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Una
  mejor calidad de vida laboral de los empleados no sólo genera un
  buen clima de trabajo, sino que también aumenta la productividad
  para la empresa. Los empleados incentivados generan un 60% más de
  rendimiento que los que carecen de un aliciente en su puesto de
  trabajo. Es decir, que una persona que trabaja durante ocho horas
  diarias en un clima laboral adverso es más propensa a bajar su
  rendimiento. La clave para mantener a los empleados conformes
  radica
  en permitirles un equilibrio entre el trabajo y la vida
  cotidiana,
  además de una buena organización interna, y de poder disponer de
  cierta flexibilidad para, por ejemplo, realizar gestiones
  personales.
  Se ha comprobado que un asalariado que tiene una guardería en la
  empresa o puede «acomodar» sus horarios laborales para recoger a
  sus hijos del colegio se centrará más y mejor en sus
  tareas.



 









  
Estas
  son las razones por las que las compañías deberían valorar los
  costes que genera la aplicación de medidas «de calidad» para
  mantener a los empleados satisfechos y así lograr un incremento
  en
  la rentabilidad global de su negocio. Lo cierto es que en España
  casi uno de cada tres empleados, un 45%, está disconforme con su
  trabajo, sobre todo con su nivel salarial.




  
Estas
  cifras posicionan a los españoles en el segundo lugar entre los
  europeos que más descontentos están con su situación laboral,
  detrás de los turcos.



 









  
Otro
  de los factores para tener en cuenta es que el 30% de los
  españoles
  se sienten desmotivados en su trabajo, aconsejan ocuparse y
  preocuparse por fórmulas que contribuyan a la conciliación de
  vida
  familiar y laboral y al desarrollo de los empleados como
  personas. Es
  necesario demostrar la preocupación de las empresas por sus
  colaboradores a través de acciones concretas como la formación, o
  las ayudas para la educación, por ejemplo.



 









  
Resulta
  complicado establecer un barómetro que «mida» el sentimiento de
  los trabajadores. La mayoría de las investigaciones orientadas a
  encontrar fórmulas que aumenten la productividad se ciñen al tipo
  de gestión macroeconómica. Pero para algunos especialistas en
  recursos humanos, también es importante tener en cuenta cómo se
  sienten los trabajadores.



 









  
En
  este ámbito, la Unión Europea ha definido algunos parámetros que
  determinan la calidad laboral. Los más importantes que destaca
  son
  la formación, la igualdad de género, la organización laboral
  interna y las medidas que permitan compaginar el trabajo y las
  responsabilidades personales. Pero una de las premisas analizadas
  más
  importantes es la implementación de iniciativas orientadas a
  mejorar
  el estado de ánimo de la plantilla.



 









  
Algunas
  empresas estadounidenses o inglesas, por ejemplo, aplican planes
  de
  incentivo para aumentar la motivación y la fidelidad de sus
  empleados, además de promover una visión de trabajo en equipo
  persiguiendo un mismo fin. Así, se organizan viajes anuales
  corporativos, excursiones, reuniones de intercambio colectivo, o
  eventos específicos con premios. Lejos ha quedado la figura del
  empleado del mes. En la actualidad se apunta más a lograr la
  mejora
  psíquica general e incrementar el compromiso con la
  empresa.



 








 









  
Otro
  de los puntos fundamentales para el éxito productivo de una
  empresa
  es el vínculo que establecen los trabajadores con la compañía y
  sus tareas. Por ejemplo, los comerciales que confían en su
  corporación y, además, creen en los productos que ofrecen son más
  propensos a aumentar el volumen de negocio. Además, tienden a
  retener con mayor ímpetu a los clientes y a comprender mejor sus
  necesidades.



 









  
Pero
  el compromiso no afecta únicamente al crecimiento económico de la
  corporación, sino que también proporciona una plantilla de
  trabajadores más estable, el 70% de los empleados comprometidos
  con
  su labor piensan permanecer en la entidad al menos por cinco
  años.
  En cambio, los que no muestran este sentimiento de pertenencia y
  satisfacción desean marcharse de la empresa en dos años
  antes.



 









  
Las
  organizaciones más flexibles e inteligentes saben que la clave
  para
  obtener mejores resultados se basa en mantener contentos a sus
  empleados, entre otras cuestiones. Cada vez más responsables son
  conscientes de esta realidad y no dudan en poner en marcha
  técnicas
  para fidelizar a todos sus trabajadores, o la parte de la
  plantilla
  que considera fundamental. Los expertos distinguen dos factores
  de
  motivación. Por un lado, destacan los que pueden ser causa de
  insatisfacción cuando su presencia disminuye o empeora, como el
  salario, la categoría profesional, los bonos… Por otro, se hallan
  aquellas acciones que tienden al continuo enriquecimiento del
  trabajo, potenciando las capacidades de los miembros del equipo,
  provocando y satisfaciendo su natural deseo de crecimiento,
  realización y éxito.



 









  
Flexibilidad
  horaria




  
La
  retribución económica sigue siendo el factor más importante para
  fidelizar a los empleados. Estar bien pagado es una de las
  mejores
  razones por las que una persona estará más satisfechoa, y por
  tanto, su contribución a la empresa será mayor. “Cubrir esta
  necesidad primaria es la base del contrato psicológico del
  empleado
  con la organización”. Pero hay otras muchas técnicas que
  complementan al salario y que favorecen que el trabajador esté
  más
  contento y rinda más, las que tienen que ver con el horario, la
  calidad de vida y el apoyo familiar.




  
El
  hecho de que los empleados adapten el horario laboral a sus
  necesidades personales es una de las medidas de fidelización más
  valoradas en las diferentes organizaciones. Poco a poco se está
  imponiendo la idea de que la productividad no tiene una relación
  directa con las horas “de presencia” en la empresa, sino todo lo
  contrario. España está a la cola de Europa en productividad, a
  pesar de permanecer más horas en el puesto de trabajo.



 









  
Horario
  “a la carta”:Hay empresas que implantan un “horario a la carta”
  por la que los empleados pueden adaptar el horario laboral a sus
  necesidades personales. Una de las posibilidades más aplicadas es
  la
  “media jornada”, normalmente con la consiguiente reducción del
  sueldo que esta modalidad supone. Otra opción consiste en
  “acortar
  el horario laboral”, reduciendo el horario de cada día, o bien
  agrupando las horas libres. Un ejemplo de ello es la denominada
  ‘semana americana’ (aquella en la que la jornada semanal finaliza
  el viernes al mediodía).



 









  
Semana
  comprimida o bolsas de horas:Son dos de las modalidades más
  innovadoras. La semana comprimida consiste en trabajar más tiempo
  de
  lunes a viernes para poder disfrutar de un día o medio día libre
  extra. En cuanto a las bolsas de horas, se pueden gestionar de
  dos
  maneras: organizar individualmente, con un alto grado de
  libertad,
  las horas que cada empleado debe hacer al mes o al año y
  distribuirlas de la manera que se estime más conveniente, o bien
  compensando las horas trabajadas de más con horas o días
  libres.



 









  
Excedencias:Un
  gran número de empleados eligen abandonar su puesto de trabajo en
  la
  empresa solicitando una excedencia. Éste deja de percibir su
  salario, conservando su derecho a regresar en un determinado
  período
  de tiempo. La práctica de la excedencia es común entre las
  empresas
  a partir de cierta dimensión (25-30 trabajadores).



 









  
Teletrabajo:Permite
  a los empleados realizar su labor profesional, parcial o
  totalmente,
  a distancia, siempre que su actividad lo permita. En numerosas
  entidades bancarias a los empleados de los departamentos de
  gestión,
  comercial o investigación se les dota de la tecnología y los
  medios
  necesarios para que puedan realizar su trabajo desde su
  domicilio.



 









  
Ahorro
  de cargas extralaborales:Se trata de proporcionar servicios que
  eliminen la necesidad de determinados desplazamientos o trámites
  personales por parte del empleado, con el consiguiente ahorro de
  tiempo. Así, las empresas subcontratan determinados servicios
  como
  el transporte o la tintorería a empresas especializadas, de las
  que
  se benefician los empleados. Esto supone un considerable ahorro
  de
  tiempo en su tiempo libre.



 









  
Calidad
  de vida




  
Otra
  gran tendencia de las empresas para fidelizar a sus empleados
  consiste en mejorar su calidad de vida durante el tiempo en que
  desarrollan su trabajo. Lo más habitual es el diseño de
  instalaciones acogedoras y la creación de un ambiente físico
  confortable, sano y ergonómico, dentro de oficinas iluminadas y
  bien
  ventiladas.



 









  
Empresas
  como Microsoft, Google o ING incorporan en sus centros de trabajo
  áreas de ocio y de descanso habilitadas con juegos electrónicos,
  sofás de relax, máquinas para refrescos y cafés. La idea es
  trasladar al ambiente de trabajo la filosofía de la empresa a
  través
  de espacios abiertos donde se interrelacionan comunicación,
  entretenimiento y trabajo. Los psicólogos aseguran que este tipo
  de
  ambientes benefician el estado anímico y la productividad. Pero
  hay,
  además, otras muchas posibilidades:



 









  
Cuidar
  la forma física:Algunas organizaciones han empezado a instalar un
  pequeño gimnasio para los empleados porque entienden que “mejora
  su ánimo”. En esta línea destacan las que dedican una zona a sala
  de relax que puede utilizarse también como sala de masajes
  atendida
  por un especialista. Lo habitual es que los empleados paguen por
  el
  servicio a un precio subvencionado por la empresa.



 









  
Aparcamiento
  para empleados:Proporcionar a los trabajadores una plaza de
  aparcamiento cercana a las instalaciones de la empresa. En
  ocasiones
  la empresa alquila un garaje, o determinadas plazas, o bien
  utiliza
  la zona exterior de las instalaciones de la propia
  empresa.



 









  
Servicio
  de transporte:Implantación de un transporte que facilite el
  acceso
  de los trabajadores a sus lugares de trabajo. Por regla general,
  este
  servicio se subcontrata con una empresa de taxis o
  autocares.



 









  
Vacaciones
  a cambio de antigüedad:Algunas organizaciones deciden premiar con
  vacaciones a los empleados que cumplen determinada antigüedad. En
  algunas ofrecen siete semanas extra de vacaciones a quienes
  cumplan
  siete años en la empresa, que deben disfrutar entre el séptimo y
  octavo años. En la firma E-Bay hacen algo similar dentro de su
  “Premio Global Sabático”, otorgando cuatro semanas extra de
  vacaciones al personal que cumpla cinco años en la
  compañía.



 









  
Apoyo
  familiar




  
La
  conciliación de vida familiar y laboral es una tendencia que se
  está
  imponiendo con mayor fuerza en las distitas empresas. Angel
  Rivera,
  autor del libro “En busca del compromiso” explica que cuando se
  habla de beneficios sociales se hace en dos direcciones: por un
  lado,
  los que reciben los empleados directamente de su empresa y
  dependen
  del sector de actividad de la misma; por otro, las medidas que
  las
  organizaciones promueven para mejorar la conciliación de la vida
  familiar y profesional. Algunas prácticas que van en esta línea
  son:



 









  
Guarderías:La
  creación de una guardería en las instalaciones de la empresa es
  una
  práctica que goza ya de una elevada implantación. Otra
  posibilidad
  a la que recurren ciertas compañías es sufragar los gastos de
  guardería. En algunas empresas cada trabajador recibe una
  subvención
  por hijo (de 0 a 3 años) para pagar la guardería, así como ayudas
  para libros de texto, desde preescolar hasta la
  universidad.



 









  
Compensaciones
  para contratar “canguros”:Se trata de añadir a la nómina una
  cantidad destinada al pago de canguros para el cuidado de bebés y
  niños de los empleados que tengan hijos mientras que éstos
  trabajan
  para la empresa.



 









  
Ampliación
  del período de baja maternal:Basado en conceder permisos de
  duración
  variable para el cuidado de los hijos que exceden el período
  legalmente establecido. Otra medida es aumentar la duración del
  período de lactancia y las horas establecidas para el mismo, en
  función de las necesidades reales de la madre y el bebé en
  cuestión.



 









  
Asesoramiento
  para equilibrar trabajo y familia:Se imparten cursos de gestión
  del
  estrés, se ofrece asesoramiento psicológico y, en general, se dan
  medidas de apoyo a los profesionales para compaginar las dos
  facetas
  de su vida de forma armónica.



 









  
Las
  cualidades de un jefe




  
Recibir
  la noticia de que (¡al fin!) se ha conseguido ese cargo por el
  que
  tanto tiempo se andaba suspirando puede generar sensaciones
  contradictorias. Ya no se es un mero empleado, sino que se ha
  alcanzado la posición de jefe, y junto a la alegría conviven las
  inevitables dudas: ¿Qué cualidades se van a exigir? ¿Cómo actuar
  a partir de ahora? Ser jefe es una nueva y motivadora etapa de la
  carrera profesional. Pero, al convertirse en jefe de un
  departamento
  o equipo de trabajo, hay que “cambiar el chip”, aunque nunca se
  haya aprendido a dirigir. Según los expertos, para empezar con
  buen
  pie y ser un buen jefe, hay que tener mucho sentido común y poner
  en
  práctica alguna de las siguientes habilidades, con lo que el
  éxito
  está asegurado.



 









  
Clarificar
  qué se espera de su labor



 









  
Una
  clave fundamental para que un jefe no fracase está en apoyarse en
  sus superiores y solicitarles, con mucha claridad, qué se espera
  de
  su labor. No es lo mismo dirigir un departamento para solucionar
  una
  situación de crisis, que únicamente para darle continuidad a la
  labor iniciada por nuestros antecesores en el cargo. Al mismo
  tiempo,
  se debe hacer un esfuerzo por “empaparse” del funcionamiento
  interno de la empresa, su historia, sus logros, sus problemas,
  sus
  competidores, etc.



 









  
Conseguir
  la colaboración del equipo



 









  
Si
  no se “gana” al equipo y se busca su complicidad, un jefe está
  condenado al fracaso. El éxito depende directamente del nivel de
  implicación que se consiga de los miembros del departamento.
  ¿Cómo
  hay que actuar para lograrlo? Lo primero que hay que hacer es
  averiguar quiénes son los componentes del equipo, quiénes son sus
  “líderes informales” (los que condicionan, con sus opiniones,
  las formas de pensar del grupo) y su trayectoria profesional
  dentro
  de la empresa. Una información que será muy útil para ganarse la
  confianza del equipo.



 









  
Prudencia
  a la hora de los cambios



 









  
Los
  expertos recomiendan que un jefe sea muy prudente a la hora de
  introducir cambios en el funcionamiento interno del equipo. Lo
  primero que debe hacer es recopilar toda la información posible
  para
  identificar qué cambios hay que introducir para mejorar el
  funcionamiento. Pero hacerlos respetando la etapa anterior. Debe
  dejar claro que, en el pasado, se han hecho cosas importantes y
  reconocer el mérito que en ello han tenido los miembros del
  equipo.
  Éste es un requisito indispensable para que los nuevos cambios
  sean
  bien recibidos.



 









  
Obtener
  los primeros resultados



 









  
Es
  importante conseguir pronto algún éxito o algún resultado
  destacado, sobre todo si se han introducido cambios en la
  organización que hayan generado recelos en algún miembro del
  equipo. Si no se consiguen, siempre habrá quien ponga en duda la
  capacidad o estrategia del nuevo jefe. Para ello, los expertos
  recomiendan centrarse en un objetivo tangible y que se pueda
  medir
  mediante un calendario, e implicar al mayor número de miembros
  del
  equipo. Si se logra, el jefe se habrá ganado la confianza del
  equipo
  y vencido las resistencias.



 









  
Un
  jefe debe centrarse en un objetivo tangible e implicar al mayor
  número de miembros del equipo en su logro



 









  
Saber
  escuchar



 









  
Es
  una habilidad que todo buen jefe debe tener. Hay que tener la
  flexibilidad suficiente para aceptar sugerencias o modificaciones
  a
  las ideas que ponga en marcha. Debe escuchar a sus colaboradores
  y
  ser receptivo ante sus ideas y sugerencias. Las personas se
  quedan
  conformes, ya que saben que son escuchadas. En caso de que no vea
  viable alguna propuesta, no debe limitarse a una mera negativa,
  sino
  explicar a la persona las razones por las que cree que, en ese
  momento, no es acertado llevarla a cabo.



 









  
El
  experto en gestión empresarial, Leo Farache, señala que no saber
  escuchar es uno de los principales errores del jefe prepotente.
  “El
  jefe prepotente cree que las personas como él son diferentes a
  las
  demás, y que éstas no merecen su tiempo y su cariño. El jefe
  prepotente ve las cosas claras, el resto no. El jefe prepotente
  es
  insustituible, el resto no”.



 









  
Trabajo
  en equipo



 









  
Un
  equipo se define como un grupo de personas que hacen algo juntas,
  aun
  cuando las actividades que realicen y el fin que persigan sean
  muy
  diversos. Para realizar un adecuado trabajo en equipo, el jefe
  debe
  confiar en cada uno de sus miembros. Los jefes necesitan saber
  trabajar en equipo ya que esto les permite realizar mejor sus
  funciones, obtener mejores resultados y tomar decisiones más
  acertadas. Y esto se logra debido a que los diversos puntos de
  vista
  dan una perspectiva más amplia de la tarea.



 









  
El
  trabajo en equipo debe guiarse siempre desde criterios éticos.
  Algo
  que no cumplen los jefes de estilo manipulador. Jacques Regard,
  en su
  libro “La manipulación” (Editorial Alienta), los define así:
  “El manipulador tiene un modo especial de utilizar el poder. Su
  autoridad es destructiva. Utiliza su poder de forma negativa y
  perversa para destruir lo que va bien y someter a los otros.
  Tiene
  una necesidad obsesiva de controlarlo todo”.



 









  
Autocontrol



 









  
Los
  jefes que tienen esta habilidad controlan más fácilmente sus
  emociones conflictivas. Según el experto en liderazgo Daniel
  Goleman
  -autor, entre otras obras, del famoso libro “La práctica de la
  inteligencia emocional” (Editorial Cairos)-, esta cualidad les
  sirve para “permanecer equilibrados, positivos e imperturbables,
  aun en los momentos más críticos, y piensan con claridad y
  permanecen concentrados a pesar de las presiones”. Según Goleman,
  los jefes que más destacan son “aquellos capaces de templar
  adecuadamente sus impulsos, ambición y afán de imponerse con el
  autocontrol adecuado, plegando sus necesidades personales al
  servicio
  de los objetivos de la empresa”.



 









  
Saber
  adaptarse a los cambios



 









  
El
  mundo de la empresa y el trabajo no es estático, sino que se ve
  sujeto a cambios cada vez más rápidos y profundos. Nuevos
  competidores, nuevas técnicas de trabajo, nuevas exigencias de
  los
  clientes, o la influencia de las nuevas tecnologías son sólo
  algunos de ellos. Para ser un buen jefe, por tanto, no hay que
  ser
  esclavo de las rutinas y el inmovilismo, sino estar siempre
  dispuesto
  a adaptarse con rapidez a los cambios del entorno.



 









  
Reconocer
  los propios errores



 









  
Según
  Goleman, “los jefes que fracasan se caracterizan por reaccionar
  defensivamente ante los errores y las críticas, negándolas,
  encubriéndolas o intentando descargar su responsabilidad. Los
  triunfadores, en cambio, asumen sus responsabilidades, admiten
  sus
  posibles fallos y errores, toman medidas para solucionarlos y
  siguen
  adelante sin dar vueltas a lo ocurrido”.



 









  
Los
  jefes triunfadores asumen sus responsabilidades, admiten sus
  posibles
  fallos y errores, y toman medidas para solucionarlos



 









  
Predicar
  con el ejemplo



 









  
Si
  un jefe pide un esfuerzo a sus colaboradores, debe predicar con
  el
  ejemplo y convertirse en un modelo a seguir. Está demostrado que
  las
  expectativas de los mandos con respecto al trabajo de sus
  colaboradores influye positiva o negativamente sobre los
  resultados
  de estos. Es lo que se conoce como “Efecto Pigmalión”, es decir,
  que la fe del líder en los empleados les conduzca al logro de
  resultados.



 









  
Saber
  motivar



 









  
El
  ambiente humano que se respira en una empresa, lo que se denomina
  “clima laboral”, es uno de los principales factores que
  determinan el rendimiento de los empleados. Y el clima laboral
  depende muy directamente de la capacidad que tiene el jefe para
  motivar a los empleados.



 









  
¿De
  qué depende la motivación? Aunque la cuestión salarial tiene un
  peso importante, también entran en juego otras cuestiones como
  que
  existan unos buenos canales de comunicación entre jefe-empleados,
  transmitir el sentimiento de realizar un trabajo útil, sistemas
  de
  control razonables, conciliación de la vida privada y laboral,
  etc.



 









  
Saber
  gestionar los conflictos



 









  
Una
  de las funciones básicas de todo responsable de equipos es
  gestionar
  adecuadamente los conflictos que surjan en el seno del grupo. Y
  es
  inevitable que, tarde o temprano, surjan: celos profesionales,
  luchas
  por parcelas de poder, mala química personal entre los miembros
  del
  equipo, etc. El jefe, en primer lugar, debe realizar una labor
  preventiva: ver dónde puede originarse el conflicto, y poner el
  remedio antes de que se produzca. Pero en caso de que el
  conflicto ya
  haya explotado, no hay que dejarlo de lado pensando en que
  solucionará por sí mismo. Lo más razonable, según los expertos,
  es reunir privadamente a las personas implicadas, analizar con
  ellos
  las causas y arbitrar una solución con ecuanimidad y de manera
  bien
  razonada.



 









  
Ser
  innovador



 









  
Según
  Leo Farache, el líder debe ser innovador, arriesgado, audaz, y
  alentar a los suyos para hacer su trabajo más emocionante. Y cita
  el
  ejemplo de un banquero de éxito: “Dicen que una persona debe ser
  despedida no porque haga mal las cosas, sino porque no las
  intente.
  Que es como tratar de animar a las personas a que prueben,
  ensayen y
  experimenten en el camino de mejorar”.



 









  
La
  figura del antecesor




  
Es
  inevitable que, cuando alguien es nombrado jefe de un
  departamento o
  equipo de trabajo, se le compare con la persona que anteriormente
  ocupaba ese puesto. ¿Qué aconsejan los expertos sobre lo que debe
  hacer un jefe ante esta situación?



 









  
Respetar
  las comparaciones



 









  
Si
  su antecesor era bien valorado por parte del equipo, las
  comparaciones serán frecuentes en los primeros meses tanto por
  parte
  de los miembros del equipo como por parte de otros colegas de la
  empresa. Ante esta situación, el jefe debe estar preparado para
  aceptar de buen grado estas comparaciones. Es más, es
  recomendable
  que el nuevo jefe alabe también la actuación pasada. Un problema
  se
  presentará cuando llegue la hora de hacer cambios a la forma de
  actuar implantada por su predecesor, que deberán hacerse con
  mucha
  cautela, poco a poco, y apoyándose en las opiniones de algunos
  miembros del equipo.



 









  
Un
  antecesor mal valorado



 









  
Si
  el antecesor ha hecho un mal trabajo, todo será mucho más
  sencillo.
  Al menos en parte, porque la presión por hacerlo bien no será tan
  intensa. El problema vendrá cuando, debido a la mala situación
  anterior, empiecen a aparecer sobre la mesa una gran cantidad de
  problemas por solucionar con los que el nuevo jefe no contaba. De
  nuevo, una estrategia recomendable es apoyarse en las opiniones
  del
  equipo para darles solución.



 









  
Si
  el antecesor estaba muy bien valorado, el nuevo jefe debe hacer
  cambios con mucha cautela y contando con el equipo



 









  
El
  antecesor ha sido ascendido



 









  
Puede
  ocurrir también que el jefe al que se sustituye haya sido
  ascendido,
  a su vez, a otro cargo superior dentro de la misma empresa.
  Conviene,
  en este caso, mantener con él una charla para que informe sobre
  las
  claves para dirigir el departamento. Con ello, el nuevo jefe
  evitará
  algo ciertamente habitual: que el antecesor opine sobre cómo
  maneja
  la dirección del departamento.



 









  
Un
  despido injusto



 









  
Una
  cuarta situación se produce cuando el predecesor era bien
  valorado
  por todo el grupo de compañeros y, por cualquier motivo, haya
  sido
  despedido. Si el equipo considera que ha sido un despido injusto,
  el
  nuevo jefe podría encontrarse con las reticencias a colaborar de
  algunos miembros del departamento. Los expertos recomiendan en
  este
  caso no criticar la labor del antecesor e incluso valorar
  positivamente los logros que consiguió durante su gestión.



 









  
El
  conflicto y los roces son una realidad inevitable en las
  relaciones
  interpersonales, tanto en los grupos centrados en la persona como
  en
  los centrados en el trabajo. Las personas no tienen los mismos
  intereses, ni las mismas las actitudes, ni los mismos tipos de
  personalidad. La labor de socialización de la familia, el entorno
  y
  el sistema educativo incluye dotar a los miembros de una sociedad
  de
  las habilidades suficientes como para abordar esos conflictos.
  Sin
  embargo, no siempre es posible. Y el mundo laboral es una de las
  mayores muestras. Cuando alguien dice “no aguanto a mi jefe”, nos
  podemos encontrar ante un superior insoportable o ante un
  empleado
  incapaz de asumir cualquier tipo de autoridad.



 









  
La
  persona afectada debe trabajar la asertividad, es decir, la
  capacidad
  de decir “no”



 









  
En
  primer lugar es importante distinguir entre las tensiones
  “necesarias” y las que se generan gratuitamente como consecuencia
  de desajustes personales. Por “tensiones necesarias” entendemos
  las que se producen inevitablemente como consecuencia de tener
  que
  responder a los objetivos de la organización. Cualquier actividad
  humana necesita una tensión necesaria para poderla desarrollar.
  Sin
  esa activación imprescindible las tareas no se realizan de la
  forma
  adecuada.



 









  
El
  problema viene cuando las organizaciones endurecen los ritmos
  productivos, generando presiones en cascada, de manera que cada
  jefe
  las va transfiriendo a los miembros de su equipo. Cuando alguien
  dice
  aquello de “no soporto a mi jefe” puede querer decir “no
  aguanto esta organización”. La razón: en numerosas ocasiones los
  jefes que presionan son a su vez víctimas de la presión de sus
  superiores y se convierten en cooperadores necesarios de la
  tensión
  que produce la organización.



 









  
El
  “mobbing”




  
Sin
  embargo, en otras muchas ocasiones el jefe es algo más que una
  víctima. Es alguien que se convierte en un agresor gratuito que,
  por
  su tipo de personalidad, “disfruta” con el cargo y necesita
  “chivos expiatorios”. Una vez más a este tipo de situaciones se
  las ha bautizado con un nombre en inglés: mobbing.



 









  
El
  mobbing, acoso moral u hostigamiento psicológico en el trabajo,
  identifica una situación en la que una persona o un grupo de
  personas ejercen una violencia psicológica extrema, de forma
  sistemática durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en
  el
  lugar de trabajo. En el caso del mobbing hay que destacar que el
  agresor se sitúa siempre por encima de la víctima en la escala
  jerárquica de la empresa.



 









  
El
  hostigamiento se puede manifestar de muchas maneras




  
Ningunear
  al empleado, no encomendándole tareas.




  
Despreciar
  sistemáticamente las labores realizadas por el empleado o
  empleada.




  
Aislar
  a los compañeros de trabajo, impidiéndoles la comunicación entre
  ellos.




  
Hacer
  comentarios de menosprecio a la persona por su apariencia, sus
  convicciones o su raza.




  
Ridiculizar
  al trabajador ante los demás.




  
Acosar
  manifiesta o encubiertamente con insinuaciones o provocaciones de
  carácter sexual.




  
Gritar
  o insultar a las personas empleadas.




  
Amenazar
  verbalmente.




  
Extender
  calumnias sobre las personas empleadas en el trabajo.




  
Poner
  sistemáticamente en entredicho el trabajo del empleado.




  
Consecuencias
  del hostigamiento en la persona empleada




  
Las
  personas afectadas por jefes patológicos pasan un particular
  calvario que se manifiesta de múltiples formas, que afectan tanto
  a
  su persona como al entorno más próximo.



 









  
Síntomas
  psicosomáticos




  
Físicos:
  Cefaleas tensionales, insomnio, alteraciones cardiovasculares,
  trastornos del sueño, trastornos digestivos…




  
Psíquicos:
  Irritabilidad, ansiedad, crisis de pánico, depresión,
  dificultades
  de atención y concentración, alteraciones de la memoria. En
  algunos
  casos la persona llega incluso a dudar de sí misma y a sentirse
  inferior.




  
Se
  resiente el propio trabajo. Disminuye la cantidad y calidad de
  trabajo. Dificultades para trabajar en equipo, frecuentes bajas
  laborales, ganas de cambiar de empresa. La suma de personas
  insatisfechas genera un clima desagradable en el lugar de trabajo
  que
  afecta tanto a las personas como a la propia organización.
  Aumentan
  las distracciones y por tanto el riesgo de accidentes por causa
  de
  los descuidos y las negligencias.




  
Afecta
  al ambiente familiar. Las frustraciones se traspasan. Cuando
  alguien
  pasa un tercio de su vida o más agobiado por jefes que presionan
  desmesuradamente, termina desplazando la ansiedad que le produce
  esa
  presión a los que menos culpa tienen en todo esto: los seres
  queridos, el cónyuge o los hijos, que acaban sufriendo también
  las
  consecuencias.




  
¿Cómo
  defenderse?




  
Cada
  persona afectada, por su salud mental y la de los suyos, debe ir
  generando sus propias defensas:



 









  
Reforzando
  la propia personalidad.




  
Trabajando
  la asertividad: capacidad para ser firmes y aprender a decir que
  no.




  
Utilizar
  técnicas para combatir la ansiedad y el estrés.




  
Desarrollar
  al máximo los aspectos positivos de la propia persona.




  
Perder
  el miedo a solicitar la ayuda de un profesional tanto para
  rebajar
  los niveles de ansiedad, como para aprender a afrontar todo tipo
  de
  situaciones adversas.




  
Cambios
  en las estructuras




  
La
  situación ideal es que cambien las estructuras y desaparezcan los
  jefes que hostigan a sus empleados. Las organizaciones deberían
  disponer de una estructura madura y permanente para la resolución
  de
  conflictos que están siempre presentes en las relaciones entre
  personas. Todo ello por el bien no sólo de estas personas, sino
  de
  las propias empresas.



 









  
La
  organización debería desarrollar habilidades para reconocer
  conflictos y manejarlos adecuadamente, conocer los síntomas del
  mobbing para detectarlo y abordarlo con rapidez. Para ello, en el
  propio centro de trabajo debería haber reglas claras sobre
  resolución de conflictos personales que garanticen el derecho a
  la
  queja y al anonimato y que prevean sistemas de mediación
  interpersonal. El logro de estos objetivos precisa de un
  entrenamiento de todos los miembros de las plantillas en
  relaciones
  interpersonales y resolución de conflictos.



 









  
En
  general, esperar que las organizaciones cambien es poco menos que
  un
  milagro. La solución a nivel individual tampoco consiste en
  aconsejar a la persona que cambie de empresa porque en la nueva
  puede
  encontrar más de lo mismo o incluso una situación peor.



 









  
¿Cómo
  es la personalidad del jefe patológico?




  
Hay
  una serie de rasgos frecuentes en ese tipo de personas:



 









  
Para
  compensar sus carencias internas, necesitan mandar, tener a
  alguien
  debajo a quien poder presionar y experimentar así la satisfacción
  del “yo soy más que tú”.




  
No
  suelen tener aprecio por los valores personales. Están más
  centrados en las tareas y consideran a las personas como meros
  instrumentos que terminarán convirtiéndose en residuos
  humanos.




  
Son
  personas ególatras y narcisistas para quienes su “YO” es el
  centro del universo.




  
Apenas
  tienen sentido de culpa. No ejercitan la autocrítica ni dudan de
  sus
  ideas o actuaciones y, si lo hacen, es sólo bajo la presión de
  sus
  superiores o simplemente para agradarles y caerles bien.




  
Suelen
  ser cobardes cuando se les hace frente.



 









  
Los
  aumentos de sueldo no se dan porque muchas veces los empleados ni
  siquiera los solicitan, no encuentran nunca el momento oportuno
  ni
  tienen el valor suficiente para hacer esta solicitud. Esta es la
  teoría de muchos expertos en recursos humanos, los mismos que
  aseguran que en la mayoría de las empresas hay un presupuesto
  para
  satisfacer los aumentos salariales de los empleados que estimen
  más
  oportunos. En este reportaje se facilitan algunas claves que
  pueden
  ayudar a conseguir una subida de sueldo, de acuerdo a la
  experiencia
  de los expertos en recursos humanos.



 









  
Todos
  salimos ganando




  
Hay
  que vender al jefe la idea de que la subida de sueldo es algo que
  beneficiará a todos. A nosotros, porque lo merecemos y es justo,
  y a
  la empresa porque el hecho de que el trabajador esté motivado
  hará
  que siga realizando un buen trabajo.



 









  
Como
  señala el experto Maurice A. Bercoff en su libro «El Arte de la
  Negociación», la mejor negociación es aquella en la que todos
  salen beneficiados. Si admitimos que la mayoría de la gente con
  la
  que negociamos actualmente será la misma con la que negociaremos
  en
  el futuro, entonces una buena negociación será aquella en la que
  las dos partes se consideren vencedoras. Así,cada una de las
  partes
  dirá al final de la negociación: «Hemos avanzado juntos», «Nos
  han entendido, han reconocido nuestras necesidades», «Han sido
  duros, pero correctos», o «Ha sido motivante para la próxima
  vez».



 









  
Analizar
  la salud de la empresa




  
«He
  ayudado a los buenos resultados de la empresa, por lo que creo
  que me
  merezco una subida». Este es el argumento principal que un
  empleado
  debe plantear a su jefe, siempre y cuando la empresa atraviese un
  buen momento. Para ello, previamente habrá tenido que averiguar
  si
  los resultados han mejorado respecto a años anteriores.
  Lógicamente,
  si la situación es buena los jefes van a ser más receptivos a las
  peticiones de aumento de salario. Si la empresa atraviesa un mal
  momento, va a ser un poco más difícil, aunque no significa que
  sea
  imposible.



 









  
¿Cuáles
  son los sueldos de la competencia?




  
Otro
  aspecto que se debe tener en cuenta antes de ‘tirarse a la
  piscina’
  son los niveles salariales de otras compañías de la competencia y
  del área geográfica en que está instalada la empresa. Hay que
  recabar información del mercado sobre la retribución en puestos
  similares y comparar nuestra situación con los profesionales de
  la
  misma categoría. Este planteamiento se puede expresar con
  claridad
  con la siguiente frase: «Creo que me merezco una subida para
  igualarme con lo que pagan otras empresas del sector».



 









  
Agravio
  comparativo con los compañeros




  
En
  línea con el punto anterior, si se sabe que los compañeros de
  trabajo cobran más que nosotros realizando el mismo tipo de
  trabajo
  y con la misma responsabilidad, sólo hay que plantear el agravio
  comparativo que esto supone («No es lógico, ni justo, que mis
  compañeros cobren más que yo por hacer el mismo trabajo»). Ante
  esta disyuntiva, al jefe le resultará sumamente complicado
  denegar
  la subida solicitada. Para emplear esta estrategia, lógicamente
  se
  debe conocer qué es lo que cobran los compañeros, o bien que
  conocer a algún representante sindical que pueda proporcionarnos
  este tipo de información.



 









  
Exponer
  lo que se aporta a la empresa




  
Es
  importante no solicitar una subida en abstracto, sino pedir una
  cantidad concreta. Si no fuera así, puede darse el caso de que se
  conceda una subida pequeña que no satisface nuestros objetivos.
  Para
  dar solidez a la petición, el mejor argumento es exponer, con
  claridad y lo más minuciosamente posible, aquellas tareas que se
  han
  cumplido y que han contribuido a la buena marcha de la
  empresa.



 









  
Lo
  cierto es que, según reconocen los expertos en recursos humanos,
  los
  jefes cada vez son más conscientes de que su propio éxito depende
  de sus colaboradores más cercanos: un subordinado eficaz,
  responsable y generador de valor para la compañía no tiene
  precio,
  y sería difícil prescindir de él. Es posible que el jefe, llevado
  por la vorágine y el estrés del día a día, no haya reparado en lo
  que realmente valemos. Por ello, debemos recordárselo de la
  manera
  más directa y concreta posible. Pueden utilizarse argumentos del
  estilo: «Este año, entre otras cosas, aporté la idea para la
  nueva
  campaña de publicidad y para la mejora del nuevo producto. Esto
  es
  motivo suficiente para solicitar la subida que le estoy
  pidiendo».



 









  
Aprender
  a «venderse bien»




  
Como
  para todo en esta vida, hay que planificar y preparar el momento
  de
  la entrevista. No sólo es importante saber cuánto se quiere
  ganar,
  sino tener una absoluta confianza en sí mismo, y ser capaz de
  transmitir esa confianza al interlocutor, en este caso al jefe.
  No
  hay que dejarse llevar por la improvisación y recordar que si
  queremos que la propuesta parezca seria debe estar bien
  planificada y
  mejor expuesta. Para ello es importante hacer un pequeño guión
  (aunque sea mental) y seguirlo a rajatabla. Todo ello hará que la
  entrevista con el jefe discurra de una manera más clara y se
  evitará
  dejar algún cabo suelto.



 









  
No
  hay que dejarse llevar por la improvisación




  
E
  incluso, se puede simular la entrevista con un amigo en la que él
  haga el papel de jefe de recursos humanos y nosotros, el de
  candidato
  a un aumento de sueldo. En este caso hay que procurar que nuestro
  amigo tenga respuestas que tiren abajo nuestros argumentos, para
  estar más entrenado a la hora de la verdad. También, si es
  posible,
  se puede grabar la entrevista en vídeo para poder observar
  nuestra
  propia actitud: Si nos ponemos nerviosos, o por el contrario,
  parecemos convincentes. Por si sirve de consuelo, esta técnica
  llamada «Teatro de venta» la ponen en práctica con mucha
  frecuencia los buenos vendedores.



 









  
El
  mejor lugar para la entrevista




  
Lógicamente,
  el lugar más apropiado para celebrar la entrevista con el jefe
  será
  la propia empresa. Pero, eso sí, no hay que abordarlo en el
  pasillo
  ni intentarlo al coincidir con él en el ascensor, y mucho menos
  en
  un momento de descanso. Todo debe estar meticulosamente
  estudiado: es
  una petición lo suficientemente seria como para requerir una
  entrevista personal. Es imprescindible buscar y formalizar un
  momento
  del día y un lugar lo más tranquilo posibles. «Esto implicará que
  dicha entrevista no va a tener interrupciones o alteraciones y
  generará un ambiente positivo y favorable», según afirma Mario
  Cerón, desde la firma Mercer.



 









  
Cuándo
  proponer la entrevista




  
No
  cabe duda que el mejor momento para pedir una subida de salario
  es
  cuando la empresa hace revisiones salariales, y esto es algo que
  habitualmente suele hacerse a finales de año. Por supuesto, si la
  empresa ha obtenido resultados positivos en su balance anual,
  mejor
  que mejor. Esto es importante, porque si no se ha presupuestado
  un
  incremento, aunque el jefe lo considere justo, le será muy
  difícil
  complacernos. Existen otras circunstancias en las que pedir una
  subida de sueldo: si hemos sido ascendidos de puesto
  recientemente,
  han aumentado nuestras responsabilidades, hemos tenido un éxito
  importante en la empresa, o hemos realizado alguna aportación
  extraordinaria y objetivamente reconocida. Hay que aprovechar
  todas
  estas situaciones para solicitar la subida salarial, aunque no se
  produzcan necesariamente a finales de año.



 









  
Cómo
  exponer los argumentos




  
La
  manera de plantear la subida de sueldo al jefe es otro factor
  clave
  para cumplir los objetivos. Lo primero, según Mario Cerón, es
  «empezar preguntando al superior por su opinión profesional
  acerca
  de nuestra trayectoria en la empresa». De este modo, asegura
  Cerón,
  se captará una información muy valiosa para formular la petición.
  ¿En qué está pensando nuestro jefe? ¿Qué le preocupa? ¿Percibe
  igual que nosotros nuestras fortalezas y nuestras áreas de
  mejora?
  Es importante plantear el tema de la subida utilizando argumentos
  positivos. Para resultar convincente, está demostrado que hay que
  comportarse como un líder y señalar tanto el pasado de la
  relación
  con la empresa, como el presente y sobre todo, el futuro. Y no
  debe
  olvidarse que el talante con el que se inicia la negociación y la
  capacidad para controlar las emociones negativas en situaciones
  difíciles determinarán el resultado.



 









  
Equivocaciones
  más frecuentes




  
Durante
  la “charla” con el jefe es imprescindible no cometer una serie de
  errores que son habituales en una negociación salarial. Los
  expertos
  en recursos humanos explican las equivocaciones más
  frecuentes:



 









  
Hablar
  de generalidades, sin dar ejemplos concretos y reales. No hay que
  andarse por las ramas, ni discutir. Se debe plantear el aumento
  como
  un paso más en la carrera, y no como una reivindicación.




  
No
  amenazar. Es un grave error intentar presionar a nuestro superior
  con
  la amenaza de que ha salido otra oferta y que nos iremos de la
  empresa si no se concede nuestra solicitud. Según los expertos,
  ésta
  es la peor idea de todas. No hay que utilizar este argumento si
  no se
  tienen las espaldas bien cubiertas con otra oferta sólida.




  
Nunca
  hay que utilizar motivos personales para solicitar un aumento de
  sueldo, ya que sería devaluar el propio trabajo. Y tanto si te
  sale
  bien como si no, nunca se debe adoptar una actitud agresiva
  durante
  la entrevista.




  
No
  hay que hacerse la víctima. No es bueno hacer acusaciones, ni
  agravios comparativos mencionando a otros compañeros, aunque se
  esté
  seguro de llevar la razón. No obstante, el agravio comparativo es
  una estrategia que sí que se suele utilizar y muchas veces sí que
  da resultado. Si se utiliza, es importante usar el argumento de
  forma
  genérica (“cobro menos que muchos de mis compañeros por hacer el
  mismo trabajo”…), y nunca hacer comparaciones con una persona
  concreta (“Cobro menos que fulanito”).




  
Hay
  que buscar alternativas. Otro error que cometemos, según el
  consultor de Mercer, “es ser inflexible en nuestros argumentos a
  la
  hora de pedir una subida de salario, y no ofrecer otras
  opciones”.
  Esta es una opinión que comparte el experto en negociación
  Maurice
  A. Bercoff, quien arguye que “anticipar el fracaso no es
  motivante
  para nadie que haya hecho un esfuerzo por ganar u obtener algo.
  Pero
  negociar sin saber qué se puede hacer en caso de que la
  negociación
  no prospere es también peligroso, puesto que uno se arriesga a
  verse
  obligado a aceptar (a disgusto) unas condiciones poco
  satisfactorias
  a falta de una alternativa”. Por todo ello, hay que tener en
  cuenta, en caso de que la petición de subida de sueldo sea
  denegada,
  otras alternativas compensatorias que la empresa sí esté en
  condiciones de conceder.




  
No
  debe pedirse una cantidad exorbitante para “negociar”. Lo único
  que se consigue es asustar al jefe y, posiblemente, que la
  petición
  no siga adelante.




  
No
  todo es dinero




  
Si,
  a pesar de todos los esfuerzos, no se consigue el aumento
  salarial
  que se perseguía, no hay que olvidar que no todo está perdido. Es
  muy posible que la empresa esté en condiciones de otorgar otras
  formas de recompensa.



 









  
Una
  alternativa interesante, por ejemplo, son las retribuciones en
  especie. Es verdad que, hasta hace muy poco, muchas empresas
  concedían las retribuciones en especie únicamente a los altos
  cargos. No obstante, ésta es una tendencia en alza de la que, en
  nuestro país, ya se están favoreciendo los puestos medios, e
  incluso empleados de base. De ahí que, si conocemos que en
  nuestra
  empresa existe la posibilidad de percibir esa prestación extra,
  hay
  aprovecharla. Las ofertas son variadas, desde un seguro a cursos
  de
  formación, pasando por una promoción interna sin sueldo, unas
  vacaciones, disfrute del coche de empresa…



 









  
La
  Constitución española de 1978.




  
Título
  I. De los derechos y deberes fundamentales




  
Capítulo
  segundo. Derechos y libertades




  
Sección
  2.ª De los derechos y deberes de los ciudadanos




  
Artículo
  37




  
La
  ley garantizará el derecho a la negociación colectiva laboral
  entre
  los representantes de los trabajadores y empresarios, así como la
  fuerza vinculante de los convenios.



 









  
Se
  reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar
  medidas de conflicto colectivo. La ley que regule el ejercicio de
  este derecho, sin perjuicio de las limitaciones que puedan
  establecer, incluirá las garantías precisas para asegurar el
  funcionamiento de los servicios esenciales de la
  comunidad.



 








 

  

    

      
El
      artículo 37 de la Constitución, junto con los artículos 35 y
      38,
      comprende el marco constitucional de las relaciones
      laborales.
      Conforme este precepto, la ley debe garantizar el derecho a
      la
      negociación colectiva laboral y la fuerza vinculante de los
      convenios, reconociendo, además, el derecho de los
      trabajadores y
      empresarios a tomar medidas de conflicto colectivo. La ley
      que regule
      el ejercicio de este derecho, sin perjuicio de las
      limitaciones que
      puedan establecer, incluirá las garantías precisas para
      asegurar el
      funcionamiento de los servicios esenciales de la
      comunidad.
    
  



 








     

  

    

      
No
      puede comentarse este artículo sin establecer primero los
      vínculos
      estrechos que existen con otros preceptos
      constitucionales.
    
  



 








     

  

    

      
Con
      el artículo 7, en primer término, pues, la negociación
      colectiva,
      los convenios, el conflicto colectivo, son instrumentos
      básicos
      utilizados por los sindicatos de trabajadores y las
      asociaciones de
      empresarios para la defensa de sus intereses económicos y
      sociales
      que les son propios.
    
  



 








     

  

    

      
Con
      el artículo 28 tanto en su apartado primero como segundo,
      dada la
      conexión no sólo con el derecho de sindicación y a fundar
      sindicatos, sino también porque el derecho de huelga tiene un
      vínculo inmediato con las medidas de conflicto colectivo a
      las que
      se refiere este precepto.
    
  



 








     

  

    

      
Así,
      el Tribunal Constitucional ha afirmado reiteradamente que la
      negociación colectiva se incluye entre los derechos de
      actividad y
      los medios de acción propios de la libertad sindical, esto
      es, se
      integra en el contenido esencial de la libertad sindical,
      precisamente en tanto en cuanto es ejercida por las
      organizaciones
      sindicales (SSTC 3/1983, de 28 de enero, 39/1986, de 31 de
      marzo,
      95/1996, de 29 de mayo, 121/2001 y 238/2005, de 26 de
      septiembre,
      entre otras).
    
  



 








     

  

    

      
Sin
      embargo, el propio Tribunal ha recordado también en varias
      ocasiones
      que la conexión entre los artículos 28 y 37 de la
      Constitución no
      transforma la negociación colectiva en uno de los derechos
      fundamentales y libertades públicas (STC 98/1985), por lo que
      debe
      tenerse en cuenta en todo momento que el derecho a la
      negociación
      colectiva no es en sí mismo susceptible de recurso de amparo
      (ATC
      167/1985 y 858/1985) y que sólo puede pronunciarse sobre el
      artículo
      37 en la medida que afecta al artículo 28 (STC 4/1983)
    
  



 








     

  

    

      
En
      Sentencia 225/2001 el Alto Tribunal, después de recordar su
      fallo
      107/2000, ha señalado que el derecho a la negociación
      colectiva del
      artículo 37 de la Constitución solo es susceptible de amparo
      cuando
      tras el examen de los factores concurrentes se concluye que
      existe
      una conducta antisindical (SSTC 11/1998, 124/1998, 126/1998).
      Y es
      que en la negociación colectiva no sólo converge la dimensión
      estrictamente subjetiva de la libertad sindical, sino también
      el
      sindicato en cuanto representación institucional a la que
      constitucionalmente se reconoce la defensa de los intereses
      de los
      trabajadores (SSTC 3/1981, 70/1982, 23/1984, 75/1992 y
      18/1994).
    
  



 








     

  

    

      
En
      definitiva, a diferencia de las previsiones contenidas en los
      arts. 7
      y 28 CE, "el constituyente no refirió, en su art. 37.1, la
      negociación colectiva como un derecho perteneciente
      exclusivamente
      al ámbito de la acción sindical. Antes al contrario, lo
      recondujo
      más genéricamente a los representantes de los trabajadores
      con la
      clara intención de ampliar el elenco de los legitimados para
      la
      determinación de las condiciones de la relación laboral" (STC
      8/2015, de 22 de octubre).
    
  



 








     

  

    

      
En
      otro orden de cuestiones, el reconocimiento del artículo 37
      es la
      garantía legal del derecho a la negociación colectiva y a la
      fuerza
      vinculante de los convenios. Este principio consagrado
      constitucionalmente ha tenido su interpretación por el
      Tribunal
      Constitucional en una jurisprudencia constante.
    
  



 








     

  

    

      
Por
      lo que respecta a la negociación colectiva, el Alto Tribunal
      lo
      caracteriza como un derecho esencial en el funcionamiento
      democrático
      del mercado laboral, en la medida en que no sólo contribuye a
      la
      mejora de las condiciones de trabajo y de vida de los
      trabajadores,
      sino que se erige en instrumento fundamental para la
      ordenación de
      las relaciones de trabajo (SSTC 208/1993, de 28 de junio y
      88/2014,
      de 7 de julio).
    
  



 








     

  

    

      
Conforme
      reiterada jurisprudencia constitucional, el derecho a la
      negociación
      colectiva es un derecho de configuración legal, en tanto
      compete al
      legislador -estatal, ex art. 149.1.7 CE- su concreción y
      desarrollo.
    
  



 








     

  

    

      
Tal
      y como señala la STC 112/2014, de 7 de junio, nuestra
      Constitución
      "no contiene un modelo cerrado de relaciones laborales ni, en
      particular, de ninguno de los elementos del derecho a la
      negociación
      colectiva; se limita en su art. 37.1 a reconocer el derecho,
      cuya
      garantía encomienda al legislador, a señalar quienes son sus
      titulares (los representantes de los trabajadores y
      empresarios) y a
      establecer la eficacia del resultado de la actividad negocial
      (fuerza
      vinculante de los convenios)." En consecuencia, resulta
      constitucionalmente admisible, "que en la regulación de la
      relación laboral, el legislador pueda limitar el alcance de
      la
      intervención de la negociación colectiva sobre determinados
      aspectos o materias."
    
  



 








     

  

    

      
El
      derecho a la negociación colectiva comporta, como contenido
      esencial, la libertad de contratación; asimismo, dentro de
      este
      derecho se integra la libertad de estipulación, entendida
      como
      facultad de las partes de solucionar las materias y
      contenidos a
      negociar. Facultad que no es absoluta ya que por razones
      justificadas, en aras a la protección o preservación de otros
      derechos, valores o bienes constitucionalmente protegidos,
      puede
      quedar limitada por la ley. Así ocurre, entre otros ejemplos,
      cuando
      el derecho a la negociación colectiva concurre con el derecho
      al
      trabajo (art. 35.1 CE), la libertad de empresa y la defensa
      de la
      productividad (art. 38 CE) o el fomento del empleo (art. 40.1
      CE).
    
  



 








     

  

    

      
El
      convenio colectivo constituye el resultado del ejercicio del
      derecho
      a la negociación colectiva, cuya fuerza vinculante ha de
      garantizar
      la Ley, según proclama el último inciso del art. 37.1 CE. El
      Tribunal Constitucional reitera la referida fuerza vinculante
      de los
      convenios colectivos cuando, entre otras por STC 58/1985, de
      30 de
      abril, señala que "la integración de los convenios colectivos
      en el sistema formal de fuentes del Derecho, resultado del
      principio
      de unidad del ordenamiento jurídico, supone entre otras
      consecuencias que no hace al caso señalar, el respeto por la
      norma
      pactada del derecho necesario establecido por la Ley, que, en
      razón
      de la superior posición que ocupa en la jerarquía normativa,
      puede
      desplegar una virtualidad limitadora de la negociación
      colectiva y
      puede, igualmente, de forma excepcional reservarse para si
      determinadas materias que quedan excluidas, por tanto, de la
      contratación colectiva".
    
  



 








     

  

    

      
Por
      otro lado, como también tiene declarado el Tribunal
      Constitucional,
      la ley supera siempre al convenio, por lo que este último
      debe
      respetarla y someterse a su imperio. Así, la Sentencia
      210/1990
      señala que "la ley ocupa en la jerarquía normativa una
      superior posición a la del convenio colectivo, razón por la
      cual
      éste debe respetar y someterse a lo dispuesto con carácter
      necesario a aquella, así como, más genéricamente a lo
      establecido
      en las normas de mayor rango jerárquico" (SSTC 58/1985,
      177/1988 y 171/1999).
    
  



 








     

  

    

      
En
      la más reciente STC 112/2014, de 7 de julio, ya citada,
      señala el
      Alto Tribunal, por remisión a la STC 210/1990, de 20 de
      diciembre,
      que el reconocimiento constitucional del derecho a la
      negociación
      colectiva no significa que el convenio colectivo "se
      convierta
      en fuente única de las condiciones de trabajo o excluya el
      legítimo
      ejercicio de su actividad por los restantes poderes
      normativos
      constitucionalmente reconocidos", entre los que se encuentra
      evidentemente el legislador; y continúa afirmando que "en esa
      eventual concurrencia, resulta indiscutible la superioridad
      jerárquica de la ley sobre el convenio colectivo (art. 9.3
      CE)".
    
  



 








     

  

    

      
Desde
      el punto de vista de su eficacia jurídica, cabe distinguir
      entre
      convenios colectivos estatutarios y extraestatutarios. Los
      primeros
      son aquellos que cumplen las exigencias subjetivas, objetivas
      y
      procedimentales impuestas por el Título III del texto
      refundido de
      la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real
      Decreto
      Legislativo 2/2015, de 23 de octubre. Razón por la cual el
      legislador "ha optado por reconocer un plus de eficacia" a
      los convenios colectivos estatutarios por su carácter erga
      omnes
      (STC 8/2015, de 22 de enero, con cita de la STC 108/1989, de
      8 de
      junio). Por su parte, los convenios o pactos
      extraestatutarios, al no
      cumplir con las exigencias legales establecidas en dicha
      norma,
      carecen de la eficacia general o erga omnes que caracteriza a
      los
      estatutarios. En consecuencia, se rigen "por la regla general
      del Derecho común de la contratación, a tenor de la cual, los
      contratos producen efectos sólo entre las partes que los
      otorgan
      (art. 1257 del Código Civil)" (STC 121/2001, de 4 de junio).
      
    
  




 








     

  

    

      
Sin
      perjuicio de dicha distinción, tanto los convenios colectivos
      estatutarios como los pactos extraestatutarios son producto
      del
      ejercicio del derecho a la negociación colectiva laboral
      entre
      representantes de los trabajadores y empresarios, reconocido
      en el
      art. 37.1 CE, siendo predicable de unos y otros la "fuerza
      vinculante" a la que este precepto constitucional se
      refiere.
    
  



 








     

  

    

      
El
      citado Título III (artículos 82 a 92) del vigente Estatuto de
      los
      Trabajadores de 2015, regula la negociación colectiva y los
      convenios colectivos.
    
  



 








     

  

    

      
Estos
      últimos se definen como el resultado de la negociación
      desarrollada
      por los representantes de los trabajadores y de los
      empresarios
      regulando las condiciones de trabajo y de productividad, que
      vinculan
      a todos los trabajadores y empresarios incluidos en su ámbito
      de
      aplicación y durante todo el tiempo de su vigencia (artículo
      82).
      La Ley establece un contenido mínimo de los convenios: a)
      determinación de las partes que lo conciertan, b) ámbito
      personal,
      funcional, territorial y temporal, c) procedimientos para
      solventar
      de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir para
      la no
      aplicación de las condiciones de trabajo previstas d) forma y
      condiciones de denuncia del convenio y e) designación de una
      comisión paritaria de la representación de las partes
      negociadoras
      para entender de las cuestiones que le sean atribuidas y
      determinación de los procedimientos para solventar las
      discrepancias. Además, podrán regular materias de índole
      económica, laboral, sindical y, en general, cuantas afecten a
      las
      condiciones de empleo y al ámbito de las relaciones de los
      trabajadores y sus organizaciones representativas con el
      empresario y
      las asociaciones empresariales (artículo 85).
    
  



 








     

  

    

      
La
      legitimación para negociar convenios colectivos está en
      función
      del ámbito de los mismos. Por lo que respecta a la
      legitimación
      para negociar en representación de los trabajadores, en los
      convenios de empresa o ámbito inferior la ostentan el comité
      de
      empresa, los delegados de personal, en su caso, o las
      secciones
      sindicales si las hubiere que, en su conjunto, sumen la
      mayoría de
      los miembros del comité. Asimismo se establecen reglas
      especiales de
      legitimación para negociar convenios de grupos de empresas,
      así
      como para los dirigidos a un grupo de trabajadores con perfil
      profesional específico. En los convenios sectoriales están
      legitimados: a) los sindicatos que tengan la condición de más
      representativos a nivel estatal, así como en sus respectivos
      ámbitos, los entes sindicales afiliados, federados o
      confederados a
      los mismos, b) los sindicatos que tengan la consideración de
      más
      representativos a nivel de Comunidad Autónoma respecto de los
      convenios que no trasciendan de dicho ámbito territorial y c)
      los
      sindicatos que cuenten con un mínimo del diez por ciento de
      los
      miembros de los comités de empresa o delegados de personal en
      el
      ámbito geográfico o funcional al que se refiera el convenio
      (artículo 87.1 y 2).
    
  



 








     

  

    

      
El
      vigente Estatuto de los Trabajadores regula más profusamente
      que la
      anterior normativa la legitimación para negociar de los
      empresarios.
      Con carácter general, están legitimados: a) en los convenios
      de
      empresa o ámbito inferior, el propio empresario; b) en los
      convenios
      de grupo de empresas y en los que afecten a una pluralidad de
      empresas vinculadas por razones organizativas o, la
      representación
      de dichas empresas; y c) en los convenios colectivos
      sectoriales, las
      asociaciones empresariales que en el ámbito geográfico y
      funcional
      del convenio cuenten con el diez por ciento de los
      empresarios y
      siempre que éstas den ocupación a igual porcentaje de los
      trabajadores afectados, así como aquellas asociaciones
      empresariales
      que en dicho ámbito den ocupación al quince por ciento de los
      trabajadores afectados.
    
  



 








     

  

    

      
El
      Tribunal Constitucional, ya señaló tempranamente en Sentencia
      73/1984, de 27 de junio, respecto de la legitimación
      negocial, que,
      tal y como aparece regulada en el Estatuto de los
      Trabajadores, posee
      un significado que impide valorarla desde la perspectiva del
      Derecho
      privado, pues el convenio que constituye el resultado de la
      negociación, no sólo es un contrato, sino una norma que rige
      las
      condiciones de trabajo de los sometidos a su ámbito de
      aplicación,
      estén o no sindicados y pertenezcan o no a las organizaciones
      firmantes. En definitiva, la legitimación negocial se traduce
      en el
      doble significado de constituir una garantía de
      representatividad de
      los participantes y expresar un derecho a participar en las
      negociaciones para asegurar la representación de los
      intereses del
      conjunto de los trabajadores y empresarios.
    
  



 








     

  

    

      
La
      negociación laboral colectiva se realiza a través de las
      comisiones
      negociadoras constituidas por el empresario o sus
      representantes por
      un lado y por los representantes de los trabajadores por
      otro. La
      designación de los componentes de la comisión corresponderá a
      las
      partes negociadoras, quienes de mutuo acuerdo podrán designar
      un
      presidente y contar con la asistencia en las deliberaciones
      de
      asesores, que intervendrán, igual que el presidente, con voz
      pero
      sin voto. En los convenios sectoriales, el número de miembros
      en
      representación de cada parte no excederá de quince. En el
      resto de
      los convenios no se superará el número de trece (artículo
      88).
    
  



 








     

  

    

      
El
      procedimiento negociador, regulado en el Capítulo II del
      Título
      III, se caracteriza por su sencillez y transparencia.
      Cualquiera de
      las partes puede solicitar a la otra el inicio de la
      negociación,
      que debe hacerse por escrito, en el que constará la
      legitimación
      que ostenta el promotor de la iniciativa, el ámbito del
      convenio y
      las materias objeto de la negociación. En el supuesto de que
      la
      promoción sea el resultado de la denuncia de un convenio
      colectivo
      vigente, la comunicación deberá efectuarse simultáneamente
      con el
      acto de la denuncia. De esta comunicación se dará cuenta a la
      autoridad laboral. La parte receptora solo podrá negarse a la
      iniciación de las conversaciones por causa legal o
      convencionalmente
      establecida. Ambas partes están obligadas a negociar bajo el
      principio de buena fe. En el mes siguiente a la notificación
      de la
      comunicación deberá constituirse la comisión negociadora
      debiéndose adoptar los acuerdos por el voto favorable de la
      mayoría
      de cada una de las dos representaciones (artículo 89).
    
  



 








     

  

    

      
Los
      convenios deben efectuarse siempre por escrito debiendo
      remitirse a
      la autoridad laboral a los solos efectos de registro en el
      plazo de
      quince días desde su firma por las partes. La autoridad
      laboral
      ordenará su publicación en el Boletín Oficial que corresponda
      a su
      respectivo ámbito, entrando el convenio en vigor  en la fecha
      en que
      acuerden las partes. La autoridad laboral podrá remitir el
      convenio
      a la jurisdicción social si entiende que conculca la
      legalidad
      vigente o lesiona gravemente los intereses de terceras
      personas.
      Asimismo, corresponde a la autoridad laboral velar por el
      respeto al
      principio de igualdad en los convenios colectivos que
      pudieran
      contener discriminaciones, directas o indirectas, por razón
      de sexo
      (artículo 90).
    
  



 








     

  

    

      
El
      conocimiento y resolución de las cuestiones derivadas de la
      aplicación e interpretación de los convenios colectivos
      corresponderá a la comisión paritaria de los mismos, sin
      perjuicio
      de las competencias legalmente atribuidas a la jurisdicción
      social.
      Los convenios podrán, no obstante, establecer procedimientos,
      como
      la mediación y el arbitraje, para la solución de las
      controversias
      colectivas derivadas de su aplicación e interpretación. El
      acuerdo
      logrado a través de estos mecanismos tendrá la misma eficacia
      jurídica que los convenios colectivos, siempre que quienes
      los
      hubiesen adoptado o suscrito ostenten la legitimación para
      negociar
      a que se refieren los artículos 87 y ss. de la Ley (artículo
      91).
      Los acuerdos y laudos serán susceptibles de impugnación por
      los
      motivos y conforme a los procedimientos previstos para los
      convenios
      colectivos.
    
  



 








     

  

    

      
Las
      partes legitimadas para negociar pueden también adherirse de
      común
      acuerdo a la totalidad de un convenio en vigor, siempre que
      no
      estuvieran afectadas por otro, comunicándolo a la autoridad
      laboral
      competente a efectos de registro. El Ministerio de Empleo y
      Seguridad
      Social, o el órgano correspondiente de las comunidades
      autónomas
      con competencia en la materia, podrá extender las
      disposiciones de
      un convenio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y
      trabajadores o a un sector o subsector de actividad, por los
      perjuicios derivados para los mismos de la imposibilidad de
      suscribir
      en dicho ámbito un convenio colectivo estatutario, debida a
      la
      ausencia de partes legitimadas para ello (artículo
      92).
    
  



 








     

  

    

      
Por
      último, vamos a referirnos al amparo constitucional que
      recibe este
      derecho a la negociación colectiva y, en concreto, a la
      opinión que
      al respecto ha realizado el Tribunal Constitucional.
    
  



 








     

  

    

      
La
      garantía a la negociación colectiva laboral así como la
      fuerza
      vinculante de los convenios podría entenderse como un
      corolario a la
      libertad sindical que el artículo 28.1 de la Constitución
      reconoce
      y, por tanto, susceptible de recurso de amparo
      constitucional. Como
      ya señaló el Tribunal Constitucional (Sentencia 118/1983, 13
      diciembre) "no habría inconveniente, a los meros efectos
      dialécticos, en considerar vulnerado el derecho a la
      negociación
      colectiva, pero lo que no resulta posible es afirmar, sin
      otras
      precisiones adicionales, que toda infracción del artículo
      37.1 de
      la CE lo es también del artículo 28.1 de forma que aquella
      fuera
      siempre objeto del amparo constitucional, pues ello supone
      desconocer
      tanto el significado estricto de este último precepto como la
      posición del primero ajena a los derechos y libertades que
      conforme
      a la Constitución y a la Ley Orgánica del Tribunal son
      susceptibles
      de amparo". En este mismo sentido, cabe citar las más
      recientes
      SSTC 125/2006 de 24 abril y 75/2010 de 19 octubre.
    
  



 








     

  

    

      
En
      conclusión, el derecho de los representantes de los
      trabajadores y
      empresarios de regular sus intereses recíprocos mediante la
      negociación colectiva cuenta con las garantías genéricas que
      el
      art. 53.1 CE establece respecto de los derechos y libertades
      del
      Capítulo segundo del Título I: posee eficacia inmediata,
      vinculando
      a todos los poderes públicos, y sólo puede regularse por ley,
      que
      en todo caso deberá respetar su contenido esencial.
    
  




  
La
  Constitución española de 1978.




  
Título
  I. De los derechos y deberes fundamentales




  
Capítulo
  segundo. Derechos y libertades




  
Sección
  2.ª De los derechos y deberes de los ciudadanos



 









  
Artículo
  38




  
Se
  reconoce la libertad de empresa en el marco de la economía de
  mercado. Los poderes públicos garantizan y protegen su ejercicio
  y
  la defensa de la productividad, de acuerdo con las exigencias de
  la
  economía general y, en su caso, de la planificación.



 









  
El
  derecho a la libertad de empresa reconocido en este artículo
  forma
  parte de lo que ha sido denominado como "Constitución
  económica", cuyos rasgos  característicos se resumen de la
  forma siguiente:



 








     

  

    

      
-
      Abundancia de preceptos constitucionales de naturaleza
      económica,
      dentro de los cuáles cabría destacar los llamados principios
      rectores de la política económica y social.
    
  



 








     

  

    

      
-
      Flexibilidad e indeterminación de éstos preceptos, en cuanto
      pretenden fundamentalmente una Constitución económica abierta
      y no
      sometida a modelos económicos fijos.
    
  



 








     

  

    

      
-
      Dualismo en la interpretación de los preceptos que comprenden
      esta
      Constitución económica, según se interpreten en el marco de
      la
      economía general o en función de la distribución territorial
      del
      poder a favor de las Comunidades Autónomas.
    
  



 








     

  

    

      
Pues
      bien, la libertad de empresa como un derecho o libertad
      constitucionalmente garantizado es un exponente emblemático
      de estos
      principios que acabamos de enunciar, más aún cuando este
      derecho
      debe modularse en función de un parámetro como es la economía
      de
      mercado, que no contiene un concepto técnico jurídico, sino
      que se
      remite a consideraciones de carácter económico con el
      propósito de
      establecer el modelo global del sistema económico y
      social.
    
  



 








     

  

    

      
Por
      ello se hace necesario referirse a la doctrina del Tribunal
      Constitucional para determinar el alcance y contenido de este
      artículo 38.
    
  



 








     

  

    

      
La
      Sentencia 37/1987, de 26 de marzo, señala que esta
      disposición
      constitucional garantiza el ejercicio de la libre empresa al
      tiempo
      que la defensa de la productividad, de acuerdo con las
      exigencias de
      la economía general, entre las que hay que incluir las que
      pueden
      imponerse en virtud de determinados bienes o principios
      constitucionalmente protegidos.
    
  



 








     

  

    

      
La
      libertad de empresa debe ejercerse, como ha quedado reseñado,
      en el
      marco de la economía de mercado, siendo la defensa de la
      competencia
      un presupuesto y un límite de aquella libertad, evitando
      aquellas
      prácticas que puedan afectar o dañar seriamente a un elemento
      tan
      decisivo en la economía de mercado como es la concurrencia
      entre
      empresas y no como una restricción de la libertad económica"
      (SSTC 1/1982, 88/1986, 208/1999, de 11 de noviembre y
      71/2012, de 16
      de abril). Aparece así la defensa de la competencia como una
      necesaria defensa y no como una restricción de la libertad de
      empresa y de la economía de mercado (STC 71/2012, de 16 de
      abril).
    
  



 








    

  

    

      
El
      Tribunal Constitucional ha dicho que no solo la economía de
      mercado
      es el marco obligado de la libertad de empresa sino además
      que dicha
      libertad se halla naturalmente relacionada con la necesaria
      unidad de
      la economía nacional y la exigencia de que exista un mercado
      único
      que permita al Estado el desarrollo de su competencia
      constitucional
      de coordinación de la planificación general de la actividad
      económica (SSTC 96/1984, 64/1990 y 118/1996). Sin la igualdad
      de las
      condiciones básicas de ejercicio de la actividad económica no
      es
      posible alcanzar en el mercado nacional el grado de
      integración que
      su carácter le impone (STC 64/1990). Parece pues, innecesario
      destacar el carácter básico que, la competencia estatal "ex"
      art. 149.1.13 reviste en cuanto a la defensa de la
      competencia se
      refiere, pues nos hallamos ante un elemento definitorio del
      mercado.
      Además, la libertad de empresa es no sólo un corolario de lo
      que
      hemos denominado "Constitución económica" sino sobre todo
      una garantía de las relaciones entre empresarios y
      trabajadores, sin
      que suponga limitación alguna a los derechos fundamentales de
      estos
      últimos (SSTC 88/1985, 80/2001, 20/2002 y 75/2010, de 19
      octubre).
    
  



 








    

  

    

      
Ahora
      bien, el propio Tribunal Constitucional ha señalado que la
      libertad
      de empresa, desde la perspectiva de su dimensión objetiva e
      institucional, esto es, en tanto en cuanto elemento de un
      determinado
      sistema económico, "se ejerce dentro de un marco general
      configurado por las reglas, tanto estatales como autonómicas,
      que
      ordenan la economía de mercado" (STC 135/2012, de 19 de
      junio,
      por remisión a la STC 227/1993, de 9 de julio).
    
  



 








    

  

    

      
De
      manera que, si bien la libertad de empresa reconocida en el
      art. 38
      CE garantiza el derecho a desarrollar una actividad
      empresarial en
      condiciones de igualdad, dicha garantía se predica respecto
      de cada
      ordenamiento, estatal o autonómico, individualmente
      considerado. En
      consecuencia, del referido derecho no "se deriva la exigencia
      de
      que las concretas condiciones de ejercicio de la actividad
      económica
      tengan que ser las mismas en todo el territorio nacional"
      (STC
      89/2017, de 4 de julio), sin perjuicio de la eventual
      decisión del
      Estado ex art. 149.1.1 CE de fijar aquellas condiciones
      básicas que
      garanticen la igualdad de los españoles en el ejercicio del
      derecho
      y en el cumplimiento de los deberes constitucionales.
    
  



 








    

  

    

      
En
      otro orden de cuestiones, el Tribunal Constitucional ha
      afirmado
      reiteradamente que el derecho a la libertad de empresa no es
      absoluto
      e incondicionado (por todas, STC 18/2011, de 3 de marzo). En
      efecto,
      el artículo 38 CE viene a establecer los límites dentro de
      los que
      necesariamente han de moverse los poderes constituidos al
      adoptar
      medidas que incidan sobre el sistema económico de nuestra
      sociedad.
      El mantenimiento de estos límites está asegurado por una
      doble
      garantía: por un lado, la reserva de ley y por otro, la que
      resulta
      de la atribución a cada derecho o libertad de un núcleo del
      que ni
      siquiera el legislador puede disponer de un contenido
      esencial. No
      determina la Constitución cual debe ser este contenido
      esencial, por
      lo que corresponde al Tribunal Constitucional el resolver las
      controversias que al respecto puedan plantearse. (SSTC
      37/1981, de 16
      de noviembre, 109/2003, de 5 de junio y 53/2014, de 10 de
      abril,
      entre otras).
    
  



 








    

  

    

      
No
      determina la Constitución cuál debe ser este contenido
      esencial,
      por lo que corresponde al Tribunal Constitucional el resolver
      las
      controversias que al respecto puedan plantearse. Al respecto,
      ha
      señalado el Alto Tribunal que la libertad de empresa, en du
      dimensión subjetiva, implica el derecho a iniciar y sostener
      una
      actividad empresarial (STC 83/1984, de 24 de junio). Existe,
      pues,
      una garantía del inicio y el mantenimiento de la actividad
      empresarial "en libertad", que conlleva "el
      reconocimiento a los particulares de una libertad de decisión
      no
      sólo para crear empresas y, por tanto, para actuar en el
      mercado,
      sino también para establecer los propios objetivos de la
      empresa y
      dirigir y planificar su actividad en atención a sus recursos
      y a las
      condiciones del propio mercado". Ha de ser entendida, por
      tanto,
      como "libertad de actuación, de elección por la empresa de su
      propio mercado" (STC 96/2013, de 23 de abril, con cita de las
      SSTC 225/1993, de 8 de julio y 96/2002, de 25 de
      abril).
    
  



 








     

  

    

      
Por
      otra parte, la incorporación de España a la Unión Europea ha
      tenido, sin duda, en la libertad de empresa un importante
      apoyo. Las
      cuatro libertades comunitarias, a saber, libre circulación de
      personas, bienes, servicios y capitales, enmarcadas en un
      sistema de
      libre competencia real y efectivo constituyen elementos
      sustanciales
      de la organización económica que reconoce la
      Constitución.
    
  



 








     

  

    

      
En
      el ámbito interno y consecuencia tanto de la adhesión de
      nuestro
      país a las instituciones europeas como al desarrollo de este
      principio constitucional de la libertad de empresa habría que
      referirse a la Ley 15/2007, de 3 de julio, de Defensa de la
      Competencia como a la Ley 3/1991, de 10 de enero, de
      Competencia
      Desleal. Ambos textos contienen constantes referencias a la
      importancia de la economía de mercado.
    
  



 








     

  

    

      
En
      el Preámbulo de la Ley de Defensa de la Competencia pone de
      manifiesto cómo la existencia de una competencia efectiva
      entre las
      empresas constituye uno de los elementos definitorios de la
      economía
      de mercado, disciplina la actuación de las empresas y
      reasigna los
      recursos productivos en favor de los operadores o las
      técnicas más
      eficientes. Esta eficiencia productiva se traslada al
      consumidor en
      la forma de menores precios o de un aumento de la cantidad
      ofrecida
      de los productos, de su variedad y calidad, con el
      consiguiente
      incremento del bienestar del conjunto de la sociedad.
    
  



 








     

  

    

      
Por
      ello, resulta preciso disponer de un sistema que, sin
      intervenir de
      forma innecesaria en la libre toma de decisiones
      empresariales,
      permita contar con los instrumentos adecuados para garantizar
      el buen
      funcionamiento de los procesos del mercado.
    
  



 








     

  

    

      
Con
      este objeto se promulgó la anterior Ley de Defensa de la
      Competencia
      de 1989, sobre cuya base se ha articulado un sistema basado
      en la
      existencia de dos órganos administrativos especializados de
      ámbito
      nacional para la lucha contra las prácticas restrictivas de
      la
      competencia y el control de concentraciones económicas, el
      Servicio
      y el Tribunal de Defensa de la Competencia.
    
  



 








     

  

    

      
Desde
      su entrada en vigor, se produjeron modificaciones, algunas de
      gran
      calado, y además, se aprobó la Ley 1/2002, de 21 de febrero
      de
      Coordinación de las Competencias del Estado y las Comunidades
      Autónomas en materia de defensa de la competencia.
    
  



 








    

  

    

      
En
      el ámbito de la Unión Europea, se ha llevado a cabo en  los
      últimos
      años una importante reforma del marco comunitario de defensa
      de la
      competencia, por medio del Reglamento (CE) núm. 139/2004 del
      Consejo, de 20 de enero de 2004, sobre el control de las
      concentraciones entre empresas y, sobre todo, en la
      modernización de
      la lucha contra las conductas restrictivas de la competencia
      centrada
      en el Reglamento (CE) núm. 1/2003 del Consejo, de 16 de
      diciembre de
      2002, relativo a la aplicación de las normas sobre
      competencia
      previstas en los artículos 101 y 102 del Tratado de
      Funcionamiento
      de la Unión Europea .
    
  



 








     

  

    

      
La
      Ley de Defensa de la Competencia de 2007 se dictó para
      abordar la
      reforma del sistema español de defensa de la competencia en
      el
      sentido de reforzar los mecanismos ya existentes y dotarlo de
      los
      instrumentos y la estructura institucional óptima para
      proteger la
      competencia efectiva en los mercados, teniendo en cuenta el
      nuevo
      sistema normativo comunitario y las competencias de las
      Comunidades
      Autónomas para la aplicación de las disposiciones relativas a
      prácticas restrictivas de la competencia según lo dispuesto
      en la
      Ley 1/2002.
    
  



 








    

  

    

      
Entre
      las últimas reformas de la citada Ley hay que destacar
      singularmente
      la llevada a cabo por la Ley 3/2013, de 4 de junio, de
      creación de
      la Comisión Nacional de los Mercados y la Competencia, que no
      altera
      el contenido sustantivo de aquélla salvo por lo que se a su
      esquema
      institucional de aplicación se refiere. Asimismo cabe
      mencionar la
      reciente modificación efectuada por el Real Decreto-ley
      9/2017, de
      26 de mayo, norma que transpone al ordenamiento jurídico
      español
      diversas directivas en los ámbitos financiero, mercantil y
      sanitario, y sobre el desplazamiento de trabajadores y, en
      particular, por lo que atañe a esta materia, la Directiva
      2014/104/UE. Se introduce así un nuevo título VI en la Ley
      relativo
      a la compensación de los daños causados por las prácticas
      restrictivas de la competencia.
    
  



 








     

  

    

      
La
      vigente Ley de Defensa de la Competencia se estructura en
      cinco
      títulos que regulan, respectivamente, las cuestiones
      sustantivas,
      los aspectos institucionales, las cuestiones procedimentales,
      el
      régimen sancionador y la compensación de los daños causados
      por
      las prácticas restrictivas de la competencia. En el Preámbulo
      de la
      Ley se resumen las principales novedades que, respecto de la
      regulación anterior, incorpora la nueva normativa fruto de la
      experiencia adquirida en los últimos años mediante la
      aplicación
      de las normas nacionales y comunitarias de competencia.
      Así:
    
  



 








     

  

    

      
El
      título primero recoge los aspectos sustantivos de los tres
      tipos de
      instrumentos principales de esta política: régimen aplicable
      a las
      conductas restrictivas de la competencia, principios del
      control de
      concentraciones y sistema de seguimiento y propuesta en
      materia de
      ayudas públicas.
    
  



 








     

  

    

      
Por
      lo que respecta al capítulo primero, relativo a las conductas
      restrictivas de la competencia,  se aclaran y simplifican los
      diferentes tipos de infracción; se pasa del régimen de
      autorización
      singular de acuerdos prohibidos a un sistema de exención
      legal en
      línea con el modelo comunitario; y se aclaran los efectos de
      la
      exención legal y el tratamiento de las conductas «de
      minimis».
    
  



 








     

  

    

      
En
      cuanto a los tipos de infracción, se mantiene la prohibición
      de los
      acuerdos entre empresas y del abuso de posición de dominio
      así como
      del falseamiento de la libre competencia por actos desleales,
      aclarándose la redacción de este último tipo. Sin embargo, se
      elimina la referencia específica al abuso de dependencia
      económica,
      que ya se encuentra regulado en la Ley 3/1991, de Competencia
      Desleal, y puede, por tanto, incardinarse en el falseamiento
      de la
      libre competencia por actos desleales.
    
  



 








     

  

    

      
En
      cuanto al capítulo segundo, relativo a los aspectos
      sustantivos del
      control de las concentraciones económicas, la Ley aporta
      novedades
      en tres ámbitos principales. En primer lugar, aclara y amplía
      el
      concepto de concentración a efectos de control, estableciendo
      un
      procedimiento «simplificado» para aquellas operaciones menos
      susceptibles de afectar a la competencia. En segundo lugar,
      flexibiliza el régimen de notificación obligatoria con efecto
      suspensivo en tanto no recaiga resolución favorable de la
      Administración. Finalmente, refuerza la participación de la
      Comisión Nacional de los Mercados y la Competencia en el
      control de
      concentraciones, limita el papel del Gobierno en el mismo y
      concreta
      los criterios de valoración sustantiva que guiarán las
      decisiones
      de ambos órganos.
    
  



 








     

  

    

      
El
      capítulo tercero se ocupa de las ayudas públicas. En este
      ámbito
      se completan las competencias de la Comisión Nacional de los
      Mercados y la Competencia , que podrá analizar los criterios
      de
      concesión de las ayudas desde la perspectiva de la
      competencia con
      el fin de emitir informes y dirigir recomendaciones a los
      poderes
      públicos. Para ello, se establecen determinadas obligaciones
      de
      información a la Comisión Nacional de la Competencia y se
      prevé
      expresamente la posible participación complementaria de los
      órganos
      competentes de las Comunidades Autónomas mediante la emisión
      de
      informes con respecto a las ayudas que concedan las
      Administraciones
      autonómicas y locales en el ámbito territorial de su
      competencia.
      Todo ello, por supuesto, sin perjuicio del sistema de control
      por
      parte de la Comisión Europea previsto en la normativa
      comunitaria.
    
  



 








     

  

    

      
El
      título segundo se ocupa del esquema institucional, con
      excepción de
      las cuestiones relativas al régimen jurídico de la Comisión
      Nacional de los Mercados y la Competencia, cuya regulación se
      remite
      a la Ley 3/2013. De este modo, el referido título, además de
      efectuar una referencia a los órganos competentes de las
      comunidades
      autónomas en defensa de la competencia, prevé mecanismos para
      la
      coordinación de los órganos administrativos que intervienen
      en la
      aplicación de la Ley, con objeto de velar por la coherencia
      de la
      política de competencia, la eficiencia en la asignación de
      los
      recursos públicos y la seguridad jurídica de los operadores
      económicos.
    
  



 








     

  

    

      
El
      título tercero de la Ley de Defensa de la Competencia queda
      derogado
      por la Ley 3/2013, de 4 de junio, de creación de la Comisión
      Nacional de los Mercados y la Competencia, organismo agrupa
      las
      funciones que hasta la fecha ejercían los siguientes órganos
      supervisores de mercados y sectores: la Comisión Nacional de
      Energía, la Comisión del Mercado de las Telecomunicaciones,
      la
      Comisión Nacional de la Competencia, el Comité de Regulación
      Ferroviaria, la Comisión Nacional del Sector Postal, la
      Comisión de
      Regulación Económica Aeroportuaria y el Consejo Estatal de
      Medios
      Audiovisuales.
    
  



 








    

  

    

      
La
      ley se estructura en cinco capítulos: el capítulo I, relativo
      a la
      naturaleza y régimen jurídico de la Comisión, que se define
      como
      un organismo público al que corresponde garantizar, preservar
      y
      promover el correcto funcionamiento, la transparencia y la
      existencia
      de una competencia efectiva en todos los mercados y sectores
      productivos, en beneficio de los consumidores y usuarios. El
      capítulo
      II desarrolla las funciones del organismo, que pueden
      clasificarse en
      dos grandes grupos: por un lado, la defensa y promoción de la
      competencia en el conjunto de mercados, que engloba tanto
      funciones
      de supervisión como de arbitraje y consultivas; por otro,
      ejerce
      también, con carácter singular, funciones en determinados
      sectores
      y mercados regulados, donde la aplicación de la normativa de
      defensa
      de la competencia resulta insuficiente para garantizar la
      existencia
      de una competencia efectiva.
    
  



 








    

  

    

      
El
      capítulo III regula la composición, el régimen de
      nombramiento y
      cese y las funciones de los órganos rectores de la Comisión,
      que
      comprenden el Consejo y el Presidente de la Comisión. El
      régimen de
      funcionamiento del organismo se desarrolla por Real Decreto
      657/2013,
      de 30 de agosto, por el que se aprueba el Estatuto Orgánico
      de la
      Comisión Nacional de los Mercados y la Competencia. El
      capítulo IV
      regula los aspectos esenciales relativos a las facultades de
      inspección y supervisión, a la potestad sancionadora, al
      régimen
      de contratación y del personal y al régimen
      económico-financiero,
      patrimonial y presupuestario. Y, finalmente, el capítulo V,
      titulado
      "transparencia y responsabilidad", delimita todos aquellos
      asuntos que la Comisión deberá hacer públicos y regula el
      control
      que el Congreso y el Senado ejercerán sobre la
      Comisión.
    
  



 








     

  

    

      
Retomando
      nuevamente la estructura de la Ley de Defensa de la
      Competencia de
      2007, el título cuarto regula los distintos procedimientos
      tanto por
      conductas prohibidas como de control de concentraciones. En
      este
      ámbito, la ley se guía por la búsqueda del equilibrio entre
      los
      principios de seguridad jurídica y eficacia administrativa.
      Así, se
      simplifican notablemente los procedimientos y se separa con
      claridad,
      la instrucción y la pura resolución, con lo que se elimina la
      posible duplicación de actuaciones y los recursos
      administrativos
      contra actos que pongan fin al procedimiento.
    
  



 








     

  

    

      
El
      capítulo primero recoge las disposiciones comunes a los
      procedimientos de conductas restrictivas, medidas cautelares
      y
      control de concentraciones. En concreto, se detallan las
      normas en
      cuanto a plazos máximos para las resoluciones
      correspondientes a los
      procedimientos especiales previstos en la Ley así como las
      facultades de la Comisión Nacional de la Competencia para
      recabar
      información, realizar inspecciones y vigilar el cumplimiento
      de las
      obligaciones derivadas de la Ley y los recursos que
      proceden.
    
  



 








     

  

    

      
El
      capítulo segundo regula el procedimiento sancionador por
      conductas
      restrictivas, con una fase de instrucción por parte de la
      Dirección
      de Competencia de la Comisión Nacional de los Mercados y la
      Competencia en la que se realizarán todos los actos precisos
      para el
      esclarecimiento de los hechos y se garantizará la
      contradicción y
      el derecho de defensa de los denunciados. Tras la elevación
      del
      correspondiente informe-propuesta, el Consejo adoptará una
      resolución, realizadas las actuaciones complementarias de la
      instrucción que considere precisas, las consultas previstas
      por la
      normativa vigente y, en su caso, una vista. En línea con la
      normativa comunitaria, la Ley introduce la posibilidad de que
      en
      dicha resolución se impongan condiciones
      estructurales.
    
  



 








     

  

    

      
En
      cuanto a las medidas cautelares, la Ley flexibiliza y agiliza
      el
      sistema para su acuerdo, en cualquier momento del
      procedimiento y sin
      plazo máximo de duración.
    
  



 








     

  

    

      
El
      capítulo tercero se refiere al procedimiento de control de
      concentraciones. En este ámbito, la Ley mantiene las dos
      fases del
      procedimiento y los reducidos plazos que vienen
      caracterizando al
      sistema en España pero asigna la competencia para su
      instrucción y
      resolución a la Comisión Nacional de los Mercados y la
      Competencia.
      En la primera fase, que durará un máximo de un mes, se
      analizarán
      y aprobarán las operaciones que no planteen problemas de
      competencia. En la segunda fase se realizará un análisis más
      detallado de la operación, con participación de terceros
      interesados, con el fin de que el Consejo de la Comisión
      Nacional de
      los Mercados y la Competencia adopte la resolución
      final.
    
  



 








    

  

    

      
En
      el procedimiento ante la Comisión Nacional de los Mercados y
      la
      Competencia se prevé, junto a la imposición de condiciones,
      la
      presentación de compromisos por parte de los notificantes
      para
      resolver los posibles problemas de competencia derivados de
      la
      concentración, así como la posible consulta a terceros
      interesados
      sobre los mismos.
    
  



 








    

  

    

      
En
      caso de que la resolución del Consejo sea de prohibición o
      subordinación a compromisos o condiciones, el Ministro de
      Economía,
      Industria y Competitividad dispondrá de un plazo de quince
      días
      para elevar la concentración al Consejo de Ministros para su
      intervención. El acuerdo final del Consejo de Ministros,
      debidamente
      motivado, que podrá autorizar con o sin condiciones la
      concentración, deberá adoptarse en un plazo máximo de un mes
      tras
      la elevación del expediente, pudiendo solicitarse informe a
      la
      Comisión Nacional de los Mercados y la Competencia.
    
  



 








    

  

    

      
El
      título quinto recoge el régimen sancionador. En este ámbito,
      la
      Ley supone un importante avance en seguridad jurídica por
      cuanto
      realiza una graduación de las diversas infracciones previstas
      por la
      misma y aclara las sanciones máximas de cada tipo, fijadas en
      términos de un porcentaje del volumen de ventas totales de
      los
      infractores. Asimismo, se especifican los criterios que
      determinarán
      la multa concreta en cada caso, en línea con las tendencias
      actuales
      en el ámbito europeo. Además, se prevé la publicidad de todas
      las
      sanciones impuestas en aplicación de la Ley, lo que reforzará
      el
      poder disuasorio y ejemplar de las resoluciones que se
      adopten.
    
  



 








     

  

    

      
También
      se introduce un procedimiento de clemencia, similar al
      vigente en el
      ámbito comunitario, en virtud del cual se exonerará del pago
      de la
      multa a las empresas que, habiendo formado parte de un
      cártel,
      denuncien su existencia y aporten pruebas sustantivas para la
      investigación, siempre y cuando cesen en su conducta
      infractora y no
      hayan sido los instigadores del resto de miembros del acuerdo
      prohibido. Igualmente, el importe de la multa podrá reducirse
      para
      aquellas empresas que colaboren pero no reúnan los requisitos
      para
      la exención total.
    
  



 








    

  

    

      
Finalmente,
      el nuevo título sexto, introducido por el Real Decreto-ley
      9/2017,
      establece el régimen jurídico de compensación de los daños
      causados por las prácticas restrictivas de la competencia,
      incorporando así al ordenamiento español los objetivos
      previstos en
      la Directiva 2014/104/UE. En síntesis, la nueva regulación
      establece la responsabilidad de quienes infrinjan el Derecho
      de la
      competencia de indemnizar los daños y perjuicios que dicha
      infracción cause, incluida la responsabilidad solidaria de
      quienes
      hubieran llevado a cabo la infracción conjuntamente, y
      correlativamente reconoce el derecho al pleno resarcimiento
      de los
      daños causados por estas actuaciones.
    
  



 








    

  

    

      
Se
      establece el plazo de prescripción de 5 años para el
      ejercicio de
      las acciones por daños, y  se regula la cuantificación de los
      daños
      y perjuicios en lo relativo a la carga de la prueba -que
      corresponde
      a quien demanda- introduciendo determinados matices, como una
      presunción "iuris tantum" de causación del daño en las
      infracciones calificadas como cártel, o la posibilidad de los
      tribunales de estimar un determinado importe de daños si se
      acreditara la existencia de los mismos pero fuera
      prácticamente
      imposible o excesivamente difícil cuantificarlos con
      precisión.
    
  



 








    

  

    

      
Se
      regula asimismo la prueba y cuantificación del sobrecoste,
      así como
      determinadas peculiaridades de las acciones de daños
      ejercitadas por
      demandantes situados en distintos niveles de la cadena de
      suministro.
      Todo ello con el objetivo de garantizar que los daños
      sufridos por
      sujetos (ya sean empresas o consumidores) como consecuencia
      de dichas
      prácticas anticompetitivas sean efectivamente
      resarcidos.
    
  



 








    

  

    

      
En
      otro orden de cosas, uno de los aspectos más controvertidos
      en
      relación con el cumplimiento de las normas sobre defensa de
      la
      competencia es el régimen de ayudas y subvenciones que puede
      poner
      en peligro el principio de igualdad de oportunidades en el
      mercado.
      El Tribunal Constitucional ha establecido una doctrina
      jurisprudencial "completa y estable" en materia
      subvencional que podemos resumir en tres puntos:
    
  



 








     

  

    

      
I.
      El Estado no dispone de un poder para subvencionar de
      carácter
      general, entendido como poder libre o desvinculado del poder
      competencial.
    
  



     

  

    

      
II.
      La técnica de reparto territorial de las subvenciones para su
      gestión descentralizada resulta la más ajustada al modelo
      diseñado
      por la Constitución.
    
  



     

  

    

      
III.
      Las dotaciones presupuestarias deben territorializarse en los
      Presupuestos del Estado.
    
  



 








     

  

    

      
Esta
      doctrina se recoge, entre otras muchas, en SSTC 13/1992,
      79/1992,
      330/1993, 213/1994, 59/1995, 16/1996, 68/1996, 109/1996,
      70/1997,
      71/1997, 175/2003, 77/2004, 138/2009, 227/2012 y
      178/2015.
    
  



 








     

  

    

      
La
      Ley 3/1991, de 10 de enero, de Competencia Desleal obedece,
      como
      expresamente declara su Preámbulo tanto a homologar nuestro
      ordenamiento concurrencial con el de los países de nuestro
      entorno
      geográfico y económico, especialmente con aquellos de la
      Unión
      Europea, como a la necesidad de adecuar dicho ordenamiento de
      la
      competencia a los valores que han cuajado en nuestra
      Constitución
      económica.
    
  



 








    

  

    

      
Y
      continúa el Preámbulo "la Constitución española de 1978 hace
      gravitar nuestro sistema económico sobre el principio de
      libertad de
      empresa y, consiguientemente, en el plano institucional,
      sobre el
      principio de libertad de competencia. Por ello, el legislador
      tiene
      la obligación de establecer los mecanismos precisos para
      impedir que
      tal principio pueda verse falseado por prácticas desleales,
      susceptibles de perturbar el funcionamiento concurrencial del
      mercado".
    
  



 








    

  

    

      
La
      Ley de Competencia Desleal fue profundamente reformada por la
      Ley
      29/2009, de 30 de diciembre, por la que se modifica el
      régimen legal
      de la competencia desleal y de la publicidad para la mejora
      de la
      protección de los consumidores y usuarios; reforma en su
      mayor parte
      debida a la necesidad de incorporar la Directiva 2005/29/CE
      del
      Parlamento Europeo y del Consejo, de 11 de mayo de 2005,
      relativa a
      las prácticas comerciales desleales de las empresas en sus
      relaciones con los consumidores en el mercado interior, y la
      Directiva 2006/114/CE del Parlamento Europeo y del Consejo,
      de 12 de
      diciembre de 2006, sobre publicidad engañosa y publicidad
      comparativa. La incorporación al Derecho español de estas
      directivas, que llevó a cabo la referida Ley, supuso también
      una
      modificación importante de otras leyes: el Texto Refundido de
      la Ley
      General para la Defensa de los Consumidores y Usuarios y
      otras leyes
      complementarias, aprobado por el Real Decreto Legislativo
      1/2007, de
      16 de noviembre, que lleva esta protección al ámbito de la
      Ley
      anterior; la Ley 7/1996, de 15 de enero, de Ordenación del
      Comercio
      Minorista, y la Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General de
      Publicidad.
    
  



 








   

  

    

      
La
      Ley de Competencia Desleal establece en su Capítulo I, bajo
      el
      nombre de Disposiciones Generales, los elementos del ilícito
      competencial, aplicables a todos los supuestos concretos
      tipificados
      en el Capítulo II a excepción de la violación de secretos
      industriales, a los que se refiere el artículo 13 de la
      norma. Para
      que exista competencia desleal basta que se cumplan las dos
      condiciones siguientes: a) que el acto tenga lugar en el
      mercado, es
      decir que tenga trascendencia externa y b) que se lleve a
      cabo con
      fines concurrenciales, es decir que tenga como finalidad
      promover o
      asegurar la difusión en el mercado de las prestaciones
      propias o de
      un tercero. Sin embargo, el núcleo dispositivo de la Ley se
      ubica,
      por un lado, en el Capítulo II donde se tipifican las actos
      de
      competencia desleal, recogiéndose una cláusula general que
      contiene
      los criterios para valorar la deslealtad del acto, así como
      también
      actos concretos de competencia desleal como prácticas de
      engaño
      (artículo 5), confusión (artículo 6), denigración (artículo
      9),
      actos de imitación (artículo 11), de explotación de la
      reputación
      ajena (artículo 12), , discriminación (artículo 16) y venta a
      pérdida (artículo 17) entre otros. Por otro, en el capítulo
      III,
      que enumera las prácticas comerciales desleales con los
      consumidores
      y usuarios. Así, entre otras, las prácticas engañosas por
      confusión (artículo 20), las prácticas promocionales
      engañosas
      (artículo 22), venta piramidal (artículo 24) o las prácticas
      agresivas en relación con los menores (artículo 30). 
    
  




 








    

  

    

      
El
      capítulo IV establece los mecanismos sustantivos y procesales
      para
      mantener la competencia. Destaca el artículo 32, que recoge
      un
      listado de las acciones que podrán ejercerse contra los actos
      de
      competencia desleal. Asimismo, se regula la legitimación
      activa y
      pasiva para el ejercicio de las acciones de competencia
      desleal y su
      plazo de prescripción.
    
  



 








    

  

    

      
El
      capítulo V prevé la adopción, por parte de corporaciones,
      asociaciones u organizaciones comerciales, profesionales y de
      consumidores, de códigos de conducta relativos a las
      prácticas
      comerciales con los consumidores, con el fin de elevar su
      nivel de
      protección. Y se establecen las respectivas acciones frente a
      los
      códigos de conducta que recomienden, fomenten o impulsen
      conductas
      desleales o ilícitas.
    
  



 








    

  

    

      
Finalmente
      hay que subrayar, respecto de este artículo 38 de la
      Constitución
      que estamos comentando, que la protección de la libertad de
      empresa
      y de la defensa de la productividad garantizada por los
      Poderes
      públicos de acuerdo con las exigencias de la economía general
      y, en
      su caso de la planificación, es una fórmula que de acuerdo
      con la
      doctrina y la jurisprudencia del Tribunal Constitucional (STC
      29/1986
      y 225/1993), debe ser interpretada en el conjunto del texto
      de la
      Constitución con especial referencia al artículo 131 y su
      apelación
      a una opción planificadora, que como consecuencia de la
      experiencia
      de los últimos años ha variado enormemente, no pudiendo
      entenderse
      como un "instrumento operativo general del Estado" sino,
      por el contrario, como una programación de desarrollo
      regional
      elaborada por las Comunidades Autónomas y coordinada por el
      Estado. 
        
    
  





  
¿Sabe
  coser bien? ¿Tiene buena mano en la cocina? ¿Entiende de motores,
  de bricolaje, de fontanería o de electrónica y, sin embargo, está
  en paro? ¿Tiene una gran idea para un negocio y no sabe cómo
  ponerla en marcha? Entonces, tal vez, le interese conocer las
  ayudas
  que las administraciones conceden a los emprendedores para que
  creen
  sus propias empresas. Tanto el Gobierno central, como los
  autonómicos
  y municipales, y las Cámaras de Comercio españolas, junto con el
  Fondo Social Europeo, prestan un servicio de asesoramiento
  gratuito
  llamado Ventanilla Única Empresarial On line. Pero además, cuando
  se desea poner en marcha un negocio, hay que elaborar antes un
  plan
  de viabilidad. Con él, se podrán concretar los aspectos
  económicos
  de la nueva empresa.



 









  
Paso
  1: la idea




  
Antes
  de invertir dinero o dedicar tiempo y esfuerzos a una empresa,
  hay
  que considerar si el proyecto que se pretende poner en
  funcionamiento
  tiene posibilidades en el mercado y si se adapta a los
  conocimientos
  y habilidades del emprendedor.



 









  
Hay
  que tener las cosas muy claras desde el principio y reflexionar
  sobre
  la viabilidad de la iniciativa. Para ello, es imprescindible
  elaborar
  un plan de empresa.



 









  
Paso
  2: el plan de empresa




  
Es
  el documento en el que se hace una descripción del proyecto y sus
  características. Abarca desde la definición de la idea que se va
  a
  desarrollar, hasta la forma concreta de llevarla a cabo. Además
  de
  ayudar al emprendedor a aclarar sus ideas, resulta de gran
  utilidad
  para presentar el proyecto a los posibles socios o a una entidad
  bancaria. Estos son los aspectos principales que debe incluir el
  plan
  de empresa:



 









  
Se
  deben especificar las características del producto o servicio que
  va
  a ofrecer la empresa y estudiar la marca o la patente, en caso de
  que
  haya algún elemento novedoso. La solicitud y registro del nombre
  comercial se tramita ante la Oficina Española de Patentes y
  Marcas.




  
Hay
  que indicar los datos personales del emprendedor (su currículum)
  y
  qué personas van a componer el equipo humano, su formación, la
  experiencia que tienen y sus funciones en la futura
  empresa.



 









  
Se
  tienen que incluir las principales novedades o diferencias de
  este
  proyecto con respecto a la oferta actual disponible en el
  mercado.



 









  
En
  lo relativo a los proveedores, es necesario identificarlos,
  conocer
  sus ofertas, así como saber de cuántos va a depender la actividad
  de la empresa.



 









  
Hay
  que concretar la localización del negocio, su ubicación y el
  alquiler o compra de un local, en su caso. Es importante
  conseguir la
  localización idónea para cada tipo de negocio y conocer los
  hábitos
  de compra de los clientes.



 









  
Paso
  3: el plan de viabilidad




  
Es
  un estudio que acompaña al plan de empresa y que se centra en
  analizar el aspecto económico del proyecto empresarial. En él se
  incluyen las previsiones de gastos o inversiones al iniciarse la
  actividad, los recursos económicos de que se dispone para hacer
  frente a estas inversiones, las fuentes de financiación
  disponibles
  y una estimación de pérdidas y ganancias de los tres primeros
  años,
  para analizar si el negocio resulta rentable.



 









  
Hay
  que indicar las políticas de marketing y distribución del
  producto
  o servicio, su precio y establecer las previsiones de
  ventas:



 









  
Se
  deben concretar los aspectos financieros más importantes del
  proyecto: inversión inicial, fuentes de financiación disponibles,
  previsión de resultados a tres años vista, etc.




  
Conviene
  estudiar el mercado al que va dirigido el producto o servicio,
  quiénes serán los posibles clientes, analizar a la competencia
  (dónde está y qué ofrece) y estudiar la situación del
  sector.



 









  
Se
  deben contabilizar las inversiones iniciales que hay que
  acometer,
  como obras en el local, compra o alquiler de mobiliario,
  maquinaria,
  equipos informáticos, existencias…



 









  
Hay
  que analizar quién puede financiar estas inversiones:
  financiación
  bancaria, subvenciones o recursos propios.



 









  
Se
  debe especificar el personal que se va a emplear en la
  empresa.



 









  
Se
  tienen que incluir los gastos mensuales del proyecto empresarial:
  luz, agua, gas, teléfono, Internet, publicidad, tasa de basuras,
  etc.



 









  
Paso
  4: elección de la forma jurídica de la empresa




  
Es
  aconsejable plantearse qué responsabilidad se desea asumir en la
  nueva empresa. Según la forma jurídica que se elija, la
  responsabilidad será ilimitada o se puede responder solo por el
  capital aportado. Además, se debe conocer cuál es la tributación
  de cada forma jurídica, ya que algunas tributan por IRPF
  (autónomos,
  sociedades civiles y comunidades de bienes) y otras lo hacen a
  través
  del Impuesto de Sociedades (sociedades limitadas, anónimas,
  laborales y cooperativas).



 









  
La
  forma jurídica más sencilla es hacerse empresario individual. Si
  la
  empresa, en principio, va a ser pequeña, el emprendedor se puede
  ahorrar muchos trámites y gestiones al inicio de la actividad,
  puesto que no tiene que adquirir una personalidad jurídica. Su
  constitución es más rápida que la de una sociedad mercantil. Sin
  embargo, uno de sus principales inconvenientes es que, en caso de
  que
  el negocio no vaya bien, es el empresario quien debe responder
  con su
  patrimonio personal presente y futuro a las deudas que tenga la
  empresa, e incluso, con el patrimonio de su cónyuge, si no tiene
  régimen de separación de bienes.



 









  
En
  la actualidad, las formas jurídicas de empresa que se pueden
  tramitar a través de Internet son: la Sociedad de Responsabilidad
  Limitada (SL o SRL), la Sociedad Limitada de Nueva Empresa y el
  empresario individual.



 









  
Para
  más información, el emprendedor puede dirigirse a la red CIRCE
  (Centro de Información y Red de Creación de Empresas), de la
  Dirección General de Política de la Pequeña y Mediana Empresa,
  dependiente del Ministerio de Industria, Turismo y
  Comercio.



 









  
Los
  PAIT (Puntos de Asesoramiento e Inicio de Tramitación) son
  oficinas
  dependientes de las Administraciones Públicas y entidades
  públicas
  y privadas que asesoran en la creación de la empresa, ya que
  prestan
  servicios presenciales de información en la tramitación
  telemática
  de los proyectos, así como durante los primeros años de actividad
  de la Sociedad de Responsabilidad Limitada. Además, ayudan a
  iniciar
  el trámite administrativo de constitución de la sociedad a través
  del Documento Único Electrónico (DUE).



 









  
Paso
  5: la financiación del proyecto




  
Para
  garantizar la viabilidad económica de la empresa, es recomendable
  que el emprendedor financie con aportaciones o fondos propios
  alrededor del 30% de la inversión. El 70% restante se puede
  conseguir a través de varias vías:



 









  
El
  coste de la financiación bancaria supone un gasto para la
  empresa,
  que se refleja de manera directa en su cuenta de resultados. Por
  ello, se debe determinar qué instrumento financiero se va a
  escoger
  para financiar el negocio, de manera que sea el producto más
  conveniente para cada proyecto. La financiación bancaria supone
  la
  obtención de avales sobre el préstamo que se solicita.




  
Las
  ayudas y subvenciones dependen, en gran medida, de la forma
  jurídica
  que adopte la empresa, de la localidad concreta en la que se
  ubique,
  del sector de actividad, de si es un proyecto de autoempleo y de
  la
  situación laboral del emprendedor con anterioridad al inicio de
  la
  actividad (si se está o no desempleado e inscrito en la Oficina
  de
  Empleo como demandante de trabajo). Estas son algunas
  subvenciones
  comunes para todas las comunidades autónomas:



 









  
Subvenciones
  para el fomento del empleo autónomo: indicadas para personas
  paradas
  e inscritas como demandantes de empleo en su correspondiente
  oficina,
  que van a desarrollar una actividad por cuenta propia.




  
Subvenciones
  para el fomento del empleo y la mejora de la competitividad en
  las
  cooperativas y las sociedades laborales.



 









  
Proyectos
  empresariales IE (Iniciativa Empleo): este programa pretende
  crear
  empleo en el entorno local mediante la concesión de ayudas y
  subvenciones. Pueden calificarse como IE los proyectos
  empresariales
  o las empresas recién constituidas sin haber iniciado su
  actividad,
  que sean innovadoras, generadoras de empleo y utilicen recursos
  locales infrautilizados.



 









  
La
  información relativa a cada uno de estos programas, además de
  otras
  muchas ayudas al emprendedor, se puede encontrar en las páginas
  web
  de las Consejerías de Trabajo o en las de los Servicios
  Regionales
  de Empleo de los gobiernos autonómicos.



 









  
Por
  su parte, el ICO (Instituto de Crédito Oficial), como entidad
  pública empresarial adscrita al Ministerio de Economía y
  Hacienda,
  fomenta las actividades económicas que por su trascendencia
  social,
  cultural, innovadora o ecológica merecen una atención preferente.
  La financiación del ICO se centra en pymes y autónomos y se
  dirige
  a impulsar la industria cinematográfica, el transporte, los
  proyectos de innovación tecnológica, las energías renovables y la
  presencia de empresas españolas en el exterior.



 









  
A
  su vez, si el emprendedor recibe el paro, puede solicitar el pago
  único de la prestación por desempleo (llamado capitalización)
  para
  crear su negocio. Esta opción facilita las iniciativas de empleo
  autónomo, a través del abono de la prestación por desempleo a los
  beneficiarios de prestaciones que van a desarrollar una actividad
  empresarial. El destino del importe abonado depende de la forma
  jurídica que vaya a tener la empresa, de la siguiente
  forma:



 









  
En
  el caso de que el desempleado se incorpore como socio a una
  sociedad
  laboral o una cooperativa, el abono de la prestación se hace de
  una
  sola vez por el importe que corresponda a la aportación
  obligatoria
  establecida con carácter general en cada cooperativa, o a la
  adquisición de participaciones del capital social en una sociedad
  laboral. Con la cuantía de prestación que quede restante, la
  Entidad Gestora puede abonar cada trimestre el importe para
  subvencionar la cotización del trabajador a la Seguridad
  Social.




  
En
  el caso de iniciar una actividad como autónomo: el abono de una
  sola
  vez se realiza por el importe que corresponda a la inversión
  necesaria para desarrollar la actividad, incluido el importe de
  las
  cargas tributarias para el inicio de la actividad, con el límite
  máximo del 60% del importe de la prestación por desempleo
  pendiente
  de percibir. Este límite no afecta a la cuantía que pueden
  obtener
  los trabajadores que acrediten una minusvalía o incapacidad en
  grado
  igual o superior al 33% y pretendan iniciar una actividad por
  cuenta
  propia. El resto de la prestación que no se haya obtenido en la
  modalidad de pago único lo abonará cada mes la Entidad Gestora
  para
  subvencionar la cotización al Régimen Especial de Trabajadores
  Autónomos del trabajador a la Seguridad Social. Se puede recabar
  más
  información en la página web del Servicio Público de Empleo
  Estatal.



 









  
Paso
  6: creación y apertura del negocio




  
Estos
  son los principales trámites de puesta en marcha de una empresa
  que
  se pueden realizar a través de la VUE on line:



 









  
Con
  la Agencia Tributaria se puede obtener el número de
  identificación
  fiscal (NIF), la declaración de inicio de actividad y las
  etiquetas
  identificativas.




  
Con
  la Tesorería de la Seguridad Social se inscribe la empresa y se
  hace
  la apertura de la cuenta de cotización. También aquí se tramita
  el
  alta en el Régimen Especial de Trabajadores Autónomos, la
  afiliación y el alta de los trabajadores.



 









  
Con
  la comunidad autónoma correspondiente se realiza la comunicación
  de
  la apertura de la actividad, las autorizaciones, las licencias y
  los
  registros específicos (industrial, sanitario, agroalimentario,
  comercio, transporte, turismo, etc.).



 









  
Con
  el ayuntamiento se obtiene la información, el asesoramiento, la
  entrega de documentación, el registro y la tramitación de las
  licencias municipales de actividades, de instalaciones y
  urbanísticas
  y la licencia de apertura del local o la solicitud de cambio de
  titularidad.



 









  
Con
  las Cámaras de Comercio se puede obtener el asesoramiento
  gratuito
  sobre la forma jurídica de la empresa que más convenga, los
  trámites administrativos, las obligaciones frente a las
  administraciones e información sobre subvenciones y ayudas
  públicas.



 









  
Además,
  se puede solicitar el alta en la Delegación de Hacienda de la
  ciudad, modelo 036 (de Declaración censal de alta, modificación y
  baja en el Censo de empresarios, profesionales y
  retenedores).



 









  
Se
  puede redactar la escritura de constitución de la empresa e
  inscribirla en el Registro Mercantil.



 









  
De
  igual forma, conviene no olvidar los seguros obligatorios. El
  seguro
  de responsabilidad civil responde de los daños civiles que pueda
  provocar la empresa en el desarrollo de su actividad mercantil o
  profesional. En algunos casos no es obligatorio, pero es uno de
  los
  seguros que más se recomienda contratar. El seguro a los
  trabajadores es un seguro personal a la plantilla que se fija en
  los
  distintos convenios colectivos. Es habitual que estas pólizas
  cubran
  una indemnización por accidente, incapacidad permanente, e
  incluso,
  muerte.



 









  
Ventanilla
  Única Empresarial




  
La
  Ventanilla Única Empresarial on line tiene por objeto apoyar a
  los
  emprendedores en la creación de nuevas empresas, mediante la
  prestación de servicios integrados de asesoramiento empresarial.
  Se
  facilitan los trámites administrativos para la constitución del
  nuevo negocio y se permite realizar todo el papeleo en un único
  lugar, con independencia de que sean trámites con los
  ayuntamientos,
  Hacienda, la Seguridad Social o las Cámaras de Comercio.



 









  
Además,
  se orienta al emprendedor acerca de los aspectos jurídicos, de
  financiación, subvenciones, etc. VUE on line combina, desde un
  único
  portal, todos los recursos que las distintas administraciones
  públicas españolas y la red cameral ofrecen en Internet para
  facilitar la creación de empresas, con un servicio de
  asesoramiento
  presencial al empresario. Todo ello de manera gratuita.




  
Con
  la crisis, muchos trabajadores se han quedado en paro. Encontrar
  un
  nuevo empleo es muy complicado y un número importante de personas
  tiene como meta fundar una pequeña empresa. Ya sea como autónomo
  o
  mediante la creación de una sociedad limitada, el autoempleo
  puede
  ser un resquicio por el que salir de la negativa situación que
  atraviesan millones de ciudadanos. Antes de crearla, conviene
  tener
  muy claros una serie de puntos: qué tipo de negocio se abrirá, la
  forma jurídica que adoptará, cómo sacarlo adelante y qué
  financiación se utilizará.



 









  
1.
  El tipo de empresa



 








 









  
Como
  es obvio, la idea es el punto de partida al poner en marcha un
  negocio. Se debe valorar antes qué tipo de empresa se creará, qué
  se ofrecerá a los clientes, en qué se diferenciará de otros
  proyectos o qué valor añadido tendrá respecto a los actuales,
  entre otros aspectos.



 









  
Si
  se pretende abrir un bar, hay que observar qué triunfa en la
  zona,
  qué hace falta, cómo se podría mejorar la oferta actual, a qué
  personas se quiere atraer… Conocer bien a la competencia es
  clave.



 









  
2.
  Plan de negocio




  
Algunas
  iniciativas parecen inmejorables en el papel, pero después no
  salen
  adelante. Una vez que se tenga la idea, hay que demostrar su
  viabilidad.



 









  
Diseñar
  un plan de negocio sirve para detallar los objetivos que se
  quieren
  conseguir y los métodos para alcanzarlos. Además de ser básico
  para el emprendedor, es la carta de presentación para obtener
  financiación bancaria o ayudas de las administraciones. En él se
  plasman los siguientes datos:



 









  
Descripción
  de la empresa



 









  
Incluye
  información como dónde se localiza, a qué se dedica, qué servicio
  dará, el producto que venderá, por qué se ha elegido este negocio
  o qué objetivos se buscan.



 








 









  
Estudio
  de mercado



 









  
Antes,
  el emprendedor habrá estudiado quiénes son sus clientes
  potenciales, qué les mueve, cuáles son sus factores de compra,
  cómo
  es la competencia y qué ofrece. Habrá realizado un análisis
  pormenorizado del sector. Todo esto ha de plasmarse en el estudio
  de
  mercado, que irá dirigido a demostrar que realmente hay una
  oportunidad de negocio.



 








 









  
Recursos
  humanos y técnicos



 









  
Se
  incluyen en este apartado las infraestructuras, los medios
  técnicos
  y personales que se necesitan y cómo se organizarán.



 








 









  
Plan
  de marketing



 









  
Detalla
  las acciones que se llevarán a cabo para lograr los resultados
  esperados: técnicas de venta, campañas de publicidad…



 








 









  
Estudio
  económico y financiero



 









  
Se
  plasma en este apartado información como el dinero que se
  necesita,
  cómo se conseguirá y pérdidas y beneficios esperados el primer
  año.



 








 









  
Forma
  jurídica que se adoptará



 









  
El
  empresario puede darse de alta como autónomo, como sociedad
  limitada, anónima, cooperativa, comunidad de bienes o sociedad
  civil.



 









  
3.
  Obtener la financiación para la empresa




  
Uno
  de los obstáculos a los que se enfrenta un emprendedor al crear
  un
  negocio es obtener la financiación necesaria. Cuando no cuenta
  con
  dinero suficiente, tiene varias formas de conseguirlo.



 









  
Para
  crear una empresa, se puede solicitar la prestación por desempleo
  en
  un pago único




  
Capitalizar
  la prestación por desempleo: con la reforma laboral, los hombres
  menores de 30 años y las mujeres de hasta 35 que quieran montar
  un
  negocio pueden cobrar el 100% de la prestación por desempleo en
  un
  solo pago -antes el límite se situaba en el 80% para este
  colectivo-. Los demás podrán capitalizar el 60% para la inversión
  inicial y el 40% restante para las cuotas de autónomo. Es
  importante
  no iniciar la actividad antes de solicitar el pago único porque
  en
  este caso no tendrán derecho a percibirlo.



 








 









  
Pedir
  un crédito al banco: es una de las opciones más complicadas. Hoy
  en
  día, el grifo de la financiación está casi cerrado, algo que
  estrangula las posibilidades de creación, crecimiento y
  supervivencia de muchas empresas.



 








 









  
Solicitar
  financiación en el ICO: el Instituto de Crédito Oficial cuenta
  con
  líneas de financiación para facilitar la obtención de préstamos a
  autónomos y empresas. En función de la opción elegida, se pide el
  capital en el propio ICO o en las compañías colaboradoras.



 








 









  
Acceder
  a subvenciones: conviene tener en cuenta las subvenciones que se
  pueden obtener por la apertura de un negocio. Los ayuntamientos y
  comunidades autónomas conceden ayudas, créditos y exenciones
  fiscales para emprendedores.



 









  
4.
  Forma jurídica del negocio




  
Una
  de las decisiones que ha de tomar el emprendedor es la forma
  jurídica
  de su empresa. Las fórmulas más sencillas y habituales son
  hacerse
  autónomo o constituir una sociedad limitada.



 









  
Para
  crear una empresa como autónomo es necesario:



 









  
Presentar
  la Declaración Censal en Hacienda.




  
Darse
  de alta en el impuesto de actividades económicas -que solo se
  paga
  si la cifra neta de negocio es superior a 1.000.000 de
  euros-.



 









  
Apuntarse
  en el régimen de autónomos de la Seguridad Social.



 









  
Solicitar
  el número patronal -solo en el caso de que se vaya a contratar
  trabajadores- y el libro de visitas sellado por la Inspección de
  Trabajo.



 









  
Pedir
  la licencia de apertura en el ayuntamiento. Una vez concedida, es
  necesario iniciar la actividad en los seis meses
  siguientes.



 









  
La
  ventaja de hacerse autónomo es que no es necesario contar con un
  capital mínimo para empezar a trabajar ni tener socios; el
  inconveniente, que responde de las deudas que se pudieran generar
  de
  forma ilimitada con su patrimonio.



 









  
Sociedad
  de responsabilidad limitada. En este caso, el capital social está
  formado por las aportaciones de todos los socios y se divide en
  partes iguales. Los trámites son:



 









  
Solicitar
  el certificado de denominación social para comprobar que el
  nombre
  elegido no coincida con el de otra empresa.




  
Abrir
  una cuenta bancaria con al menos 3.005,06 euros, el capital
  mínimo
  inicial de la sociedad.



 









  
Redactar
  los estatutos y firmar la escritura de constitución.



 









  
Pagar
  el Impuesto de Transmisiones Patrimoniales.



 









  
Inscribirse
  en el Registro Mercantil.



 









  
Solicitar
  el CIF, la declaración censal y el impuesto sobre actividades
  económicas.



 









  
Dar
  de alta en el régimen de autónomos o en el régimen general a los
  socios y a los trabajadores.



 









  
La
  ventaja de constituir una sociedad limitada es que, ante las
  deudas,
  los socios solo responden con el capital social aportado. La
  desventaja frente al régimen de autónomos es que los trámites son
  más complejos y se exige un capital mínimo que debe desembolsarse
  cuando la empresa se constituye.



 









  
El
  microcrédito es un servicio de financiación que se ha introducido
  en los últimos años en los países de economías más
  desarrolladas. En España, la actividad se articula, sobre todo, a
  través de las cajas de ahorros, en colaboración con las
  administraciones públicas y diferentes organizaciones sociales.
  El
  objetivo es apoyar, con pequeños préstamos, la puesta en marcha
  de
  negocios de reducidas dimensiones. La cantidad máxima que se
  concede
  ronda los 26.000 euros.



 









  
El
  plan de empresa




  
Los
  emprendedores y los autónomos que soliciten un microcrédito deben
  cumplir una serie de requisitos. Primero deben presentar un plan
  de
  empresa, esto es, un documento en el que se detallen las claves
  fundamentales del proyecto. Conviene dedicar todo el tiempo que
  sea
  necesario a su elaboración. Las personas que lo estudien en el
  banco
  o caja deben percibir que es un negocio serio bien documentado,
  en el
  que no hay cabos sueltos. Se debe constatar que el proyecto tiene
  posibilidades de éxito en el mercado y tienen que quedar
  reflejados
  los aspectos más relevantes de la actividad: económico, legal o
  comercial. También habrá que valorar el entorno donde se va a
  operar y prestar atención especial a la competencia o al mercado
  potencial.



 









  
Hay
  que dedicar tiempo al plan de empresa para que el banco perciba
  que
  es un negocio serio y con posibilidades de éxito




  
En
  general, las cajas de ahorros, a través de las Obras Sociales,
  ponen
  a disposición del interesado a profesionales especializados en la
  materia. No obstante, si el solicitante tiene los conocimientos
  suficientes, se pueden descargar en las páginas web de algunas
  cajas
  los planes de negocio tipo y cumplimentarlos. En ellas también se
  facilitan los teléfonos de contacto para resolver cualquier duda
  que
  surja sobre la marcha.



 









  
Facilidad
  de acceso




  
Las
  entidades financieras, a menudo, ponen menos exigencias y
  obstáculos
  al conceder estos préstamos que otro tipo de créditos. Su
  principal
  atractivo frente a los convencionales es que el emprendedor que
  lo
  solicita no requiere ningún aval.



 









  
Esto
  no significa que cualquier persona pueda acceder a un
  microcrédito.
  Además de estudiar que el plan de empresa sea solvente, la
  entidad
  financiera realiza un análisis exhaustivo de la situación
  personal
  y familiar del candidato. Se trata de un crédito y, como tal, hay
  que devolverlo. No puede ser la puerta de entrada de operaciones
  rechazadas por los bancos tradicionales, ni de solicitantes que
  cuentan con garantías y se niegan a aportarlas.



 









  
Hay
  un nuevo perfil de solicitante: jóvenes con un nivel formativo
  medio-alto y una idea de empresa muy especializada




  
Hasta
  ahora, los candidatos más comunes han sido tanto los autónomos y
  pequeños empresarios, como las personas en paro, jóvenes sin
  capacidad económica, inmigrantes y personas mayores con problemas
  para acceder al mercado laboral y que pretenden poner en marcha
  un
  pequeño negocio. La Confederación Española de Cajas de Ahorros
  (CECA) señala que son las mujeres y los inmigrantes quienes más
  recurren a este tipo de crédito. Pero en las entidades bancarias
  han
  empezado a detectar en los últimos tiempos un nuevo perfil en las
  peticiones. Son jóvenes, la mayoría de nacionalidad española, que
  tienen un nivel formativo de tipo medio-alto y una idea de
  empresa
  muy especializada. Es una tipología que recibe la denominación de
  “joven emprendedor”.



 









  
Mientras
  que las peticiones del primer grupo (parados, inmigrantes,
  personas
  mayores…) retroceden, el número de jóvenes emprendedores crece de
  manera constante. ¿A qué obedece este cambio de tendencia? Sobre
  todo, al actual contexto económico de crisis. Pero además, los
  jóvenes más preparados tienen un espíritu emprendedor y presentan
  propuestas de negocio innovadoras.



 









  
Trámites
  para solicitar un microcrédito




  
El
  52,4% de las cajas de ahorros que trabajan con microcréditos
  mantienen alianzas con organizaciones de diversa naturaleza, que
  actúan como intermediarias en las operaciones. Hay que informarse
  en
  las propias cajas sobre cuáles son las entidades gestoras y
  dirigirse a ellas para recibir orientación. El camino y los pasos
  que se deben seguir a partir del momento en el que estos actores
  toman parte en el proceso son los siguientes:



 









  
Evaluación
  de la calidad del proyecto: analizarán la idea de negocio del
  candidato y sus posibilidades de tener éxito en el mercado,
  medirán
  sus fortalezas y debilidades, le aconsejarán sobre posibles
  mejoras
  en el plan de empresa y, a partir de este trabajo conjunto, se
  determinará si el proyecto tiene viabilidad o no. Si se da el
  visto
  bueno, éste será el mejor aval con el que cuente el solicitante
  frente a la entidad financiera.



 









  
Documentación
  necesaria: los documentos pueden variar en función de la entidad
  a
  la que se acuda. En líneas generales, cuantos más documentos se
  entreguen, mejor. Entre los más destacados están:



 








 

  

    

      
Informe
      favorable de viabilidad emitido por la entidad
      colaboradora.
    
  



 

  

    

      
Formulario
      de solicitud del microcrédito.
    
  



 

  

    

      
DNI
      o NIF.
    
  



 

  

    

      
Curriculum
      Vitae (títulos formativos, experiencia profesional…).
    
  



 

  

    

      
Informe
      de Vida Laboral emitido por la Tesorería General de la
      Seguridad
      Social (si hay cotización en España).
    
  



 

  

    

      
Declaración
      de la Renta.
    
  



 

  

    

      
Referencias
      personales y/o profesionales.
    
  



 

  

    

      
Facturas
      proforma o presupuestos que justifiquen la inversión (en el
      caso de
      destinar el crédito a ampliar el negocio).
    
  



 

  

    

      
Información
      acerca de los fondos propios que se aportarían.
    
  



 

  

    

      
Justificante
      de los pagos de créditos que se abonen (en caso de
      haberlos).
    
  



 

  

    

      
Autorización
      para solicitar informe de la CIRBE (Central de Información de
      Riesgos del Banco de España), que es el servicio que recoge
      el
      historial crediticio de las personas físicas y
      jurídicas.
    
  




  
Presentación
  de la solicitud en la oficina de la entidad financiera.



 









  
Entrevista
  personal: es el momento de que el solicitante exponga la idea de
  negocio y aclare las dudas de la persona que tiene que conceder
  el
  microcrédito.



 









  
Visto
  bueno de la entidad financiera: los expertos valorarán las
  cuestiones económicas, pero también factores como el bagaje o la
  formación teórica y práctica del candidato.



 









  
Concesión
  del microcrédito: se pone en marcha el proyecto y se comienza a
  trabajar.



 









  
Formalización
  del préstamo: se podrá disponer del dinero en la oficina con la
  que
  se haya acordado el crédito.



 









  
Una
  panadería, un restaurante o un estudio de arquitectura o de
  traducción. Antes de poner en pie cualquiera de estas empresas
  hay
  que tener en cuenta algo esencial: la fórmula jurídica que se va
  a
  adoptar. La variedad es grande: autónomo, sociedad civil,
  limitada,
  anónima… ¿Cuándo interesa figurar en la Hacienda Pública como
  empresario individual? ¿En qué momento es más oportuno
  constituirse como sociedad mercantil? Lo que es conveniente para
  unos
  casos, puede ser perjudicial en otro tipo de empresa. La creación
  de
  una Sociedad Civil, Limitada, Comunidad de Bienes… supone cumplir
  una serie de requisitos iniciales no siempre posibles, como la
  aportación de capital inicial o contar con un número determinado
  de
  socios. Por ello, es fundamental conocer todas las fórmulas y
  asesorarse sobre los requisitos, ventajas e inconvenientes de
  cada
  una de ellas.




  
Elegir
  la mejor fórmula



 









  
Antes
  de decantarse por un tipo de sociedad u otro hay que valorar la
  situación personal de cada trabajador. Estos son los aspectos
  para
  tener en cuenta:



 









  
Tipo
  de actividad que se va a ejercer:La actividad que vaya a
  desarrollar
  la empresa puede condicionar la elección de la forma jurídica, ya
  que hay casos en que en la normativa aplicable establece una
  forma
  concreta.



 









  
Número
  de promotores:El número de personas que intervengan en la
  actividad
  puede también condicionar la elección. Así, cuando sean varios
  promotores, lo más aconsejable será constituir una
  sociedad.



 









  
Responsabilidad:La
  responsabilidad puede estar limitada al capital aportado
  (sociedades
  anónimas, limitadas…) o ser ilimitada, afectando tanto al
  patrimonio empresarial como al personal (autónomo, sociedad civil
  y
  comunidad de bienes).



 









  
Necesidades
  económicas del proyecto:En principio, las sociedades civiles son
  las
  más baratas en su constitución ya que no es necesaria su
  inscripción en el Registro Mercantil y por lo tanto no requieren
  de
  la participación de un notario. Además, no se exige capital
  inicial
  mínimo. Por contra, la sociedad limitada, la anónima, las
  sociedades laborales y las cooperativas de trabajo sí exigen
  escritura notarial y un capital mínimo. Una opción que debe
  valorarse, ya que el desembolso inicial puede compensar si lo que
  se
  pretende es limitar la responsabilidad futura respecto a ese
  capital
  y proteger el patrimonio personal.



 









  
Aspectos
  fiscales:La diferencia fundamental entre unas sociedades y otras
  se
  encuentra en la tributación a través del Impuesto de la Renta
  sobre
  las Personas Físicas (IRPF) en el caso de autónomos, sociedades
  civiles y comunidades de bienes, o bien a través del Impuesto de
  Sociedades en el resto de sociedades. En el IRPF se aplica un
  tipo
  impositivo progresivo que va elevándose a medida que se
  incrementen
  los beneficios. En el Impuesto de Sociedades se aplica un tipo
  fijo
  que será del 30% o 35% según los beneficios obtenidos.



 









  
Modalidades
  jurídicas




  
Una
  de las principales dudas que surgen ante la creación de una
  empresa
  es a qué modalidad empresarial acogerse. El desconocimiento hace
  que
  se multipliquen la incertidumbre sobre la conveniencia de
  constituirse como empresario individual o si, por el contrario,
  la
  fórmula de sociedad colectiva es la más acertada. Lo primero que
  hay que hacer ante esta tesitura es definir la empresa, qué
  actividad va a realizar y cuántos socios la van constituir. A
  partir
  de este momento, es necesario sopesar los pros y los contras que
  tiene cada modalidad jurídica.



 









  
Empresario
  individual




  
Es
  la persona física que realiza en nombre propio y por medio de una
  empresa una actividad comercial, industrial o profesional. No
  tiene
  una regulación legal específica y está sometido en su actividad
  empresarial a las disposiciones generales del Código de Comercio
  en
  materia mercantil, y a lo dispuesto en el Código Civil en materia
  de
  derechos y obligaciones. La personalidad jurídica de la empresa
  es
  la misma que la de su titular, quien responde personalmente de
  todas
  las obligaciones que contraiga la empresa. No precisa de un
  proceso
  previo de constitución. Los trámites se inician al comienzo de la
  actividad empresarial y la aportación de capital a la empresa no
  tiene más límite que la voluntad del titular.



 









  
Es
  una forma empresarial idónea para el funcionamiento de empresas
  de
  muy reducido tamaño. Es la forma que menos gestiones y trámites
  necesita para la realización de su actividad, puesto que no hay
  ningún trámite de adquisición de la personalidad jurídica. Puede
  resultar más económico, dado que no crea persona jurídica
  distinta
  del propio empresario.



 








–



  

    

      
Inconvenientes:
    
  



 









  
Responde
  con su patrimonio personal de las deudas generadas en su
  actividad.




  
Si
  el empresario está casado, puede dar lugar a que sus actividades
  alcancen al otro cónyuge según la clase de bienes. Los bienes
  propios de los cónyuges responden a los resultados de la
  actividad
  empresarial, mientras que con los gananciales se puede llegar a
  un
  acuerdo según los intereses de ambos.




  
Sociedad
  civil




  
Es
  un contrato por el cual dos o más personas ponen en común dinero,
  bienes o industria, con ánimo de repartirse las ganancias. El
  capital está formado por las aportaciones de los socios y no se
  contempla la existencia de un capital mínimo legal para su
  constitución. El número mínimo de socios será de dos y la
  responsabilidad de los socios es ilimitada.



 








–



  

    

      
Ventajas:
    
  



 









  
Es
  una de las fórmulas más sencillas y la que presenta la
  tramitación
  más ágil.



 









  
No
  necesita de desembolso alguno por parte de los socios.



 









  
Se
  paga según las ganancias obtenidas.



 








–



  

    

      
Inconvenientes:
    
  



 









  
Se
  responde con el patrimonio del negocio y con el propio.



 









  
Comunidad
  de bienes




  
Es
  un contrato por el cual la propiedad de una cosa o de un derecho
  pertenece en comunidad a varias personas en común sin división
  entre ellas. Para ejercer la actividad se requiere la existencia
  de
  un contrato privado en el que se detalle la naturaleza de las
  aportaciones y el porcentaje de participación que cada uno tiene
  en
  las pérdidas y ganancias de la Comunidad de Bienes. No se exige
  aportación mínima, pero sí un mínimo de dos socios y la
  responsabilidad frente a terceros es ilimitada.



 








–



  

    

      
Ventajas:
    
  



 









  
Es
  de fácil constitución y relativa rapidez. Precisa una inversión
  mínima menor que en la constitución de una sociedad.



 









  
Cuenta
  con ventajas fiscales, ya que la comunidad en sí no tributará ni
  por IRPF ni por Impuesto de Sociedades (a diferencia de otras
  sociedades como pueden ser las S.A. o S.L.), sino que tributarán
  sólo cada uno de los socios en su IRPF por la parte de renta que
  les
  corresponda del resultado de la comunidad de bienes.



 








–



  

    

      
Inconvenientes:
    
  



 









  
La
  responsabilidad de los comuneros es solidaria, subsidiaria e
  ilimitada, lo que quiere decir que cada uno respondería con todos
  sus bienes de las deudas y obligaciones de la comunidad, cosa que
  con
  otras sociedades con forma jurídica no ocurre, salvo
  colectivas.



 









  
Sociedad
  colectiva




  
Es
  un tipo de sociedad de carácter personal en la que todos los
  socios,
  en nombre colectivo y bajo una razón social, se comprometen a
  participar -en la proporción que se establezca- de los mismos
  derechos y obligaciones, respondiendo subsidiaria, personal y
  solidariamente de las deudas sociales. Tiene un mínimo de dos
  socios
  y todos participan en la sociedad en plano de igualdad. Posee
  autonomía patrimonial y responde de sus deudas con su propio
  patrimonio, aunque los socios también responden de las deudas
  sociales subsidiaria, ilimitada y solidariamente. No existe un
  mínimo
  legal para el capital social.



 








–



  

    

      
Ventajas:
    
  



 









  
Es
  la forma más sencilla de constituirse como sociedad mercantil,
  tanto
  en lo que se refiere a su constitución como a la administración y
  contabilidad.



 









  
Aunque
  el mínimo es de dos socios, no hay un máximo de ellos
  establecido,
  lo que puede beneficiar al desarrollo de la empresa.



 








–



  

    

      
Inconvenientes:
    
  



 









  
El
  tipo de responsabilidad que asumen los socios: ilimitada ya que
  es
  una sociedad en la que los socios adquieren ciertos derechos pero
  también obligaciones.



 









  
Sociedad
  de responsabilidad limitada




  
Es
  una sociedad de carácter mercantil en la que el capital social,
  que
  estará dividido en participaciones sociales, indivisibles y
  acumulables, se integrará por las aportaciones de todos los
  socios,
  quienes no responderán personalmente de las deudas sociales. El
  capital social, constituido por las aportaciones de los socios,
  no
  podrá ser inferior a 3.005 euros. Además, deberá estar
  íntegramente suscrito y desembolsado en el momento de la
  constitución de la sociedad.



 








–



  

    

      
Ventajas:
    
  



 









  
Los
  socios no están obligados a responder personalmente de las deudas
  sociales.



 








–



  

    

      
Inconvenientes:
    
  



 









  
El
  capital debe desembolsarse íntegramente en el momento de la
  constitución.



 









  
Es
  ilegal trabajar sin tener relación contractual con la empresa y,
  si
  no se regula por escrito, hay potencial fraude y el
  reconocimiento de
  una relación laboral indefinida y a tiempo completo. 




 








 

  

    

      
Sin
      embargo, también hay trabajadores que realizan su tarea
      profesional
      sin tener un contrato. ¿Es legal trabajar de este modo? ¿Qué
      consecuencias puede tener? Como explican los expertos en las
      siguientes líneas, es ilegal no tener relación contractual,
      pero si
      no hay contrato firmado, se presupone la relación laboral si
      alguien
      presta un servicio a cambio de una retribución. Sin embargo,
      conviene firmar un contrato para evitar inseguridad jurídica
      en
      cuanto a salario, jornada, horario o vacaciones, entre otras
      circunstancias.
    
  



 









  
¿Puedo
  trabajar por cuenta ajena sin un contrato?




  
No
  tener relación contractual entre la persona trabajadora y la
  empresa
  para realizar una actividad profesional «es ilegal».  Eso sí, es
  legal, según el Estatuto de los Trabajadores, «trabajar con un
  contrato verbal».



 









  
En
  concreto, según el artículo 8 del Estatuto de los Trabajadores,
  en
  España se presume existente la relación laboral entre todo el que
  que presta un servicio (trabajador) por cuenta y dentro del
  ámbito
  de organización y dirección de otro (empresario), siendo éste
  quien recibe los frutos a cambio de una retribución al empleado.
  Por
  lo tanto, «existe y opera una presunción de laboralidad en
  aquellas
  relaciones en las que no medie un contrato».



 








 









  
En
  cualquier caso, «el trabajador tendrá derecho a exigir que el
  contrato se celebre por escrito» en cualquier momento de la
  relación
  laboral. Realizar un trabajo a cambio de una retribución
  presupone
  la existencia de relación laboral, pero el contrato por escrito
  tiene suma importancia, pues ofrece garantías a ambas partes al
  quedar registradas las condiciones, «lo que no sucede con el
  verbal». Carecer de contrato tiene consecuencias para el empleado
  y
  el empresario.




  
¿Qué
  supone para el trabajador?




  
El
  mayor inconveniente para el trabajador es la inseguridad jurídica
  que la falta de contrato laboral puede provocar, «por ejemplo, en
  cuanto a salario, jornada, horario o vacaciones», explica
  Gómez.




  
No
  firmar un contrato de trabajo supone que se considerará
  indefinido
  y, además, no tendrá periodo de prueba impuesto por la empresa
  (sí
  se discutirá la obligación de preaviso).




  
Trabajar
  y no estar dado de alta en la Seguridad Social es un fraude, y
  podría
  suponer para el trabajador ser penalizado con una sanción
  económica
  (por ejemplo, si está cobrando el paro y al mismo tiempo trabaja
  sin
  contrato para una empresa).




  
¿Qué
  supone para el empresario?




  
La
  ausencia de un contrato podría derivar en un incumplimiento por
  parte del empresario de realizar las oportunas cotizaciones a la
  Seguridad Social. Porque trabajar sin estar dado de alta en la
  Seguridad Social «es un fraude, y es una situación que se da en
  muchas ocasiones cuando no se tiene firmado contrato», indica
  Alejandro Costanzo.




  
Podría
  enfrentarse a una sanción económica derivada del citado
  fraude.




  
¿Qué
  pasa si el contrato es verbal?




  
Un
  contrato verbal es legal pero, además de crear más inseguridad
  jurídica a trabajador y empleador que uno escrito, no es válido
  en
  todos los casos, solo tiene validez:



 









  
Para
  los contratos indefinidos a jornada completa.




  
Para
  los contratos temporales no superiores a cuatro semanas, siempre
  que
  sean igualmente a jornada completa. En este supuesto, en caso de
  que
  surjan problemas entre empleado y empresario, podría haber
  dificultades para el empresario. Cabría por parte de la compañía
  defender que esa relación es temporal de cuatro semanas, «pero es
  muy difícil demostrarlo (el contrato por escrito justifica la
  causalidad y el verbal no)», indica Alejandro Costanzo.




  
En
  el resto de supuestos, «si se inicia una relación laboral y no se
  firma contrato de trabajo, se presumirá que ésta es por tiempo
  indefinido y a jornada completa«.



 








 








“

  

    
Liquidación
    total por cierre”, “Se traspasa”, “Local de 80 m2 a precio
    inmejorable”… Las calles están repletas de estos anuncios, a lo
    largo y ancho de la geografía española. . ¿Por qué? La crisis
    no
    puede obviarse, pero también es cierto que algunos cierres
    podrían
    evitarse si se tomaran medidas nada más detectar las primeras
    señales de que algo no funciona. Aunque no siempre es fácil
    distinguirlos, en el presente artículo se intenta desvelar
    algunos
    signos que indican que el negocio no marcha, como un inventario
    que
    no se vende, pedidos distanciados o que los deudores retrasen
    sus
    pagos, , hay una elevada correlación entre la marcha general de
    la
    economía y la evolución de los resultados de las empresas. Pero
    también es cierto que hay que adaptarse a la evolución de la
    economía y, además, tener en cuenta la vital importancia de los
    problemas internos de un negocio.
  




  
Sin
  embargo, no siempre es fácil darse cuenta de que ciertos signos
  (internos o externos) son alarmantes y el presagio de que las
  cosas
  van de mal en peor. A continuación se exponen algunas de las
  señales
  más claras para detectar que un negocio puede estar acercándose
  de
  manera peligrosa a la quiebra.



 









  
Falta
  de liquidez




  
Uno
  de los signos que anuncian con más claridad que algo no funciona
  como debería son las pérdidas continuadas y la falta de liquidez.
  En numerosos casos, antes de abrir la empresa, su propietario ha
  acumulado ahorros que piensa invertir. Pero son pocos quienes de
  verdad exploran a conciencia la cantidad de capital que necesitan
  para su negocio, pues gastan la mayor parte del capital en el
  momento
  de abrir la empresa y se quedan sin reservas para los gastos
  futuros.



 









  
La
  falta de liquidez se origina porque no hay sincronización entre
  el
  efectivo que sale de la empresa y el que entra. Para evitarlo, en
  parte conviene no haber invertido todo el capital, sino mantener
  una
  parte sustancial para cuando sea necesario. Y, por supuesto, es
  imprescindable no agotar la totalidad del crédito disponible del
  negocio, ya que se debe tener algo para cuando haya alguna
  circunstancia.



 









  
Clientes
  distanciados



 









  
Si
  los clientes están más distanciados, no realizan visitas tan
  frecuentes ni las relaciones son fluidas, algo puede estar
  empezando
  a fallar. Además, si conocen con todo lujo de detalles los
  productos
  que ofrece la competencia, la señal se hace más evidente y
  preocupante.



 









  
Esto
  puede deberse a no saber cuidar al cliente, a una mala elección
  del
  personal, etc. Para que un negocio o empresa marche bien, el
  capital
  humano es esencial: un mal empleado puede arruinar un negocio. Es
  vital no perder de vista a la clientela y conocer sus gustos a la
  perfección. Si no se entienden las necesidades de los clientes,
  no
  se pueden aportar respuestas específicas para resolver lo que
  buscan.



 








 









  
Pedidos
  menos frecuentes



 









  
Se
  puede ver «las orejas al lobo» cuando una compañía recibe la
  petición de menos cantidades o de menos productos. O bien, si se
  distancia el tiempo entre un pedido y otro. Todo ello redunda en
  una
  reducción final de pedidos.



 








 









  
Negativa
  de entregas a crédito



 









  
Si
  los proveedores se niegan a recibir el pago a crédito o piden
  tener
  su saldo pagado de manera inmediata, hay que preocuparse. O, al
  menos, estar alerta, ya que esta actitud puede apuntar que
  piensan
  que el negocio va mal o incluso que quebrará.



 








 









  
Hay
  cada vez más reclamaciones o quejas



 









  
Una
  mala gestión se ve reflejada en la satisfacción del cliente.
  Cuando
  las reclamaciones y quejas se multiplican, el negocio no funciona
  del
  todo bien. Este aumento no solo puede señalar que se hagan las
  cosas
  mal por problemas internos de la compañía; también es un
  indicador
  de que se considera que la empresa puede llegar a su fin, y se
  aprovecha ese momento para aumentar la presión y hostilidad hacia
  lo
  que se considera ya fracasado.



 








 









  
El
  inventario se acumula



 









  
Un
  inventario engrosado puede significar que las ventas han caído de
  manera drástica, y es un signo inequívoco de una pobre situación
  financiera.



 









  
Los
  propietarios de un negocio se preocupan con frecuencia de tener
  suficientes productos en stock, pero lo importante es contar con
  existencias de lo adecuado, de lo que satisface al consumidor. Si
  el
  inventario no refleja el gusto o las necesidades del mercado,
  nunca
  se venderá y supondrá pérdidas para la empresa.



 









  
Los
  deudores tardan en pagar



 









  
Si
  se tiene que esperar mucho para que quienes deben dinero a la
  empresa
  paguen, puede significar que la compañía se está hundiendo. Los
  deudores se retrasan, con la esperanza de que el negocio quiebre
  antes del vencimiento de sus deudas.



 








 









  
Mal
  clima laboral: el «no» como primera respuesta



 









  
Los
  empleados detectan, incluso de manera inconsciente, que algo va
  mal.
  Nervios, desavenencias cada vez mayores, baja respuesta y
  desmotivación, etc. Todo ello es una muestra clara de que las
  cosas
  no siguen el camino que deberían.



 









  
Proporcionar
  formación a los trabajadores, delegar responsabilidades en los
  empleados o hacerles sentir partícipes del proyecto puede hacer
  reflotar un negocio.



 








 









  
Auditoría
  por profesionales externos



 









  
En
  el caso de medianas y grandes empresas, es uno de los peores
  síntomas. Las visitas de abogados, contadores y auditores puede
  ser
  una señal de una muerte inminente.



 









  
Desde
  que comenzó la crisis, un gran número de negocios ha tenido que
  echar el cierre. La mayoría son pequeñas y medianas empresas que
  no
  han podido hacer frente a la situación que se les vino encima
  casi
  sin avisar. En muchos casos, la quiebra se ha debido a que no han
  sido capaces de hacer frente a sus deudas y, en ocasiones, a esto
  se
  ha unido que el dinero que les debía la Administración u otros
  empresarios no ha llegado a tiempo y les ha obligado a poner fin
  a un
  negocio que hasta hace poco tiempo era rentable. Conseguir que
  los
  deudores devuelvan el capital prestado es fundamental para sacar
  a
  flote una compañía, pero es muy complicado, así que, mientras
  esto
  se produce, se pueden seguir otras estrategias.




  
1.
  Detectar las primeras señales de que algo va mal




  
Es
  fundamental atajar el problema cuanto antes. En el momento en que
  la
  empresa comienza a tener pérdidas, falta de liquidez o descenso
  en
  el número de clientes, hay que ponerse manos a la obra para
  descubrir de dónde provienen las dificultades e intentar
  solventarlas.



 









  
Dejarlo
  para más adelante solo hace que las complicaciones crezcan y
  cuando
  el empresario quiera solucionarlas, quizá sea demasiado
  tarde.



 









  
2.
  Aceptar que la sociedad ya no es la misma que hace unos
  años




  
La
  sociedad, con sus usos y gustos, ha cambiado y es muy probable
  que
  las estrategias que llevaron a una empresa al éxito no sirvan en
  la
  actualidad.



 









  
Utilizar
  las nuevas tecnologías y las redes sociales puede ayudar a
  promocionar la empresa




  
Hay
  que abandonar esas pautas y seguir otras diferentes, detectar
  dónde
  está el negocio, partir de lo que hace la empresa y ver en qué
  puede cambiar su producto, lo que ofrece, innovar para plegarse a
  las
  necesidades actuales del mercado.



 









  
3.
  Estudiar cómo es el cliente hoy




  
Tampoco
  los españoles son como antes de la crisis. El paro, la reducción
  de
  ingresos y un futuro incierto han hecho que el consumo se reduzca
  de
  manera extraordinaria. Quienes antes compraban sin temor, hoy
  miran
  cada gasto con lupa.



 









  
Hay
  que detectar qué quieren, cuánto están dispuestos a pagar, de qué
  prescindirían… para así replantearse la estrategia de
  negocio.



 









  
4.
  Aceptar diversas opiniones




  
En
  un momento en que todo está en continuo cambio, es muy importante
  dejarse asesorar. Las organizaciones empresariales, mediante
  reuniones y cursos, pueden dar claves muy importantes para sacar
  adelante un negocio.



 









  
También
  es relevante ver cómo otras compañías han remontado en una
  situación precaria. Los periódicos económicos y los informativos
  de televisión suelen poner ejemplos de empresas que, con técnicas
  muy sencillas, han sabido reorientar su negocio. En muchos casos,
  es
  posible aplicar estas pautas en la propia empresa.



 









  
Y
  no menos importante es la opinión que puedan aportar los
  trabajadores. Ellos están en contacto día a día con los clientes,
  con el producto y saben bien lo que quiere el ciudadano y cómo
  mejorar las ventas.



 









  
5.
  Prescindir de lo superficial




  
Muchas
  veces la empresa tiene infraestructuras que apenas utiliza,
  locales
  mal situados a los que acude muy poca gente, teléfonos de empresa
  innecesarios para los empleados, trabajo mal repartido, elevadas
  dietas por comidas, es cliente de un banco que le cobra muchas
  comisiones, etc. Si el empresario logra deshacerse de lo
  superfluo,
  es posible ahorrar un dinero que puede dedicarse a cosas más
  importantes.



 









  
6.
  Elaborar una nueva estrategia de negocio




  
Con
  toda esta información (cómo son los clientes en la actualidad,
  qué
  piden, qué necesitan, etc.) el empresario debe elaborar nuevas
  estrategias, cambiar cuando sea necesario…



 









  
Para
  ello también hay que ver el capital con el que cuenta la
  compañía.
  Estas modificaciones no siempre tienen que ser profundas. A
  veces,
  bastan cambios pequeños sirven para dar un nuevo aire al negocio.
  Dirigirse a otros clientes o renovar el establecimiento si está
  de
  cara al público son transformaciones que pueden dar un nuevo
  empuje
  a la empresa.



 









  
7.
  Apostar por el teletrabajo




  
Cuando
  el tipo de negocio lo permita, puede ser una buena idea que los
  empleados realicen la mayor parte de su jornada laboral desde
  casa.
  Algunas empresas optan por que los trabajadores solo vayan a la
  oficina uno o dos días y el resto del tiempo ejerzan sus
  funciones a
  distancia.



 









  
De
  manera temporal, las ofertas pueden servir para reflotar el
  negocio




  
Además
  de que el teletrabajo suele ser positivo para los empleados,
  supone
  un ahorro para la empresa en electricidad, calefacción, pluses de
  transporte e incluso puede trasladarse a locales más pequeños.
  Según algunos estudios, aumenta la productividad.



 









  
8.
  Ofertas impactantes




  
De
  manera temporal, las ofertas pueden servir para reflotar el
  negocio.



 









  
Hay
  empresas al borde de la quiebra que han bajado mucho el precio de
  sus
  productos, sin disminuir la calidad, y han logrado no solo capear
  el
  temporal, sino aumentar sus ventas y generar puestos de
  trabajo.



 









  
9.
  Darse a conocer tras los cambios realizados




  
De
  nada sirve la nueva estrategia, las ofertas o la renovación del
  local, si la gente no sabe que la empresa ha cambiado. Mediante
  acciones de márketing y publicidad se puede informar al público
  sobre las novedades, la bajada de precios, el nuevo producto que
  se
  ofrece…



 









  
Estas
  promociones no siempre tienen por qué ser demasiado costosas.
  Cuando
  el negocio está a pie de calle, se puede utilizar el propio local
  para dar esta información al ciudadano. Las cuñas radiofónicas o
  el reparto de folletos también suelen ser eficaces.



 









  
10.
  Utilizar las nuevas tecnologías y las redes sociales




  
Internet
  es una herramienta muy útil para dar a conocer el negocio. Hoy en
  día, muchas personas consultan a través de la Red la información
  que antes buscaban en las guías telefónicas.



 









  
Tener
  una página web atractiva y clara es muy importante para cualquier
  tipo de negocio. Además, estar en las redes sociales es un punto
  a
  favor de las empresas, que pueden promocionarse de manera casi
  gratuita.



 









  
Ser
  más creativo, adaptarse a los cambios, desenvolverse con soltura
  al
  trabajar en equipo, tener facilidad para tomar decisiones,
  desarrollar la empatía… Las empresas buscan a profesionales con
  estas cualidades. Pero, ¿es posible desarrollar el talento
  profesional? Los expertos creen que sí y dan una serie de pautas
  para desarrollar diversas habilidades en el trabajo. Las
  siguientes
  líneas destacan nueve de estas que, utilizadas de forma
  conveniente,
  pueden ser una gran ayuda para tener un prometedor futuro
  profesional.



 









  
1.
  Capacidad de persuasión




  
Es
  una capacidad muy útil en todos los niveles de la empresa, ya sea
  para conseguir nuevos clientes, para convencer a los jefes sobre
  la
  conveniencia de implantar una mejora, o para que los miembros de
  un
  equipo de trabajo den lo mejor de sí mismos.



 









  
Hay
  que ser coherente, debe haber total armonía entre lo que se dice
  y
  lo que se hace




  
¿Qué
  significa «ser persuasivo»? Esta capacidad consiste en influir en
  los demás para cumplir unos objetivos profesionales, pero nunca
  en
  manipular a otras personas, algo que a la larga es muy
  contraproducente en el entorno laboral. Un requisito
  indispensable
  para ser más persuasivo es ser coherentes, que se vea que hay
  total
  armonía entre lo que se dice y lo que se hace. De lo contrario,
  se
  pierde credibilidad.



 









  
2.
  Flexibilidad




  
Son
  muy valorados los profesionales que se adaptan con eficacia a los
  distintos ambientes, situaciones y personas. También quienes no
  se
  sienten molestos con los cambios, la asunción de tareas
  imprevistas
  o nuevas responsabilidades.



 









  
El
  mundo laboral se caracteriza por el cambio permanente: varían las
  demandas del mercado, las formas de producir, las estructuras, el
  modo de dirigir, los valores, las instituciones sociales… Para
  sobrevivir hay que aceptar el cambio como algo normal y
  desarrollar
  una capacidad de renovación continua, con mentalidad abierta.
  Para
  convertirse en profesionales flexibles conviene:



 









  
Emprender,
  de manera ordenada, tantos cambios como se pueda, de dificultad
  creciente.



 









  
Poner
  todo el empeño en aprender de cada uno de ellos.



 









  
Aceptar
  que el nuevo modelo, por bueno que parezca al principio, quedará
  obsoleto en un determinado plazo, y que se deberá promover
  entonces
  una nueva variación.



 









  
3.
  Autoconfianza




  
A
  las personas con altos niveles de autoconfianza les gusta asumir
  nuevos retos en el trabajo, confían en su capacidad para ejecutar
  con éxito cualquier tarea y saben mantener y defender sus
  opiniones
  (incluso si no es una opinión popular y está cuestionada por los
  demás). La autoconfianza es una cualidad clave para ser un
  profesional competente y valorado.



 









  
Para
  potenciar esta habilidad, la primera recomendación de los
  expertos
  es atreverse a asumir riesgos y perder el miedo a
  equivocarse.



 









  
4.
  Creatividad




  
Es
  una de las cualidades más valoradas en un profesional. Desde
  siempre, en las actividades socioeconómicas ha predominado el
  espíritu analítico, que trabaja sobre lo que ya existe y se basa
  en
  la información. Este valor es suficiente para aplicar soluciones
  conocidas, pero para innovar, para superar el dominio de lo ya
  existente, esas cualidades han de complementarse con el espíritu
  creativo.



 









  
La
  autoconfianza es clave, y puede potenciarse perdiendo el miedo a
  equivocarse




  
En
  el trabajo, las personas creativas son útiles porque ven la
  realidad
  de otra manera, con lo cual obtienen soluciones alternativas a
  problemas de dificultad para los que muy pocos encuentran
  respuestas.
  Pero, en contra de lo que se piensa, no es más creativo quien
  tiene
  las ideas más extravagantes. En realidad, la creatividad está más
  relacionada con el número de respuestas que se pueden encontrar a
  cualquier problema.



 









  
Todo
  el mundo puede potenciar esta habilidad en el trabajo, siempre y
  cuando no haya obstáculos, como la falta de compañeros creativos,
  estar rodeados de personas que no admiten cambios o de jefes que
  no
  dan margen para desarrollar la creatividad. Estas barreras
  limitan la
  capacidad de innovar.



 









  
5.
  Empatía




  
La
  empatía, o comprensión interpersonal, es una habilidad
  imprescindible para liderar un equipo de trabajo y para tener una
  relación sin conflictos con compañeros y superiores. Consiste en
  comprender los sentimientos y preocupaciones ocultos de los
  demás,
  tener sensibilidad para relacionarse con personas de otras
  culturas,
  o detectar con facilidad el estado de ánimo de los interlocutores
  solo con observar el tono de voz o sus posturas corporales. Pero
  esto
  no significa que se tenga la obligación de aceptar las opiniones
  de
  los demás por no llevarles la contraria.



 









  
¿A
  qué tipo de profesionales les es más útil esta habilidad? En
  general, tener empatía es beneficioso para cualquier trabajador,
  pero sobre todo para quienes prestan sus servicios en
  departamentos
  de comunicación, marketing, atención al cliente y ventas, o bien
  para quienes ejercen tareas de dirección y mandos intermedios.
  ¿Es
  posible desarrollar esta cualidad?



 









  
Para
  empezar, la empatía debe convertirse en un hábito diario, de
  mejora
  de la escucha activa.



 









  
Hay
  que tomar nota sobre lo que dicen las otras personas y
  reflexionar
  sobre su forma de pensar y de sentir.



 









  
También
  hay que acostumbrarse a tomar las decisiones pensando siempre en
  las
  consecuencias personales de tipo emocional que pueden tener en
  los
  compañeros, colaboradores o clientes.



 









  
Otra
  técnica consiste en intentar expresar los sentimientos en voz
  alta
  (así, los demás se sentirán más cómodos al expresar los suyos),
  relacionarse más con personas que no compartan los mismos puntos
  de
  vista y evitar emitir juicios de valor anticipados sobre los
  demás.



 









  
6.
  Facilidad para tomar decisiones




  
Las
  exigencias del mundo laboral hacen que se valore a los
  profesionales
  capaces de tomar decisiones acertadas. Pero no solo eso: la
  decisión
  ha de tomarse de forma rápida. Según los expertos, de nada sirve
  que, tras un exhaustivo estudio sobre todas las posibilidades
  para
  solucionar un problema, se tome una decisión impecable si esta
  llega
  demasiado tarde.



 









  
¿Cuáles
  son los errores más frecuentes que se deben evitar a la hora de
  tomar una decisión? No tener unos objetivos claros, es decir, no
  saber qué utilidad tendrá la determinación que debemos tomar; la
  falta de información sobre el problema que se debe solucionar;
  ser
  una persona indecisa (el temor a fallar provoca parálisis); y la
  precipitación (una buena decisión es fruto siempre de una
  meditación adecuada).



 









  
Las
  personas creativas obtienen soluciones alternativas a problemas
  para
  los que pocos encuentran respuestas




  
Los
  expertos aconsejan reunir toda la información posible para
  evaluar
  los pros y contras de las distintas alternativas, así como pedir
  valoraciones de personas que hayan tenido que tomar decisiones
  parecidas. Aunque hay que tener cuidado, y nunca caer en el error
  de
  hacer caso de la opinión mayoritaria, porque saber escuchar está
  bien, pero a veces las personas que expresan su parecer no han
  estudiado el problema a fondo.



 









  
7.
  Destreza para comunicar




  
Los
  profesionales que tengan una alta capacidad de comunicación,
  tanto
  en el día a día de la empresa como en intervenciones públicas,
  tendrán más posibilidades de triunfar. Los buenos comunicadores
  se
  caracterizan por tener capacidad de iniciar conversaciones con
  todo
  tipo de personas. Además, cuando explican temas complejos a
  colegas
  o colaboradores, estos captan enseguida las ideas principales.
  ¿El
  secreto? Tener bien claras cuáles son las ideas fundamentales,
  exponerlas con un orden lógico y utilizar palabras
  sencillas.



 









  
El
  profesional moderno también debe conocer las técnicas de
  comunicación de cara al público. De hecho, tendrá que presentar
  informes verbales ante sus superiores, presentar productos a sus
  clientes, participar en actos de empresa, etc. Sin embargo,
  hablar en
  público es una de las cosas que más atemoriza a los
  profesionales.
  Algunas personas evitan asumir ningún tipo de responsabilidad que
  les obligue tener que hablar ante el público, ya que les produce
  incomodidad, miedo, ansiedad, cólera, castigo o, simplemente, un
  trabajo extra que no están dispuestos a hacer. Estas personas
  deben
  saber que esta actitud resta posibilidades a su carrera
  profesional.



 









  
8.
  Trabajo en equipo




  
Un
  método sencillo para saber si se está capacitado para trabajar en
  equipo es responder a estas dos preguntas: ¿Se está cómodo al
  realizar una tarea común junto a otras personas de la empresa?
  ¿Se
  sabe escuchar y respetar las opiniones de otros? Si en ambos
  casos la
  respuesta es afirmativa, se está en el buen camino.



 









  
Hay
  tres reglas del trabajo en equipo que siempre han de ser
  respetadas:



 









  
Dentro
  del equipo, todo es opinable.



 









  
Toda
  opinión es analizada y respetada durante el proceso de trabajo;
  cualquier persona del equipo tiene derecho a defender su
  posición, y
  el resto tiene la obligación de escucharle de forma
  activa.



 









  
Los
  acuerdos en el seno del equipo han de ser cumplidos y defendidos
  como
  propios fuera del grupo.



 









  
Otro
  consejo para que el trabajo en equipo sea eficaz consiste en
  aportar
  una visión positiva en los momentos de tensión que se producen.
  En
  estos casos, hay que mantener la calma e intentar serenar los
  ánimos
  de los demás aportando ideas y soluciones, en vez de centrarse en
  lo
  negativo. Además, hay que aprender a aceptar las críticas, así
  como desconfiar de las personas que siempre dicen «sí» a
  todo.



 









  
9.
  Capacidad negociadora




  
La
  negociación es el proceso en el que dos o más partes con
  intereses
  opuestos se reúnen para alcanzar un acuerdo. Para ser un buen
  negociador hay que tener tres cualidades imprescindibles:



 









  
Poseer
  un estilo ético de vida: los buenos negociadores son personas que
  demuestran una alta prudencia y suelen ser respetuosos con el
  protocolo, así como con las posiciones personales de los otros.
  En
  esta línea, suelen poseer un carácter con cierto grado de humor y
  optimismo.



 









  
Ser
  buen comunicador: les caracteriza una fluidez verbal excelente,
  con
  una gran capacidad para expresar, en un lenguaje sencillo, las
  ideas,
  mensajes y argumentos, adaptándolos continuamente al nivel de sus
  interlocutores. Tienen desarrollada una gran capacidad de escucha
  activa, por lo que consigue que sus oponentes puedan expresar sin
  ningún tipo de temor sus demandas.



 








 









  
Poseer
  una gran inteligencia intuitiva: son capaces de sintetizar con
  suma
  rapidez y claridad. Son muy resolutivos ante los problemas, a
  través
  de la búsqueda de acciones óptimas para resolverlos. Son
  excelentes
  planificadores y organizadores, sin perder la capacidad de
  improvisación, asumiendo a veces riesgos no del todo
  calculados.



 









  
¿Quién
  interpreta las críticas como una oportunidad, como una
  información
  útil que puede ayudarnos a mejorar? O, dicho de otro modo, ¿no
  somos mayoría quienes ante las críticas nos sentimos atacados y
  accionamos nuestros mecanismos de defensa, en lugar de escuchar,
  reflexionar y extraer lo que de positivo pueda aportar la crítica
  que nos hacen? Efectivamente, algunas preguntas nos desnudan
  impúdicamente, en la medida que revelan graves limitaciones que,
  de
  puro interiorizadas, nos parecen inabordables. Pero no podemos
  resignarnos, hay mucho que hacer, también en el ámbito de saber
  encajar las críticas y saber formularlas.



 









  
Deberíamos
  entender las críticas como información muy útil, que nos sirve
  para mejorar



 









  
Tendemos
  a distinguir entre las constructivas y las que no lo son, pero
  una
  crítica, independientemente de la intención con que se emite e
  incluso de su propio contenido, ofrece una opinión distinta a la
  nuestra, un punto de vista discrepante sobre lo que hacemos o
  pensamos. Y, por ello, nunca carece de interés y puede ser
  metabolizada positivamente, ya que podemos interpretarla como una
  información que sirve como contraste con nuestros planteamientos.
  Parece obvio que nos resultará tanto más fácil asimilar las
  críticas cuando mejor sepamos formularlas nosotros. Son dos
  habilidades sociales, tan difíciles una como otra, que nos ayudan
  a
  entender a los demás y a conocernos mejor. Siempre hay en quién
  fijarse: personas que saben criticar sin acritud, crispación o
  tensiones innecesarias, generando en cambio un ambiente
  tranquilo,
  racional y tolerante en el que las ideas se confrontan
  pacíficamente.
  Muestran una actitud de respeto y comprensión hacia las actitudes
  y
  comportamientos ajenos. E incluso ante hechos intolerables que
  requieren una crítica severa y rotunda, saben criticar con rigor,
  riqueza de matices y sentido de la medida.



 









  
Qué
  son las habilidades sociales




  
Son
  comportamientos que incluyen respuestas verbales y no-verbales,
  que
  hacen probable una consecuencia deseable o la evitación o
  retirada
  de otra indeseable. Se trata de destrezas necesarias para ciertas
  tareas y se refieren a respuestas relacionadas con la conducta
  social. El término “habilidad” indica que esta pericia social no
  es un rasgo de personalidad, sino un conjunto de respuestas que
  se
  aprenden y se asocian a determinados estímulos. Una conducta
  socialmente habilidosa es “la que permite a una persona actuar en
  base a sus intereses más importantes, defenderse sin ansiedad
  inapropiada, expresar cómodamente sentimientos honestos o ejercer
  los derechos personales sin negar los derechos de los demás”
  (Alberti y Emmons, 1.978), y puede expresarse mediante una
  comunicación verbal o no verbal.



 








 

  

    

      
Comunicación
      verbal hábil. Es la que la que utiliza preferentemente la
      primera
      persona (yo), resulta positiva (constructiva, ofrece
      alternativas,
      soslaya los “peros” y maneja la responsabilidad y no la
      culpabilidad), acepta opiniones diferentes, huye de
      maniqueismos, es
      asertiva (expresa o defiende una opinión sin miedo ni
      ansiedad, sin
      conductas punitivas o amenazantes para los demás), empática
      (atiende al otro y no hace juicios de valor) y respetuosa
      (con las
      personas, no forzosamente con las ideas, que están para ser
      cuestionadas).
    
  



 

  

    

      
Comunicación
      no-verbal hábil. Es la que atiende y cuida el contacto ocular
      y la
      expresión facial, la postura corporal, los gestos y la
      sonrisa, el
      volumen, la inflexión y la entonación de voz, la fluidez, la
      claridad y la velocidad del discurso, el tiempo de habla, las
      pausas
      y los silencios, y que gestiona adecuadamente el contacto
      físico, la
      distancia y la proximidad.
    
  




  
Cuando
  nos toca criticar…




  
Una
  de la habilidades sociales que más conviene aprender es el manejo
  de
  la crítica, a la hora de hacerla y de recibirla, ya que es una
  estrategia básica para solucionar problemas y conflictos
  interpersonales.



 









  
Y
  seamos conscientes de que las propuestas de cambio pueden ser
  acogidas con desagrado. El ser humano es un animal de costumbres,
  y
  uno de sus mecanismos más automatizados el de la resistencia al
  cambio. Procede, por tanto, planificar una secuencia que facilite
  la
  aceptación de la crítica. En primer lugar, definamos el objetivo,
  clarifiquemos nuestro comportamiento y calculemos cómo hacer la
  crítica, la forma o modo en que la presentaremos. Después,
  describamos la conducta o situación que deseamos criticar,
  expresándonos con mensajes en primera persona: son nuestras
  opiniones, ni más ni menos. Posteriormente, podemos sugerir o
  solicitar los cambios, que enunciaremos de modo claro y preciso.
  Por
  último, si procede, elogiemos los cambios prometidos o puestos en
  marcha valorando el esfuerzo que han requerido de nuestro
  interlocutor, y agradezcamos la atención que ha merecido nuestra
  petición. De todos modos, esta secuencia debe adaptarse a las
  personas y al contexto en que realizaremos nuestra
  crítica.



 









  
Quien
  bien critica no ofende y todos tenemos derecho a exponer nuestras
  opiniones. Asegurémonos de que nuestras críticas se basan en
  hechos
  objetivos y contrastados, porque un error de matiz puede echarnos
  abajo toda la argumentación. Centrémonos en lo fundamental, no
  pretendamos abordar todos los detalles, y dirijamos la crítica
  siempre a comportamientos o actitudes concretos. No
  descalifiquemos
  al individuo, sino a lo que ha hecho o dicho, y seamos claros,
  concretos y específicos, evitando generalizaciones, etiquetas y
  vaguedades. Si mientras exponemos nuestra crítica surjan
  obstáculos,
  estudiémoslos y seleccionemos las habilidades de comunicación,
  verbales y no verbales, apropiadas para la ocasión.



 









  
Hacer
  críticas constructivas (resultando útiles, no hieren
  innecesariamente) y estar dispuestos a recibirlas equivale a
  asumir
  que sobrevendrán situaciones tensas y que tendremos que articular
  esas habilidades de comunicación que hemos ido aprendiendo. No
  eludamos estas situaciones, porque son oportunidades para
  fortalecer
  nuestra relación interpersonal, mejorando el conocimiento mutuo y
  fortaleciendo nuestra autoestima.
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