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SEPTIEMBRE 2024

Cada vez esta mas cerca la modificacion del articu-

lo 49.1.e del Estatuto de los Trabajadores. Desde hace

— unos meses, se han anunciado ciertos cambios que

van a afectar a la forma de proceder, que hasta aho-

ra tenian las empresas, en aquellos supuestos en los

gue se declaraba incapacitada alguna persona trabaja-

dora. Pues bien, ya tenemos un pequeno avance; el 13

de septiembre de 2024, se publicd en el Boletin Oficial

P ] de las Coretes Generales el Proyecto de Ley para llevar

i § \ i / ! j a cabo esta modificaciéon, otorgando un plazo de en-

miendas, que finaliza el 1 de octubre de 2024, cuyo ob-

jetivo principal es garantizar el derecho a la igualdad
en el empleo de las personas con discapacidad.

Podriamos decir que la modificacion viene motivada
no solo por la Directiva 2000/78 CE, de 27 de noviem-
bre de 2000, sino también por el pronunciamiento de
la reciente Sentencia del Tribunal Superior de Justicia
de la Union Europea, de 18 de enero de 2024, el cual
declardé contrario al Derecho Comunitario, nuestro arti-
culo 49.1.e del Estatuto de los Trabajadores. En concre-
to indicd que, la extincidon automatica del contrato, en
los casos en que la persona trabajadora accedia a una
situacion de Incapacidad Permanente Total, Absoluta
o de Gran Invalidez, se oponia al Derecho de la Union
: \ ) Europea. El TJUE, consideré que el empleador, tenia la
TEMA DEL MES -~ ‘ a ; 1 T obligacién de intentar realizar ajustes razonables, pre-

; vio a la extincién, en otro puesto de trabajo. El proble-

La SupreS|0n de la Si’tuaCIm de { 2 ‘ : 1 .\j ma se encuentra en que la actual redaccion del articu-
; 2 Lk N Z B A lo 49.1.e del ET, no establece esta obligacion, es mas,
Incapacidad  Permanehte :I'ota ‘ .

tal y como esta redactado, el hecho de que una perso-
\,... - - aﬁ.. na trabajadora se declare en situacién de incapacidad

AbSOIUta o de Gran Ilwallde_z CQ - - . < permanente total es una causa valida de extincion del

contrato de trabajo, sin que sea preciso valorar previa-

causa de extlnCIon automatlca de Ia ’ - - , mente, si es posible o no acometer ajustes razonables,

antes de extinguir el contrato de una persona traba-

relaCIon Iaboral jadora con estas caracteristicas. Por tanto, mientras la

normativa espanola mantenga la redaccién actual del
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articulo, vamos a incurrir en una “des-
obediencia” a la Normativa Europa, la
cual debemos transponer.

Este supuesto guarda cierta relacion
con la Sentencia del Tribunal Supre-
mo que comento Cristina Dura el pa-
sado mes de mayo en nuestra revista,
en la que analizaba las conclusiones
de la STS 1996/24, de 11 de abril, la cual
declaraba la incompatibilidad entre el
percibo de una pensidén y la remunera-
cion por un determinado trabajo. Ante
ello, nos surgian ciertas dudas, si resul-
ta incompatible la pension de incapaci-
dad permanente con el trabajo, ;coémo
ésta no puede ser causa valida de ex-
tinciéon del contrato de trabajo? ;Qué
va a pasar con aquellas personas que
sean declaradas afectas a una incapaci-
dad permanente y resulta imposible la
adaptacion de su puesto de trabajo en
la empresa para la que trabajan?

El anteproyecto de ley, aunque
podria variar su contenido, puede dar-
nos respuesta a estas preguntas, y, por
tanto, podemos hacer una pequena
reflexion sobre la proxima modifica-
cion del articulo 49.1.e. ET, en la que,
distingue por una parte el supuesto de
muerte de la persona trabajadora en el
apartado e) y por otra, hace referencia
a la declaracion de incapacidad per-
manente absoluta o total de la persona
trabajadora o reconocimiento del com-

plemento de asistencia de tercera per-
sona.

Hasta ahora, la redaccion actual del ar-
ticulo 49.1.e del Estatuto de los Trabaja-
dores, contempla como causa valida de
extincion del contrato la “muerte, gran
invalidez o incapacidad permanen-
te total o absoluta del trabajador, sin
perjuicio de lo dispuesto en el articulo
482", Es decir, en el momento en que
una persona se declara en situacion de
Incapacidad, el empleador, automati-
camente puede proceder a la rescision
de su contrato de trabajo.

Todo apunta a que, a partir de la en-
trada en vigor de la préoxima reforma,
cambiara por completo la manera de
actuar por parte de la empresa, ya que
se elimina como causa automatica la
extincion de la relacion laboral cuando
se reconozca una incapacidad perma-
nente de la persona trabajadora, Inca-
pacidad Permanente Total o Absolu-
ta, obligando a la empresa, siempre y
cuando sea posible, a realizar los ajus-
tes razonables que permitan el ejercicio
de su derecho al trabajo. Condiciona la
decision empresarial a la voluntad de
la persona trabajadora y a la posibilidad
de adaptar el puesto de trabajo o a la
existencia de un puesto de trabajo va-
cante y disponible, acorde con el perfil
profesional y compatible con su nueva
situacion. La empresa, Unicamente po-

dra despedir a la persona trabajadora
cuando la adopcién de las medidas su-
ponga una carga excesiva.

Y solo en caso de que se considere que
los ajustes constituirian un coste exce-
sivo para la empresa, cabra la posibi-
lidad de activar el despido. Con ello se
lograra el objetivo principal de la refor-
ma que es, eliminar la discriminacion,
gue hasta ahora tenian las personas
discapacitadas ya que, suponia auto-
maticamente el despido, y ofrecer asi
otras alternativas como es la adapta-
cion a su puesto de trabajo.

Para estimar si existe una carga exce-
siva, habra que valorar ciertos aspectos
tales como el tamano de la empresa,
los recursos financieros y el volumen
total de negocios de la misma y, adicio-
nalmente, la existencia de fondos pu-
blicos u otro tipo de ayudas disponibles
destinadas a sufragar estos gastos.

Por tanto, a partir de la entrada en vi-
gor de la norma, cuando la empresa
tenga contratadas personas que se en-
cuentren en situacion de Incapacidad
Permanente Total o Absoluta, tendrd
gue esperar a que las personas trabaja-
doras, en el plazo de diez dias naturales
desde la fecha de notificacion de la re-
solucién, manifieste por escrito su vo-
luntad, de mantener la relacién laboral.
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La empresa dispondra de un plazo
maximo de tres meses desde la fecha
de notificacion de la resolucion, para
realizar los ajustes razonables, el cam-
bio de puesto de trabajo o, cuando am-
bas opciones resulten una carga exce-
siva, para proceder a la extincion del
contrato. Y debera comunicarlo por es-
crito la decision motivada a la persona
trabajadora.

Pues bien, pese a que la norma nacio-
nal todavia no ha sido modificada, ya
existen pronunciamientos de nuestros
tribunales, que han tenido en cuenta la
normativa europea para establecer el
fallo de la sentencia.
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Regulaciéon de la Prevencion de
Riesgos Laborales de las empleadas
del hogar

El 11 de septiembre se publicd en el Bo-
letin Oficial del Estado el Real Decreto
893/2024, de 10 de septiembre, por el
gue se regula la proteccion de la segu-
ridad y la salud en el ambito del servi-
cio del hogar familiar, con el objetivo de
gue las personas trabajadoras de dicho
ambito tengan derecho a una protec-
cion eficaz en materia de seguridad y
salud en el trabajo.

Entre otras, una de las medidas im-
plantadas pasa por obligar a la persona
empleadora a realizar una evaluacion
inicial de riesgos que tenga en cuenta
las caracteristicas de la actividad y de
la persona empleada. Las obligaciones
impuestas por el Real Decreto quedan
supeditadas a la elaboracion por parte
del INSS de una herramienta que facili-
te el cumplimiento de las obligaciones
y, Una vez creada la misma, no resultara
exigible el cumplimiento por parte de
las personas empleadoras hasta trans-
curridos seis meses.

Abierto el plazo para presentar
candidaturas y obtener el distintivo
“lgualdad en la Empresa”

El pasado 13 de septiembre, con la pu-
blicacion de la Orden IGD/954/2024, de
5 de septiembre, en el Boletin Oficial
del Estado, se comunicaron las bases
de la concesion del distintivo “Igualdad
en la Empresa” y la convocatoria corres-
pondiente al ano 2024.

La Orden concede el plazo de un mes,
iniciado el 14 de septiembre, para la
presentacion de candidaturas a aque-
llas entidades o empresas, de capital
publico o privado, que ejerzan su activi-
dad en territorio espanol. De las empre-
sas que presenten candidatura, se dife-
renciara entre aquellas que tengan la
obligatoriedad de elaborar y aplicar un
plan de igualdad de conformidad con
el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, y las que no.
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¢Se pospondra o no la entrada en
vigor de la jornada de 37,5 horas?

Sigue sobre la mesa de didlogo social el
debate sobre la jornada de 37,5 horas,
siendo que el pasado 24 de septiem-
bre, se celebrd una nueva reunién de la
mesa sin conseguir ningdn avance sig-
nificativo.

Hasta el momento, agentes sociales y
Ejecutivo han mantenido un total de
diez reuniones desde que en el mes de
enero se empezara a hablar de la con-
traccion de la jornada, sin haber alcan-
zado pacto aun pareciendo este dificil.

No obstante ello, segun ha asegura-
do el Secretario de Estado de Trabajo,
Joaquin Pérez Rey, palabras textuales:
“desmiento rotundamente que vaya-
mMos a posponer la entrada en vigor de
la reduccion de jornada. Tal y como re-
coge el acuerdo de Gobierno la jornada
laboral sera de 38,5 horas en 2024 y 37,5
horas en 2025".

8 Noticias de actualidad
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La Seguridad Social aclara cémo
operara la Cotizacion Adicional de
Solidaridad a partir del 1 de enero de
2025

El Boletin del Sistema RED del pasa-
do 12 de septiembre (BNR 07/2024) ha
aclarado cémo deben aplicar las em-
presas la llamada “cotizacion adicional
de solidaridad” establecida en el articu-
lo 19.bis de la Ley General de la Seguri-
dad Social y que empieza a ser de apli-
cacion el proximo 1 de enero de 2025.

En el Boletin la Seguridad Social ha
aclarado una serie de instrucciones que
seguir en el fichero de bases, con res-
pecto a tres nuevos conceptos econo-
micos y segun los tramos establecidos
en la LGSS.

Asi pues, debemos recordar que la Dis-
posicion Transitoria 42° establece una
aplicacion progresiva de los tipos de
cotizacion hasta el ano 2045.

Criterio INSS 14/2024: derecho al
descanso integro por maternidad y
paternidad en caso de fallecimiento
del hijo

El Instituto Nacional de la Seguridad
Social publico el pasado 6 de agosto
el criterio INSS 14/2024 sobre la pres-
tacion por nacimiento y cuidado de
menor matizando qué sucede con los
periodos de descanso en caso de falle-
cimiento de hijo.

En su Criterio, el INSS aclara que, en
caso de fallecimiento de hijo, ambos
progenitores tendran derecho al dis-
frute de las seis semanas de descanso
obligatorio de la prestacion de confor-
midad con el articulo 48.4 del ET. Asi-
mismo, reconoce el derecho a las diez
semanas de descanso voluntario de la
prestacion que resten por disfrutar si
transcurridas las seis semanas de des-
canso obligatorio no se produce la rein-
corporacion al trabajo. En caso de pro-
ducirse esta, se extinguiria el derecho
al tiempo de descanso voluntario.

¢Es gasto deducible el salario que
satisface un auténomo a su cényuge
por el trabajo que desempena en su
actividad?

La Direccion General de Tributos ha re-
suelto en una Consulta Vinculante re-
ciente, (Consulta V1715-24) si tiene la
consideracion de gasto deducible del
IRPF el salario que satisface un auto-
NnomMo a su conyuge por el trabajo que
desempena en la actividad.

Interpretando lo recogido en el articu-
lo 1.3.e) del Estatuto de los Trabajadores
y el articulo 12.1 de la LGSS que grosso
modo descarta como personas traba-
jadoras por cuenta ajena a “conyuge,
descendientes, ascendientes y demas
parientes del empresario”, el Centro
Directivo ha concluido que, las retribu-
ciones al cényuge o hijos menores ten-
dran la consideracion de gasto dedu-
cible si: el titular de la actividad puede
probar que el conyuge o los hijos me-
nores trabajan en la actividad en régi-
men de dependencia laboral y cum-
plen los restantes requisitos del articulo
30 de la LIRPF.

PUBLICACION LABORAL 136
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Lucia Garcia Viguera
Abogada BNYA
Bilbao

El alta hospitalaria no extingue por
si misma el permiso retribuido por
hospitalizacion de familiar

Recientemente, el dia 24 de julio de 2024, se dictd sentencia por la Audiencia Na-
cional, num. 101/2024, en relacidén con el permiso por hospitalizacion de familiar.
Previamente, tanto en el Estatuto de los Trabajadores, como en el Convenio de In-
dustrias Carnicas, el cual se aplica en el caso recogido en la sentencia, este permi-
so era de 2 dias, salvo que hubiera desplazamiento, por o que podria extenderse
hasta 4 dias. Actualmente, tras el RD Ley 5/2023, el permiso es de 5 dias, haya o no
desplazamiento.

El procedimiento fue iniciado por los
Sindicatos CCOO y UGT-FICA por las
distintas demandas en materia de Con-
flicto Colectivo presentadas contra el
Grupo Campofrio. En el suplico de las
demandas, tanto de CCOO como de
UGT-FICA, se solicitaba sentencia por
la que se reconociera el derecho de las
personas trabajadoras a disfrutar el per-
Miso en su totalidad, si tras el alta hos-
pitalaria no se hubieran agotado los 5
dias y se hubiera prescrito reposo do-
miciliario.

Ambas demandas fueron acumuladas
bajo el mismo procedimiento judicial,
sefalandose el acto de juicio para el
dia 16 de julio de 2024. Los sindicatos,
ratificAndose en sus demandas, entien-
den que, pese a existir alta hospitalaria,
cuando se prescribe reposo domici-
liario por un facultativo, el permiso re-
tribuido se prorroga hasta agotar los 5
dias, en virtud de lo establecido en el
RD Ley 5/2023, por el que se introdujo
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el mismo en el Estatuto de los Trabaja-
dores.

La empresa se opuso a la demanda,
planteando inicialmente tres excep-
ciones procesales. La primera, relativa
a la interposicidon de la demanda, en-
tendiendo que no estaba bien identifi-
cada la parta demandada. En segundo
lugar, la excepcion de falta de compe-
tencia funcional de la Sala de lo Social
de la Audiencia Nacional, puesto que el
CIF indicado en la demanda de CCOO
correspondiente a la empresa deman-
dada es de Carnes Selectas 2000, S.A.U,
con un unico centro de trabajo en Bur-
gos. Por dltimo, la excepcién de falta de
sometimiento previo a la Comision Pa-
ritaria, conforme a lo establecido en el
Convenio Colectivo del Sector de Indus-
trias Carnicas, que es de aplicacion.

En cuanto al fondo del asunto, en-
tendian que el permiso recogido en
el referido Convenio Colectivo existe

12 Comentario de jurisprudencia
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mientras dure la hospitalizacion, inde-
pendientemente de que se prescribiera
reposo o No.

La Audiencia Nacional procedio a re-
solver, en primer lugar, lo relativo a las
excepciones planteadas, desestimando
todas ellas. En lo que refiere a la iden-
tificacion de las demandadas entien-
de que carece de transcendencia en
tanto que las personas afectadas por
el Conflicto Colectivo coinciden pese a
la denominacion del Grupo mercantil
de una forma u otra, no generandose
ningun tipo de indefension. En cuanto
a la falta de competencia funcional de
la Audiencia Nacional, entiende ésta
gue la empresa no niega la existencia
de un conflicto que afecta a todas las
personas trabajadoras pertenecientes
al Grupo, del cual es parte Carnes Se-
lectas 2000, S.A.U. En cuanto al some-
timiento previo ante la Comision Pari-

taria, entiende la Audiencia Nacional
gue resulta irrelevante puesto que no
estamos ante la interpretacion, aplica-
cion o denuncia del incumplimiento
del Convenio Colectivo, si no que se tra-
ta de la propia aplicacion del Estatuto
de los Trabajadores, por lo que la Comi-
sion Paritaria careceria de competencia
para resolver los conflictos cuando lo
gue se discute es la interpretacion de
una norma legal.

Entrando en el fondo del asunto, la Au-
diencia Nacional resuelve, partiendo,
en primer lugar, de lo recogido en el
Convenio del Sector de Industrias Car-
nicas y la nueva redaccion del Esta-
tuto de los Trabajadores a raiz del RD
Ley 5/2023. Centrando la discusion en
si el permiso por hospitalizacién de fa-
miliar se mantiene, aunque se dé alta
hospitalaria, la Audiencia Nacional de-
termina que dicho permiso persiste

pese al alta hospitalaria, mientras per-
sista la necesidad de reposo. De igual
forma, yendo mas alld en su decision,
considera que lo contrario vulneraria el
principio de igualdad real, ya que su-
pondria perpetuar la “brecha laboral
de género” e implicaria que el colectivo
gue tradicionalmente asume los cuida-
dos, siendo éste el de las mujeres, vea
mermados sus derechos por esta cir-
cunstancia; mientras que, a su vez, se
trataria de un desincentivo para la bus-
gueda de la corresponsabilidad efecti-
va entre hombres y mujeres.

Es decir, el alta hospitalaria en si misma
no supone la terminacion del permiso
retribuido por hospitalizacion mientras
el causante se mantenga en situacion
de reposo domiciliario prescrito. La re-
daccion del articulo no implica una
distincién entre aquellos casos en que
haya hospitalizacion y los que no re-
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guieran de ésta, pero sea preciso el re-
poso, extendiendo lo relativo al reposo
domiciliario también a los supuestos en
los que haya existido una hospitaliza-
cion previa, por lo que se mantendria la
causa que da lugar al permiso, si el alta
hospitalaria no va acompanada de la
correspondiente alta médica.

14 Comentario de jurisprudencia

Comentario de jurisprudencia 15



SEPTIEMBRE 2024

Sentencias
de

interes

LA AMPLIACION DEL PERMISO DE HOSPITALIZACION DE DOS A CINCO DIAS
VALIDA ELIMINAR LOS DIAS ADICIONALES POR DESPLAZAMIENTO

SAN num. 87/2024, de 11 de julio

La Audiencia Nacional ha resuelto sobre la demanda interpuesta por varios sindi-
catos en que se suplicaba se dictase sentencia que declarase no ajustada a de-
recho la decision unilateral de la empresa demandada de eliminar los tres dias
naturales de ampliacion al permiso por hospitalizacidn que prevé el Acuerdo de
aplicacion en aquellas situaciones que impliquen un desplazamiento entre la re-
sidencia laboral de la persona empleada y su lugar de destino de mas de 120 km o
noventa minutos.

La Sala, en su analisis, apunta que la empresa se ha limitado a actualizar la dura-
cion del permiso a la nueva redaccion concedida por el RD-ley 5/2023 al articulo
37.3 del Estatuto de los Trabajadores y del EBEP. Asi, razona en la sentencia que
tal adecuacién no solo es correcta, sino que resulta necesaria tras la entrada en vi-
gor de la modificacion de los permisos, que, en concreto, amplié los permisos por
enfermedad o intervencion quirdrgica de dos a cinco dias. A mayores, sehala que
la nueva redaccion resulta mas beneficiosa a las personas trabajadoras al resul-
tar dias habiles, y no naturales como les venia siendo de aplicacion en el Acuerdo;
desestimando la demanda interpuesta por los sindicatos.

PUBLICACION LABORAL 136

LAS VISITAS AL DENTISTA ESTAN INCLUIDAS EN LAS HORAS DE PERMISO RE-
TRIBUIDO PARA CONSULTA MEDICA

SAN num. 96/2024, de 22 de julio

En el asunto enjuiciado se plantea Conflicto Colectivo con el objetivo de que se
declare el derecho de las personas trabajadoras del centro al disfrute de las horas
médicas de conformidad con el Acuerdo de Empresa, no quedando excluidas de
las mismas la asistencia a consultas de profesionales de la salud como médicos
dentistas (profesion de odontologia, estomatologia y cirugia maxilofacial).

En concreto, el texto convencional de aplicacion prevé el derecho al uso de hasta
treinta y cinco horas retribuidas al ano para asistir a consultas de la Seguridad So-
cial; ampliado por el Plan de Igualdad a las consultas de médicos privados.

Pues bien, la Sala tras un analisis de pronunciamientos del Tribunal Supremo y
una revision de la evolucion de la profesion de dentista, concluye que, teniendo
en cuenta, que la atencion a la salud bucodental se encuentra incluida dentro del
catalogo de prestaciones del Sistema Nacional de Salud y que no se diferencia si
un determinado tratamiento bucodental debe ser realizado por un médico esto-
matologo o un dentista, no cabe realizar una interpretacion restrictiva que limite
el derecho de las personas trabajadoras a disfrutar del permiso retribuido cuando
acudan a las consultas de dentista-odontdlogo-estomatdlogo.

16 Sentencias de interés
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SE CONSIDERA IMPROCEDENTE EL DESPIDO DE LA TRABAJADORA TRAS LLA-
MAR A LA EMPRESA “SINVERGUENZAS"” EN REDES SOCIALES

STSJ Islas Canarias, Las Palmas num. 1093/2024, de 27 de julio

El Tribunal entra a resolver el recurso planteado por la empresa tras ser declara-
do improcedente el despido disciplinario de una trabajadora del sector de Colec-
tividades motivado por haber publicado en varias ocasiones en las redes sociales
Facebook y WhatsApp expresiones contra la empresa como “no paga a sus traba-
jadores, ladrones”, “tremendos sinverglenzas”, “dia 5y mi empresa sin pagar, asi
va Espana”, y todo ello, mientras se encontraba en situacion de incapacidad tem-

poral.

El recurso es finalmente desestimado, al valorar la Sala que la publicacién reali-
zada por la trabajadora en su red social, si bien contiene una critica severa hacia
su empleador, se enmarca dentro de un contexto de aparente conflicto laboral, lo
cual no es baladi, ya que la doctrina constitucional ha reiterado que el derecho a
la libertad de expresidn ampara no solo la manifestacion de juicios de valor, sino
también una critica de la conducta ajena aun cuando esta pueda resultar molesta
o hiriente para su destinatario.

Asi, se tras haberse ponderado el derecho fundamental y los intereses empresa-
riales legitimos, no se estima que la trabajadora haya rebasado los limites, circuns-
cribiéndose su critica a una situacion laboral concreta y se desestima el recurso
planteado.
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LA CONFESION DE UN SUPERIOR A SU SUBORDINADA DE QUE LE GUSTARIA
MANTENER UNA RELACION SENTIMENTAL CON ELLA NO ES ACOSO

STSJ Castilla-La Mancha, num. 1198/2024, de 4 de julio

La Sala conoce del recurso planteado por la trabajadora tras ser desestimada su
demanda para resolver su contrato por vulneracion de derechos fundamentales,
frente a la empresa y su superior jerarquico después de que éste le manifestara
que le gustaria mantener con ella una relacion de naturaleza sentimental.

En concreto, la trabajadora a raiz del comentario de su superior se dirigi¢ a la Di-
reccion de Recursos Humanos por la existencia de un comportamiento que pu-
diera ser susceptible de acoso, tras lo cual, se inicié el correspondiente protoco-
lo de acoso. El protocolo concluyé que existia una situacién de “enamoramiento”
por parte del denunciado hacia la denunciante, sin que ello hubiera perjudicado
al ambito laboral, no vislumbrando que existiera una situacion de acoso laboral o
sexual.

La Sala, desestima el recurso de la trabajadora y valora en la sentencia que haya
guedado probado que entre la actora y el demandado existiera una relacion nor-
mal de companerismo laboral, con intercambio regular de mensajes de WhatsA-
pp, asi como el hecho de que tras quedar clara la negativa o rechazo de la deman-
dante a mantener una relacion de naturaleza sentimental, no existiera posterior
reiteracion, ni insistencia, ni ningun cambio apreciable en la situacion laboral de la
actora, ni mensajes, proposiciones o comentarios de contenido sexual.
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SEPTIEMBRE 2024

B NYA AGENDA
Septiembre 2024

Reunion plenaria de dialogo social
europeo del sector de la restauracion
colectiva en bruselas

El pasado 23 de septiembre nuestro
companero, Fernando Izquierdo, de
BNYA-Madrid acudiod en representacion
de Food Service Espana a Bruselas para
participar en la reunidon plenaria del
didlogo social europeo del sector de la
restauracion colectiva para tratar el es-
tado del sector a nivel europeo con pa-
tronales y sindicatos de toda la union
europea.

En la misma se debatid sobre la previsi-
ble nueva composicion de la comision
europea vy las préximas normativas eu-
ropeas que pueden afectar al sector,
con particular interés en la renovaciéon
de la directiva europea de licitacion pu-
blica.

Generacioén Jefas, hablemos de “Esto
ya no es un juego”.

La Asociacidn de Empresarias y Profe-
sionales de Valencia (EVAP) organizo el
pasado 25 de septiembre una jornada
diferente, en el estadio del Levante UD
bajo el lema “Generacion Jefas”.

Nuestra companera Laura Tudela, BN-
YA-Valencia, asociada de EVAP, disfru-
tdé como oyente de una charla cargada
de inspiracion y motivacion dirigida por
mujeres que han roto barreras y desa-
fiado los estereotipos en cada uno de
sus ambitos.
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Ademas de ello, la Asociacién cuidando
todos los detalles, organizé un tour por
el estadio e incluso prepard una ronda
de penaltis para todas las asistentes.
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Redaccion Noticias y Sentencias
Laura Tudela Serna

iGracias!

Si desea recibir esta y otras publicacines por
email, o por el contrario desea darse de baja de
nuestro sistema, por favor péngase en contac-
to con el departamento de Comunicaciones
mandando su solicitud a:

info@bnya.es o comunicaciones@bnya.es
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