni cudles fueran las dificultades organizativas que su reconocimiento pudiera causar a la empresa,
se convierte, asi en un obstaculo injustificado para la permanencia en el empleo de la trabajadora y para la compa-
tibilidad entre su vida profesional y familiar, y en tal sentido, constituye una discriminacién indirecta por razén de
sexo, de acuerdo con nuestra doctrina.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de la Regién de Murcia, Sala de lo Social, Auto de 8 Ene. 2007.

TRABAJADORES A TIEMPO PARCIAL. COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL. PRINCIPIO DE IGUALDAD. Supuesta dis-
criminacion respecto a los trabajadores a tiempo completo, en relacion con el cémputo de los periodos de cotiza-
cién. Acceso a la pensién de jubilacion. Discriminacion indirecta por razéon de sexo, al ser mayoria las mujeres>>
respecto al total de personas ocupadas a tiempo parcial. CUESTION DE INCONSTITUCIONALIDAD. Planteamiento en
relacion con la disposicion adicional 7.2 Segunda de la Ley de la Seguridad Social.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Constitucional, Sala Primera, Sentencia 342/2006 de 11 Dic. 2006.

DISCRIMINACION>> POR RAZON DE <<SEXO>>. DESPIDO DE TRABAJADORA EMBARAZADA. Acreditacién por
la interesada de un panorama indiciario no rebatido por la empresa. Nulidad de la decision extintiva. Coincidencia
temporal entre el conocimiento por la empresa del estado de gestacion de la trabajadora y la decision de despedir-
la, al mes siguiente, con fundamento en su supuesta responsabilidad en las irregularidades detectadas en el depar-
tamento del que formaba parte. RECURSO DE AMPARO. Actos de érganos judiciales. Impugnacién de resoluciones
confirmatorias de otras que han sido presupuesto de aquéllas.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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Tribunal Constitucional num 214/2006 ( Sala Sequnda), de 3 de Julio

Igualdad en la ley: a iguales supuestos de hechos deben aplicarse iguales consecuencias juridicas. Diferencias de
trato: no sélo exige que la diferencia de trato resulte objetivamente justificada, sino también que supere un juicio
de proporcionalidad en sede constitucional sobre la relacién existente entre las medidas adoptadas, el resultado pro-
ducido y la finalidad pretendida; Discriminacion por razén de sexo: la distincién entre los sexos sélo puede ser utili-
zada excepcionalmente por el legislador como criterio de diferenciacion juridica, lo que implica la necesidad de usar
en el juicio de legitimidad constitucional un canon mucho mas estricto, asi como un mayor rigor respecto a las exi-
gencias materiales de proporcionalidad: la carga de demostrar el caracter justificado de la diferencia recae sobre
quien la defiende. Contenido: comprende aquellos tratamientos peyorativos que se fundan no sélo en la pura y sim-
ple constatacion del sexo de la victima, sino en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el sexo
de la persona una conexién directa e inequivoca, como el embarazo; INEM: suspension de demanda de empleo por
maternidad de la demandante: suspension vinculada directamente con un factor directamente relacionado con el
sexo: imposibilidad de concurrir al proceso selectivo establecido para una oferta de empleo cuyos requerimientos
formativos y profesionales satisfacia: pérdida definitiva e irreversible de una oportunidad de empleo: carencia de jus-
tificacion objetiva y razonable de la suspensién: discriminacion existente.

( Fuente: Aranzadi)

Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Ledn de Valladolid, Sala de lo Social, Sentencia de 19 Jun. 2006.

PRINCIPIO DE IGUALDAD. DISCRIMINACION>> POR RAZON DE <<SEXO>>. Encuadramiento de una trabajadora
que realiza idénticas funciones y en el mismo centro de trabajo que sus dos companeros varones, en categorias dife-
rentes, siendo inferior y de peor retribucién la de la mujer. INDEMNIZACION. La base indemnizatoria calculada en
funcién de las diferencias salariales de la trabajadora con respecto a la categoria profesional reconocida a sus com-
paferos es correcta, pues la < <discriminaciéon> > se produce en la categoria y el salario, sin que deba variarse por-
que la empresa abone un plus a los trabajadores varones por debajo de lo previsto en convenio colectivo.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, Sala de lo Social, Sentencia de 22 Feb. 2006.

DISCRIMINACION> > POR RAZON DE < <SEXO>>. DESPIDO NULO DE TRABAJADORA LACTANTE. Despido de una
trabajadora durante el perfodo de lactancia, a pesar de no haber solicitado el correspondiente permiso por encon-
trarse de vacaciones, iniciadas inmediatamente después de la licencia por maternidad. La carta de despido encubre
en realidad una conducta lesiva del derecho de igualdad y genera un indicio razonable de sospecha, apariencia o
presuncion de que se infringe ese derecho, por lo que ha de invertirse la carga de la prueba, sin que la empresa haya
acreditado la alegada falta de perfil de la actora para el trabajo.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)
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Tribunal Superior de Justicia de Cantabria, Sala de lo Social, Sentencia de 14 Nov. 2005.

Acceso al empleo industrial. Contratacion exclusivamente masculina de operarios de fabricacién en una empresa del
sector quimico. <<Discriminacion>> indirecta o de impacto adverso. En la fase de seleccion de personal se intro-
dujo un requisito, la especialidad profesional de rama técnica, no dispuesta inicialmente en la convocatoria y que
afecta restrictivamente a las mujeres, que tienen un menor acceso a la formacién profesional. Asi, un tratamiento
formalmente igual y neutro resulta, sin embargo, ilegitimo, porque sus efectos son perjudiciales para determinado
colectivo.

( Fuente CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas, Sala Primera, Sentencia de 21 Jul. 2005.

PRINCIPIO DE IGUALDAD. Discriminacién>> por razén de <<sexo>>. Tributaciéon de indemnizaciones percibidas
por cese voluntario de la relacion laboral. Diferencia de trato entre hombres y mujeres. La Directiva 76/207/CEE, rela-
tiva a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo, se opone a una disposicion
que concede a los trabajadores que hayan cumplido los 50 anos de edad, si se trata de mujeres, y los 55 afios, si se
trata de hombres, como incentivo a su dimisién, una ventaja consistente en la tributacion a un tipo reducido a la
mitad de las cantidades que les sean abonadas con motivo de la extincion de la relaciéon laboral.

( Fuente CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Constitucional num 182/2005 ( Sala primera), de 4 Julio

DISCRIMINACION: Interdiccién de la discriminacién: representa una explicita interdiccién frente al mantenimiento de
determinadas diferenciaciones histéricamente muy arraigadas y que han situado a sectores de la poblacién, tanto
por la accion de los poderes publicos como por la practica social, en posiciones no sélo desventajosas sino abierta-
mente contrarias a la dignidad de la persona que reconoce el art. 10 CE; Discriminacién por razén de sexo: alcan-
ce: comprende aquellos tratamientos peyorativos que se fundan, no sélo en la pura y simple constatacién del sexo
de la victima, sino en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el sexo de la persona una cone-
xion directa e inequivoca, como el embarazo; Enjuiciamiento: el érgano judicial no puede limitarse a valorar si la
diferencia de trato denunciada tiene, en abstracto, una justificacién objetiva y razonable, como si se tratara de un
problema relativo a la cldusula general de igualdad, sino que debe entrar a analizar, en concreto, si lo que aparece
como una diferenciacion formalmente razonable no encubre o permite encubrir una discriminacion contraria al art.
14 CE; Prohibicién de discriminacién por maternidad: implica la limitacion de las potestades organizativas y discipli-
narias del empresario en el ambito estricto del desarrollo y vicisitudes de la relacién laboral: la proteccién de la con-
dicion bioldgica y de la salud de la mujer trabajadora ha de ser compatible con la conservacién de sus derechos pro-
fesionales: la minusvaloracion o el perjuicio causado por el embarazo o la sucesiva maternidad, constituyen un
supuesto de discriminacién directa por razén de sexo: Dicha dicriminacién se produce cuando se acredite que el fac-
tor prohibido representé el factor de una minusvaloracion o de un perjuicio laboral, no teniendo valor legitimador
en esos casos la concurrencia de otros motivos que hubieran podido justificar la medida al margen del resultado dis-
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criminatorio; Supuesto de relegacion de funciones en asesoria juridica, perjuicio derivado en la promocién econémi-
ca y cambio de puesto de trabajo: acreditacién de la conexién causal entre los hechos denunciados y el motivo juri-
dicamente relevante que los fundamento (la triple maternidad): existencia de discriminacion.

( Fuente: Aranzadi)

Tribunal Constitucional, Sala Primera, Sentencia 175/2005 de 4 Jul. 2005.

DESPIDO NULO. Vulneracion del derecho a la igualdad por discriminacién>> por razén de < <sexo>>. Despido de
trabajadora que habia tenido contratos temporales sucesivos hasta el momento en que la empresa conocié su situacion
de embarazo. Extincidn de contrato por causa legitima al reincorporarse la trabajadora sustituida. Empresa que no vuelve
a contratar a la trabajadora temporalmente como era habitual, al conocer su embarazo. Falta de acreditacién por parte
de la empresa de que el despido se habria producido con independencia de la situacion de la trabajadora.

( Fuente CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas, Sala Primera, Sentencia de 10 Mar. 2005

DERECHO COMUNITARIO EUROPEO. Politica social. Trabajadores y trabajadoras. Discriminacién>> indirecta por
razén de < <sexo>>. Trabajadoras a tiempo parcial del servicio de limpieza. Exclusion respecto a la integracion en
el personal estatutario del personal laboral que trabaje a tiempo parcial. Interpretacion del art. 119 TCE y de la
Directiva 75/117/CEE. Célculo de la antigiedad. Aplicaciéon de la Directiva 97/80/CE del Consejo, con relacién a la
carga de la prueba.

( Fuente: CISS grupo Wolters Kluwer. Atlas Laboral)

Tribunal Superior de Justicia de Castilla-La Mancha ndm 783/2005 ( Sala de lo Social, Seccion 12)

CONTRATO DE TRABAJO: periodo de prueba: extincion por desistimiento empresarial: limites: no se puede hacer
valer por causas ajenas al propio trabajo, en contra de un derecho fundamental.

DESPIDO NULO: discriminacién: prueba: carga de la misma: inversion: requisitos; existencia: discriminacion: por
razén de sexo: trabajadora embarazada: resolucién de contrato durante periodo de prueba..

"Todo ello muestra un panorama indiciario de que en realidad la trabajadora fue cesada debido a su dilatado peri-
odo de baja médica como consecuencia de su problematico embarazo, aprovechando la empresa la circunstancia
de que el contrato se encontraba en periodo de prueba, cese que se intentd dejar sin efecto extempordneamente
cuando la empresa fue consciente de la intencién de la actora de formular demanda por violacién del derecho fun-
damental a no ser discriminada por su condicion de embarazada; elementos indiciarios que producen la inversion
de la carga de la prueba, debiendo acreditar la empresa que la decisién de resolver el contrato durante el periodo
de prueba fue totalmente ajena a toda intencién discriminatoria; acreditaciéon que no se ha producido, hasta el
punto de que la linea de defensa utilizada en el proceso consistié en aducir la falta de accién de la demandante,
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fundada en el hecho de que, tras decretar su cese, reconocié lo indebido de su proceder, pretendiendo reintegrarla
nuevamente a su puesto de trabajo (folio 57 in fine y folio 77).

Conforme a lo expuesto; cabe concluir que la resolucion del contrato de trabajo de la actora, durante el periodo de
prueba, no fue ajena a moévil discriminatorio en razén del embarazo de aquélla, con las consecuencias legales pre-
vistas en el art. 113 de la Ley de Procedimiento Laboral ( RCL 1995, 1144 y 1563) ; que son la condena a la inme-
diata readmision de la trabajadora con abono de los salarios dejados de percibir desde que se produjo el cese inde-
bido, salvo en los periodos en que dicha trabajadora hubiere percibido prestaciones de la Seguridad Social debido
a su situacion de incapacidad temporal o de maternidad (por todas, Sentencia del Tribunal Supremo de 11 de febre-
ro de 2003 [ RJ 2003, 3310] ); debiendo, en consecuencia, estimarse el recurso formulado y revocarse la sentencia
impugnada."

( Fuente: Aranzadi)

Tribunal Constitucional num 203/2000 (Sala Primera), de 24 Julio

Discriminaciéon por razon de sexo: el art. 14 CE comprende no sélo la discriminacién directa, sino también la indi-
recta: aquel tratamiento formalmente neutro o no discriminatorio del que deriva por diversas condiciones facticas
un impacto negativo sobre un determinado sexo. Jurisdiccion y procedimiento laboral: denegacién a personal facul-
tativo interino de excedencia para el cuidado de hijo: obstaculo para la permanencia en el mercado laboral afectan-
do mayoritariamente a las mujeres: discriminacion por razén de sexo: especial consideracion del cuidado de los hijos
en atencién a la garantia del instituto familiar: interpretacion judicial formalista fundada exclusivamente en el carac-
ter temporal y en la necesaria y urgente prestacion del servicio: vulneracion existente.

( Fuente: Aranzadi)

Tribunal Constitucional num 224/1999 ( Sala Sequnda), de 13 de diciembre

DERECHO FUNDAMENTAL A LA INTIMIDAD PERSONAL Y FAMILIAR Y A LA PROPIA IMAGEN: Contenido: intimidad
personal y corporal: acoso sexual: requisitos para ser constitucionalmente rechazable: ha de exteriorizarse, en primer
lugar, una conducta de tal talante por medio de un comportamiento fisico o verbal manifestado, en actos, gestos o
palabras, comportamiento que ademas se perciba como indeseado e indeseable por su victima o destinataria, y que,
finalmente, sea grave, capaz de crear un clima radicalmente odioso e ingrato, gravedad que se erige en un elemen-
to importante del concepto que debe ser ponderado objetivamente, atendiendo al conjunto de las circunstancias
concurrentes en cada caso.

DERECHO FUNDAMENTAL A LA IGUALDAD ANTE LA LEY: Discriminacién por razon de sexo: acoso sexual en el dmbi-
to profesional: implica discriminacién en el trabajo por razén de sexo.

( Fuente: Aranzadi)
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