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I. INTRODUCCION Y MARCO REGULADOR

En Espana desde la transposicion de la Directiva 2014/24/UE del Parlamento Europeo y
del Consejo de 26 de febrero de 2014 sobre contratacion publica y por la que se deroga
la Directiva 2004/18/CE ( en adelante Directiva 2014/14/UE ) la contratacion publica
viene siendo empleada como herramienta para la incorporacion transversal y efectiva de
estas clausulas novedosas relativas a fines sociales, medioambientales, laborales, de
promover la participacion de las PYMES, de igualdad o de innovacion entre otros tal y

como se establece entre los objetivos.

Todo ello conforme a lo dispuesto en el art. 334.1 de la Ley 9/2017 de 8 de noviembre
de contratos de Contratos del Sector Publico ( en adelante LCSP) y en consonancia con
lo establecido en el art. 201 de la LCSP sobre medidas pertinentes de politica social
como requisito indispensable para la correcta ejecucion de los contratos administrativos.
Ya que en virtud del art. 103.1 CE el fin ultimo de la Administracién Publica es servir

objetivamente al interés general

Con esta estrategia administrativa, el contenido del contrato no se cierra a un tnico fin,
sino que se permite la consecucion de multiples necesidades o funciones concretas
posibles, tal y como se cita en el art. 99.1 LCSP. Estos objetivos han de ir en
consonancia con los principios de igualdad,publicidad, transparencia, objetividad y
eficiencia del art.1.1 LCSP, asi como de la relacion coste-beneficio del apartado 3 del
mismo. Consecuentemente, en funcion de las necesidades particulares de cada contrato
administrativo, son exigibles etiquetas que verifiquen el cumplimiento de
especificaciones técnicas de indole medioambiental, social, de no discriminacién o de
igualdad y para que, a su vez, el procedimiento de contratacion sea mas abierto y

transparente.

Entre otros objetivos destacan: la integracion de personas en riesgo de exclusion social

o con alguna discapacidad en el ambito laboral, el fomento de la igualdad de
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oportunidades y de género en el entorno laboral e incentivar el compromiso con el
medioambiente mediante la reduccion de emision de gases de efecto invernadero, el
empleo de material reciclable o el otorgamiento de mayor facilidad para contratar en el
ambito de las PYME y las empresas de economia social, entre otras medidas. Para su
correcta aplicacion no bastaria Unicamente con que el empresario alegase el
cumplimiento del convenio colectivo en materia salarial como establece el art. 211. 1. 1)
de la LCSP, ya que es una obligacion que resulta evidente y debe ser cumplida en

cualquier caso.

A su vez, estos criterios cualitativos resultan aplicables sin apartase de la relacion coste-
beneficio del art 1.3 de la LCSP con el fin de obtener la oferta econémica mas ventajosa
conforme a los principios basicos de transparencia e igualdad de trato. En relacion con
ello, la Directiva recoge el concepto " ciclo de vida™ del contrato el cual figura en el art.
148.1 y 2 de la LCSP y se define literalmente como: “ todas las fases consecutivas o
interrelacionadas que se sucedan durante su existencia y, en todo caso: la investigacion
y el desarrollo que deba llevarse a cabo, la fabricacion o produccion, la
comercializacion y las condiciones en que esta tenga lugar, el transporte, la utilizacion y
el mantenimiento, la adquisicion de las materias primas necesarias y la generacion de
recursos; todo ello hasta que se produzca la eliminacion, el desmantelamiento o el final
de la utilizacion . También seran valorados para el céalculo del coste total del contrato
los costes de adquisicion, de utilizacion como el consumo de energia o de otros
recursos, de mantenimiento o los de final de vida, como son los costes de recogida y

reciclado.

Finalmente, los criterios cuantitativos y cualitativos son evaluados en la fase de
adjudicacion del contrato tal y como se establece en el art. 145 LCSP y han de estar
siempre relacionadas con el objeto del contrato. Ademas, para justificar el cumplimento
de las etiquetas sociales o medioambientales puede ser exigida por el organo de
contratacion la emision de un certificado para la comprobacion de la existencia de
solvencia técnica, econdomica y financiera segun el art.86.1 LCSP que se remite a los

arts. 87 a 91 LCSP en virtud del tipo de contrato o, también pueden ser valorados estos



criterios por la mesa de contratacion en los supuestos donde resulte necesario un juicio

de valor conforme al art.146.1.b) LCSP.

Posteriormente en la fase de ejecucion el 6rgano de contratacién se asegurara del
correcto cumplimiento de tales clausulas innovadoras a través de la resolucion unilateral
del contrato, vigilar y controlar que el organo concesionario cumpla con sus
obligaciones a través de inspecciones y la solicitud de documentos relacionados con el
objeto de la concesion, la imposicion de penalidades causadas por el incumplimiento en

virtud del art. 261.1 d), f), h) LCSP.

En relacion con las causas de resolucion habra que estar a lo dispuesto en el art. 211. f)
LCSP, entre las que destaca el incumplimiento de la obligacion principal del contrato y
sus restantes obligaciones principales siempre que no sean contrarios al interés publico,
al ordenamiento juridico y los principios de buena administracion del art. 34.1 LCSP y
que figuren en los pliegos del contrato de manera clara, inequivoca no siendo admisibles

clatisulas de caracter general.

Asimismo, en los pliegos contractuales, podra figurar la imposiciéon de penalidades
cuantitativas de cardcter proporcional en el supuesto de cumplimiento defectuoso o
incumplimiento en virtud del art 192 LCSP. También podran establecerse penalidades

por demora en la ejecucion del contrato en virtud del art. 193.

En ultimo lugar, se incurrird en prohibicion par contratar con la administracion en los
supuestos tasados del art. 71.1. d) LCSP que son: estar al corriente de obligaciones
tributarias de la Seguridad Social, que en empresas de 50 o mas trabajadores que no se
reserve minimo un 2% de vacantes de puestos de trabajo a personas con discapacidad
conforme al art. 42 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que
se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con

discapacidad y de su inclusion social ( en adelante LGD).



También para empresas de mas de 250 trabajadores, no tener establecido un plan de
igualdad, sin embargo, este precepto sera modificado en virtud de este articulo y del art
2.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo ( en adelante RD
901/2020 ), y conforme a la ley 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad de mujeres y
hombres (en adelante LOIEMH) en su art. 45. 2 por el que resultan exigibles estos
planes de igualdad en las empresas de minimo 50 trabajadores, por lo tanto nos

hayamos en un periodo de adaptacion.

La intencion de este trabajo hacer un analisis la aplicacion de estas clausulas a partir de
contratos reales. Las principales fuentes empleadas para ello son: el portal de
transparencia electronico de contratacion publica del Estado, el contenido de guias

procedentes de 6rganos consultivos administrativos y la legislacion aplicable.

Antes de proceder a este andlisis hay que tener en cuenta la intencion de la Union
Europea con la implantacion de estas clatsulas y como Espana ha introducido la
transposicion de las mismas. Por un lado la intencion del legislador aqui consiste en
abrir otra puerta, al margen de la relacion- calidad precio ajustdndose al objeto de cada
contrato. Para ello, se pone de manifiesto el valor de la politica ético-social como
aspecto de relevante importancia para velar con objetividad al interés general , lo cual es

ademas un limite interpretativo constitucional del art. 103 CE.

Mientras que, la intencion de la Unidon Europea con la aprobacion de estas Directivas
consiste en poner de manifiesto clatsulas de cardcter innovador mas alla de la
normativa ya existente para resolver, mejorar o prevenir situaciones especificas que
puedan perturbar a la ética social tomando como mecanismo el poder de actuacion y de
control de la Administracion Publica. Sin embargo, ello no ha sido del todo posible en la

celebracion de determinados contratos en la practica, tal y como aparecera reflejado con



posterioridad.

II. REPARTO DE COMPETENCIAS ENTRE EL ESTADO Y LAS
COMUNIDADES AUTONOMAS EN MATERIA DE CONTRATACION
PUBLICA.

Desde una perspectiva constitucional, el art. 149.1.18° CE configura como competencia
del Estado establecer las bases reguladoras del régimen juridico de las Administraciones
Publicas y contratos publicos, sin perjuicio de la organizacion propia de las
Comunidades Autonomas sobre la legislacion basica en materia de contratos. Mas
concretamente, la LCSP en la Disposicion Final primera ( en adelante DF 1) la LCSP
atribuye el caracter basico a determinados preceptos, por lo que su contenido debera ser
se adoptado con caracter obligatorio por las Comunidades Auténoma, sin perjuicio de

ser ampliado o precisado.

Esta DF primera en su primer apartado especifica que la competencia estatal del art.
149.1.6 CE en legislacion procesal, legislacion civil y mercantil y sobre contratos y
concesiones administrativas aplicables a toda Administracion Publicas y a sus
respectivos organismos dependientes conforme al art. 149.1 en sus apartados 6, 8, y 18
CE. A su vez, en su apartado segundo, se configura un listado exhaustivo de los
preceptos no basicos y por tanto su contenido en las leyes de las Comunidades
Autonomas puede variar del dispuesto en la LCSP en virtud de la regulaciéon que

aprueben las diferentes autonomias.

Hay que tener en cuenta que en la actualidad han sido declarados inconstitucionales 101
preceptos de la LCSP por alterar la distribucién de competencias constitucionalmente
prevista a través del recurso de inconstitucionalidad nim. 4261-2018 a la STC 68/2021,

pues se considera que la competencia Estatal invade la competencia autonémica.



En el FJ 1. a) de dicha sentencia el representante del Gobierno de Aragon considera lo
siguiente :"el grueso de las normas impugnadas de la Ley de contratos del sector
publico no tiene cardcter basico por llevar a cabo una regulacion tan detallada y
exhaustiva de la materia que deja practicamente sin contenido su potestad legislativa y
reglamentaria para ejercer, conforme a los arts. 75.11 y 12 EAAr, sus competencias de
desarrollo de las bases estatales en contratacion publica. Sostiene que ademas vulnera,
en algunos casos, su potestad de autoorganizacion. Por ultimo, estima que algunos
preceptos establecen normas supletorias desconociendo la doctrina del Tribunal

Constitucional relativa a la interpretacion del art. 149.3 CE"

En el caso de Aragén , la normativa que desarrolla la ley bésica es la Ley 3/2011, de 24
de febrero, de medidas en materia de contratos del sector publico (en adelante Ley
3/2011). Por lo tanto, el reparto aqui dependera del caracter basico de los preceptos, lo
que implica que la regulacion de preceptos basicos corresponde al Estado, mientras que

las Comunidades Autonomas tendran competencia para su desarrollo en virtud del art.

149.1. 18 CE.

III. LA IGUALDAD DE GENERO Y DE TRABAJADORES CON
DISCAPACIDAD EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION PUBLICA

1. BASE JURIDICA

Uno de los pilares fundamentales de nuestro ordenamiento juridico es el principio de
igualdad, pues el art.1.1 de la Constitucion lo describe como un valor superior de
nuestro Estado de Derecho, en consonancia con ello, dentro del art. 14 CE se integra el

derecho a la igualdad y la no discriminacion ante el ordenamiento juridico y el art. 9.2
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CE se pretende velar por que se promueva la igualada a través de los poderes publicos.
A su vez, la Constitucion espafiola atribuye al Estado la competencia de garantizar la
igualdad entre espanoles en virtud del art. 149.1.1° CE, asimismo cabe destacar que
dicha igualdad se puede consagrase tanto dentro del 4mbito de la propia administracion,
como dentro del marco del derecho laboral, el cual es también competencia estatal, tal y
como se dispone en el art. 149.1.7 CE, sin perjuicio su ejecucion por las respectivas

Comunidades Autonomas.

Este valor supremo necesitard para su desarrollo de la aprobacion de varias Leyes
Organicas al tratarse la igualdad de un derecho fundamental, en virtud del art. 81. 1 CE,
asi como Reales Decretos en caso de delegacion hacia el Gobierno conforme al art. 85
CE y de Decretos-Leyes en caso de extraordinaria y urgente necesidad tal y como

dispone el art. 86.1 CE

En este sentido, la linea interpretativa de nuestra Carta Magna ha de adecuarse
conforme a lo dispuesto en los tratados internacionales y la Declaracion Universal de
Derechos Humanos ( en adelante DUDH ) tal y como se establece en el art 10.2 CE.
Cabe mencionar ademas que el derecho a la igualdad, junto a los derechos
fundamentales, gozan de la proteccion especial de recurrir en amparo ante el Tribunal
Constitucional conforme a lo dispuesto en el art 161.1.a) CE a su vez, se atribuye a las
sentencias por ¢éste dictadas la potestad de dejar sin efecto una ley o norma con rango de

ley declarandola inconstitucional en virtud del art. 163.1 CE.

En el ambito de la contratacion publica, la LCSP , en su art. 201 se remite a las
prescripciones del derecho nacional y al Derecho de la Union Europea, dentro de cuyo
contexto han de establecerse las medidas pertinentes que velen por el cumplimiento de
obligaciones de caracter social, paral0 promover la igualdad en un nivel mas especifico,
con la intencion de resolver los principales problemas dentro de las empresa que
contraten con la Administracién Publica sobre las situaciones mas frecuentes en las que
se ponga en desventaja a la mujer respecto de hombre o a las personas con discapacidad

respecto del resto de trabajadores en la empresa, més alla de la normativa aplicable.



Para conseguir este objetivo, el art. 202. 2 1 y III de la LCSP establece un elenco de
medidas de cardcter social, ético, medioambiental o de otro orden para que sean
llevados a cabo por las empresas. En concreto en el apartado 1 parrafo 4° se establecen
la contratacion a personas con discapacidad y problemas de insercion. Asimismo figura
la eliminaciéon de desigualdad entre la mujer y el hombre en el ambito laboral
fomentando para ello que se otorgue mayor facilidad a garantizar la conciliacion de la
vida personal y familiar, la contrataciéon de larga duracion, evitar la situacion de
desempleo sobre todo el paro juvenil y aquello que encaje dentro de la proteccion
garantizada por el art. 145 TFUE o en convenios fundamentales de la OIT.
Concretamente, se hace mencion a favorecer a los pequefios empresarios en paises en
vias de desarrollo fijando para ello un precio minimo y una mayor transparencia y

trazabilidad en la cadena comercial.

Asimismo se pretende alcanzar, entre otros objetivos, la igualdad de trato y la no
discriminacién entre licitadores o sinalagma, en virtud de lo dispuesto en su art.1.1 y
fija como principio basico el de igualdad de trato y no discriminacion junto al de
transparencia y proporcionalidad en su art. 132.1.Estos principios tienen como origen
los arts.18. 1, 3.1 y 26 de las respectivas directivas: la 2014/23/UE , la 2014/24/UE y la
2014/25/UE.

Para acreditar la observacion y ejecucion de dicho plan, en virtud del los arts. 127.2. b)
y 140 de la LCSP resultan exigibles las llamadas “etiquetas” que constituyen un
distintivo a través de una declaracion responsable o de una certificacion del 6rgano
administrativo y a su vez actian como medio de prueba legal, de acuerdo con lo
establecido en los arts. 43 y 60 de la Directiva 2014/24/UE, asi como en los arts. 36.1 1I,
38 .1 y 41.2 de la Directiva 2014/23/UE. La responsabilidad verificar el cumplimiento
de la legalidad, segtn el art 72.1 LCSP la tendrd el 6rgano de contratacion, el cual
detectard si se incurre en alguna prohibicion de contratar, ademas el art 129.2 LCSP y el
art 38.2 2014/23/UE permiten solicitar en cualquier momento durante el periodo de

concesion la informacion y documentacion pertinentes que justifiquen su cumplimiento.
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En caso de incumplimiento habra que estar a lo establecido en el art. 192 LCSP sobre
las penalidades que figuren en el pliego del contrato en atencion a si el incumplimiento
versa sobre el objeto del contrato o en materia de ejecucion, y el 211 de la LCSP en aras
a las causas de resolucion del contrato, como por ejemplo el fallecimiento o incapacidad
del contratista, el incumplimiento de la obligacion principal, el mutuo acuerdo o la
declaracion de concurso o insolvencia etc. Los efectos de dicha resolucion figuran en el
art. 213 LCSP y dependeran del sujeto que incurra en dicho incumplimiento, ya sea el
incumplidor la Administracion, o el contratista se procederda a otorgar una
indemnizacion de los dafios y perjuicios causados . Ello sin perjuicio de lo establecido
en el art. 71 LCSP sobre aquellos supuestos que constituyan prohibicion de contratar y

sus efectos segun el art. 73 LCSP.

III. LA IGUALDAD DE GENERO EN EL AMBITO DE LA CONTRATACION
PUBLICA

1. INTRODUCCION

Uno de los principales problemas a los que ve enfrentada nuestra sociedad es la llamada
brecha de género, la cual se define en la RAE como : “ la diferencia entre la forma en
que los hombres y las mujeres se comportan o son tratados en una sociedad,

especialmente en términos de oportunidades, sueldo y estatus ”

En la actualidad las dificultades més frecuentes a las que se enfrentan las mujeres en el
ambito laboral son: la brecha salarial, la infrarrepresentacion en materias relacionadas
con la ciencia, las matematicas, ingenieria o tecnologia, el trato discriminatorio en el
embarazo o la lactancia, el bajo indice de mujeres en cargos directivos, el uso de un
lenguaje sexista, la conciliacion de la vida personal y familiar, la igualdad de
condiciones laborales, igualdad salarial, el acoso sexual en el trabajo o que la mayor

parte de contratos parciales sean celebrados con mujeres entre otros.
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Prueba de ello son los datos estadisticos del INE segun los cuales la brecha salarial en
Espana es de el 21, 4 %. Segtin el Consejo de Ministros esto ocurre debido a que con la
incorporacion de la mujer al mundo laboral no se ha producido un adecuado reparto de

las tareas familiares y domésticas entre el hombre y la mujer en nuestra sociedad

A su vez existen numerosos articulos de periddico,estadisticas asi como numerosa
jurisprudencia donde se da visibilidad a este tipo de situaciones. Asi pues cabe destacar
las siguiente sentencias sobre las que se hace remision expresa en un articulo de
Iperiddico donde el tema a tratar es la discriminacion de las empresas hacia las

mujeres:

En la STC N° 2/2017, Sala Segunda, Rec Recurso de amparo 2723/2015 de 16 de
Enero, el tribunal falla en favor del caracter discriminatorio hacia una mujer el hecho de
que mientras se halle en situacion de incapacidad temporal por embarazo de riesgo, la
empresa le niegue su derecho preferente para acceder como trabajadora temporal a una
ampliacion de jornada y cambio de destino siendo que en la empresa se necesitan

nuevas contrataciones de jornada completa.

Otro caso, a modo de ejemplo, es lo dispuesto en la STJUE 22 de febrero de 2018, C-
103/2016, en la que el tribunal declara que una trabajadora embarazada puede ser
despedida pero deben alegarse motivos objetivos, considera ademas que no se ajusta a la
legislacion europea que exista como Unica alternativa la nulidad del despido sin que
tenga lugar ninguna otra proteccion en el momento del cese o los actos preparatorios del
despido. Para ello hace una interpretacion de lo dispuesto en el el art. 10 de la Directiva
92/85/CEE , por el que establece que su primer apartado ha de entenderse que no existe
obligacion de dar prioridad o permanencia o de recolocacion de puesto de trabajo por
parte del empresario anteriores al despido de la mujer embarazada, que haya dado a luz
o en situacion de lactancia, sin que se excluya a los Estados miembros la facultad de

tomar cualquiera de estas medidas.
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El segundo apartado del art.10 debe interpretarse como que no puede oponerse a la
normativa nacional que se despida a una trabajadora embarazada en el marco del
despido colectivo siempre que se aleguen motivos objetivos para designar a los

trabajadores despedidos.

En ultimo lugar, en relaciéon con el bajo indice de mujeres que acceden a estudios
relacionados con con la ciencia, las matematicas, la ingenieria o la tecnologia destaca el

"

siguiente 2fragmento  periodistico: Segun el Consejo Estratégico Mujer e
Ingenieria, urge fomentar las vocaciones técnicas, pues en los ultimos afios han
descendido un 26 por ciento las matriculaciones de los hombres y un 33 por ciento las
de las mujeres, a pesar de la necesidad de perfiles técnicos, ingenieros, fisicos, quimicos

0 matematicos.

Asimismo, recuerda que en 2017, solo un 2,9 por ciento de las personas ocupadas en
Espafia trabajaban en ocupaciones digitales y que, de ese porcentaje, menos del 20 por

ciento eran mujeres."

2. BASE JURIDICA

Desde una perspectiva internacional, el TFUE contiene en su art. 8 y en su art. 10 reglas
que promueven la igualdad y no discriminacion en todas las acciones de la UE, el art. 19
acerca de la lucha frente a la discriminacion por sexo, el art 153.1. 1) sobre igualdad de
oportunidades en el mercado laboral, el art 157 en relacion con la igualdad de trato, de

retribucion y oportunidades entre el hombre y la mujer.

Por otro lado la DUDH hace referencia a la igualdad ante la ley en su art. 7 y en su art.
23 a la igualdad de condiciones laborales entre el hombre y la mujer, en especial a la

igualdad salarial y a una remuneracion digna y equitativa, sin que quepa supresion
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alguna de tales derechos por parte de ningiin Estado en virtud de lo dispuesto en su art.

30.

Finalmente la Declaracion Universal de Derechos Humanos prohibe todo tipo de
discriminacion en su art. 21 y en su art. 23 defiende la igualdad entre sexos en materia
de trabajo y retribucion sin perjuicio de que se tomen las medidas oportunas para su

consecucion.

A su vez, a nivel nacional en virtud del art. 149.1.1° CE correspondera al Estado velar
por el cumplimiento del principio de igualdad. Los planes de igualdad pueden ser
elaborados tanto por administraciones publicas como por las diferentes empresas que se
contraten para la ejecucion de las obras, servicios o suministros de que se trate. Dentro
de nuestro ordenamiento juridico, para lograr la igualdad en el &mbito empresarial, ha
de acudirse a la legislacion laboral por lo que ha de entenderse que la competencia

reguladora y ejecutiva es del Estado en aras a lo dispuesto en el art. 149.1.7° CE.

En consonancia con lo anterior, existen numerosos preceptos que hacen referencia a la
igualdad de género en nuestra Constitucion, como el art. 23.2 CE que garantiza el
derecho a la igualdad de condiciones de acceso en las funciones y los cargos publicos y
el art. 35.1 CE establece el derecho a elegir libremente una profesion u oficio y a una

remuneracion suficiente sin que quepa desigualdad por sexo.

Resulta necesario aqui la aplicacion de determinadas leyes para el desarrollo de la
normativa estatal, cuya labor consiste en dar coherencia y completar textos legales de
caracter estatal pero sin modificar o sustituir el contenido de la normativa estatal. En
concreto destaca la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (en adelante LOIEMH) cuya aplicacion es extensible a todos los
ambitos normativos, como el civil, el administrativo y el laboral, pues la funcion de esta
ley no es otra que otorgar sentido e inteligibilidad. Lo cual contribuye a la aplicacién

transversal y efectiva de esta ley, la cual, sin perjuicio de lo dispuesto por la LCSP, debe
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ser aplicada en su integridad desde su entrada en vigor.

Ademas es posible que las competencias en igualdad de género se extiendan al ambito
de las Comunidades Auténomas, ya que existe consonancia entre el cardcter transversal
normativo de la LOIEMH y la perspectiva de la igualdad de género del ambito
competencial autonémico. Ello se refleja en la existencia de diversas normativas
autondmicas como la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres del Pais Vasco. Otro ejemplo de ello la Ley 7/2018, de 28 de junio, de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragdn, en cuyo art.25 figura el
empleo de clatsulas sociales de género en el ambito de la contratacion publica,
cabiendo asi otorgar una mayor ventajas a aquellas aquellos pliegos contractuales que
contengan este tipo de clatsulas. Hay que tener en cuenta que el legislador autonomico
no podra rebasar los limites competenciales, ya que para su interpretacion ha de
respetarse la voluntad del legislador estatal y de esta manera se salvaguarda la

constitucionalidad de los preceptos autonémicos.

Mas concretamente, para las empresas que contraten con la Administracion Publica,
resultan aplicables las siguientes leyes relativas a la igualdad de género y a la

elaboracion de planes de igualdad consagrandose asi su aplicacion transversal:

En relacién con la igualdad de género procede mencionar estas leyes: la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante
LOIEMH), el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion (en adelante RDL 6/2019), el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres ( en adelante RD 902/2020) o
la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra
la Violencia de Género (en adelante LOMPIVG ).

El contenido de las normativas relativas a velar por la igualdad de género dentro del
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marco empresarial versa sobre lo siguiente:

En primer lugar la LOIEMH pretende garantizar la igualdad de trato entre mujeres y
hombres y eliminar toda discriminacion directa o indirecta por razéon de sexo;
especialmente en situaciones de maternidad, en asuncién de obligaciones familiares y
por el estado civil. Su intencidn recae sobre la interpretacion y aplicacion de normas
juridicas de cualquier indole, como por ejemplo en la administraciones publicas, en

deportes o en desarrollo rural entre otras.

En dicha ley se definen los conceptos de : discriminacién directa e indirecta, el acoso
sexual y por razon de sexo, la discriminacion por embarazo o maternidad o las acciones
positivas las cuales constituyen una serie de medidas especificas en favor de las mujeres

para garantizar el derecho a la igualdad.

Para hacer frente a este tipo de situaciones discriminatorias se insta al Gobierno a la
aprobacion de planes de igualdad de oportunidades cuyos términos queden fijadas
reglamentariamente y su contenido verse sobre aspectos de relevancia econdmica,

social, cultural y artistica.

En segundo lugar el RD 902/2020 tiene por objeto identificar y corregir la
discriminacioén retributiva entre mujeres y hombres eliminando para ello los obstaculos
existentes, y promoviendo las condiciones necesarias. Para su aplicacion efectiva se
pretende integrar el principio de transparencia retributiva por el que cabe recabar la

informacidn suficiente sobre la retribucion en cuestion

En este RD se cita el articulo 28 1 del Estatuto de los Trabajadores por el cual un trabajo

tendré igual valor que otro cuando sean equivalentes :
- El contenido esencial de la relacion laboral segin la naturaleza de la actividad.

- Las condiciones educativas y profesionales relacionadas con el desarrollo de la

actividad.
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- Las condiciones laborales durante el desarrollo de la actividad.

A su vez segln el apartado 2 del articulo 28 ET debe existir un registro retributivo de
toda la plantilla en una empresa, incluso para personal directivo y altos cargos y los
trabajadores podran acceder a este registro con la debida representacion legal que se

requiera.

Finalmente, existe la llamada auditoria retributiva que se encarga de comprobar que el
sistema retributivo de la empresa se aplique de manera transversal y se cumpla con la
igualdad entre hombres y mujeres. Estd auditoria evaluard los puestos de trabajo,
anotara que factores producen la desigualdad retributiva y quedara fijado de un plan de

actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas.

En tercer lugar el RDL 6/2019 y el RD 850/2015 establecen un elenco de
modificaciones de preceptos concretos contenidos en las actuales leyes en vigor

relativas a la igualdad de género, como medida urgente.

En cuarto y ultimo lugar la LOMPIVG pretende luchar contra la violencia que tiene
como causa la discriminacion, la desigualdad y las relaciones de poder del hombre sobre

la mujer.

Para ello pretenden la elaboracion de planes de sensibilizacién y prevencion de la
violencia de género a través de los que se conciencie sobre la perspectiva de género en
diferentes ambitos como: el educativo, los medios de comunicacidon, en el ambito
sanitario, en los derechos laborales, en las prestaciones de la Seguridad Social, los

derechos de los funcionarios publicos y derechos econémicos.
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Hay que tener en cuenta que en la practica no todas estas leyes anteriormente citadas
seran integradas en los pliegos contractuales pero conviene tenerlas en cuenta para

conocer la linea interpretativa a seguir en materia de igualdad de género.

3. LOS PLANES DE IGUALDAD.

Respecto a los planes de igualdad conviene hacer referencia a las siguiente leyes :

La ya citada LOIEMH, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo ( en
adelante RD 901/2020 ). También el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el
que se regula la concesion y utilizacion del distintivo Igualdad en la Empresa, (en
adelante RD 1615/2009 ) y el Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se
modifica el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion
y utilizacion del distintivo «Igualdad en la Empresa» ( en adelante RD 850/2015).

Por su parte, el art. 51 de la LOIEMH, exige la intervencion de la Administracion
Publica para hacer frente a situaciones como la mejora de condiciones salariales, la
conciliacion personal, laboral y familiar y el fomento de la contratacion femenina. Con
estas medidas se refuerza la adhesion de las clatsulas de igualdad en los contratos
publicos, logrando asi su aplicacion transversal en empresas contratistas con la
Administracion compuestas por mas de 50 trabajadores tal y como se dispone en el art.
45 LOIEMH, aunque en la LCSP resultan exigibles dichos planes en empresas de
minimo 250 de trabajadores, tal y como se dispone en su art. 71.1. d) I como condicion

esencial para no incurrir en prohibicién de contratar con la Administracion.

Para hacer efectiva la igualdad de género en las empresas que contraten con la

Administracion Publica, el art. 145.2.1°II LCSP pretende lograr la elaboracién de un
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plan de igualdad de género en aquellas empresas de mas de 250 trabajadores que
contraten con la Administracion Publica, cuyo contenido, en virtud de lo dispuesto en el
art. 17.5 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores ( en adelante ET ), ha de ser
acorde a lo dispuesto en el ET y en la LOIEMH.

Su desarrollo reglamentario se encuentra en el RDL 6/2019, de 1 de marzo y en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante RD 901/2020).
Concretamente en el art. 33 LOIEMH se reconoce a las Administraciones publicas la
potestad de de promover la igualdad en el mercado del trabajo a través de la

contratacion publica.

Ademas, se trata de una condicion intrinseca en material laboral ya que, el art 85.2 ET
establece que la adhesion a los planes de igualdad forma parte del contenido de los
convenios colectivos y en consonancia en el art. 17.1 ET se declara la nulidad, dejando
asi sin efecto aquellas clatsulas que resulten discriminatorias por razén de sexo. El art.

46 LOIEMH define literalmente el concepto de “plan de igualdad” como:

“ Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes de
igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados ™.

Dicho plan ha de estar inscrito en el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas en
virtud de los arts. 46 y 47 LOIEMH y el art.11 del RD 901/2020, siendo transparente su
contenido para los trabajadores y trabajadoras conforme al art. 47 LOIEMH. A su vez se

sometera al control de la comisioén negociadora y la comision de igualdad conforme a lo
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dispuestos en el art.85.3.e) ET. La primera estd formada por los representantes y
trabajadores de la propia empresa, que se encargara de negociar los planes de igualdad,
elaborar un informe de diagnostico, priorizar medidas, impulsar el plan y la recogida de
datos para su posterior evaluacion ; y la Comision de igualdad estd formada por
personal cualificado que valorara entre otros aspectos los estereotipos o roles de género,
la division sexual en el trabajo, la conciliacion personal y familiar o el acoso laboral.
Existen cuatro fases previas a la elaboracion de este plan: de negociacion, de

diagnostico, plan de accion y fase de registro.

Mas concretamente, el RD 901/2020 expone el procedimiento a seguir para la
instauracion de un plan de igualdad en el ambito empresarial. En su capitulo II
comienza por analizar la primera fase de negociacion, dentro de la cual tendra lugar la
creacion de una Comision Negociadora formada por un maximo de seis miembros entre

los representantes legales de la empresa por un lado y por otro los propios trabajadores.

En empresas que carezcan de representacion legal, se nombrara a la persona que
represente la empresa y por otro lado a los representantes sindicales de los trabajadores,
se intentard que haya una presencia equilibrada de mujeres y hombres en dicha

Comision.

Esta comision se encargara de la redaccion de un informe evaluar las medidas mas
adecuadas para fomentar la igualdad. Ademas impulsard la implantacion del Plan de
Igualdad en la empresa y se asegurara de tomar las medidas necesarias para el control
del cumplimiento de dicho plan a través las herramientas y dispositivos necesarios de
los que se disponga en la empresa y gozard de la potestad para la elaboracién de un

reglamento interno.

En el capitulo III, se expone la segunda fase del procedimiento donde tendra lugar la
elaboracion de un diagndstico a partir de datos cualitativos cuantitativos, asi como un

listado de las principales desigualdades, desventajas diferencias y obstaculos que tengan
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lugar en la empresa que incidan directamente sobre la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.

Indispensablemente ha de recopilarse informacion sobre los siguientes elementos de la
empresa: el proceso de seleccion y contratacion a seguir, la clasificacion profesional, la
formacion a los trabajadores, la promocion profesional, las condiciones laborales en
especial la auditoria salarial entre los mujeres y hombres de la empresa para garantizar
la igualdad retributiva entre ambos, la posibilidad de conciliacion de la vida personal
familiar y laboral, la asistencia de infrarrepresentacion femenina, las retribuciones de
cada trabajador asi como un protocolo de actuacion ante el acoso sexual, todos ellos

conforme a lo establecido en el art. 46.2 LOIEMH.

Una vez recopilada la informacion necesaria, se elaborara el plan de igualdad, siendo
obligatorio que integre en su contenido la informacioén extraida en las anteriores fases y
siguiendo lo expuesto en el art. 8 del RD 901/2020. Entre otros elementos que lo
componen destaca la delimitacion de las personas sobre las que recae el plan, el &mbito
personal, territorial, temporal asi como el diagndstico previamente realizado y los

resultados de auditoria retributiva que confirmen la igualdad salarial.

Se expondran asi mismo los objetivos cualitativos y cuantitativos del plan y las medidas
a tomar para lograr dichos objetivos, los medios materiales y humanos a emplear y se
elaborard un seguimiento y evaluacion de manera periddica. Asi como la composicion

del funcionamiento de la Comision que realizar estd tarea de evaluacion.

A continuacion un cuadro resumen sobre las diferentes fases en la elaboracion de los

Planes de Igualdad:

21



FASE DE NEGOCIACION :

En esta fase tiene lugar de creacion de la Comision Negociadora.

Esta comision esta integrada por un maximo de 6 personas entre representantes legales y

trabajadores de la empresa.

Sus principales funciones son :

- La elaboracion de un informe de diagnostico y evaluacion de las medidas a tomar.
- El impulsamiento del plan de igualdad.

- El aseguramiento de que se tomen las medidas necesarias para cumplir el plan a través de las

herramientas y dispositivos de la empresa.

- Tiene la potestad para elaboracion de un reglamento interno.

También tiene cabida la creacién de una comision de igualdad formada por personal cualificado.
Entre sus principales funciones destaca la valoracion de:

- Estereotipos de género asi como la existencia de division sexual en el trabajo.

- Datos sobre la division sexual en el trabajo.

- La conciliacion personal y familiar.

- Acoso laboral.

FASE DE DIAGNOSTICO :

Aqui tiene lugar la comprobacion de los datos cualitativos y cuantitativos.

Para ello, se elabora un listado de informacion sobre las principales desventajas y obstaculos que

inciden sobre la desigualdad entre la mujer y el hombre en la empresa

FASE DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD :

En esta fase se delimitan las personas sobre las que recae el plan de igualdad en atencion a
criterios personales, territoriales, temporales y de resultado de auditoria retributiva sobre la

igualdad salarial.

INSCRIPCION EN EL REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD:

Obligatorio para las empresas contratistas de mas de 250 trabajadores por razones de

transparencia.
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Por otro lado, el art. 50 de la LOIEMH regula el empleo de etiquetas para distinguir a
aquellas empresas que acrediten su compromiso con la igualdad de género con el objeto
de probar y hacer publico el cumplimiento de medidas como los planes de igualdad, el
empleo de publicidad no discriminatoria o una presencia femenina y masculina
equilibrada en el trabajo. Su contenido y regulacioén de cada elemento distintivo quedara

fijado reglamentariamente.

En relacion con ello, el empleo de clausulas sociales de igualdad posee una doble
vertiente ya que el art. 147.1.e) y 2 ¢) LCSP establece que en aquellos supuestos en los
que dos o mas candidatos hayan obtenido idéntica puntuacién, tendra preferencia aquel
que incluya en su pliego mayor numero de medidas sociolaboral destinadas a favorecer
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres o cuya plantilla de trabajo esté¢ formada
por mayor nimero de mujeres. Asimismo en el art 34.2 de la LOIEMH considera
preferentes la contratacion con empresas que en el momento de acreditar su solvencia
posean mayores condiciones fijadas en su convenio para velar por al igualdad de

género.

En cuarto lugar, el RD 1615/2009, establece en sus arts. 2 y ss que la nomenclatura de
este distintivo como “ igualdad en la empresa” e ird representado mediante un logotipo,
cuya propiedad corresponde al Ministerio de Igualdad y estd inscrito en el Registro de
Marcas. Las empresas cuya actividad tenga lugar territorio espafiol y que pretendan
hacer uso del mismo deberan presentar su convocatorias ante el Ministerio de Interior o

de Servicios Sociales.

Tras la publicacion en el BOE de las bases de la convocatoria, los interesados deberan
instar una solicitud que serd revisada por una Comision evaluadora dentro del
Ministerio de Igualdad, tras lo que se emitird una resoluciéon motivada en el plazo

maximo de seis meses y finalmente se procederd a la entrega del distintivo.

Entre otros aspectos a tener en cuenta por la Comision en el ejercicio de su valoracion
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destacan: la adecuacion del Plan de Igualdad junto con el objetivo que se pretende
alcanzar, asi como que las medidas sean proporcionales y racionales respecto del
mismo, la aplicacion de los profesionales de la empresa con lo integrado dentro de
dicho plan, la creacién de comités para que se vele por el cumplimiento de las politicas
de igualdad, el disefio de medidas de accidn positiva y de caracter innovador para lograr
la desigualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como medidas en el ambito de la
prevencion de riesgos laborales, maternidad paternidad y lactancia. También se valorara
la presencia de mujeres en puestos de trabajo de caricter cientifico, tecnoldgico y
técnico y la suscripcion voluntaria a codigos éticos ofrecidos por la Administracion

General del Estado.

A modo de ejemplo existen reglamentos como el Decreto 11/2014, de 11 de febrero, del
Pais Vasco a través del cual se concede un punto a las empresas que cuenten con el

certificado “ Igualdad de Empresa” concedido por el Ministerio de Igualdad.

4. TIPOS DE CLAUSULAS RELATIVAS A LA IGUALDAD DE GENERO

El elenco de medidas que recogen las clausulas de igualdad de género asi como los
planes de igualdad, dentro del marco empresarial, figura por lo general en Anexos
legales, el incumplimiento del deber de incorporacion de estas clatsulas puede conllevar
la resolucion del contrato en virtud del art. 211.1 f) LCSP cuya tipificacion constituira

una falta grave y segtn el art. 212.1 LCSP la imposicion de multas coercitivas.

Para conocer su aplicacion en la practica, a continuacion plasmaré ejemplos reales de
clatsulas administrativas que versen sobre este asunto y que procederé a analizar en

base a la normativa anteriormente citada:

. El primer ejemplo de pliego contractual consiste en el fragmento de un
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procedimiento contractual abierto simplificado obras “acondicionamiento de escollera

en el canal de Iberdrola de la darsena sur en el puerto de Castellon

En este supuesto se observa completa y adecuada aplicacion de la intencidén que subyace
bajo la introducciéon de clatsulas sociales sobre la igualdad de género. Sobre la
aplicacion de la normativa que aqui guarda relacion se observa cémo la empresa
contratista conoce el contenido de la misma y se compromete a velar por el

cumplimiento de todas las medidas posibles a su alcance.

Estas medidas versan sobre la igualdad de trato en el acceso al empleo, a recibir
formacion o la clasificacion profesional entre otras, asi como facilitar la conciliacién
personal y familiar de los trabajadores y trabajadoras; el empleo de un lenguaje,
publicidad o imagenes no sexistas, la adhesion a un plan de igualdad a las empresas de
mas de 250 trabajadores y en caso de contratar nuevo personal procurar una presencia

equilibrada de mujeres y hombres.

El contenido de la clausula es el siguiente:

“23.- Condiciones especiales de ejecucion del contrato de caracter social.
23.1.- Medidas para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La empresa adjudicataria deberd adoptar durante la ejecucion de los trabajos, todas
aquellas medidas que resulten de aplicacion y vayan encaminadas a promover la
igualdad de hombres y mujeres en el trabajo, en particular aquellas contempladas en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

y en concreto, las siguientes:

a) En la ejecucion del contrato, la empresa contratista o subcontratista garantizara la

igualdad entre mujeres y hombres en el trato, en el acceso al empleo, clasificacion
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profesional, promocion, permanencia, formacion, extincion, retribuciones, calidad y
estabilidad laboral, duracion y ordenacion de la jornada laboral. Asimismo, mantendran
medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las

personas adscritas a la ejecucion del contrato.

b) En toda la documentacion, publicidad, imagen o materiales de todo tipo que se
genere con motivo de la ejecucion del contrato, la empresa contratista o subcontratista,
deberan utilizar un lenguaje no sexista, evitar cualquier imagen discriminatoria de las
mujeres o estereotipos sexistas y fomentar una imagen con valores de igualdad,
presencia equilibrada, diversidad, corresponsabilidad y pluralidad de roles e identidades

de género.

c) Las empresas con plantilla superior a 250 personas, deberdn acreditar el disefio y
aplicacion efectiva del Plan para la Igualdad de mujeres y hombres previsto en la Ley

3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

d) La empresa adjudicataria garantizara la adopcion de medidas para prevenir, controlar
y erradicar el acoso sexual, por razon de sexo u orientacion sexual. Las anteriores
condiciones especiales de ejecucion seran exigidas igualmente a todas las empresas

subcontratistas que participen en la ejecucion del contrato.

e) En el caso de que para la ejecucion del contrato sea necesaria una contratacion nueva
de personal y la empresa contratista cuente con una representacion desequilibrada de
mujeres en la plantilla vinculada a la ejecucion del contrato, el 50% de las nuevas
contrataciones que realice la empresa contratista deberan ser mujeres. Se entendera por
plantilla desequilibrada aquella que cuente con una representacion o presencia de

mujeres inferior al 40% del total de la misma. ”

En relacion esta ultima clatsula, conviene hacer referencia al razonamiento
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jurisprudencial del Tribunal Constitucional por el que se defiende el caracter legal y no
discriminatorio de este tipo de clatsulas. La intencion de esta clatisula consiste en
evitar paliar la participacion de un perfil femenino en las lineas directrices de la

empresa.

En relacion con la presencia equilibrada de mujeres en una empresa conviene
preguntarse si esta media posee cardcter discriminatorio, ante lo que cabe hacer
referencia varios pronunciamientos jurisprudenciales del Tribunal Constitucional. Antes
de entrara a valorar dicha jurisprudencia, conviene distinguir entre discriminacion
directa o indirecta, la primera hace referencia a el trato diferente que recibe una persona
respecto de otra en situacion analoga por razén de su sexo, asi pues, el art. 6.1 de la Ley
Organica 3/2007 la define como la “situacion en que se encuentra una persona que sea,
haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situaciéon comparable” y en el art. 8§ consagra como discriminatorio el trato
desfavorable a las mujeres al quedar embarazadas o por su maternidad. Por otro lado, la
discriminacién indirecta, consiste en el empleo de una medida aparentemente neutral
como instrumento para dejar en desventaja a un colectivo determinado, por ejemplo, si
en una empresa se otorga diferencia de trato a los trabajadores fijos respecto a los
trabajadores a tiempo parcial, siendo mujeres la mayoria de trabajadores a tiempo

parcial.

En cuanto a la jurisprudencia que se ha manifestado al respecto, destacan entre otras las
siguientes sentencias : SSTC 253/2004, de 22 de diciembre, FJ 5; 61/2013, FJ 4 a), y
156/2014, FJ4 y cita literalmente:

“a) no toda desigualdad de trato en la ley supone una infraccién del art. 14 de la
Constitucion, sino que dicha infraccion la produce sélo aquella desigualdad que
introduce una diferencia entre situaciones que pueden considerarse iguales y que carece

de una justificacion objetiva y razonable;

b) el derecho a la igualdad exige que a iguales supuestos de hecho se apliquen iguales

consecuencias juridicas, debiendo considerarse iguales dos supuestos de hecho cuando
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la utilizacion o introduccion de elementos diferenciadores sea arbitraria o carezca de

fundamento racional;

c) el derecho a la igualdad no prohibe al legislador cualquier desigualdad de trato, sino
solo aquellas desigualdades que resulten artificiosas o injustificadas por no venir
fundadas en criterios objetivos suficientemente razonables de acuerdo con criterios o

juicios de valor generalmente aceptados;

d) por ultimo, para que la diferenciacion resulte constitucionalmente licita no basta con
que lo sea el fin que con ella se persigue, sino que es indispensable ademas que las
consecuencias juridicas que resultan de tal distincion sean adecuadas y proporcionadas a
dicho fin, de manera que la relacién entre la medida adoptada, el resultado que se
produce y el fin pretendido por el legislador superen un juicio de proporcionalidad en

sede constitucional, evitando resultados especialmente gravosos o desmedidos. ”

También se manifiesta sobre ello la STC 200/2001, de 4 de octubre, FJ 4  este principio
general de igualdad, por una conocida doctrina constitucional, como un derecho
subjetivo de los ciudadanos a obtener un trato igual, que obliga y limita a los poderes
publicos a respetarlo y que exige que los supuestos de hecho iguales sean tratados
idénticamente en sus consecuencias juridicas y que, para introducir diferencias entre
ellos, tenga que existir una suficiente justificacion de tal diferencia, que aparezca al
mismo tiempo como fundada y razonable, de acuerdo con criterios y juicios de valor
generalmente aceptados, y cuyas consecuencias no resulten, en todo caso,

desproporcionadasy ”

“ En un Estado social y democratico de Derecho, como el que establece nuestra
Constitucion, el derecho a la igualdad no consiste meramente en una exigencia formal
de trato equitativo, sino en una exigencia material de tutela que garantice la efectividad
sustancial de la igualdad entre los individuos y los grupos, y que remueva los obstaculos

que impidan o dificulten su plenitud (art. 9.2 CE) ™.

o El segundo ejemplo de fragmento de pliego contractual versa sobre un anexo a

rellenar por el empresario en el que se indican de manera clara y precisa si le
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corresponde 0 no inscribir en el registro un plan de igualdad. Se trata de el pliego de
clausulas administrativas particulares que ha de regir en el contrato de servicios de:
mantenimiento red de saneamiento del acar-getafe a adjudicar por procedimiento abierto
simplificado. Secretaria de estado Direccion general de  asuntos econdmicos

subdireccion general de Contratacion

Que la empresa a la que representa, cumple con las disposiciones vigentes en materia laboral y
social

Que la empresa a la que representa: | [7]  emplea a méas de 250 trabajadores y cumple con lo establecido en el
apartado 2 del articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, relativo a la
elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

O emplea a 250 o menos trabajadores y en aplicacion del convenio
colectivo aplicable, cumple con lo establecido en el apartado 3 del
articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, relativo a la elaboracién y aplicaciéon de
un plan de igualdad

O en aplicacion del apartado 5 del articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la
empresa no estd obligada a la elaboracién e implantacion del plan de
igualdad.

Fecha y firma del licitador.

DIRIGIDO AL ORGANQ DE CONTRATACION CORRESPONDIENTE

PLEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS PARTICULARES QUE
HA DE REGIR EN EL CONTRATO DE SERVICIOS DE
MANTENIMIENTO RED DE SANEAMIENTO DEL ACAR GETAFE A
ADJUDICAR POR PROCEDIMIENTO ABIERTO SIMPLIFICADO
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o El tercer pliego contractual a exponer es el siguiente: Excmo. Ayuntamiento
Villacarrillo pliego de cldusulas administrativas particulares para suministro e
instalaciéon de control de acceso y videovigilancia aparcamiento, por procedimiento

abierto simplificado.

En este pliego contractual se hace mencidon de un elenco de normativas aplicables, sin
entrar a detallar lo especificado en los preceptos de la misma relacionados con la
igualdad de género. Ademas no se detalla en clausulas independientes, ni existen anexo
en virtud d ellos cuales la empresa contratista se declare responsable en el cumplimiento
de la normativa en materia de responsabilidad social en materia contractual aplicable.
Por tanto se desconoce las medidas que llevard a cabo el empresario para velar por el
cumplimiento de integracion de los diferentes fines sociales que la LCSP persigue. La

clatsula concretamente establece literalmente lo siguiente:

"El contratista esta obligado al cumplimiento de la normativa vigente en materia laboral
y de seguridad social. Asimismo, estd obligado al cumplimiento del Real Decreto
Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusion social, de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, sobre Prevencion de Riesgos Laborales, y del
Reglamento de los Servicios de Prevencion, aprobado por Real Decreto 39/1997, de 17

de enero, asi como de las normas que se promulguen durante la ejecucion del contrato."

o El cuarto contrato a analizar es el siguiente: pliego de clausulas administrativas
particulares del contrato del servicio de desbroce mecénico y limpieza de margenes de
la carretera y de caminos municipales del concejo de Colunga cédigo de documento

asg15100mk codigo de expediente asg/2021/71
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En este fragmento de clausula se hace referencia a un elenco de leyes sin citar el articulo
concreto que guarde relacion con la medida en cuestion que garantice su compromiso
con las clausulas sociales. Si bien el cierto que el empresario se compromete al
cumplimiento integro de estas leyes en cuestion, da la sensacion de que estas leyes han
sido nombradas sin adentrarse en el requisito concreto que guarde relacion directa con

las clausulas sociales.

Aunque el cumplimiento de estas normativas sea obligatorio por el mero hecho de estar
en vigor, independientemente de que se contrate con la Administracion, da la sensacién
de que el empresario no sabe qué precepto ha de tener en cuenta para velar por el
cumplimiento de las cldusulas sociales. En definitiva es una manera demasiado escueta
de acreditar el cumplimiento de clausulas sociales, por lo que para especificar esta
informacion deberia ser afadida una hoja tipo dentro de un Anexo que especifique como

el empresario velara por la igualdad de la mujer.

“ El contratista estd obligado al cumplimiento de la normativa vigente en materia
laboral y de seguridad social. Asimismo, estd obligado al cumplimiento de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, de la

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, sobre efectiva de mujeres y hombres”

o En quinto lugar , en relacion con el Pliego de clausulas administrativas
particulares que regiran la Contratacion mediante procedimiento abierto simplificado de
Tramitacion ordinaria de las obras de construccion de charca de Regulacion en el
término municipal de Guarena (Badajoz). Expediente n®: 620/2019. La clausula en

materia social expresa literalmente lo siguinete:

“15. OBLIGACIONES DEL CONTRATISTA.

15.2. Obligaciones del contratista, ademas de las obligaciones generales derivadas del
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régimen juridico del presente contrato, son obligaciones especificas del cumplimiento
de las disposiciones vigentes en materia laboral, de seguridad social y de prevencion de

riesgos laborales.

Obligaciones laborales y sociales. El contratista esta obligado al cumplimiento de las
disposiciones vigentes en materia laboral, de seguridad social y de prevencién de

riesgos laborales.

- El contratista esta obligado a dedicar o adscribir a la ejecucion del contrato los medios

personales o materiales suficientes para ello.

El contratista esta obligado al cumplimiento de los requisitos previstos en el articulo

215 de la LCSP para los supuestos de subcontratacion.

En caso de que lo exija alguna de las Administraciones que financia la obra, el
contratista instalara a su costa carteles de identificacion de la obra, con las

caracteristicas que se establezcan. ”

Tal y como puede observarse, en la primera cldusula contractual en materia laboral
aparecen expresamente indicadas tres tipos de medidas que la empresa contratista se
compromete a cumplir, sin embargo no se hace referencia a ningun articulo concreto de
ninguna de las normativas reguladoras de dichas clausulas, por lo que existe falta de

claridad en su redaccion.

Respecto a las segunda cldusula, no aparece detallado el tipo de medidas exigibles a la
empresa contratista para la consecucion del objeto del contrato ni la normativa
reguladora aplicable en este caso. Se trata de una redaccion incompleta que deja en
manos del propio empresario la busqueda y eleccion de las normas aplicables aqui. Se
trata a mi juicio de criterios insuficientes para considerar una integracion adecuada de

los criterios sociales legalmente exigibles.

Por otro lado, dado que se cita el art. 215 LCSP en materia de subcontratacion, ha de
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tenerse en cuenta que una de las piedras angulares en la contratacion publica es el
contenido de los arts. 201 y 202 LCSP cuyo nombramiento en este supuesto no deberia

ser eludido , junto a las correspondiente normativa especifica reguladora.

No obstante, el empresario tiene el deber de cumplir con las citadas medidas
independientemente de que contrate con la administracién o no, por lo que este defecto
formal no es impedimento para que le sea exigible la documentacion acreditativa del

cumplimiento de los preceptos que tengan relacion directa con el objeto del contrato.

. En sexto lugar, el contrato a analizar es el: Pliego de clausulas administrativas
particulares para la contratacion, por procedimiento abierto simplificado sumario, del
suministro de 2 vehiculos con destino a la Concejalia de mantenimiento y obras
municipales, mediante arrendamiento financiero con opcion de compra (leasing).

Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. Expte n° 1904/2021.

En este caso, se elabora de manera exhaustiva la documentacion acreditable exigible al
empresario y conjuntamente se establece el precepto concreto que justifica su
exigibilidad. Puede observarse aqui detalladamente las medidas que corresponde aplicar
al empresario en materia de igualdad de género, otorgandole diversas opciones que

acrediten la inclusion a un plan de igualdad.

Ademas , como peculiaridad respecto del resto de clatsulas, en este pliego se hace
mencion a la acreditacion del empleo de un distintivo empresarial de igualdad de

empresa.

El contenido de dicha clausula es el siguiente:

14° Documentacion justificativa de la Promocion de la igualdad entre mujeres y
hombres. De conformidad con lo establecido en el articulo 45 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres deberan
acreditar la elaboracion y aplicacion efectiva del Plan de Igualdad previsto en el mismo:

1. Las personas licitadoras que tengan mds de doscientas cincuenta personas
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trabajadoras. 2. Cuando asi se establezca en el Convenio Colectivo que sea de
aplicacion, en los términos previstos en el mismo. 3. Cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustituciéon de las sanciones
accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en

el indicado acuerdo.

A tal efecto las personas licitadoras acreditaran la elaboracion, aplicacion y vigencia

efectiva del citado Plan, entre otros, por alguno de los siguientes medios:

> Copia, que tenga caracter de auténtica o autenticada conforme a la legislacion vigente,
del texto original del Plan de Igualdad firmado por los componentes de la comision

negociadora.

> Copia, que tenga caracter de auténtica o autenticada conforme a la legislacion vigente,
del Acta de la comision negociadora por la que se aprueba el Plan de Igualdad, con

expresion de las partes que lo suscriban.

o Declaracion del representante de la empresa indicando la referencia de publicacion del
Plan de Igualdad o del Convenio en que aquél se inserte en el boletin oficial

correspondiente.

> Poseer la persona licitadora el distintivo “Igualdad en la Empresa” y encontrarse el
mismo vigente. Uno de los requisitos generales de las entidades candidatas a obtener el
distintivo “Igualdad en la Empresa” es, segun los dispuesto en el articulo 4.2. ) del Real
Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, “Haber implantado un plan de igualdad, en
aquellos supuestos en que la empresa esté obligada a su implantacion por imperativo
legal o convencional. En los demds supuestos, haber implantado un plan de igualdad o
politicas de igualdad”. Sin perjuicio de lo anterior, en el supuesto que la vigencia o
aplicacion efectiva de un Plan de Igualdad ofrezca dudas a la Mesa o al 6rgano de
contratacion (por ejemplo, no consta el periodo de vigencia o éste ha transcurrido ya sin
que se conozca si se ha prorrogado o no) también podria solicitarse a la persona
licitadora que presente una declaracion relativa a que la misma aplica efectivamente el
Plan de Igualdad firmada por la representacion de la empresa y de los trabajadores y
trabajadoras. En dicho Plan se fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.
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“ Asimismo, los licitadores hardan constar que cumplen con los requisitos establecidos
en la normativa vigente en materia laboral y social asi como que, en aquellos casos en
los que corresponda, cumple con lo establecido en los apartados 2 y 3 del articulo 45 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, relativos a la elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad. De
conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, el érgano de contratacion
podra hacer uso de sus facultades de comprobacion que tenga atribuidas en relacion con

el cumplimiento de las citadas obligaciones

o En séptimo lugar conviene hacer referencia al siguiente contrato en el que se
trata la conciliacion personal y familiar junto con los planes de igualdad: pliego de
condiciones reguladoras para la contrataciéon de una camara climatica y un panel

radiante (cpv 38540000-2.- Maquinas y aparatos de pruebas y medida)

En este supuesto, a pesar de no citar la normativa reguladora especifica en la que se
contemplan estas medidas se facilitan detalladamente un conjunto de medidas concretas
que permitan la conciliacion personal y familiar. El segundo lugar en relacion con el
plan de igualdad nada se detalla sobre el numero de trabajadores del que una empresa
debe disponer para que le resulte exigible la elaboracion de un plan de igualdad. Por
otro lado, estos mismo criterios aparecen reunidos en uno de los Anexos legales del
contrato a modo de declaracion responsable, tal y como exige la LCSP en su art.

140.1.3°.

“ 2. Criterios ¢éticos y de responsabilidad social. Se valoraran positivamente las

siguientes medidas:

- Plan de Conciliacion: Por el disefio y establecimiento de medidas de conciliacion entre
la vida personal, laboral y familiar que resulte de aplicacion a la plantilla del licitador

que va a participar en la ejecucion del contrato.
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A tal efecto, se aportard el plan implementado con la descripcion de las medidas

concretas:

mejora o ampliaciéon de los permisos, licencias o excedencias establecidas por la
normativa legal vigente; flexibilizacion y/o adecuacion de la jornada u horario de

trabajo, o sistemas de teletrabajo; servicios de apoyo a la conciliacion, u otras.

- Plan de Igualdad: Por disponer y aplicar a la plantilla del licitador un Plan en materia

de igualdad entre mujeres y hombres.”

o En octavo lugar procederé a analizar el pliego de cldusulas administrativas
particulares que ha de regir la contratacion, por procedimiento abierto, del servicio
integral de limpieza de dependencias de la direccion provincial del Instituto Nacional de

la Seguridad Social de Barcelona.

En esta clausula se hace especial mencion al distintivo de igualdad de empresa y a la
aprobacion de un plan de igualdad como criterios para garantizar la igualdad de género
citando la respectiva normativa especifica reguladora , asi como lo dispuesto en el art.
201 LCSP. Ademas de ello se establece como modo probatorio una declaracion
responsable que acredite el cumplimiento d ellas mismas. Por lo que en el contenido de
esta clatsula se observa una correcta interpretacion y aplicacion de los criterios

legalmente exigibles :

“De conformidad con lo dispuesto en el articulo 202.1 de la LCSP, se establecen las
siguientes condiciones especiales de ejecucion de este contrato, cuyo incumplimiento
motivard la imposicion de las penalidades que se prevén en la clausula decimocuarta de
este pliego, o de estar asi previsto en el propio contenido de la condicidn, la resolucion

del contrato, por considerarse obligaciones contractuales esenciales:

- Con la finalidad de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer en el

mercado laboral, la empresa contratista se compromete a adoptar medidas que fomenten
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la igualdad en el trabajo, debiendo acreditarse tal circunstancia con el distintivo
empresarial que se regula en el Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, que debera
mantenerse durante toda la ejecucion del contrato, o en su defecto, con la existencia de
un plan de igualdad o politicas de igualdad en la empresa, en el que se detalle las
medidas adoptadas en su dmbito de organizacidon, con indicacién de los objetivos,

estrategias, las acciones y los 6rganos encargados de la supervision de dicho plan. ”

“ DECLARO RESPONSABLEMENTE

Que ni la persona fisica/juridica licitadora de este contrato ni, en su caso, ninguno de
sus administradores o representantes, se hallan incursos en ninguna de las prohibiciones
para contratar que se definen en el articulo 71 de la Ley de Contratos del Sector Publico,
no concurriendo, en consecuencia, circunstancia alguna de las descritas en la indicad

referencia legal.

Asimismo, y de forma expresa, se hace constar que la persona fisica/juridica licitadora
de este contrato se encuentra al corriente en el cumplimiento de las obligaciones
tributarias y de Seguridad Social impuestas por las disposiciones vigentes. Y que
cumple con el requisito de que al menos el 2% de sus empleados son trabajadores con
discapacidad (si la empresa tiene 50 o mas trabajadores), de conformidad con el articulo
42 del R.D. Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, y cuenta con un plan de igualdad
(si la empresa tiene mas de 250 trabajadores), conforme a lo dispuesto en el articulo 45

de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Y para que conste y surta los efectos oportunos, se expide y firma la presente

declaracion ”

o El noveno ejemplo de clausulas contractuales a analizar es el siguiente: pliego
de clausulas administrativas particulares para la concesion de servicios mediante

procedimiento restringido, Instituto Mundial de Deportes, Ayuntamiento de Sevilla.
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En este supuesto se describen un amplio conjunto de medidas especificas por parte de la
empresa contratista. Se trata de una correcta elaboracion de la clatsula, pues pues el
contenido se ajusta a las diferentes normas aplicable, aunque no aparezca ningun
precepto normativo citado. Las medidas a tomar versan sobre la conciliacion personal y
familiar, asi como el trato a la mujer en el ambito laboral tratando de mantener una
presencia equilibrada de mujeres en la plantilla, haciendo un uso no sexista del
lenguaje, la publicidad o las imagenes y ofreciendo charlas de concienciacion sobre la
igualdad a los trabajadores. Finalmente se establece la obligatoriedad de tener un plan
de igualdad aprobado en contratos entre la empresa y la Administracién de duracion

superior a 9 meses cuando se supere el naumero de 100 trabajadores.

13

16.1- En sectores de actividad con subrepresentacion femenina, la entidad
adjudicataria, en las nuevas contrataciones necesarias para la ejecucion del contrato, asi
como para la cobertura de las bajas, y en general sustituciones que precise, si son
superiores a 5, debera contratar a mujeres hasta elevar su presencia en la empresa o
entidad en un 3% en relacion a la tasa de ocupacion de las mujeres en el sector de
referencia. Se toman como referencia los datos estadisticos de la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA) correspondiente al mes de diciembre del afio inmediatamente anterior al

de la aprobacion de los Pliegos de Clausulas Administrativas Particulares.

Se estable un maximo obligatorio del 40% de las personas a contratar, siempre que
cuenten con la cualificacion requerida en los Pliegos y que exista disponibilidad efectiva
en el mercado laboral. Se entendera la cifra resultante en nUmeros enteros,

despreciandose los decimales.

En ninguin caso, las contrataciones de mujeres en sectores de actividad en los que se
encuentren subrepresentadas, podran implicar directa o indirectamente el despido de
personal de la plantilla de la empresa o una reduccion de jornada o retribuciones de sus

personas trabajadoras.

16.2.- Adopcion de medidas para la conciliacion corresponsable de la vida personal y

laboral:
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realizar un minimo de acciones de sensibilizacion y formacion con la plantilla:
flexibilidad y adecuacion de los horarios, teletrabajo, ofrecer informacion sobre centros
del territorio especializa#dos en cuidado de personas dependientes, apoyo econdmico
para gastos de escuelas infantiles, reserva de plazas en escuelas infantiles, no establecer

reuniones en tiempos limites de

descanso.

16.3.- Adopcidon de medidas para prevenir, evitar y erradicar el acoso sexual y el acoso
por razdn de identidad de género u orientacion sexual: realizar un minimo de campafas

informativas o acciones de formacion con el asesoramiento del Area de Igualdad.

16.4.- En toda la documentacion, imagen, publicidad o materiales que se aporten, se
realizara un uso no sexista del lenguaje y se evitard cualquier imagen discriminatoria o

que reproduzca estereotipos sexistas.

16.5.- Las empresas adjudicatarias deberan elaborar un informe de impacto de género en
relacion con la ejecucion del contrato, con indicadores y datos desagregados por sexo de
las personas beneficiarias o usuarias del contrato, asi como de la plantilla que ha
ejecutado el mismo, detallando el contenido de las medidas de igualdad aplicadas. El
informe deberd aportarse por la empresa adjudicataria antes de la finalizacion del

contrato y debera ser aprobado por las personas responsables del contrato.

16.6.- La entidad adjudicataria deberd garantizar que el personal adscrito al contrato

reciba

formacion a lo largo de la ejecucion del mismo en materia de igualdad y violencia de

genero.

En la fase previa a la adjudicacion del contrato se le requeriré el plan de formacién que

dispone
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la empresa a estos efectos y se aportard antes de la finalizacion del contrato la

documentacion

acreditativa del cumplimiento del mismo.

16.8.- Condiciones de trabajo: Durante todo el periodo de ejecucion del contrato, la

entidad

contratista estd obligada a no minorar unilateralmente las condiciones de trabajo que, en
materia de jornada y salario, en términos anualizados, asi como cualquier mejora sobre
la legislacion laboral bésica aplicable, corresponda en cada momento al personal
trabajador adscrito al contrato en funcidén del Convenio colectivo sectorial de aplicacion
al presentar la oferta, salvo acuerdo explicito entre empresa y la representacion del

colectivo de trabajadoras y trabajadores.

16.9.- Seguridad y salud laboral: La entidad adjudicataria debera designar una persona
de con#tacto con formacidn especifica en la materia para la supervision y control de la

aplicacion de

las condiciones de seguridad y salud laboral exigibles, asi como para la deteccion de las

posibles incidencias que surjan en ese ambito.

16.10.- Estabilidad de la plantilla: Durante la ejecucién del contrato, la entidad
adjudicataria no puede incrementar la tasa de temporalidad del personal destinado a la
ejecucion de este contrato. Se considera tasa de temporalidad, segin la OCDE, el
numero de trabajadores y trabajadoras con contrato temporal en relacion con el nimero

total.

16.11- Formacioén de recursos humanos: La entidad adjudicataria debe garantizar que el
personal adscrito al contrato reciba formacion a lo largo de la ejecucion del contrato
para desarrollar las tareas propias de su puesto de trabajo. Asimismo debera realizar

acciones de sensibilizacion, formacion y orientacion dentro de la jornada laboral para
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tener conocimiento de los derechos establecidos en la ley o el Convenio colectivo
sectorial de aplicacion, en materia de conciliacion de la vida laboral y la personal y

familiar de las personas trabajadoras adscritas a la ejecucion de este contrato

C) Para los contratos con una duracién superior a nueve meses se establecen las

siguientes, en su caso, ademads de las anteriores:

16.12.- En los contratos de duracion superior a 9 meses, si la entidad adjudicataria
cuenta con mas de 100 y menos de 250 personas trabajadoras, en el supuesto de que no
disponga de Plan de Igualdad por no ser obligatorio, debera implantar, en el plazo

maximo de 3 meses desde la firma del contrato, un plan de Igualdad.

Este Plan debe ser aplicado durante toda la ejecucion del contrato, y puede, entre otras
medidas incorporar acciones de fomento de la igualdad de oportunidades en materias
como el acceso a la ocupacion, la promocion y la formacion, la clasificacion
profesional, las retribuciones, la ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la
conciliacion laboral, personal y familiar y la prevencion del acoso sexual y del acoso

por razon de sexo y violencia de género.

Igualmente, si la entidad adjudicataria cuenta con 100 o menos personas trabajadoras,
debera establecer, en el plazo maximo de 3 meses desde la firma del contrato, medidas
que mejoren los derechos legalmente establecidos como minimo indisponible en el
Estatuto de los Trabajadores respecto a la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
laboral, tales como medidas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
asi como de conciliacion de vida laboral, personal y familiar que mejoren lo establecido

en el Estatuto de los Trabajadores. ”

A continuacion, en los siguientes supuestos procederé a exponer clatsulas en las que se
ha optado por atribuir como criterio de desempate la mayor presencia de mujeres dentro
de la empresa, lo que supone una correcta aplicacion de lo dispuesto en el art. 147.1

LCSP.
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Por lo general existen contratos que en relacion con la igualdad de género tnicamente
contienen criterios de desempate, sin embargo otros contratos, contienen ademas de
estos criterios obligaciones del contratista para defender la igualdad de género en el

ambito de las empresas contratistas con la Administracion.

o En el primer ejemplo se establece un elenco variado y completo de diferentes
criterios de desempate, a pesar de no citar la normativa aplicable aqui ( LOIEMH,
LGD ) se trata de una correcta aplicacion de lo referente al art. 147.1 LCSP , junto a la
normativa especifica aplicable. Se observa por tanto una redaccidon escueta en torno a
dos aspectos de relevancia social, la igualdad de género y la insercion de trabajadores

con discapacidad.

Excmo. Ayuntamiento Villacarrillo PLIEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS

PARTICULARES PARA SUMINISTRO E INSTALACION DE CONTROL DE
ACCESO Y VIDEOVIGILANCIA APARCAMIENTO, POR PROCEDIMIENTO
ABIERTO SIMPLIFICADO

13

* Mayor porcentaje de trabajadores con discapacidad o en situacion de exclusion

social en la plantilla de cada una de las empresas, primando en caso de igualdad,

. El mayor numero de trabajadores fijos con discapacidad en plantilla, o el mayor

nimero de personas trabajadores en inclusion en la plantilla.
* Menor porcentaje de contratos temporales en la plantilla de cada una de las empresas.
* Mayor porcentaje de mujeres empleadas en la plantilla de cada una de las empresas.

* El sorteo, en caso de que la aplicacion de los anteriores criterios no hubiera dado lugar

a desempate ”’

e En el segundo ejemplo se hace referencia de manera mdas especifica a la de

desempate en cuestion he traido mi la normativa correspondiente aplicable a
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cada uno de los criterios, ademas se encomienda al empresario la acreditacion de
documentacion administrativa que corresponda. En este supuesto se opta por
emplear criterios que favorezcan a los trabajadores con discapacidad y la

igualdad de género.

Numero de expediente: sti/1365/2021/220.02 pliego de clausulas administrativas
particulares para la contratacion del suministro de 200 suscripciones anuales csp del
producto microsoft 365 empresa estandar para el consejo de seguridad nuclear (csn),

mediante procedimiento abierto:

“ Clausula 13.- Valoracion global de las ofertas .

En caso de empate, se aplicaran los siguientes criterios de forma sucesiva y en el orden
que se indica, de modo que tendradn preferencia en la adjudicacién las empresas o

entidades:

1. Que hayan acreditado en el sobre 1 “documentacion administrativa” tener en su
plantilla un numero de trabajadores con discapacidad superior al que imponga la
normativa. Si varias empresas cumplieran este requisito, tendra preferencia en la
adjudicacion la que disponga del mayor porcentaje de trabajadores fijos con

discapacidad en su plantilla.

2. Que hayan acreditado en el sobre 1 “documentacion administrativa” su condicion de
empresas de insercion segun la Ley 44/2007, de 13 de diciembre, para la regulacion del

régimen de las empresas de insercion.

3. Que hayan acreditado en el sobre 1 “documentacion administrativa” que promueven
medidas de caracter social y laboral que favorezcan la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, conforme a lo previsto en el apartado 2 del articulo 34 de la Ley

Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres.

4. Que hayan obtenido la mejor puntuaciéon en el criterio al que se otorga la mayor

ponderacion: en este caso, el precio.”
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e En tercer lugar el se hace mencion expresa al fomento de la integracion en el &mbito
laboral de personas que estén en riesgo de exclusion social, asi como la contratacion con
empresas sin animo de lucro, ademas de los criterios especificos relativos a fomentar la
igualdad de género asi como la infeccion de personas con discapacidad en los
porcentajes que la LGD establece. Ademas se cita el precepto aplicable en cada uno de
los criterios fijados, lo que muestra una correcta interpretacion y aplicacion de la

normativa aplicable.

Por otro lado, como peculiaridad se exige un numero de 100 trabajadores en la empresa
contratista para tener aprobado un plan de igualdad, a pesas de que la LOIEMH fija un
numero de 50 trabajadores y la LCSP fija el de 250. Ello se ampara en lo dispuesto en el
art. 34.1 LCSP por el que existe libertad de pacto para la elaboracién de clatsulas
contractuales mientras se respete el interés general, el ordenamiento juridico y las

buenas précticas administrativas.

En el Servicio de salvamento y socorrismo acuatico en las piscinas de la ciudad
deportiva de Miraflores y en los programas deportivos incluidos en las lineas del plan
insular de deportes de la palma. N°. Ref.: 11/2021/cnt Como criterios de desempate se

incluyen los siguientes :

“a) Que tengan en su plantilla un nimero de trabajadores/as superior al 2% con un
grado de discapacidad igual o superior al 33%. En caso de persistir el empate, tendra
preferencia en la adjudicacion la/el interesada/o que disponga del mayor porcentaje de

trabajadores/as fijos con discapacidad.

b) Que siendo una empresa de mas de 100 trabajadores/as tenga aprobado y aplique
planes para la efectiva igualdad entre mujeres y hombres o, en el caso de empresas con
un numero inferior de trabajadores/as cuente con la aplicacion de medidas de
establecimiento de acciones positivas y encaminadas a eliminar la discriminacién por

razén de sexo.
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¢) Que observen la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la composicion de

sus organos de administracion.

d) Que esté dedicada, especificamente, a la promocion y reinsercion laboral de personas

en situacidon de exclusion social.

e) Que sea una entidad sin 4animo de lucro, siempre que su finalidad o actividad tenga

relacion directa con el objeto del contrato.

f) El sorteo, en caso de que la aplicacion de los anteriores criterios no hubiera dado

lugar a desempate. ”

o En cuarto lugar los criterios de desempate reflejados en el pliego de clausulas
administrativas particulares que ha de regir la contratacion, por procedimiento abierto,
del servicio integral de limpieza de dependencias de la Direccion Provincial del Instituto

Nacional de la seguridad social de Barcelona.

En este caso se observa la adecuada redaccion de la clatisula relativa a los respectivos
criterios de desempate entre los que figura acreditar el distintivo de igualdad de empresa
junto con el articulo de la normativa aplicable aqui. De esta manera se agiliza y se
refuerza el aseguramiento del cumplimiento de criterios especificos en el proceso de
seleccion de cada empresario. Ademas se observa el conocimiento detallado en las
disposiciones legales y en las respectivas normas reguladoras especificas, pues en lugar
de dejar en manos de la elaboracion de un sorteo el empate tras aplicar las respectivos
criterios de desempate se remite a la LOIEMH o a la aprobacion de un distintivo

empresarial en materia de igualdad de género.

“ Técnica de decision en caso de igualdad. En virtud de lo dispuesto en el articulo 147
de la LCSP, (...) sera preferida la proposicion presentada por aquella empresa que, al
vencimiento del plazo de presentacion de aquéllas, tenga en su plantilla un nimero de

trabajadores con discapacidad superior al que impone la normativa vigente, y en su
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defecto, de ser varias las empresas que acrediten tal circunstancia, (...) mayor
porcentaje de trabajadores fijos con discapacidad en su plantilla. (...) seran preferidas las
proposiciones presentadas por las empresas de insercion regulada en la Ley 44/2007, de
13 de diciembre, para la regulacion del régimen de empresas de insercion, que cumplan

con los requisitos establecidos en dicha normativa para tener esta consideracion.

Cuando no sea posible aplicar estos criterios, o cuando aplicandolos persista el empate,
sera preferida la proposicion presentada por aquella empresa que, conforme a lo
regulado en el articulo 34.2 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, en el vencimiento del plazo de presentacion de ofertas,
disponga de medidas tendentes a promover la igualdad efectiva entre hombres y mujeres

en el mercado de trabajo.

A estos efectos, y conforme al articulo 11.1.d del Real Decreto 1615/2009, de 26 de
octubre, se entenderan que cumplen tal requisito las poseedoras del distintivo
empresarial que en dicha norma se refleja. Si aun después de la aplicacion de estos
criterios persistiera el empate, se aplicaran los criterios determinados en los apartados
b), ¢) y d) del articulo 147.2 de la LCSP. La documentacién acreditativa de los criterios
de desempate a que se refiere el presente apartado serd aportada por los licitadores en el

momento en que se produzca el empate ”

o En ultimo lugar conviene hacer referencia al pliego comentar en cuestion es el
contrato de suministro de equipamiento y gestion del almacén del Banco de Sangre y
Tejidos de Cantabria, expediente fmv/bstc/no sara p. ab. 05/2021. Gobierno de

Cantabria y Valdecilla Fundacion.

En este pliego se observa como el empresario conoce el contenido de diferentes
aspectos concretos de la LOIEMH vy tiene lugar una correcta aplicacion del mismo. A
su vez,a diferencia de los pliegos anteriores, en este pliego se va mas alla haciendo
referencia a la prevencion de discriminacion hacia el colectivo LGTBI, el cual también

es susceptible de integracion en las clausulas sociales.

En relacion con ello, se hace referencia a la imparticion de campafias informativas, sin
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embargo no se menciona ninguna otra medida relativa a este asunto, por lo que
nuevamente el empresario desconoce que camino tomar aqui para prevenir las

discriminaciones hacia este colectivo.

A modo de ejemplo, en la normativa aragonesa cabe destacar el art. 17.1 de la Ley
18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad y proteccion integral contra la discriminacion
por razdon de orientacion sexual, expresion e identidad de género en la Comunidad
Auténoma de Aragén donde se hace referencia a un elenco de medidas susceptibles de
formar parte del contenido de las clatsulas, como: la elaboracién de un plan de
igualdad y no discriminacion para personas LGTBI en su apartado i), campanas de
prevencion de riesgos laborales y del cumplimiento efectivo de los derechos laborales
en el apartado e), el diseno de estrategias para la insercion laboral de personas trans.
Como dicta el apartado f) o el impulso de codigos de conducta y protocolos de
actuacion para favorecer su inclusion social como dispone el apartado k).A su vez en su
art. 18.2 se nombra el empleo del distintivo de empresa socialmente responsable de
Aragdn por el que se mostraran indicadores que reflejen la realidad de las personas

LGTBI

Las clatsulas sociales tratan sobre lo siguiente:
“CLAUSULAS SOCIALES Igualdad de género.
En relacién a la consecucion de una efectiva igualdad de género:

La empresa adjudicataria estara obligada a aplicar, al realizar la prestacion, medidas
destinadas a promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
mercado de trabajo, de conformidad con lo que prevé la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

La empresa contratista, de acuerdo con la legislacion vigente en esta materia,
garantizard la igualdad entre mujeres y hombres en el trato, en el acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocidn, permanencia, formacion, extincion, retribuciones,

calidad y estabilidad laboral, duracion y ordenacion de la jornada laboral.
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Asimismo, durante la ejecucion del contrato la empresa contratista mantendra medidas
que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas

adscritas a la ejecucion.

La empresa contratista, en el caso de estar obligada legalmente, debera presentar el plan
de igualdad entre hombres y mujeres negociado con representantes de las personas
trabajadoras. En caso de que no presente la documentacion correspondiente, sera

excluida de la licitacion.

La empresa contratista, de acuerdo con la legislacion vigente en esta materia, tiene que
adoptar en la ejecucion del contrato medidas para prevenir, controlar y erradicar el

acoso sexual, asi como el acoso por razon de sexo.

Concretamente, la empresa contratista deberd entregar el plan, negociado con
representantes de las personas trabajadoras, que detalle las medidas para prevenir, evitar
y erradicar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en relacion con el personal

adscrito a la ejecucion del contrato.

Estas medidas podran consistir, como minimo, en campafias informativas que detallen
qué son conductas de acoso sexual o en razon de sexo; acciones formativas y la
designacion de personas de referencia que velen por un espacio de trabajo libre de
violencias machistas o por orientacion sexual o identidad de género. La empresa
contratista debe garantizar, de acuerdo con la legislacion vigente en esta materia, que en
las actividades derivadas de la ejecucion del contrato no se utilizan lenguaje o imagenes

sexistas.

Igualdad de oportunidades y no discriminacién de las personas LGTBI: La empresa
adjudicataria garantizara en la ejecucion del contrato el respeto de los derechos de las
personas LGTBI —en referencia a los derechos de lesbianas, gais, bisexuales,
transgéneros e intersexuales- sin discriminacién alguna por esta circunstancia de

acuerdo con la legislacion vigente en esta materia. ”

A mi juicio las clausulas en materia de igualdad de género deberian redactarse junto a la

mencion de la correspondiente documentacion que acredite su cumplimiento y todo ello
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junto a una declaracion responsable en el Anexo contractual.

En primer lugar, en relacion con la redaccion de las clausulas cabe destacar lo siguiente:

Conviene aqui tomar como referencia la redaccion de las clausulas que se integran
dentro del pliego contractual de procedimiento abierto simplificado de obras,
"acondicionamiento de escollera en el canal de Iberdrola de la Darsena Sur en el Puerto
de Castellon" , en su subapartado 23. 1 las medidas para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, dentro del apartado de condiciones especiales de ejecucion del

contrato de cardcter social, citado anteriormente y que versan sobre lo siguiente :

- " Se garantiza la igualdad entre mujeres y hombres en el trato, el acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion, permanencia, promocion, extincidn, retribucion,

calidad y estabilidad laboral, duracion y ordenacion de la jornada laboral. ”

- En la documentacion publicidad imagen o materiales de todo tipo... Deberan utilizar
un lenguaje no sexista evitando cualquier discriminacion de las mujeres estereotipos
sexistas fomentando una imagen con valores de igualdad, presencia equilibrada,

diversidad pluralidad de roles e identidad de género.

- En la empresa se garantizara la adopciéon de medidas para prevenir controlar y

erradicar el acoso sexual, por razon de sexo u orientacion sexual.

- En caso de que se necesite contratar nuevo personal en la empresa se debe velar por
una representacion equilibrada de mujeres en la plantilla vinculada a la ejecucion del

contrato. Se entiende por presencia desequilibrada que la presencia de mujeres sea

inferior al 40%. ”
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Por otro lado, en relacion con los Planes de igualdad del art. 45 de la LOIEMH y la
conciliacion personal y familiar cabe destacar el pliego de cldusulas administrativas
particulares para la concesion de servicios mediante procedimiento restringido Instituto
mundial de Deportes Ayuntamiento de Sevilla, en cuyas clausulas se establece lo

siguiente:

-” flexibilidad y adecuaciéon de los horarios, teletrabajo, ofrecer informacidon sobre
centros del territorio especializados en cuidado de personas dependientes, apoyo
econdémico para gastos de escuelas infantiles, reserva de plazas en escuelas infantiles, no
establecer reuniones en tiempos limites de descanso.” Ello en virtud del art. 37.5 del ET

por el que

En los contratos de duracion superior a 9 meses, si la entidad adjudicataria cuenta con
mas de 100 y menos de 250 personas trabajadoras, en el supuesto de que no disponga de
Plan de Igualdad por no ser obligatorio, deberd implantar, en el plazo maximo de 3

meses desde la firma del contrato, un plan de Igualdad.

Este Plan debe ser aplicado durante toda la ejecucion del contrato, y puede, entre otras
medidas incorporar acciones de fomento de la igualdad de oportunidades en materias
como el acceso a la ocupacidon, la promocion y la formacion, la clasificacion
profesional, las retribuciones, la ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la
conciliacion laboral, personal y familiar y la prevencion del acoso sexual y del acoso

por razon de sexo y violencia de género.

Igualmente, si la entidad adjudicataria cuenta con 100 o menos personas trabajadoras,
debera establecer, en el plazo maximo de 3 meses desde la firma del contrato, medidas
que mejoren los derechos legalmente establecidos como minimo indisponible en el

Estatuto de los Trabajadores respecto a la igualdad de trato y oportunidades en el ambito
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laboral, tales como medidas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
asi como de conciliacion de vida laboral, personal y familiar que mejoren lo establecido

en el Estatuto de los Trabajadores.”

A su vez, conviene hacer mencion a la no discriminacion de las personas LGTBI, para
lo que debe tenerse en cuenta lo dispuesto en cada normativa autonémica, en el caso de
Aragoén debe atenderse a lo establecido en el art. 17 de la Ley 18/2018, de 20 de
diciembre, de igualdad y proteccion integral contra la discriminacién por razon de
orientacion sexual, expresion e identidad de género en la Comunidad Autonoma de

Aragon

“h) La inclusién en los convenios colectivos, a través de los agentes sociales, de
clausulas de promocidn, prevencion, eliminacion y correccion de toda forma de

discriminacién por causa de orientacion sexual, expresion o identidad de género.”

“k) El impulso de actuaciones y medidas de difusion y sensibilizacion, asi como cddigos
de conducta y protocolos de actuacion, que garanticen estos derechos en las empresas,
trabajando con empresarios y sindicatos con el fin de favorecer la inclusion de clausulas

antidiscriminatorias en los convenios colectivos ”

“m) La elaboracion, en colaboracién con las organizaciones sindicales y empresariales
mas representativas, de un protocolo de igualdad y buenas practicas en el ambito
empresarial y de las relaciones laborales en materia de igualdad y no discriminacion por

razdn de orientacion sexual, expresion o identidad de género ”

“n) La formacion especifica del personal responsable en la Inspeccion de Trabajo en
contenidos relacionados con las discriminaciones que pueden sufrir las personas LGTBI
y en el conocimiento de la diversidad en lo relativo a la orientacion sexual, la expresion

o la identidad de género. ”

En ultimo lugar estar en posesion de un distintivo de igualdad

- Estar en posesion de algln distintivo de " Igualdad de Empresa” inscrito en el Registro
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de Marcas, conforme al art. 2 y ss del RD 1615/2009.

Ademas en relacion con la documentacién acreditativa del cumplimiento por parte del
empresario deberia tomarse de referencia el Pliego de cldusulas administrativas
particulares para la contratacion, por procedimiento abierto simplificado sumario, del
suministro de 2 vehiculos con destino a la Concejalia de mantenimiento y obras
municipales, mediante arrendamiento financiero con opcion de compra (leasing).

Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. Expte n°® 1904/2021.

Por el que debe citarse lo siguiente :

Copia, que tenga caracter de auténtica o autenticada conforme a la legislacion vigente

de los siguientes documentos :

-Del texto original del Plan de Igualdad firmado por los componentes de la comision

negociadora.

- Del Acta de la comisién negociadora por la que se aprueba el Plan de Igualdad, con

expresion de las partes que lo suscriban.

- Declaracion del representante de la empresa indicando la referencia de publicacion del
Plan de Igualdad o del Convenio en que aquél se inserte en el boletin oficial

correspondiente.

- Poseer la persona licitadora el distintivo “Igualdad en la Empresa” y encontrarse el
mismo vigente. Uno de los requisitos generales de las entidades candidatas a obtener el
distintivo “Igualdad en la Empresa” es, seglin los dispuesto en el articulo 4.2. f) del Real

Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, “Haber implantado un plan de igualdad, en
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aquellos supuestos en que la empresa esté obligada a su implantaciéon por imperativo
legal o convencional. En los demas supuestos, haber implantado un plan de igualdad o

politicas de igualdad”.

Sin perjuicio de lo anterior, en el supuesto que la vigencia o aplicacion efectiva de un
Plan de Igualdad ofrezca dudas a la Mesa o al 6rgano de contratacion (por ejemplo, no
consta el periodo de vigencia o éste ha transcurrido ya sin que se conozca si se ha
prorrogado o no) también podria solicitarse a la persona licitadora que presente una
declaracién relativa a que la misma aplica efectivamente el Plan de Igualdad firmada

por la representacion de la empresa y de los trabajadores y trabajadoras.

En dicho Plan se fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Finalmente, en uno de los Anexos del pliego debe aparecer un modelo de declaracion
responsable que acredite el compromiso de cumplimiento de tales cldusulas, la cual
puede ser redactada de la siguiente forma conforme al Pliego de clausulas
administrativas particulares para la contratacion, por procedimiento abierto simplificado
sumario, del suministro de 2 vehiculos con destino a la Concejalia de mantenimiento y
obras municipales, mediante arrendamiento financiero con opcidon de compra (leasing).

Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. Expte n° 1904/2021 :

" DECLARO RESPONSABLEMENTE

Que ni la persona fisica/juridica licitadora de este contrato ni, en su caso, ninguno de
sus administradores o representantes, se hallan incursos en ninguna de las prohibiciones
para contratar que se definen en el articulo 71 de la Ley de Contratos del Sector Publico,

no concurriendo, en consecuencia, circunstancia alguna de las descritas en la indicad
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referencia legal.

Asimismo, y de forma expresa, se hace constar que la persona fisica/juridica licitadora
de este contrato se encuentra al corriente en el cumplimiento de las obligaciones

tributarias y de Seguridad Social impuestas por las disposiciones vigentes.

Que cuenta con un plan de igualdad (si la empresa tiene mas de 250 trabajadores),

conforme a lo dispuesto en el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

Y para que conste y surta los efectos oportunos, se expide y firma la presente

declaracion ”

Lo cual es susceptible de ir acompafiado de un cuadro resumen, en el que ademas
pueden incluirse mas casillas para acreditar el cumplimiento del contenido del resto de

clausulas anteriormente citadas :

54



Que la empresa a la que representa, cumple con las disposiciones vigentes en materia laboral y
social

Que la empresa a la que representa: | [[]  emplea a més de 250 trabajadores y cumple con lo establecido en el
apartado 2 del articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, relativo a la
elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad.

O emplea a 250 o menos trabajadores y en aplicacién del convenio
colectivo aplicable, cumple con lo establecido en el apartado 3 del
articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, relativo a la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad

O en aplicacion del apartado 5 del articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, la
empresa no esta obligada a la elaboracién e implantacion del plan de
igualdad.

Fecha y firma del licitador.

DIRIGIDO AL ORGANOQ DE CONTRATACION CORRESPONDIENTE

PLIEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS PARTICULARES QUE
HA DE REGIR EN EL CONTRATO DE SERVICIOS DE
MANTENIMIENTO RED DE SANEAMIENTO DEL ACAR GETAFE A
ADJUDICAR POR PROCEDIMIENTO ABIERTO SIMPLIFICADO

IV. LA CONTRATACION DE TRABAJADORES CON DISCAPACIDAD.

1. INTRODUCCION

Tanto a nivel social como dentro del ambito empresarial resulta necesaria la aplicacion
de medidas que favorezcan a la diversidad funcional, especialmente en el caso de
colectivos vulnerables como los trabajadores con discapacidad por los que han sido
creados diferentes programas que les desestigmatice y les facilite el acceso al mundo
laboral en igualdad de oportunidades, contribuyendo asi con el cumplimiento de los

derechos humanos.
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En este sentido, las empresas deben ser capaces de hacer frente a las necesidades
especificas de cada persona para facilitar la igualdad en el acceso y las condiciones que
reine el mercado laboral. Por ello deben desarrollarse iniciativas que favorezcan la
inclusion de personas con discapacidad, asi como la adaptacion de los puestos de trabajo

alejandose de los estereotipos para su integracion en la sociedad.

2. BASE JURIDICA

A nivel internacional el art 10 del TFUE establece como uno de los fines de la UE la
lucha contra todo tipo de discriminaciéon y en su art. 19 del se promueve mediante
tratados la adopcion de medidas que hagan frente a la discriminacion por motivos de
discapacidad entre otros. Mas concretamente, en la Convencion de Naciones Unidas
sobre los Derechos de las Personas con discapacidad (CDPD) establece en su art. 8.2.
ii1) el reconocimiento de méritos, capacidades y habilidades en el mercado laboral y el
lugar de trabajo, asi como en su art. 27 figura el derecho a la libre eleccion del puesto de
trabajo accesible e inclusivo para las personas con discapacidad y prohibe cualquier
discriminacién a este colectivo, protegiendo sus derechos a unas condiciones dignas,
seguras y saludables de trabajo en igualdad, , el derecho de acceso a la formacion y la
ayuda a la busqueda y el retorno al mercado laboral y la realizacion de ajustes en el

puesto de trabajo que faciliten la accesibilidad entre otros derechos.

A su vez, entre otras, destaca la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre,
relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion, que también tiene entre sus destinatarios a las 18 de trato segun el contexto
en que se haye el sujeto afectado, siempre que el tipo de medida sea proporcionada y
adecuada, y esconda como interés legitimo eliminar o compensar una situacion de

desventaja.
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Esta Directiva, es aplicable tanto al sector publico como al privado y su ambito de
actuacion comprende las condiciones de contratacion en su art. 3.1.a). En su art.5 se
exige a los empresarios la toma de ajustes razonables adaptados a cada situacion
especifica sobre el acceso al empleo y durante el mismo o para ofrecer formacion
profesional, mientras ello no suponga una carga excesiva para el empresario. Ademas se
pretende velar por el didlogo social para afiadir medidas antidiscriminatorias en
convenios colectivos o el establecimiento de cddigos de conducta para el intercambio

informacion sobre buenas practicas y experiencias en las empresas.

En relacion con la contratacion a empresas de insercion cabe remitirse a los arts. 18 y 20
de la Directiva 2014/24/UE, por los que se deja en manos de la legislacion nacional fijar
los criterios sociales, ambientales o laborales que han de cumplir los operadores
econdmicos sin que quepa alterar la competencia de este tipo de empresas mediante
ventajas o impedimentos. Sin embargo se considera juridicamente correcto que el
Estado miembro en cuestion imponga criterios mas estrictos que los estipulados en el
art. 20 de la Directiva siempre que cumpla con el limite interpretativo del art. 18 de la

misma.

A su vez, para fomentar la contratacion de personas con discapacidad, el art. 20 de la
Directiva hace referencia a talleres y operadores econdémicos cuya mision sea
especificamente la integracion social y profesional de estas personas y fija como
requisito adicional que al menos el 30% de las personas que ahi participen tengan

alguna discapacidad o sean personas desfavorecidas.

Asi pues unicamente se admite contratar a empresas sin animo de lucro participadas
total o parcialmente por operadores econdmicos cuyo objetivo principal sea la
integracion social y profesional, restringiéndose la competencia en este tipo de
operadores econdmicos. Todo ello conforme a las Conclusiones del Abogado General de

la UE de 29 de abril de 2021 sobre el Asunto C-598/19 Confederacion Nacional de
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Centros Especiales de Empleo (CONACEE) contra Diputacion Foral de Guiptzcoa,
Federacion Empresarial Espafiola de Asociaciones de Centros Especiales de Empleo

(FEACEM), sobre lo que todavia no se ha dictado sentencia.

Desde una perspectiva constitucional, en virtud del recién modificado art. 49 CE es
empleado un lenguaje mas inclusivo, pues se emplea el término personas con
discapacidad en lugar de lenguaje médico que menciona a disminuidos fisicos,

sensoriales y psiquicos.

Su redaccion queda dividida en cuatro parrafos: en el primero se menciona a las
personas con discapacidad como titulares de derechos y deberes y se les otorga las
condiciones de libertad igualdad real y efectiva conforme al Titulo primero de la

Constitucion.

En el segundo parrafo se hace referencia a los poderes publicos para que garanticen su
autonomia personal y su inclusion social. A su vez se hace especial mencidon a las

necesidades concretas de mujeres y nifias con discapacidad.

En los dos tltimos apartados se garantiza la proteccion reforzada de los derechos y
deberes de estas personas, teniendo en cuenta lo dispuesto en los acuerdos

internacionales.

En el ambito competencial el art. 149.1.1° CE concede al Estado la facultad de velar por
la igualdad de derechos y obligaciones de los espaioles, a su vez el art. 149.1.17° CE
atribuye de manera exclusiva al Estado la legislacion y el régimen econdémico de la

Seguridad Social y a las Comunidades Auténomas su ejecucion.

En el ambito de la Comunidad Auténoma de Aragédn, la Ley Organica 5/2007, de 20 de
abril, de reforma del Estatuto de Autonomia de Aragén (en adelante EA Aragon),
atribuye en su art. 20 a los poderes publicos la facultad de velar por la igualdad real y
efectiva, removiendo obstaculos y facilitando la participacién de los aragoneses en la

vida social, politica, econdémica y cultural, la mejora de las condiciones laborales y
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vitales y hacer frente a los desequilibrios sociales. Ademas garantiza en su art. 25 la
promocion de la integracion social y profesional de las personas discapacitadas, en su
art. 26 la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo y las condiciones laborales y
el art. 71. 34° establece como competencia exclusiva la accion social de la Comunidad
Auténoma para la proteccion de personas con discapacidad u otros colectivos

necesitados.

En el orden de la contratacion publica, la inclusion de clausulas sociales constituye per
se una caracteristica particular de las clausulas contractuales, tal y como se fija en los
arts. 122 y 124 de la LCSP. Segun éstos, la aprobacion de las mismas debe de ser
anterior o conjunto con la aprobacioén del gasto que suponga el contrato y sin que
todavia se haya procedido a la licitacion del contrato, o en su defecto, antes de la fase de
adjudicacion. Asimismo, cuando se habla de este tipo de clausulas conviene hacer
especial alusion a lo dispuesto en el art. 125.1 a) y b) de la LCSP pues se integra el
aseguramiento de la accesibilidad y disefio universal o el disefio para todas las personas
dentro de las prescripciones o especificaciones técnicas en contratos de obras,

suministros o de servicios.

A su vez, el 6rgano de contrataciéon serd quien disponga como obligatoria la
contratacion de personas con discapacidad por el art. 129.1 LCSP. Sobre este asunto se
hace mas énfasis en el art. 145.2.1° IIIl LCSP en el que se citan caracteristicas de los
criterios cualitativos de la adjudicacion del contrato, por el que se pretende incentivar de
la integracién social de personas discapacitadas, desfavorecidas o pertenecientes a

grupos vulnerables y en concreto a la insercidon de discapacitados.

Para el aseguramiento del cumplimiento de estas condiciones y la clasificacion de las
propuestas presentadas tendra facultad para su comprobacion la mesa de contratacion,
quién tras la valoracion de la oferta elevara el asunto al 6rgano de contratacion o en su
lugar el 6rgano de contratacion hara frente a este proceso. Por su parte la LCSP en su

DA. 4 establece un porcentaje minimo de reserva de puestos de trabajo a personas con
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discapacidad y la DA. 18 se remite directamente al Texto Refundido de la Ley General
de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su inclusion social aprobado por el
Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre ( en adelante LGD), como
referencia en aras a otorgar una facil accesibilidad de personas con discapacidad
mediante el empleo de criterios universales. El contenido de este RD serd detallado a

continuacion junto con el resto de normativas especificas aplicables.

Sobre la obligacion de inclusion de personal con discapacidad en el ambito laboral
fijando como cuota de reserva el 2% de la plantilla de trabajadores, cabe mencionar, que
la no inclusion de este criterio en un pliego contractual supone un prohibicion para
contratar, lo que impedir a una persona fisica contratar con un ente del Sector Publico y

aparece recogida en el art. 71.1 d) IIl LCSP .

Por su parte el art. 126, establece el acceso de los empresarios a las condiciones de
igualdad en su primer apartado y, concretamente en el tercer apartado pretende velar por
el reconocimiento de derechos de las personas con discapacidad, cuya interpretacion ha
de ser conforme a la Convencion de las Naciones Unidas y a normativas de desarrollo

como la LGD.

En en el supuesto de que una empresa no pueda garantizar en el contenido de las
prescripciones técnicas el acceso y disefio a personas discapacidad se ha de aportar una
justificacion suficiente. En relacion con lo establecido en el art. 140.1.a) 3° de la LCSP ,
como método probatorio que acredite el cumplimiento de tales clatsulas resulta exigible
un documento en forma de declaracion responsable y en relacion con el art. 71.1 d) III
LCSP en relacion con el art. 85 LCSP por el que en defecto de la posibilidad de entrega
de testimonio judicial o certificacion administrativa podra entregarse en su lugar una
declaracion responsable, el cual aparece en el Anexo del contrato. A su vez este criterio
puede ser introducido a través del empleo de etiquetas de tipo social segun el art. 127.1.

LCSP.
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A su vez se otorga el poder a los pliegos para que se exijan penalidades en caso de
incumplimiento de estas condiciones especiales de contratacion, el cual se remite a lo
dispuesto en el art. 192 asi como en el art. 211. '), en el que figura el incumplimiento de
la obligacion principal del contrato y también sobre las restantes obligaciones esenciales
asi consideradas en el pliego. Ambos casos constituyen una causa de resolucion del
contrato mientras que, el incumplimiento de lo establecido en el art. 71.2. ¢) constituyen
una infraccion grave y su incumplimiento y los efectos de su incumplimiento se
extienden a los subcontratistas. Por otro lado en virtud del art. 264.6 LCSP sera
exigibles el pago de multas coercitivas impuestas por la administracion en caso de

incumplimiento del plazo fijado para el cumplimiento del contrato.

En relacion con la normativa nacional especifica reguladora destacan: la LGD, el Real
Decreto 2271/2004, de 3 de diciembre, por el que se regula el acceso al empleo publico
y la provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad (en adelante RD
2271/2004), el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el
cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los
trabajadores con discapacidad (en adelante RD 364/2005 ) y la Ley 44/2007, de 13 de
diciembre, para la regulacion del régimen de la empresas de insercion ( en adelante

LRESI).

Desde un analisis mas profundo de la normativa especifica,la LGD, expone en su art. 1
que tiene como objeto asegurar la igualdad de trato y oportunidades y garantizar el
ejercicio de los derechos de las personas con discapacidad de manera real y efectiva. El
art. 38 LGD atribuye a los servicios publicos de empleo la funcion de velar por la
igualdad de condiciones a las personas discapacitadas en la orientacion y colocacion de
empleo, para ello con se consentimiento se inscribirdn en un registro para trabajadores

con discapacidad demandantes de empleo.

Para favorecer que se les contrate se otorgara a las empresas facilidades a través de
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subvenciones o préstamos para la eliminacion de obstaculos y la adaptacion de los
puestos de trabajo en virtud del art. 39 LGD. Estas medidas tienen como objeto la
eliminacion o disminucion de desventajas a las que se ven enfrentados los trabajadores
con discapacidad y son obligatorias salvo resultase una tarea excesivo a asumir por el

empresario, especialmente en relacion con los costes y con el volumen de los negocios.

Ademas su art. 42 establece como motivo de exclusion en el ambito de la contratacion
publica a aquellas empresas que no cumplan con fijar un porcentaje de reserva del 2%
de puestos de trabajo a personas con discapacidad en empresas de al menos cincuenta

trabajadores, salvo acuerdo de negociacion colectiva sectorial del Estado.

En segundo lugar cabe desarrollar lo regulado en el RD 2271/2004, pues en lo relativo
al acceso del empleo publico, establece en su art 1, que a efectos legales se considera
discapacitada a una persona cuando su grado de minusvalia sea como minimo de un
33%. Ademas serad el propio ministerio de Administraciones Publicas quien reserve
plazas vacantes a trabajadores con minusvalias. En su art. 8.1 y 3 y en el art. 10 se hace
referencia a la toma de adaptaciones y ajustes razonables otorgando mayor cantidad de
tiempo y adecuando los medios empleados en pruebas de seleccion o cursos y en el
puesto de trabajo que corresponda. En virtud del art. 9 se reservaran plazas con
preferencia hacia trabajadores con dependencia personal, problemas de movilidad u
otras dificultades. En relacion con la contratacion publica en su art. 12 concede a la
Administracion la potestad para la elaboracion de convenios o contratos para apoyar el
empleo de apoyos y la integracion de personas con dificultades a través del sector

publico.

En consonancia con lo anterior, destaca el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril por el
que se regula el cumplimiento alternativo con caracter excepcional de la cuota de
reserva en favor de los trabajadores con discapacidad, establece que como excepcion
podra no contratarse trabajadores con discapacidad en una empresa por razones

técnicas, organizativas o de produccién o bien por que no haya personas discapacitadas
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suficientes para suplir esas vacantes en su art.2 y en su DA primera reitera la
necesidad/obligacion de reserva del 2% de puestos vacantes de una plantilla a
trabajadores con discapacidad, tomando como referencia el nimero de trabajadores del

afo anterior.

En relacion con el ya citado art. 20 de la Directiva 2014/24/UE, a nivel nacional, la
LRESI define el concepto de empresa de insercion, la cual consiste en cualquier
sociedad mercantil o cooperativa que realice cualquier actividad econdmica para
producir bienes y servicios cuyo objeto social consiste en la integracion y formacion
sociolaboral de personas en situacion de exclusion social. A su vez en la DA 48 de la
LCSP establece el caradcter reservado de contratos a las Empresas de Servicios de
Insercion enumerados en el Anexo IV de la LCSP y en su DF 14 defiende que a través
de este tipo de empresas se creen oportunidades de empelo para las personas con

discapacidad y se mejore su competitividad y su actividad econdmica.

La contratacién con este tipo de empresas solamente puede tener lugar a través de
contratos reservados para indicar que la Administracién unicamente contratard con este

tipo de empresa como medida para el fomento de la politica social.

Este tipo de empresas ofrece a sus trabajadores formacion sociolaboral, itinerarios de
insercion y procesos personalizados, asi como servicios de acompafiamiento e insercion.
La LRESI en su DA 1 atribuye como condicion especial de contratacion la inclusion de
requisitos relativos al riesgo de exclusion social de los trabajadores, para ello en su DA
3 atribuye a las Comunidades autonomas la competencia para velar por los fines de la
LRESI y se remite a las empresas de economia social como espacio en el que integrar a

este colectivo vulnerable.

A su vez, para la elaboracion de clausulas convendria tener en cuenta lo dispuesto en las
siguientes normas, a pesar de que su contenido sea exigible independientemente de que

una empresa contrate con la Administraciéon Publica. Destacan aqui: la LGD, el RD
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173/2010, de 19 de febrero, por el que se modifica el Codigo Técnico de la Edificacion
aprobados por el Real Decreto 314/2006, de 17 de marzo, en materia de accesibilidad y
no discriminacion de las personas con discapacidad ( en adelante RD 173/2010), la Ley
15/1995, de 30 de mayo, sobre Limites del dominio sobre inmuebles para eliminar
barreras arquitectonicas a las personas con discapacidad, de Jefatura de Estado ( en
adelante Ley 15/1995 ) , RD 505/2007, de 20 de abril, por el que se aprueban las
condiciones basicas de accesibilidad y no discriminacion de las personas con
discapacidad para el acceso y utilizacion de los espacios publicos urbanizados y
edificaciones, del Ministerio de la Presidencia ( en adelante RD 505/2007 ), el RD
1544/2007, de 23 de noviembre, por el que se regulan las condiciones basicas de
accesibilidad y no discriminacion para el acceso y utilizacion de los modos de

transporte para personas con discapacidad ( en adelante RD 1544/2007 ).

El RD 173/2010 hace mencidon una serie de caracteristicas que han de reunirse en la
ejecucion de contratos de obras , las cuales se aunan sobre un Cddigo Técnico de
Edificacion y se hace especial mencion sobre puertas peatonales automaticas, la reserva
de plazas de aparcamiento para personas en silla de ruedas ,en concreto una de cada cien
; la modificacion del RD 505/2007 7, de 20 de abril, por el que se aprueban las
condiciones basicas de accesibilidad y no discriminacion de las personas con
discapacidad para el acceso y utilizacion de los espacios publicos urbanizados y

edificaciones.

Asimismo se fija un documento basico en el que se regula la seguridad frente a los
riesgos de caidas, impacto o atrapamiento, por iluminacion no adecuada, por
ahogamiento, de vehiculos en movimiento o de accesibilidad en instalaciones de

edificios, actividades laborales o infraestructuras de transporte entre otras.

Se tienen en cuenta para ello la resbaladicidad del suelo, los desniveles o huecos del
suelo o de los peldafios de las escaleras, el empleo de barreras de proteccion o de
rampas, el trazado de tramos curvos, la altura en los pasos o el impacto en elementos

fragiles.
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En relacion con ello, el RD 505/2007 aprueba el derecho de acceso y utilizacion de
espacios publicos a las personas con discapacidad y serd la propia Administracion la
que asuma los costes. Concretamente se regula la adaptacion de aparcamiento, hacer las
puertas de entrada mas accesibles, la eliminacion de cualquier otro obstaculo y
permitir la accesibilidad a edificios de perros guia u otra ayuda. Se persigue de esta
manera el acceso universal y el trato no discriminatorio hacia las personas con

discapacidad.

Concretamente conviene hacer hincapié en los siguientes preceptos: el art. 3 en el que
se defiende el empleo de itinerarios accesibles a los edificios publicos, el art. 4.2 a), b) y
c) en el que se hace especial mencion sobre facilitar un itinerario accesible a nivel por
el que puedan pasar las personas en sillas de ruedas, una pavimento no resbaladizo para
las personas con discapacidad y una comunicacidon visual adaptada a las personas con
dificultades auditivas, el art. 5.2 por el que debera existir espacio suficiente frente a la
puerta del ascensor para personas en sillas de ruedas. El art. 6. establece el empleo de
elementos de comunicacion adaptados a diferentes discapacidades, el segundo apartado
se centra en la distribucion del mobiliario de manera segura para las personas con
problemas visuales u otras discapacidades, e tercer lugar el empleo de asientos
convertibles para personas que asi lo necesiten y en su cuarto apartado se habla de
aseos accesibles. En su art. 11 figura el empleo de itinerarios peatonales sefalizados

adaptados.

La Ley 15/1995, cita en su art. 2 como principal objetivo velar por el derecho a la
vivienda de las personas con discapacidad asi como la ocupacion de fincas urbanas
ocupadas por personas con discapacidad destinadas a usos distintos del de la vivienda, o
modificacion de elementos comunes del edificio que sirvan de paso necesario entre la
finca urbana y la via publica, tales como escaleras, ascensores, pasillos, portales o
cualquier otro elemento arquitectonico, o las necesarias para la instalacion de
dispositivos electrénicos que favorezcan su comunicacion con el exterior, tal y como se

expone literalmente en el segundo apartado del art. 2 de la misma.
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En su art. 3 se expone como razones principales para la ejecucion de dichas obras la
eliminacion de barreras arquitectonicas siempre que no afecte a la estructura o fabrica

del edificio. Podran solicitar dichas obras el titular del edificio o los usuarios del mismo.

El RD 1544/2007 pretende la adaptabilidad de los medios de transporte para que las
personas con discapacidad puedan desplazarse. Ello adquiere importancia en el
desplazamiento de los trabajadores con discapacidad a su centro de trabajo, en caso de
que estas personas formen parte del personal trabajador de dichos medios de transporte
o bien para aquellos trabajadores que deban desplazarse durante la realizacién de su

trabajo.

Sobre esta ley conviene hacer referencia a lo dispuesto en los Anexos, en los cuales, en
virtud del tipo de medio de transporte a emplear se pretende garantizar la reserva de
plazas de aparcamiento a este colectivo junto a un itinerario de paso mas directo al
puesto de trabajo, una sefializacion adecuada, ascensores de uso publico, empelo de
rampas y plataformas elevadas entre otras medidas, tal y como se dispone en el caso del
Anexo II sobre transporte maritimo en sus apartados 2, 3 y 4 ; destaca también el acceso
gratuito para perros guia o proyecciones audiovisuales subtituladas en virtud del anexo
IV. Apartado 2 art.1 f) y h) .En su Anexo VI sobre transporte en ferrocarril en cuyo
apartado 1.1 y 2 figuran todas las medidas anteriormente citadas y en el Anexo IX
apartados 2 y 3 sobre la adaptabilidad del servicio a personas con discapacidad y las

medidas oportunas para el cuidado del perro guia.

4. TIPOS DE CLAUSULAS
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Ademas de la insercion laboral conviene hacer hincapié en las medidas de adaptabilidad
de los centros de trabajos a la persona con discapacidad. En la mayoria de contratos,
salvo en aquellos de obra publica para la remodelacion de edificios, el contenido de las
cladsulas no va mas alla de la reserva de un numero de plazas a trabajadores con

discapacidad, como criterio general y como criterio de desempate.

Si bien es cierto que las empresas acatan lo establecido el la LCSP y demds normativas
que la desarrollan esta medida inicamente no garantizan la insercién de personas con
discapacidad en el ambito laboral, pues estas clatisulas no inciden concretamente sobre
el tipo de medidas de prevencion que urge aplicar hoy en dia en la sociedad con la
intencion de prevenir o solucionar los principales problemas de las personas con

discapacidad en las empresas.

Asi como tampoco se cita ningn certificado en forma de distintivo que garantice a la
empresas el compromiso de adaptabilidad de sus herramientas o espacios de trabajo
para determinadas discapacidades, como es el caso de algunas tan frecuentes como la

movilidad reducida, la paralisis cerebral la sordomudez o la ceguera.

A modo de ejemplo, las clausulas empleadas frecuentemente son las siguientes :

. La insercion sociolaboral de personas con discapacidad o en riesgo de exclusion
social por encontrarse en situacion de desempleo en circunstancias que determinen una

especial dificultad de acceso al empleo.

A modo de ejemplo destaca lo dispuesto en el siguiente pliego: pliego de cléusulas
administrativas particulares para la concesion de servicios mediante procedimiento

restringido, Instituto Municipal de Deportes, Ayuntamiento de Sevilla.

Tal y como puede observarse, a pesar de no mencionar la normativa aplicable para la

redaccion de la clatsula queda reflejado por el contenido de la misma el pleno
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conocimiento por parte del empresario se la obligacion de introducir clatsulas sociales

en materia de discapacidad y de integracion de personas en riesgo de exclusion social.

16.7.- Las nuevas contrataciones que resulten necesarias para la ejecucion del contrato;
asi como en la cobertura de las bajas y en general sustituciones que se precisen, al
menos un 10% se efectuaran entre personas desempleadas de colectivos con dificultad
de acceso al mercado laboral a jornada completa, siempre que lo permitan las

circunstancias del contrato y las condiciones del mercado laboral:
Se consideran colectivos con dificultad de acceso al mercado laboral los siguientes:

1) Personas con discapacidad fisica, psiquica, mental o sensorial de al menos un 33% de

discapacidad.
2) Mujeres victimas de violencia de género.

3) Personas desempleadas de larga duracion, en desempleo por un periodo superior a 12

meses en los ultimos 24.

4) Personas internas de centros penitenciarios cuyo régimen les permita acceder a una

ocupacion, personas en libertad condicional y personas exreclusas.

5) Otras personas en riesgo de exclusion, previo informe de los Servicios Sociales
Municipales o de los servicios municipales competentes (Salud, Mujer, etc.) que lo

acredite. ”

. Las empresas que dispongan de 50 o mas personas trabajadoras en el total de su
plantilla deberan acreditar que estd compuesta al menos por un 2% de personas con una
discapacidad igual o superior al 33%. Complementariamente o subsidiariamente podra
acreditarse mediante el cumplimiento de las medidas alternativas previstas en la

legislacion vigente, conforme al art. 71.1 d) Il LCSP que se remite al art. 42 de la LGD

Un ejemplo de clausula contractual aqui es el pliego de clausulas administrativas
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particulares para la contratacion del suministro, instalacion, puesta en marcha y

mantenimiento de la electronica de red para 42 Malaga. expte. p07/2021

“ De conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social, aquellos licitadores que tengan
un numero de 50 o mas trabajadores en su plantilla estaran obligados a contar con un
2% de trabajadores con discapacidad, o a adoptar las medidas alternativas previstas en
el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo
con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores con

discapacidad.

A estos efectos, los licitadores deberan aportar declaracion responsable, conforme al
modelo fijado en el Anexo VI sobre el cumplimiento de lo 19 dispuesto en el Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su

inclusion social.

De conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, el 6rgano de
contratacion podra hacer uso de las facultades de comprobacion que tenga atribuidas en

relacion con el cumplimiento de las citadas obligaciones. ”

Un segundo ejemplo es : pliego de condiciones administrativas particulares para la
adjudicacion por el procedimiento abierto simplificado, en la modalidad del art. 159.6
LCSP, del suministro de licencia informatica lansweeper (expediente pss 10/2021).

Vaersa, Valenciana d aprofitament energetic de residus, S.A.

“ - Cumple con la obligacion de tener empleados, durante la vigencia del contrato,
trabajadores discapacitados en un 2 por 100, al menos, de la plantilla de la empresa, si
esta alcanza un numero de 50 o mas trabajadores y el contratista esta sujeto a tal

obligacion, de acuerdo con el articulo 42.1 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 3
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diciembre, Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con

discapacidad y de su inclusion social.

El nimero global de trabajadores de plantilla asciende a........ y el nimero particular de
de trabajadores con discapacidad en la misma asciende a...... , lo que se acredita
aportando certificado de la empresa en el que conste el nimero de trabajadores de
plantilla y copia bésica de los contratos celebrados con trabajadores discapacitados, en

los términos previstos en el articulo 8.3 del Estatuto de los Trabajadores.

- No tiene la obligacion de tener empleados a trabajadores discapacitados, al no alcanzar

la empresa un nimero de 50 trabajadores.

- Aunque alcanza la empresa un nimero de 50 o mas trabajadores, excepcionalmente
estd exenta de la obligacion de reservar una cuota de puestos de trabajo para personas
con discapacidad, de acuerdo con el articulo 42.1 del Real Decreto Legislativo 1/2013,
de 3 diciembre, Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social, y cumple con las medidas alternativas de los
articulos 2 y 3 del RD 364/2005, de 8 de abril. ” ( en este ultimo RD se regula la

aplicacion de una cuota de reserva en el contrato para las personas con discapacidad).

En tercer lugar, procederé a mencionar un pliego en el que ademas de la citada clatsula
se menciona la documentacién que empresario deberd acreditar para verificar su

cumplimiento.

“13° Documentacion justificativa de las Personas trabajadoras con discapacidad.

A tal efecto, deberan aportar, en todo caso, un certificado de la empresa en que conste
tanto el namero global de personas trabajadoras de plantilla como el nimero particular

de personas trabajadoras con discapacidad en la misma.

En el caso de haberse optado por el cumplimiento de las medidas alternativas
legalmente previstas, deberan aportar una copia de la declaracion de excepcionalidad y

una declaracion con las concretas medidas aplicadas.
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Asimismo, podran hacer constar en el citado certificado el porcentaje de personas
trabajadoras fijas con discapacidad que tienen en la plantilla, a efectos de lo establecido

para los supuestos de empate en la cldusula relativa a la clasificacion de las ofertas.

Las personas licitadoras que tengan menos de 50 personas trabajadoras en su plantilla,
deberan aportar, en todo caso, un certificado acreditativo del nimero de personas

trabajadoras de plantilla.

En segundo lugar la clausula relativa a discapacidad en la que como puede observarse se
hace una clara, correcta y detallada mencion de la legislacion aplicable para la
introduccion de este contenido en un pliego contractual y ademas se hace remision a un

modelo de declaracion responsable:

“ 7° Declaracion responsable conforme al modelo del Anexo VIII relativa al
cumplimiento de la obligacion de contar con un dos por ciento de trabajadores con
discapacidad o adoptar las medidas alternativas correspondientes y al cumplimiento de
las obligaciones establecidas en la normativa vigente en materia laboral, social y de

igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

De conformidad con lo dispuesto en el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de
las personas con discapacidad y de su inclusion social, aquellos licitadores que tengan
un nimero de 50 o més trabajadores en su plantilla estaran obligados a contar con un
2% de trabajadores con discapacidad, o a adoptar las medidas alternativas previstas en
el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula el cumplimiento alternativo
con caracter excepcional de la cuota de reserva a favor de los trabajadores con

discapacidad.

A estos efectos, los licitadores deberan aportar declaracion responsable, conforme al
modelo fijado en el Anexo VIII sobre el cumplimiento de lo dispuesto en el Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su
inclusion social. De conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de octubre,

del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, el 6rgano
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de contratacion podra hacer uso de las facultades de comprobacion que tenga atribuidas

en relacion con el cumplimiento de las citadas obligaciones.

Asimismo, los licitadores hardn constar que cumplen con los requisitos establecidos en
la normativa vigente en materia laboral y social asi como que, en aquellos casos en los
que corresponda, cumple con lo establecido en los apartados 2 y 3 del articulo 45 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,

relativos a la elaboracion y aplicacion de un Plan de Igualdad.

De conformidad con lo establecido en la Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, el 6rgano de
contratacion podra hacer uso de sus facultades de comprobacion que tenga atribuidas en

relacion con el cumplimiento de las citadas obligaciones.

. En tercer lugar, conforme a lo establecido en el art. 147.2. a) LCSP, es empleado
como criterio de desempate dar prioridad a las empresas con mayor nimero de
trabajadores fijos discapacitados en la plantilla 0 mayor niumero de personas con

discapacidad trabajadoras en la empresa.

Ejemplo de ello es el siguiente pliego: pliego de condiciones administrativas
particulares para la adjudicacion por el procedimiento abierto simplificado, en la
modalidad del art. 159.6 LCSP, del suministro de licencia informatica lansweeper

(expediente pss 10/2021). Vaersa, Valenciana d aprofitament energetic de residus, S.A.

a) Mayor porcentaje de trabajadores con discapacidad o en situacion de exclusion social
en la plantilla de cada una de las empresas, primando en caso de igualdad, el mayor
nimero de trabajadores fijos con discapacidad en plantilla, o el mayor niimero de

personas trabajadoras en inclusion en la plantilla.
b) Menor porcentaje de contratos temporales en la plantilla de cada una de las empresas.

c) Mayor porcentaje de mujeres empleadas en la plantilla de cada una de las empresas.
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d) El sorteo, en caso de que la aplicacion de los anteriores criterios no hubiera dado

lugar a desempate

. La obligacion de contratar con Centros de Insercion sociolaboral o con centros
especiales de empleo sin d&nimo de lucro, como es el caso de el pliego de clausulas
administrativas particulares para la contratacion, por procedimiento abierto simplificado
sumario, del suministro de 2 vehiculos con destino a la concejalia de mantenimiento y
obras municipales, mediante arrendamiento financiero con opcion de compra (leasing).
Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. tipo de procedimiento: contratacion expte n°

1904/2021

En este supuesto se observa como, en caso de existir un contrato de reserva se prevé la

contratacion con determinados centros especificos.

“ 5° Habilitacion empresarial o profesional para la realizacion de la prestacion objeto de
contrato. Si resulta legalmente exigible como condicion de aptitud para contratar, debera
aportarse la documentacidon que acredite la correspondiente habilitacion empresarial o
profesional para la realizacion de la prestacion que constituya el objeto del presente
contrato. Si el contrato esta reservado, conforme al apartado C del cuadro-resumen,
deberd aportar el certificado oficial que acredite su condicidn como centro especial de
empleo, empresa de insercion social, o acreditar las condiciones de organizacion

calificada de acuerdo con la Disposicion Adicional Cuadragésima octava LCSP. ”

Apartado C del cuadro-resumen:

C- CONTRATO RESERVADO FS Centros especiales de empleo

-NO Centros de insercion social

Otros (especificar organizacion)
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Pero, a mi juicio, este tipo de clatisulas deberian entrar a detallar aspectos anteriormente

citados en las normativas especificas aplicables como los siguientes ejemplos :

. En el caso de las personas con problemas de vision ofrecer folletos de lectura o
en braile o bien en un tamafio aumentado. A su vez, ofrecer una gama especifica de

colores adaptados para personas daltonicas.

En virtud del art. 6.1 y 2 del RD 505/2007 por el que se regula una comunicacion
adaptada para cada discapacidad, asi como la adaptabilidad del mobiliario para personas

con problemas visuales.

. La imparticion de cursos de formacion para la integracion de trabajadores desde

la empresa adjudicataria, ademas de la propia empresa de insercion.

Tal y como dispone el art. 23.2. d) LGD por la que se permite a las empresas a través de
normas internas promover “ la eliminacion de desventajas o situaciones generales de
discriminacion a las personas con discapacidad, incluidos los ajustes razonables”. Asi
como “Recursos humanos y materiales para la promocion de la accesibilidad y la no

discriminacion en el ambito de que se trate”, segun su apartado f).

. La adaptacion del tiempo de duracion total de la jornada laboral o de el tipo de

descanso del tipo de tarea. En virtud del art. 23.2.f) LGD.

. Garantizar la accesibilidad a los edificios para personas con movilidad reducida

y en consecuencia cumplir:

A modo de ejemplo, con lo dispuesto en la Ley 3/1998 de 24 de junio de Castilla la
Mancha sobre “ “Accesibilidad y Supresion de Barreras Arquitectonicas ”, para lo que
se adaptarian aseos publicos, dormitorios, aparcamientos, vestuarios del personal o

servicios, instalaciones y mobiliario en general. Por ejemplo las botoneras pulsadores u
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otros mecanismos se pondran a una distancia de maximo 1,20 m, los suelos seran no
deslizantes. Ademas se evitara el deslumbramiento por reflexion, ascensores adaptados,
rampas en directriz recta preferiblemente, suelos de pendiente nula, puertas corredereas,

etc.

También segun el RD 505/2007 en su art. 4.2.a), b), 5.2 sobre el empleo de un itinerario
accesible a nivel, de un itinerario no resbaladizo o espacio suficiente de los accesos al
ascensor dentro de los edificios y en su art. 6.2 se cita el uso de aseos accesibles y de

asientos convertibles en el caso que corresponda.

O bien conforme a la Ley 15/1995 en su art.2 donde se permite la modificacion de
barreras arquitectonicas como ascensores, pasillos, portales u otros elementos que
formen parte de fincas urbanas destinadas a diferentes usos de los de una vivienda, que

sean elementos comunes de acceso entre la via publica y la finca urbana.

. La reserva de plazas para personas con dificultades auditivas donde se empleara

un sistema de mejora actstica a través de bucles de induccién magnética.

Tal y como se especifica en el art. 6 sobre la adaptabilidad de elementos comunes para
personas con discapacidad o segun el art. 4.2 ¢) la integracion de comunicacion visual

adaptada conforme al RD 505/2007.

La reserva de plazas de aparcamiento de transporte maritimo o de ferrocarril con una

localizacidon mas proxima al ascensor de acceso al puesto de trabajo

Ello tomando como al Anexo Il en su apartado 2 sobre transporte maritimo y en base a
lo dispuesto en el Anexo IX sobre el transpot2 y 3 por el que se pretende velar por la

adaptabilidad del servicio para la persona con discapacidad.

Junto a estas clatisulas deberd acreditarse el correspondiente certificado de empresa y la
declaracion responsable oportuna. A modo de ejemplo destaca la siguiente declaracion,

en la que ademas de garantizar el cumplimiento del porcentaje de reserva de un 2% de

75



la plantilla de trabajadores a personas con al menos un 33% de discapacidad :

Expediente 1904 /2021. CONTRATACION, POR PROCEDIMIENTO ABIERTO
SIMPLIFICADO SUMARIO, DEL SUMINISTRO DE 2 VEHICULOS CON
DESTINO A LA CONCEJAL{A DE MANTENIMIENTO Y OBRAS MUNICIPALES,
MEDIANTE ARRENDAMIENTO FINANCIERO CON OPCION DE COMPRA
(LEASING)

D/D* con DNI n.°

En nombre propio En representacion de la empresa
------------ en calidad
de

DECLARA bajo su responsabilidad:

- Que la empresa a la que representa emplea a: (Marque la casilla que corresponda)
1) Menos de 50 trabajadores

2) 50 o mas trabajadores

Cumple con la obligacion de que entre ellos, al menos, el 2% sean trabajadores con
discapacidad, establecida por el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las

personas con discapacidad y de su inclusion social.

Cumple las medidas alternativas previstas en el Real Decreto 364/2005, de 8 de abril,
por el que se regula el cumplimiento alternativo con caricter excepcional de la cuota

de reserva a favor de trabajadores con discapacidad.
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En la declaracion responsable cabria redactar a su vez cualquiera de las clausulas
anteriormente citadas en base a: el RD 1544/2007 , la Ley 15/1995, el RD 505/2007, el
RD 173/2010 y cualquier otro precepto relacionado de la LGD o cualquier otra norma

sobre la que quepa hacer especial mencion.

VIIL. CONCLUSION

Con la transposicion de la Directiva 2014/24/UE, ademads de los criterios cualitativos y
cuantitativos que inciden sobre la contratacion publica comienza a hacerse hincapié¢ en
la integracion de criterios innovadores sociales. De esta manera la contratacion publica
pasa a convertirse en una herramienta para el bienestar general y reforzar el
cumplimiento de la normativa ya vigente. Algunos de los asuntos con los que conviene
ser socialmente responsables son la igualdad de género y la integracion de personas con

discapacidad.

Pues no debe olvidarse que el fin Gltimo de la administracién publica es velar con
objetividad por el interés general segun el art. 103 CE y existe un limite interpretativo
del art. 10.2 CE, por el que se considera que los normas relativas a derechos
fundamentales y a las libertades deberan interpretarse conforme a la Declaracion
Universal derechos humanos y a los tratados y acuerdos internacionales que estén

ratificados en Espafia.

Dado que resulta imprescindible el factor humano para la celebracion de cualquier tipo
de contrato, el empresario debe velar por el cumplimiento de la normativa aplicable
junto con las medidas especificas de caracter social que la LCSP prevé. Ello teniendo en
cuenta la capacidad de adaptacion de cada empresario y la relacion de la medida

aplicable con el objeto del contrato

El contenido de estas clatsulas dista de apartarse de lo dispuesto en la normativa ya
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vigentes con la intencion de reforzar el cumplimiento transversal de las mismas a través
de la exigencia de certificados o de declaraciones responsables que acrediten su
cumplimiento, por lo que con independencia de que una empresa contrate con la

Administracion Publica estas normas resultan de obligatorio cumplimiento.

Sin embargo, la intencion que subyace bajo la directiva europea consiste en la
integracion de clausulas de caracter innovador dentro de los pliegos contractuales, tal y
como se establece en el art. 26.4.a) ii de la Directiva 2014/24/UE, en el que se atribuye

al poder negociador la facultad de introducir un proyecto o solucion innovadora.

Como se puede apreciar, en Espafia no se ha ideado ninguna medida especifica distinta
de las ya exigibles bajo su jurisdiccion, ello lleva a pensar que quizad se trate de un
periodo de transiciéon en el que se advierte a las empresas de ayudar a prevenir o
erradicar las preocupaciones sociales que actualmente nos rodean. Por lo que es
complicado conocer el camino a seguir para alcanzar objetivamente la verdadera

intencion del legislador espanol y de la UE.

Como principal fuente informativa para empresarios existen numerosas guias juridicas o
articulos doctrinales elaborados a nivel nacional, por lo que Espafia ha elaborado su
propio criterio sin conocer una minima delimitacién que marque la trayectoria bajo la

intencion de Europa en este asunto.

Es por ello que, en la practica, se observa como es igualmente valido mencionar un
elenco de leyes sin detallar la medida concreta que el empresario se dispone a cumplir y
sin que se especifique el articulo al que se hace referencia. En cada contrato
independiente, las distintas administraciones contratantes  poseen su  propia
interpretacion y de manera individual ponen sus propios limites a la hora de fijar el
contenido de las clausulas sociales, como puede observarse para la aplicacion de los

mismos preceptos legales se fijan unos criterios concretos distintos.
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En algunos contratos se entra en especificar la documentacion acreditativa mientras que
en otros simplemente citan el titulo de la normativa aplicable o bien se detalla el
contenido literal del articulo normativo que regula la medida especifica. En unos
contratos se ofrece en varios Anexos las correspondientes declaraciones responsables a

rellenar por el empresario mientras que otros carecen de este apartado.

Ante ello, como posible solucion deberia existir un mecanismo de control, informacion
o prevencidon que asegure el correcto cumplimiento de las disposiciones de caracter
social, tanto dentro del ambito interno de una empresa a través de la creacion de

comisiones como por parte de la administracion como 6rgano de control.

Por por ejemplo, mediante la creacidon de Consorcios que contraten a su vez por
personal cualificado ajeno a la Administracion que analicen la principal problematica a
la que se enfrenta cada empresa y se elabore un dictamen a partir de un previo analisis
en el que se ponga solucidon para posteriormente crear alternativas o soluciones que
disminuyan o erradiquen estos problemas sociales, teniendo en cuenta el niimero de
trabajadores, los recursos econémicos y humanos de los que disponga cada empresario.

Ello en virtud de los arts. 118 a 127 de la ley Ley 40/2015, de 1 de octubre.

Otra posibilidad que cabria es que Ministerio de Servicios Sociales y/o el de Economia,
Industria y Competitividad emitan 6rdenes ministeriales en virtud de lo dispuesto en el
art. 97 CE por el que el Gobierno posee la potestad para elaborar uno o varios
reglamentos en el que se recojan Unica y exclusivamente el conjunto de normativas y
articulos especificos que sirvan como referencia para la redaccion de clausulas

contractuales entre las empresas y la Administracion Publica.

Finalmente cabe concluir que debido a la relevancia que cobra el factor humano en la

ejecucion de los diferentes tipos de contratos administrativos va adquiriendo cada vez
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mas importancia el empleo de las cldusulas ético-sociales. En un principio se ha
comenzado por el reforzamiento de las normativas preexistentes pero no deberia
descartarse la implementacion de nuevos aspectos reflejados en otras normativas

especificas para garantizar el bienestar general.
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alternativo con caracter excepcional de la cuota de reserva en favor de los trabajadores

con discapacidad.
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Webs oficiales (BOE, Parlamento UE, Gobierno de Espafia, etc):

. https://www.lamoncloa.gob.es/consejodeministros/Paginas/enlaces/160221-

enlace-igualdad.aspx

. https://contrataciondelestado.es/wps/portal/plataforma

Lecturas de revistas juridicas:

. Gallego Corcoles.I , La integraciéon de clatsulas sociales, ambientales y de
innovacion en la contratacion publica. D.A Nueva época- N°4, Enero-Diciembre 2017 —
ISSN 1989-8983 -. Pags. 92-113 [Consultado en de 2020]. Disponible en
https://www.researchgate.net/publication/323560771 La integracion de clausulas soci

ales ambientales y de innovacion en la contratacion publica

. DIEZ SASTRE, I., Las clausulas sociales en la contratacion publica, ISSN 1575-
8427, en Anuario de la Facultad de Derecho de la Universidad Autéonoma de Madrid,
Num. 21, 2017, Pag. 195-219, [consultado en 20 de enero de 2021]. Disponible en:
https://repositorio.uam.es/bitstream/handle/10486/686468/ AFDUAM 21 9.pdf?
sequence=1&isAllowed=y

Videos relacionados:

. IT Congreso Innovap-UCLM. Séptima sesion: Otras vias para la innovacion: la
regulacion autondmica de las clausulas sociales y medioambientales en la contratacion
publica y su implementacion en la practica. Ponente: Consuelo Alonso Garcia,
Catedratica de Derecho Administrativo de la Universidad de Castilla-La Mancha.
Comentarista: Jos¢é Manuel Fernandez Martinez, vicesecretario del Ayuntamiento de

Valladolid. Disponible en : https://youtu.be/ndMUYBnQh9I
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Enlaces de interés:

- Clausulas sociales:

. https://www.globalpoliticsandlaw.com/2018/04/04/criterios-sociales-de-

adjudicacion-de-los-contratos-publicos/

. https://administrativando.es/criterios-sociales-nueva-ley-contratos-sector-
publico/
. https://elderecho.com/efectos-cumplimiento-y-extincion-de-los-contratos-del-

sector-publico-en-la-nueva-regulacion-legal-novedades-relevantes

. https://asocex.es/instrumentos-de-control-de-la-contratacion-publica-la-

intervencion-de-la-mesa-de-contratacion-y-del-responsable-del-contrato

https://cincodias.elpais.com/cincodias/2019/06/05/legal/1559752323 225584 . html

. https://www.aecemco.es/pdf/5-APLICACION-DE-LA-INCLUSION-DE-
CLAUSUSLA-%20SOCIALES-EN-LOS-PLIEGOS-DE-LA-CONTRATACION-
ADMINISTRATIVA.pdf

- Igualdad de género:

. https://murciaeconomia.com/art/74504/un-codigo-de-conducta-para-dar-mas-

transparencia-a-las-contrataciones-publicas-en-la-region
. https://www.cerem.es/blog/igualdad-laboral-por-que-y-para-que
. https://www.planigualdadempresas.es/

. http://mujerdecantabria.com/wp-content/uploads/2018/08/Gu%C3%ADa-
suguerencias-para-usar-una-comunicaci%C3%B3n-no-sexista-en-el-%C3%A I mbito-

laboral-UNIDO.pdf

. http://www.zaragoza.es/contenidos/normativa/instruccion-igualdad-

contratos.pdfe
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file:///C:/Users/Hp/AppData/Local/Packages/microsoft.windowscommunicationsapps_8
wekyb3d8bbwe/LocalState/Files/S0/74/Attachments/EPRS STU(2020)659297 ES[489
9].pdf

. https://ignasibeltran.com/tag/discriminacion-indirecta/

. http://www.obcp.es/opiniones/igualdad-de-genero-y-contratacion-publica-sera-

el-programa-next-generation-ue-una

Discapacidad:

. https://www.uv.es/uvweb/servicio-recursos-humanos-

pas/es/normativas/discapacidad/discapacidad-

. http://www.aepda.es/AEPDAEntrada-3257-Conclusiones-del-Abogado-General-
de-la-UE-de-29-de-abril-de-2021-Contratos-reservados-Centros-especiales-de-

empleo.aspx

https://www.lamoncloa.gob.es/consejodeministros/Paginas/enlaces/110521-enlace-

constitucion.aspx

Guias juridicas:

. https://www.gipuzkoa.eus/documents/2556071/2587709/Cla%CC
%81usulas+Contratos+y+Subvenciones+GUI%CC%81A.pdf

. https://contratacionpublicaresponsable.org/guias/

https://www.gipuzkoa.eus/documents/2556071/2587709/Cla%CC
%81usulas+Contratos+y+Subvenciones+GUI%CC%81A.pdf

http://intranet.fundaciones.org/EPORTAL DOCS/GENERAL/AEF/DOC-

cwSbcf3d47cad4c/Modeloguiaparalaincorporaciondeclausulasencontratacionpublica.pdf

https://www.europarl.europa.eu/thinktank/en/document.html?
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reference=EPRS STU(2020)659297

https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/pub_guias/es emakunde/ad

juntos/guia_clausulas_igualdad es.pdf

. Contratos analizados:

. - PLIEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS PARTICULARES PARA
CONTRATO DE SERVICIOS DE TALLERES FORMATIVOS NO REGLADOS DE
BIENESTAR SOCIAL PARA PERSONAS CON DIVERSIDAD FUNCIONAL Y
TERCERA EDAD ABRIL Y MAYO 2021, 4 CURSOS COMPLETOS E INCLUYE
ESCOLETA ESTIU HASTA EL 2025, POR PROCEDIMIENTO ABIERTO (EXPTE
1238/2020).

. PROYECTO BASICO Y DE EJECUCION DE: REFORMA DEL ALA ESTE
DE LA PLANTA 2* y SUSTITUCION DE LA RED DE FONTANERIA DEL ALA
ESTE EN LAS PLANTAS 2* y 3* DESDE EL CUARTO DE INSTALACIONES DE
LA RESIDENCIA MIXTA PARA MAYORES "BURGOS I" (CORTES) DE BURGOS
Calle de Cortes, 92 (09002- Burgos) JUNTA DE CASTILLA'Y LEON CONSEJERIA
DE FAMILIA E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES GERENCIA DE SERVICIOS
SOCIALES ARQUITECTO: JOSE ANTONIO SANZ BERMUD

o 1[1]Declaracion del Gobierno con motivo del Dia para la igualdad salarial del 16

de febrero de 2021 aprobada por el Consejo de Ministros en el afio 2010

o 2[1JPLIEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS PARTICULARES N.°
Expediente 1745/2020 Contrat0 Obras de mejora de la movilidad peatonal en un tramo

de la Calle del Puente Procedimiento abierto simplificado Tramitacion Comin

3[1JPLIEGO DE CLAUSULAS ADMINISTRATIVAS  PARTICULARES
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PROCEDIMIENTO ABIERTO SIMPLIFICADO (Art. 159.1-5 LCSP) CONTRATO
DE SERVICIOS PARA LA REALIZACION DEL PROGRAMA: "EN VERANO, UN
MAR DE ACTIVIDADES". PROCEDIMIENTO DE ADJUDICACION: ABIERTO
simplificado (Art. 159.1 a 159.5 LCSP) Numero expediente 2020/000178 Tramitacion
ORDINARIA Cédigo CPV 92331210-5 SERVICIOS DE ANIMACION PARA NINOS

o Procedimiento contractual abierto simplificado obras ‘“acondicionamiento de

escollera en el canal de Iberdrola de la darsena sur en el puerto de Castellon.

o Pliego de clausulas administrativas particulares que ha de regir en el contrato de
servicios de: mantenimiento red de saneamiento del acar-getafe a adjudicar por
procedimiento abierto simplificado. Secretaria de estado Direccion general de asuntos

econdémicos subdireccion general de Contratacion.

o pliego de clausulas administrativas particulares para suministro e instalacion de
control de acceso y videovigilancia aparcamiento, por procedimiento abierto

simplificado.Excmo. Ayuntamiento Villacarrillo

o Pliego de clausulas administrativas particulares del contrato del servicio de
desbroce mecanico y limpieza de margenes de la carretera y de caminos municipales del
concejo de Colunga codigo de documento asglS5i00mk codigo de expediente

asg/2021/71

o Procedimiento abierto simplificado de Tramitacion ordinaria de las obras de
construccion de charca de Regulacion en el término municipal de Guarena (Badajoz).

Expediente n°: 620/2019.

J Procedimiento abierto simplificado sumario, del suministro de 2 vehiculos con
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destino a la Concejalia de mantenimiento y obras municipales, mediante arrendamiento
financiero con opcion de compra (leasing). Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. Expte n°

1904/2021.

o Pliego de condiciones reguladoras para la contratacion de una camara
climatica y un panel radiante (cpv 38540000-2.- Maquinas y aparatos de pruebas y
medida).

o Pliego de clausulas administrativas particulares que ha de regir la contratacion,
por procedimiento abierto, del servicio integral de limpieza de dependencias de la

direccion provincial del Instituto Nacional de la Seguridad Social de Barcelona.

J Pliego de clausulas administrativas particulares para la concesion de servicios
mediante procedimiento restringido, Instituto Mundial de Deportes, Ayuntamiento de

Sevilla.

o pliego de clausulas administrativas particulares para la contratacion del
suministro de 200 suscripciones anuales csp del producto microsoft 365 empresa
estandar para el consejo de seguridad nuclear (csn), mediante procedimiento abierto.

Numero de expediente: sti/1365/2021/220.02

o Servicio de salvamento y socorrismo acuatico en las piscinas de la ciudad
deportiva de Miraflores y en los programas deportivos incluidos en las lineas del plan

insular de deportes de la palma. N°. Ref.: 11/2021/cnt.

o Pliego de clausulas administrativas particulares que ha de regir la contratacion,

por procedimiento abierto, del servicio integral de limpieza de dependencias de la

89



Direccién Provincial del Instituto Nacional de la seguridad social de Barcelona.

o Contrato de suministro de equipamiento y gestion del almacén del Banco de
Sangre y Tejidos de Cantabria, expediente fmv/bstc/no sara p. ab. 05/2021. Gobierno de

Cantabria y Valdecilla Fundacion.

o Pliego de cldusulas administrativas particulares para la concesion de servicios
mediante procedimiento restringido, Instituto Municipal de Deportes, Ayuntamiento de

Sevilla.

o Pliego de clausulas administrativas particulares para la contratacion del
suministro, instalacion, puesta en marcha y mantenimiento de la electronica de red para

42 Malaga. expte. p07/2021.

. Pliego de condiciones administrativas particulares para la adjudicacion por el
procedimiento abierto simplificado, en la modalidad del art. 159.6 LCSP, del suministro
de licencia informatica lansweeper (expediente pss 10/2021). Vaersa, Valenciana

d aprofitament energetic de residus, S.A.

o Clausulas administrativas particulares para la contratacion, por procedimiento
abierto simplificado sumario, del suministro de 2 vehiculos con destino a la concejalia
de mantenimiento y obras municipales, mediante arrendamiento financiero con opcion
de compra (leasing). Excmo. Ayuntamiento de la Zubia. tipo de procedimiento:

contratacion expte n® 1904/2021.
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