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GIBRALTAR - BUDGET 2011/2012

Despite the continual global and ongoing European economic and
financial crisis which dominates planning and thinking by Govern-
mental and private financial authorities plus the imposition of ris-
ing taxes, falling income and job losses in most of our European
neighbours, Gibraltar’s economy continues to grow and jobs and
employment opportunities have increased. Taxes have been low-
ered and salaries and pensions have continued to rise and public
sector workers will receive a 2.5% pay rise in 2011. This was the
opening of Gibraltar’s Chief Minister’s Budget speech for the next
financial year in which he mentioned that Gibraltar’s economic
success continues to provide relief and support for the neighbour-
ing Spanish Campo as well.

What is described as a robust and resilient economy coupled with
the newly introduced company tax system (corporate tax of 10%) it
marks the restructuring of public finances and completes the goal
of the Gibraltar Finance Centre from offshore tax haven to onshore
financial services centre.

In terms of figures, despite the global recession, the GDP (Gross
Domestic Product) figure for 2008/9 was £896 million and the
economy grew last year by 6.5% to £954 million. In the pre-election
budget speech it was only natural for personal taxation at the top
level to be reduced by 1% and the bottom rate by 2%. As a result
43% of people who pay tax now do so at an effective rate of less
than 15% and 85% as an effective rate of 20%.

Gibraltar’s economy has nearly trebled in size from £346 million
in 1996 to around £1 billion in 2011 and this continual prosper-
ity, when others have floundered, indicates that Gibraltar has been
able to avoid unpleasant economic and social consequences. Gi-
braltar budget surplus for 2010/2011 will be £28 million.

The Government indicated that the success over the last 15 years is
due in part to the fall in personal income tax by over 50%. Nearly
7000 people are exempted from tax and corporate tax has fallen by
over 70% to its present 10%.

Other tax advantages in Gibraltar are that there is no value added
tax (VAT), no capital gains tax, no inheritance tax, no wealth tax;
many taxes have also been abolished such as pension income, tax
on savings and investment income, road tax, tv licences and stamp
duty on affordable properties.

Gibraltar has to date signed 18 Tax Information Agreements
(TIEAs) with most European countries (including Austria, Germa-
ny, France, Ireland, United Kingdom, Portugal) as well as United
States, Australia, New Zealand and others. This places Gibraltar
on the white list and co-ordinates regarding Financial Services with

IMF, OECD, EU.

For further information contact Nick Cruz at nick@cruzlaw.gi
Telephone: +350 200 76552

GIBRALTAR - PRESUPUESTOS 2011/2012

“A pesar de la actual crisis econémica y financiera europea, la cual estd
presente en los planes y pensamientos de los gobiernos y las autoridades
financieras privadas con la subida de impuestos, descenso de ingresos
y pérdida de empleos en la mayoria de los ciudadanos europeos, la
economia de Gibraltar continua creciendo, asi como su empleo. Los
impuestos han sido reducidos, salarios y pensiones se han visto aumen-
tados y los trabajadores del sector prublico recibirdn un aumento del
2,5% en el ano 2011”. Este fue el discurso de apertura del ministro de
economia para el préximo afio financiero, en el cual mencioné que la
economia gibraltareiia continua con éxito dando ayuda y apoyo a los
municipios espaiioles situado en el Campo.

La descrita como una fuerte y flexible economia en conjunto con el
nuevo sistema de impuesto a empresas (impuesto a empresas del 10%)
marca la restructuraciéon de las finanzas piblicas y completa el objetivo
del Centro de Finanzas de Gibraltar de un paraiso fiscal a un centro
de servicios financieros.

En términos numéricos, a pesar de la recesion de la economia doméstica
la cifra para 2008,/09 fue de 896 millones de libras y la economia cre-
cié el pasado ano el 6,5% de 954 millones. En el discurso pre-electoral
sobre el presupuesto, se presentaba una reduccién de impuesto sobre
la renta del 1% para las cotizaciones mds elevadas y la reduccion del
2% para tasas inferiores. Como resultado, el 43% de las personas que
pagan impuestos, lo hacen ahora a una tasa efectiva de menos del 15%,
y 85% como una tasa efectiva del 20%.

La economia gibraltareiia se ha visto casi triplicada, pasando de 346
millones de libras en 1996 a cerca de un billon en 2011, y continua
en aumento, lo que indica que Gibraltar ha sido capaz de evitar desa-
gradables consecuencias econémicas y sociales.

El gobierno indicé que los éxitos de los ltimos 15 afos se deben, en
parte, a la caida de los impuestos sobre la renta de las personas en
mds del 50%. Cerca de 7000 personas estdn excentas de impuestos, y
los impuesto de las empresas han caido en un 70% en referencia a su
actual 10%.

Otras ventajas fiscales en Gibraltar son que no existe el impuesto de
valor anadido (IVA), no se gravan las ganancias patrimoniales, no
hay impuesto de sucesiones ni de patrimonio, muchos impuestos has
sido derogados como el ingreso recibidos en pensiones, impuestos so-
bre el ahorro e ingresos por inversiones, impuesto de carretera, licen-
cias televisivas e impuesto de timbre en la adquisicién de propiedades
econémicas. Hasta la fecha, Gibraltar ha firmado acuerdos de infor-
macién fiscal con la mayoria de paises europeos (Austria, Alemania,
Francia, Irlanda, Reino Unido, Portugal) asi como con los Estados
Unidos, Australia, Nueva Zelanda y otros. Esto sitiia a Gibraltar en

la “lista blanca” y coordina en relacién a los servios financieros con el

FMI, la OCDE y la UE.

Para mas informacién, pongase en contacto con Nick Cruz en
nick@cruzlaw.gi. Teléfono: +350 200 76552
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In a recent case, a worker complained

that they felt they received a lower salary
than other employees in the same posi-
tion from the company they were work-
ing for. While the claim was well received
at first, the treatment was eventually
found to be valid because it was based on
what was deemed to be objective reasons,

such as their level of English.

Unequal Treatment

In this case, the worker was considered
fired on the basis of the employer’s refus-
al to pay the same wage as received by two
of their fellow employees. The firm stated
that the remuneration of a lower salary
had not been proven by the employee.
Soon after, the employee filed a lawsuit

[s there Labour

Discrimination in
Argentina for Not
Knowing English?

The number of lawsuits addressing the issue above has
seen a steady incline and it is a wake-up call for many
employers regarding workers employed in the same po-
sition but earning a different wage.

THE LEGAL PRINCIPLE OF EQUAL PAY FOR EQUAL WORK
MEANS GRANTING EQUAL TREATMENT AND SALARY TO
EMPLOYEES WHO ARE FOUND TO BE REASONABLY EQUAL.

claiming to have been the victim of a dis-
criminatory wage treatment, violating the
principle of equal pay for equal work.

The judge ruled on the case and ordered
the employer to pay the sum of $33,656
($9,000 US). The judge considered that
the reasons the firm had argued were with-
out merit in its effort to justify the lower
remuneration payments and argued that
their actions caused injury and were dis-
criminatory against the employee.

The company appealed the decision to the
Court of Appeals, arguing that the earlier
decision did not conform to the law and
that the employee’s compensation was due
to objective reasons (in this case, the issue

of being able to speak English was cited,
which was considered to be essential to
the ability to fulfill various tasks).

In the second instance, the employer
challenged the ruling and said that a cor-
rect assessment of the evidence submit-
ted had not been conducted.

The employer said it was credited on record
stating intervening, objective causes that
allowed the implementation for different
wages and treatment over other workers in
the same category (English proficiency).

Tribunal judges in the second instance
held that, under the constitutional clause
that underpins the principle of equal pay



for equal work, there exists clauses that en-
sure equal legal treatment to those work-
ing under similar circumstances.

Moreover, they stressed that the Supreme
Court stated, faced with differing circum-
stances, there is nothing to prevent differ-
ent treatment so that any differences can
be excluded in response to suggestions of

unfair or arbitrary criteria.

In this sense, the ruling stated that nothing
limited the possibility of discrimination based
on greater efficiency, the industry or the con-
tracted work of the employee, acknowledging
that these special qualities deserve to be paid
higher due to higher recognition.

They then indicated that judicial duty is
to audit the requested charge of a relevant
party and judge whether the power to re-
ward the best workers directly or indirectly
violates the basic constitutional guarantee
not to hide a discriminatory action.

For this reason, it is first necessary to con-
sider whether it was proven that a worker
of the same ranking received a higher sal-
ary than a comparable worker. Then it
should be considered whether the circum-
stances surrounding the payment were rea-
sonable and on objective grounds.

The important part of this discussion is
the following: were performance evalua-
tions carried out by the employer and did
the employee themselves acknowledge that
to meet the performance levels demanded
of their new position, they should have
knowledge of at least five different com-
puter systems and a very fluent level of
English and that there was some percep-
tion of being paid less than the claimant.

Due to these arguments, the judges con-
cluded that this proved that the differing
circumstances used by the employer to
justify the distribution of heterogeneous
wages was the result of unfair or deroga-
tory discrimination.

At this point, they stressed that the evi-
dence examined adhered to objective stan-
dards or personal classification and grad-
ing of their skills.

When the employee asked their employer
to clarify their salary situation, they re-

We speak English.

sponded by explaining that the distinction
between employees is completed accord-
ing to the nature of their tasks, personal
performance and knowledge and that
there are three different categories, and
that these parameters help award each
subcategory, which implies that wages are
not always the same without involving dis-
crimination. On the contrary, there are
clear evaluation guidelines to determine
the range of remuneration.

Finally, the judges reversed the lower court
ruling and found in favor of the company.

Repercussions

It is therefore clear that the promotion and
observance of this principle is necessary for
all similar situations not for those differing.
In practice, all those who work in a par-
ticular segment or professional category
should be assigned the same pay, working
conditions and additional benefits.
However, the ruling states that there may
be different qualities that affect the rate,
including, for example, when one has a
language applicable to the task or not; or
a university or college degree considered
for the job. In such cases, this quality may
justify a differentiation between seemingly
identical situations.

In these cases of judicial demand, the com-
pany must prove the existence of objective

grounds on which to establish the treat-
ment of the employee and salary.

It is therefore important to conduct perfor-
mance evaluations and it is necessary that
they be kept in the files of each employee as
they can prove to be very useful evidence in
case the company must prove in court the
objective reasons for differing wages.

Important Points
An employer should be guided by the fol-
lowing guidelines:

1. When recruiting staff, inform an applicant of:

- The object of the search

- The category of the collective
agreement and the level in the case of non-
unionized staff, respectively.

- The base pay for both as covered
by the agreement as to who is included and
who is not.

2. Abide by the regulated categories in the
collective agreement for those staff includ-
ed in it and by any pre-established levels of
outside staff.

3. Evaluate employee performance with dis-
cretionary but objective criteria, ie, what they
can demonstrate as a lack of arbitration.

4. Add additional performance levels to
staff within the agreement.

These guidelines expressed in the judg
ment and doctrine, are common to coun-

tries with written law.
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¢Discriminacion Laboral en la Repriblica
Argentina por no saber inglés?

El nidmero de demandas judiciales por situaciones consideradas discriminatorias en el tema salarial
va en constante aumento. Y se convierte en una llamada de atencién para los empleadores ante el
caso de que tengan trabajadores ocupando el mismo puesto, pero percibiendo distinta remuneracion.

EL PRINCIPIO LEGAL DE IGUAL REMUNERACION POR IGUAL TAREA, IMPLICA OTORGAR EL MISMO TRATO
Y PAGO A LOS EMPLEADOS QUE SE HALLEN EN UNA RAZONABLE IGUALDAD DE CIRCUNSTANCIAS.

En una reciente causa, en la que se intervino,
un trabajador se quejé porque consideraba que
la empresa en la que se desempenaba le abonaba
un salario menor al de algunos compaieros que
ocupaban su mismo puesto. Si bien, su reclamo
tuvo favorable acogida en primera instancia, la
Cdmara, en la alzada, consideré vdlido y legiti-
mo el distinto tratamiento salarial que la empresa
brindé a sus dependientes, dado que el mismo es-
taba fundado en razones objetivas, como el nivel

de conocimiento del idioma inglés.

Trato desigual

En este caso, el trabajador se consideré despedi-

do basdndose en la negativa de la empleadora
de abonarle el mismo salario que percibian dos
de sus compaieros. La firma seiialé que no se
acredité la percepcion —por parte del empleado-

de un salario menor al del resto del personal.

Al poco tiempo, el referido empleado inicié
una demanda alegando haber sido victima de

un trato salarial discriminatorio que —a su en-

tender— vulneraba el principio de igual remune-

racién por igual tarea.

El juez hizo lugar al pedido y condené a la em-
pleadora a abonarle la suma de $33.665.(U$S
9.000). El magistrado consideré que no esta-
ban acreditados los motivos que la firma adujo
en su defensa al intentar justificar el pago de
sumas retributivas inferiores al trabajador y
consideré injurioso el trato discriminatorio dis-

pensado al dependiente.



La empresa, apelé dicha sentencia ante la Cdma-
ra de Apelaciones porque consideré que el fallo
no se ajustaba a derecho, ya que la remuneracion
obedecia a causas objetivas (en su caso, el nivel
de idioma inglés, al que consideraba indispensa-
ble para llevar a cabo las distintas tarveas). En
la segunda instancia, la empleadora cuestioné la
sentencia y seflalé que no se efectué una correcta

valoracién de las pruebas rendidas en la causa.

El empleador manifesté que estaba acreditado en
el expediente, que mediaron causas objetivas que
permitian la implementacién de un tratamiento
salarial diferente al respecto de otros trabajadores
de igual categoria (el manejo del idioma inglés).

Los jueces el tribubnnal de segunda instancia
sostuvieron que, de acuerdo con la cldusula cons-
titucional que lo sustenta, el principio de igual
remuneracion por igual tarea, radica en consagrar
un trato legal igualitario a quienes se hallen en

similares circunstancias.

Es mds, resaltaron que la Corte Suprema (Tri-
bunal mdximo del pais) indicé que frente a
circunstancias disimiles nada impide un trato
también diferente, de manera que resulte ex-
cluida toda diferencia injusta o que responda a

criterios arbitrarios.

En ese sentido, los camaristas dijeron que nada
limita la posibilidad de bien discriminar en base
a una mayor eficacia, laboriosidad o contraccion
a sus tareas por parte del trabajador, reconocien-
do que dichas cualidades laborales merecen ser
especialmente retribuidas por razones de equidad

hacia el dependiente diligente.

Luego indicaron que el deber judicial es fiscalizar,
a pedido de parte, que la facultad de premiar a los
mejores trabajadores no vulnera, divecta ni indirec-
tamente, la garantia constitucional bdsica ni que

esconda una actuacion discriminatoria.

Por ese motivo, en primer lugar debieron analizar
si se acredité que empleados iguales del trabajador,
con idéntica jerarquia laboral, recibian un salario

mayor, para después examinar si tal circunstancia

respondia a razones objetivas y razonables.

Lo importante de la sentencia radica en lo
siguiente: las evaluaciones de desempeiio que
efectuaba la empleadora y en que el mismo em-
pleado reconocié que para actuar en el nuevo
puesto debia contarse con conocimiento de, por
lo menos, cinco sistemas informdticos diferentes
y con un uso muy fluido de la lengua inglesa
y que habia algunos que percibian un salario

menor al del reclamante.

Debido a esos argumentos, los magistrados con-
cluyeron que no se encuentra acreditado que la
diferencia que realizé el empleador al distribuir
salarios de manera heterogénea fue producto de

una discriminacién injusta o peyorativa.

En ese punto resaltaron que la prueba exami-
nada evidencia el apego a pautas objetivas de
clasificacién del personal y de calificacion de

sus habilidades.

Cuando el empleado consulté a su empleado-
ra a fin de que aclarara su situacién salarial,
ésta respondié explicando que la diferenciacion
entre los empleados se realiza conforme la na-
turaleza de la tarea, el rendimiento personal vy
los conocimientos adquiridos y que existen tres
diferentes categorias, conforme los pardmetros
mencionados se adjudica la subcategoria lo
cual implica que los salarios no son siempre
iguales, sin que ello implique discriminacion;
por el contrario, existe pautas claras de evalua-
cion que determinan el rango de remuneracion.

Finalmente, los jueces revocaron el fallo de prime-
ra instancia y le dieron la razén a la empresa.

Repercusiones

Queda entonces claro que la vigencia y observan-
cia de este principio por parte de los empleadores
requiere aplicarlo a situaciones iguales, no respec-
to de aquellas que no lo son.

En la prdctica deben asignarse las mismas condi-
ciones salariales y de trabajo, beneficios y adicio-
nales para todos los que se desemperian en determi-

nado segmento o categoria profesional.

Sin embargo, indicé que atin en ese caso pue-
den darse cualidades distintas entre uno y otro
dependiente, por ejemplo, cuando uno de ellos
cuenta con un idioma aplicable a la tarea asig
nada y otro no; o con titulo terciario o universi-
tario considerado para la tarea. En esos casos,
se puede justificar una diferenciacién entre si-

tuaciones aparentemente idénticas.

En estos casos de reclamo judicial, la empresa de-
berd acreditar la existencias de causas objetivas en
las cuales fundd el tratamiento salarial dispensado.

Por eso, es importante efectuar evaluaciones de
desempeiio, y es necesario que las mismas sean
conservadas en los legajos de cada empleado, ya
que pueden resultar de suma utilidad probatoria
en el caso que la empresa deba demostrar ante la
justicia las razones objetivas que justificaron la

diferencia salarial.

Puntos importantes
Un empleador deberia regirse por las siguientes pautas:
1. Al reclutar personal, informar al candidato

acerca de:

- El objeto de la biisqueda.

- La categoria del convenio colectivo vy el nivel en el
caso de personal fuera de convenio, respectivamente.
- La remuneracién bdsica, tanto para el comprendi-

do en el convenio como para quien esté fuera de él.

2. Regirse por las categorias regladas en el conve-
nio colectivo para el personal comprendido en él; y
por niveles pre-establecidos para el personal fuera

del mismo.

3. Evaluar por desempefio con criterios discrecio-
nales pero objetivables, es decir, que permitan acre-

ditar la ausencia de arbitrariedad.

4. Crear adicionales por desemperio para el perso-

nal dentro del convenio.

Estas pautas sentadas por el fallo y la doctrina,

son comunes a los paises con derecho escrito.
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TEMPORARY STATUS IN THE SPANISH LABOR MARKET:
Characteristics and Future Regulation

The LPE Gap and its Effects in Spain

The preamble of the Law 35/2010, an urgent effort to reform the
labor market (a part of a labor reform that took place last year),
introduced the “three fundamental objectives” pursued by the
overall reform. The first of these, to which four chapters of the
Act were dedicated to, emphasized the “reduction of the duality
of our labor market, promoting the creation of stable, quality em-
ployment.”

The duality mentioned to in the Act, refers to the duality of con-
tracts and workers that fit the description of “fixed” and “tem-
porary”. According to the data provided by the Organization for
Economic Cooperation and Development (OECD), which brings
together the focus of most industrial states in the world, Spain has
a very bad record when it comes to the number of temporary con-
tracts included in its labor market. In 2010, almost 43 percent of
employees in the Spanish market had a fixed-term contact, which
are also called “temporary contracts”. This percentage, which is
down from 52 percent in 2001, is one of the highest among the
world’s industrialized nations. According to the OECD, the aver-
age among industrialized nations is 25.4 percent.

However, major European neighbors, such as France and Germa-
ny present temporary levels of 55 and 57 percent, respectively, 10
points higher than in Spain. Why then, are temporary contracts
such a problem in Spain? And it follows to ask, “Why have un-
employment rates diverged so heavily in both Spain and France
during this Great Recession?” as recognized by author Samuel Ben-
tolila and others. It is clear the Spain has suffered much more dur-
ing this economic crisis (Spain’s unemployment has grown from 8
to 20 percent from 2007 to the present) than France (which grew
from 8 percent to just 11 percent during that same period) because
in Spain, there is a much larger widening gap in the “employment
protection legislation” (LPE) than in France. This barometer, as
used by the OECD, indicates that under current Spanish laws,
on the one hand, there exists an important difference between
the costs of firing permanent and temporary workers, and on the
other, a “loose” approach to regulating temporary contracts.

A high LPE gap can often result in a situation where fewer con-
tracts are converted from temporary to permanent contracts. As
much as to introduce specific incentives for permanent contracts,
the fact that the permanent contract termination involves much
higher costs than serves to discourage an employer to hire workers
indefinitely, especially in cases where low-skilled positions make a
worker easily replaceable.

To provide a contrast, the fact that there is a significant per-
centage of temporary contracts in the French labor market has
not resulted in a serious challenge for the economy (at least
not to the extent it has been for Spain.) France’s regulation of
temporary contracts is reasonably strict and firing costs are very
similar to having a permanent contract or a fixed-term contract.

Combining this with the fact that the French economy was not
nearly as dependent on the construction sector as was Spain’s,
the result is a loss of jobs that is much smaller and more distrib-
uted between permanent and temporary workers.

Therefore, it is now important to ask, “What occurred in the Span-
ish labor market at the moment when the economic crisis and
housing bubble burst?”
Finding themselves in a precarious situation, many business own-
ers decided to opt for firing workers, in large part due to the sum
of the following factors:

e They had a large number of workers with fixed employment
contracts, especially in the construction sector, a vital part of the
Spanish GDP and the strength of the workforce during the eco-
nomic boom period, during which the use of a type of fixed term
contracts was used for work and services.

e The Spanish labor law allows little assurance to the worker with
a fixed term contract. The employer can fire an employee with a
severance package of only 8 days of salary per year worked or sim-
ply wait out the duration of the contract and not renew it.

* The Spanish labor market suffers from too little internal flexibil-
ity, providing for few viable alternatives to dismissal of workers in
times of crisis. This issue has also been recognized and confronted

in the Labor Reform 35/2010 that was introduced.

Thus, from the summer of 2007 to December 2010, a staggering
1.6 million fixed duration contracts were terminated.

Legislative Amendments Passed: Labor Reforms of 2006 and 2010.
Until 2006, Spanish labor regulation (specifically Article 15 of the
Workers’ Statute) did not provide for any constraint on tempo-
rary contracts or those that were like them. Therefore, the busi-
ness owner could sign a contract worker for any period of time
they chose. In an effort to remedy this situation, the labor reform
of 2006 (Law 5/2006) introduced the first limit to the abuse of
fixed-term contracts: “any worker who, having signed two or more
temporary contracts with the same company, building a record of
service in the same job of 24 months within a 30 month period,
will be granted permanent work status”.

This change, from the point of view of doctrine, suffered two ma-
jor deficiencies: the first was its reference to “two or more tem-
porary contracts”, excluding the signature issue of one temporary
contract (for example, one for work or service) that is maintained
without legal limitations on its duration, and the second related to
it did not address the LPE gap and therefore the lack of incentives
for employers to help them make temporary workers permanent.
Using a Spanish metaphor that describes the system of incentives
and restrictions, this reform approached the issue with “many
sticks and few carrots”. The incentive that was introduced in this
reform was the extension of time to force the contract for the pro-
motion of permanent contracts from previously temporary ones;

(8
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a contract provides for compensation for the unfair dismissal of
33 days salary per year worked (unlike the regular compensation
of the permanent contract which required 45 days of salary per
year worked).

The incentive introduced during this reform was deemed insuf-
ficient and, as Damian Beneyto Calabuig predicted in his paper,
“The 2006 Labor Reform - An Analysis and Content of the Royal
Decree 5/2006 of June 9th to Improve Growth and Employment”,
“This solution may promote the dismissal of workers before 24
months, increasing the rotation of workers to fill a permanent posi-
tion (...) this will likely create a situation where the worker does not
reach 24 months, because they will most likely be removed before
the deadline and replaced for another 23 months”.

Indeed, given the still limited number of incentives included in
the reform, combined with the economic collapse that would
begin approximately one year after its entry into the force of
law, business owners, rather than risking future costs of dismiss-
ing a permanent employee, decided to dismiss the worker just
before they reached the limited 24 months at the company, sim-
ply replacing them with another.

The Labor Reform of 2010, introduced as part of Law 35/2010
on 17™ September, introduces a number of nuances to the strategy
against temporality that has been initiated with the reform of 2006.
Already fully immersed in the economic and employment crisis,
the reform attempted to bridge the LPE gap by progressively in-
creasing the compensation for termination of a temporary worker
to 8 days of salary per year in 2011, up to 12 days of salary for each
year of service for temporary contracts entered into after 2015.

On the other hand, the new reform placed more emphasis on the
restrictions of temporary contracts by setting a maximum time of
three years (which can be extended for another year by collective
agreement), a moment by which the employee acquired as a fixed
condition. The contract for the promotion of permanent contracts
is also enhanced by increasing the population groups that can en-
joy it, excluding only makes from 31 to 44 years of age.

The Labor Reform of 2011 and the Future of the Temporary Contract
The Royal Decree Law 10/2011 of August 26 introduced the latest
labor reform that has been completed to date. As indicated by the
very government of Spain in the introduction to the Royal Decree,
the reform measures introduced to promote the use of permanent
contracts had some success, and that “during the first year of the
labor reform of 2010, it helped create 30 percent more permanent
contracts than the previous year.”

However, given the recent slowdown in new permanent con-
tracts, the Government decided to introduce a new set of modi-
fications. In a new effort to bridge the LPE gap, they introduced
a new set of incentives for permanent contracts; the extension
of the deadline set to force the conversion of temporary con-
tracts into permanent contracts until December 31st, 2012, and
introduced measure to encourage the contract for training and
learning, focusing on young workers, one of the populations
hardest hit by the rise in unemployment.

In the specific field of temporality, the Government itself also
recognized in the introduction to the Decree, the possible ad-
verse effect of limiting the time of fixed-term contracts, with
subsequent mandatory conversion into permanent contracts,
stating that “at this juncture, the rule, far from encouraging
permanent contracts, may be causing unwanted effects of non-
renewal of temporary contracts and negatively affecting the
maintenance of employment (...)" to this end, they chose to
directly change the course of their current policy and suspend
for two years the rule included in Article 15 of the Statute of
Workers referring to the mandatory conversion to permanent
contracts from temporary ones lasting more than three years.

According to the initial views of the doctrine, this new twist is like-
ly to maintain and help create jobs, while maintaining the trend
of temporary and precarious labor situations, especially for young
people. There may be more jobs now, but without a clear measure
for what comes next - a clearly shortsighted solution.

Therefore, over a cycle of 5 years, labor regulations on temporary
contracts have gone from being completely lax in reference to their
duration and sequence of temporary contracts, to becoming in-
creasingly strict with the approval of reforms in 2006 and 2010,
to becoming loose again with the reform adopted just weeks ago.

So, what is the political and legislative strategy that will be taken in
the future? It is difficult to predict, especially with the imminent
entry of a new political leadership to the national government.
However, what has been demonstrated by the employment crisis
affecting Spain for four years is that the LPE gap must be reduced
or eliminated in order to avoid such an acute employment crisis
during future economic downturns. Either by reducing dismissal
costs for permanent contracts, increasing the protection of workers
with fixed-term contracts, or tightening access to fixed-term con-
tracts as a measure to force employers to use permanent contracts.
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LA TEMPORALIDAD EN EL MERCADO LABORAL ESPANOL:
Sus caracteristicas, requlacion y futuro

La brecha LPE y sus efectos en Espaiia

El predmbulo de la Ley 35/2010, de medidas urgentes para la reforma
del mercado de trabajo (la reforma laboral que se realizé el afio pasado),
introduce los “tres objetivos fundamentales” perseguidos por la reforma. El
primero de ellos, al cual se le dedicé uno de los cuatro capitulos que com-
ponen la Ley, incidia en “reducir la dualidad de nuestro mercado laboral,
impulsando la creacion de empleo estable y de calidad”.

La dualidad indicada en la Ley estd referida a la dualidad de tipo de
contratos, o dualidad de trabajadores; los “fijos” y los “temporales”. Segiin
los datos que proporciona la Organizacién para la Cooperacion y el Desa-
mollo Econémico (OCDE), que aglutina a la mayoria de estados mds in-
dustrializados del mundo, Espaia sale muy mal parada en relacién al por-
centaje de contratos temporales que forman parte de su mercado laboral.
En 2010, casi el 43% de los trabajadores por cuenta ajena del mercado
espaiiol tenfan un contrato de duracién determinada, también llamados
“contratos temporales”. Este porcentaje, que ha sido reducido desde el 52%
de contratos temporales que habia en 2001, es uno de los mds altos entre
los paises industrializados, ya que el promedio de “temporalidad” entre los
paises de la OCDE es del 25.4%.

Sin embargo, paises importantes del entorno europeo como Francia y Ale-
mania presenten una temporalidad del 55% y 57% respectivamente, 10
puntos mayor que la espaiiola. ;Por qué, entonces, es la temporalidad un pro-
blema en Esparia? Segiin el ensayo “;Por qué han divergido tanto las tasas
de paro en Espaiia y Francia en la Gran Recesién?”, realizado por Samuel
Bentolila y otros autores, Espaiia ha sufrido mucho mds paro durante estos
afos de crisis econémica (ha pasado del 8% de paro al 20% en el periodo de
2007 a la actualidad) que Francia (que tinicamente ha subido del 8% al
10% en el mismo periodo) debido a que en Esparia existe una mayor brecha
en la “legislacion de proteccion del empleo” (LPE) que en Francia. Este
barémetro, utilizado por la ODCE, indica que en la legislacion espaiiola
existe, por una parte, una diferencia importante entre los costes de despido
de trabajadores con contratos indefinidos y temporales, y por otra parte una
regulacién mucho mds “laxa” de los contratos temporales.

Una brecha LPE muy alta suele tener como consecuencia el hecho de que
menos contratos temporales son convertidos en indefinidos. Por mds que se
introduzcan ciertos incentivos para la contratacion indefinida, el hecho
que el contrato indefinido suponga unos costes de despido mucho mds altos
que el temporal desincentiva al empresario de contratar a sus trabajadores
indefinidamente, especialmente para empleos poco cualificados en los cua-
les un trabajador es fdcilmente sustituible.

Para contrastar, el hecho de que exista un porcentaje importante de con-
tratos temporales en el mercado laboral francés no ha supuesto un serio
problema para su economia (al menos no en la magnitud que ha supuesto
en Esparia). Su regulacion del contrato temporal es bastante estricta y los
costes de despido son muy similares teniendo un contrato indefinido o un
contrato de duracion determinada. Combinando aquello con el hecho que
la economia francesa no era en absoluto tan dependiente del sector de la
construccién como la espaiola, te da como resultado que la destruccion de
empleo ha sido mucho menor y mucho mds distribuida entre trabajadores
fijos y temporales.

Por lo tanto, ;jqué ocurrié en mercado laboral Espariol en el momento que
se inici6 la crisis financiera/econémica y exploté la burbuja inmobiliaria?

Al verse en una situacion econémica complicada, los empresarios decidie-
ron optar por la opcion de despedir a sus trabajadores, en gran parte, por
la suma de los siguientes factores:

o Tenian una importante cantidad de trabajadores con contratos de traba-
jo por tiempo determinado; especialmente en el sector de la construccion,
parte importante del PIB espaiiol y la masa laboral en época de bonanza,
donde el uso del contrato de obra y servicio (un tipo de contrato de duracion
determinada) era muy frecuente.

* La legislacion laboral espaiola da muy pocas garantias al trabajador
por cuenta ajena con un contrato por tiempo determinado. El empresario
lo puede despedir con una indemnizacion por despido de tinicamente 8
dias de salario por ario trabajado, o simplemente esperar a que termine la
duracion de dicho contrato y no renovarlo.

* El mercado laboral espaiiol adolece de muy poca flexibilidad interna,
dando pocas alternativas al despido de trabajadores que sean viables para

el empresario en tiempos de crisis. Esta cuestion también ha sido recono-

cida y enfrentada en la Reforma Laboral que introdujo la Ley 35,/2010.

De tal manera, desde el verano de 2007 a diciembre de 2010, se des-
truyé la escalofriante cifra de 1,6 millones de contratos de trabajo de

duracién determinada.

Las modificaciones legislativas pasadas:

Las reformas laborales de 2006 y 2010

Hasta el aiio 2006 la regulacion laboral espatiola (especificamente el arti-
culo 15 del Estatuto de los Trabajadores) no establecia ninguna limitacion
para el encadenamiento de contratos temporales iguales o distintos. Por lo
tanto, el Empresario podia firmar con un trabajador la cantidad de con-
tratos temporales que quisiera. Intentando combatir dicha temporalidad,
la reforma laboral del ario 2006 (Ley 5,/2006) introdujo el primer limite
al encadenamiento abusivo de contratos de duracion determinada: “todo
trabajador que, habiendo suscrito dos o mds contratos temporales con la
misma empresa, acumule un periodo de prestacion de servicios en el mismo
puesto de trabajo superior a veinticuatro meses dentro de un periodo de
treinta meses, adquirird la condicién de trabajador fijo”.

Esta modificacion, desde el punto de vista de la doctrina, adolecia de 2
carencias principales; en primer lugar la referencia a “dos o mds contratos
temporales”, cuestion que excluye la firma de un solo contrato temporal
(por ejemplo uno por obra o servicio) que se mantenia sin limitacion legal
en su duracién; y en segundo lugar el no acercamiento de la brecha LPE y
por tanto la falta de incentivos a los empresarios para que transformen a
trabajadores temporales en trabajadores fijos.

Utilizando una metdfora que describe el sistema de incentivos vy restriccio-
nes, esta reforma supuso, en el dmbito de la temporalidad, “muchos palos y
pocas zanahorias”. El incentivo que se introdujo en esta reforma fue la ex-
tension del tiempo de vigor del contrato para el fomento de la contratacion
indefinida para las conversiones de trabajadores temporales a indefinidos;
contrato que establece una indemnizacion por despido improcedente de
33 dias de salario por afio de trabajo (a diferencia de la indemnizacién
ordinaria del contrato indefinido de 45 dias de salario por aio trabajado)

El incentivo introducido fue insuficiente y, como predijo Damian Bene-

yto Calabuig en su trabajo “La Reforma Laboral de 2006- Andlisis y
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Contenido del Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la Mejora
del Crecimiento y el Empleo”, “quizds esta solucién fomente el despido de
trabajadores antes de los 24 meses, aumentando la rotacién de los traba-
jadores para ocupar un puesto fijo. (...) probablemente ese trabajador no
llegard a los 24 meses, pues antes de cumplir ese plazo se le despedird vy se
le sustituird por otro durante otros 23 meses”.

Efectivamente, ante la arin escasa cantidad de incentivos que incluia la
reforma, combinado con el derrumbe de la economia que empezaria aproxi-
madamente un ano después de haber entrado en vigor la mencionada Ley,
los empresarios, antes de arriesgarse a asumir en el futuro los altos costes
que supone despedir a un trabajador fijo, decidian despedir al trabajador
antes de que cumpliera el limite de 24 meses en la empresa y simplemente

lo reemplazaban por otro.

La Reforma Laboral de 2010, introducida a través de la Ley 35/2010, de
17 de septiembre, introduce una serie de matices a la estrategia contra la tem-
poralidad que habia iniciado la reforma de 2006. Ya en plena crisis econd-
mica y del empleo, la reforma intenta estrechar la brecha LPE aumentando
progresivamente la indemnizacién por finalizacién del contrato temporal de
8 dias de salario por aio trabajado en 2011, hasta 12 dias de salario para
aio trabajado para contratos temporales celebrados a partir de 2015.

Por otra parte, ponia mayor énfasis en las restricciones a los contratos
temporales fijando su duraciéon mdxima en tres aiios (pudiendo extenderse
un afio mds por Convenio Colectivo), momento tras el cual el trabajador
adquiria la condicién de fijo. El contrato de fomento de la contratacién in-
definida también queda reforzado, al aumentarse los grupos poblacionales

que pueden disfrutar de él, vinicamente excluyendo a los varones de 31 a

44 arios de edad.

La Reforma Laboral de 2011 y el futuro de la temporalidad

El Real Decreto Ley 10/2011, de 26 de agosto, introdujo la tiltima reforma
laboral que se ha realizado hasta la fecha. Segiin indica el propio Gobierno
de Espaiia en el predmbulo del Real Decreto, la medidas introducidas por la
reforma laboral de 2010 para fomentar el uso de la contratacion indefinida
tuvieron cierto éxito, ya que “durante el primer afio de vigencia de la reforma
laboral de 2010 se celebraron un treinta por ciento mds de contratos de
fomento de la contratacién indefinida con respecto al afio anterior”.

Sin embargo, ante la reciente nueva ralentizacion de la contratacion inde-
finida, el Gobierno decidié introducir una nueva serie de modificaciones.
En un nuewo esfuerzo por disminuir la brecha LPE, se introdujo una nueva
serie de incentivos para la contratacion indefinida; se extendié el plazo de
wvigor para convertir los contratos temporales en indefinidos por medio del
contrato de fomento de la contratacién indefinida hasta el 31 de diciem-
bre de 2012, y se introdujo medidas de fomento para el Contrato para
la formacién y el aprendizaje, enfocado en los jévenes, uno de los grupos
poblacionales mds castigados por el paro.

En el terreno especifico de la temporalidad, el propio Gobierno recono-
cié también en el predmbulo del Decreto el posible efecto nocivo de la
limitacién en el tiempo de los contratos de duracion determinada, con su
consiguiente conversion obligatoria en contrato de duracién indefinida,
estableciendo que “en la actual coyuntura, la regla, lejos de fomentar la
contratacion indefinida, puede estar produciendo efectos indeseados de no
renovacion de contratos temporales y afectando negativamente al manteni-
miento del empleo (...)". Para ello, opté por cambiar directamente el rumbo
de su politica actual y suspender durante dos arios la regla del articulo 15
del Estatuto de los Trabajadores referida a la conversion obligatoria en
contrato indefinido de los contratos temporales que duren mds de tres afios.

Segtin las opiniones iniciales de la doctrina, este nuevo giro de tuerca pro-
bablemente mantendrd y generard empleos, pero manteniendo la tendencia
de empleos temporales y precarios, especialmente para los jévenes. Mds
empleos hoy, sin tener una medida clara para el manana, una medida
claramente cortoplacista.

Por lo tanto, en un ciclo de 5 aros, la regulacion laboral en materia de
contratacién temporal ha pasado de ser completamente laxa en referencia
a su duracién y al encadenamiento de contratos temporales, a ser cada vex
mds estricta con la aprobacién de las reformas de 2006 y 2010, a volver
a ser completamente laxa con la reforma aprobada hace algunas semanas.

(Cudl serd la estrategia politica y legislativa que se tomard a futuro? Es
dificil de pronosticar, especialmente con la inminente entrada de un nuevo
partido politico al Gobierno del pais. Sin embargo, lo que ha quedado
patente con la crisis del empleo que afecta a Esparia desde hace ya cuatro
arios es que la brecha LPE tiene que ser reducida y eliminada para no vol
ver a sufrir crisis de empleo tan agudas en préximas crisis econdmicas. Ya
sea reduciendo los costes del despido de los contrato indefinidos, aumentan-
do la proteccion de los trabajadores con contrato de duracién determinada,
o endureciendo el acceso a los contrato de duracién determinada como

medida para forzar a los empleadores a utilizar contratos indefinidos.
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Wages in Foreign Currency

ADJUSTMENTS FOR THE INCREASE OF WAGES USING WAGE COUNCILS

1. The permissibility of payment in a foreign currency

It is common practice in our labor market for various employers to
pay their dependent workers wage in a foreign currency, and within
that practice, it is the United States dollar that prevails in relation to

other foreign currencies.

It is the accepted doctrine and jurisprudence that holds the payment
of wages in foreign currency as legal, if one honors and performs an
accepted interpretation of the provisions of Article 3.1 of the Inter-
national Labour Conference of the O.LT, (ratified in our country
under Law 12.030) and the provisions of Decree Law 14.500. If these
are followed, it follows unequivocally that the payment of wages in a
foreign currency does not violate any rules or regulations. Rather, on
the contrary, these rules enable the process

2. System of Fixed Wages

In the month of March 2005, in accordance with Decree 105/2007
of 7th March of that same year, the Executive Power called the Wages
Council, in “agreement”, which established minimum wages set by
category within each industry.

The Wages Councils were created by Law 10.449, and are tripartite
bodies, composed of workers’ representatives, the sector employer
and the executive. Their central purpose is to determine the mini-
mum wages of workers by category and according to the purpose of
the company in question. The aforementioned minimum wage de-
terminations are binding to all affiliate companies in each industry.
To arrive at this decision, the wage councils take into account
certain guidelines, such as recovery or growth in real wages, the
estimation of expected inflation for a given future period and
corrective estimated inflation (reconciliation between the esti-
mated inflation and the actual inflation that was recorded in the
previous period). On several occasions, these wage boards have
not only set minimum wages, but have established amongst other
things, salary increases for all employess.

3. Readjustment of Wages Agreed to in Foreign Currency

Historically, the price value of the U.S. dollar has increased in rela-
tion to the value of the Uruguayan peso (depreciation of local curren-
cy) so that every month, the employee, without the employer to grant

the increase, saw their salary increased. In this scenario, the worker’s
wage should not be increased according to increases established by
the Wages Council, unless expressly determined.

The aforementioned upward trend in the foreign currency relative
to the local currency has been stopped and it should be noted that
the U.S. dollar remains stable even noting decline in some cases;
the reverse of the scenario described above, meaning that the worker
receiving their salary in foreign currency loses purchasing power.
Faced with the depreciation of the real wages of workers due to the
low exchange rate of the U.S. dollar relative to the Uruguayan peso,
the Ministry of Labour and Social Security, with the passage of a reso-
lution dated March 9, 2009, provided a comparative process, which
should be as follows:

1. Determine wages in a foreign currency according to the
perceived date of the last adjustment provided by the Wages Council
and convert it to Uruguayan pesos at the exchange rate at the time.
2. The sum result of these operations must apply the adjust-
ments for the Wages Council.

3. The total adjusted, according to the operation referred to
in the preceding paragraph, must now be converted into U.S. dollars
at the exchange rate at the time of the new adjustment.

4. If the amount resulting from the operation referred to in
paragraph 3 is greater than the salary in U.S. dollars received by the
worker, with the corresponding adjustment, the salary will be as such
from the time of the decision. Contrarily, if that amount is less, then

any increase does not apply.

Meanwhile, the Supreme Court ordered, in recent judgments,
that the employer ensures that payment of wage differentials are
not the foreign currency adjustments, in accordance with the po-
sition taken by the Ministry of Labour and the Social Security as
stated in Resolution 2009.

In summary and in accordance with current case law, wages in
foreign currency should be adjusted according to increases to be
determined by wage councils in cases where the spot price of the
foreign currency - in comparison to the national currency - if the
period of readjustment has not passed, the increases will be set by
the wages council.
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Los salarios en moneda extranjera

¢SE REAJUSTAN LOS AUMENTOS LAUDADOS POR LOS CONSEJOS DE SALARIOS?

1. La licitud del pago del salario en moneda extranjera

Es prdctica corriente en nuestro mercado laboral que diversos empleadores
abonen a sus trabajadores dependientes el salario en moneda extranjera,
y dentro de dicha prdctica, es el délar estadounidense la moneda que

predomina en relacion a las restantes monedas extranjeras.

Es pacifica la posicion doctrinal y jurisprudencial que sostiene que el pago
del salario en moneda extranjera es licito ya que, si se realiza una inter-
pretacién arménica de lo establecido por el articulo 3.1. del Convenio In-
ternacional del Trabajo de la O.1.T. (ratificado en nuestro pais por la ley
12.030), y lo previsto por el Decreto Ley 14.500, se infiere inequivocamen-
te que el pago del salario en moneda extranjera no vulnera norma alguna

sino que, por el contrario, dichas normas lo habilitan.

2. Sistema de fijacion de salarios

En el mes de marzo del aiio 2005, de acuerdo al decreto 105/2007 del 7
de marzo de ese ano, el Poder Ejecutivo convocé a los Consejos de Salarios
para que éstos, en “acuerdo”, fijen los salarios minimos por categoria de

trabajadores dentro de cada rama de actividad.

Los Consejos de Salarios fueron creados por la Ley 10.449 y son érganos
tripartitos, integrados por representantes de los trabajadores, del sector
empleador y del Poder Ejecutivo; tienen como cometido esencial la de-
terminacion de los salarios minimos por categoria de trabajadores y por
rama de actividad de empresas. Las referidas determinaciones salariales
minimas resultan obligatorias para todas las empresas integrantes de

cada rama de actividad.

Para arribar a dicha determinacién, los Consejos de Salarios toman en
cuenta determinadas pautas, tales como la recuperacién o crecimiento del
salario real, la estimacion de inflacion esperada para determinado periodo
futuro, y el correctivo de inflacién estimada (conciliacién entre la inflacién
estimada y la inflacion real acaecida en el periodo anterior).

Estos Consejos de Salarios en varias ocasiones no sélo han fijado los
salarios minimos, sino que han establecido, entre otras cosas, aumentos

salariales para todos los trabajadores.

3. Reajuste de los salarios pactados en moneda extranjera
Histéricamente el valor del precio del délar estadounidense ha ido en
aumento en relacion al precio del peso uruguayo (depreciacion de la moneda

local) por lo que mes a mes el trabajador, sin que el empleador le otorgara

aumento, veia acrecido su sueldo. En ese escenario el sueldo del trabajador no
debe ser aumentado de acuerdo a los aumentos que establezcan los Consejos

de Salarios, salvo que ellos expresamente ast lo determinen.

La referida tendencia alcista de la moneda extranjera en relacién a la
moneda local se ha visto detenida y observamos que el délar estadouni-
dense se mantiene “planchado” o incluso con cierta tendencia a la baja
en determinadas ocasiones; ello apareja que, a la inversa del escenario
anteriormente descripto, el trabajador que percibe su sueldo en moneda
extranjera pierde poder adquisitivo.

Frente a la depreciacién del salario real de los trabajadores como conse-
cuencia de la baja del tipo de cambio del délar estadounidense en relacién
al peso uruguayo, el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social mediante
Resolucion de fecha 9 de marzo del 2009 dispuso un procedimiento com-

parativo, el que debe realizarse de la siguiente manera:

1. Determinar el salario en moneda extranjera que percibia el trabajador
a la fecha del ultimo ajuste previsto por los Consejos de Salarios y conver-
tirlo a pesos uruguayos al tipo de cambio de esa fecha.

2. A la suma resultante de dichas operaciones se debe aplicar los ajustes
previstos por los Consejos de Salarios.

3. La suma reajustada, de acuerdo a la operacion referida en el numeral
anterior, debe convertirse a délares estadounidenses al tipo de cambio de
la fecha del nuevo reajuste.

4. En caso que el importe resultante de la operacion referida en el nu-
meral 3° sea superior al salario en délares estadounidenses que percibe el
trabajador, corresponde el reajuste y serd ese el sueldo que deba a partir
de ese momento percibir el trabajador, por el contrario en caso que dicho
importe sea inferior no corresponde aumento alguno.-Por su parte, nuestro
mdximo érgano jurisdiccional, la Suprema Corte de Justicia condend al
empleador, en recientes sentencias, al pago de diferencias salariales por no
reajustes de la moneda extranjera, apoydndose en la posicion adoptada
por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en la referida Resolucion
del aio 2009.

En sintesis y de acuerdo a la jurisprudencia actual, los salarios en mo-
neda extranjera deben ser reajustados de acuerdo a los aumentos que
fijen los Consejos de Salarios en aquellos casos en que la variacion del
precio de la moneda extranjera —con relacién a la moneda naciona-, no
hubiera superado en el periodo de reajuste, los aumentos establecidos por
los Consejos de Salarios.
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THE CONTRADICTORY FAMILY LAW IN SPAIN
Special Attention Paid to the Issue of Alimony

Recent judgments of the Supreme Court have only confirmed the opinion of thousands of lawyers in
Spain about the existence of a sizable disappointment regarding the law and jurisprudence in relation
to the regulation of family law in our country, especially in relation to the issue of alimony.

Historically, the traditional Spanish family was characterized by a
working man who spent the whole day away from home with the
intention of maintaining the highest possible quality of life for his
family and wife, who was traditionally devoted exclusively to do-
mestic tasks and the children’s care.

On 7% July, 1981, Law 30/1981, known in some quarters as the
“Law of San Fermin”, as it was approved on the day of the famous
San Fermin Festival in Pamplona, modified the regulation of the
institution of marriage, innovatively introducing the possibility of
its dissolution, representing a radical change in Spanish society af-
ter years of the belief that marriage is an eternally union.
Obviously, taking into account what had been the traditional
schemes in relation to the family and the possible vulnerability
of those women who had never worked outside of the home
and therefore lacked formal training, it is introduced in Article
90, paragraph e) of the law, the so-called alimony, which has the
purpose of none other than to “repair” part of the wife’s dedi-
cation to the family which, after the divorce could be largely
unprotected from an economic point of view.

At the time, at the emergence of our present legal system with

a constitution that was just two years old, we saw these actions
as tools of compensation. However, as time passed and the ever-
increasing incorporation of women into the educational system
and labour market, the allowance of alimony for the wife as
“compensation for the care of the home and children” has be-
come completely anachronistic.

Article 97 of the Civil Code establishes alimony precisely as we
have discussed: compensation granted to the spouse following a
separation or divorce which has caused an imbalance or economic
disruption in relation to the position of the other spouse or, as a
result of the situation, one’s economic situation has worsened in
respect to what they may have previously enjoyed. The intent is
that the spouse will not suffer any change to their economic well
being after the separation.

Therefore, in order to alleviate this “imbalance”, an alimony
plan may be established to address cases where alimony is allot-
ted for an indefinite or virtually life-long period of time. Ob-
viously, this is not an obligation for spouses each time there
is a divorce or separation as, due to the gradual integration
of women into the labour market, these types of alimony have
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been declining over time resulting in some women even declin-
ing them in their particular case, which, fortunately, is often
implemented through regulatory agreements.

However, the problem arises when a spouse asks for alimony that is
not recognized by the other. In these cases, the judge would be the
person responsible for determining a fully discretionary amount
for alimony that is both applicable and appropriate for the particu-
lar case. Normally, when determining this amount, the judge will
take into consideration the age and health status of the recipient
spouse and their future, their qualifications and chances of em-
ployment, past and future dedication to the family, the length of
the marriage and their specific needs, etc.

It is also important to note that the failure to pay an amount, such
as alimony, may result in the commission of a crime equal to family
abandonment and may move imprisonment from 3 months to a
year, or a fine for 6 to 24 months in cases of repeated non-payment.

On the other hand, we must take into account that alimony, al-
though in some cases it may seem to be, is not configured as an
infinite payment. The following are possible causes of eradication:
-The disappearance of the cause that led to the allocation of the alimony.
“When the recipient remarries or starts to live, as if married, with
another person.

We must take into account the fact that although the spouse pay-
ing is obliged to do so until death, the event does not automatically
mean the end of the alimony payments. However, their heirs can
petition the court for the reduction or elimination of the alimony
if the estate cannot sufficiently address the payment needs or may
affect its legitimacy.

Possible causes of the cancelation of alimony payments include
clauses that apply to the ability for the spouse to start to live as if
married with another person or to begin a relationship with an-
other person. Cases such as this are trickiest, when one spouse
tries to hide their situation in attempt to continue collecting
their alimony. This clearly places the obligation to pay in a dif-
ficult context since it must then be proven that the other party
has actually started a new relationship. The upside to this type
of cancelation is that the law only requires to be shown that a
relationship has begun and shows signs of stability, rather than
lasting coexistence. However, the downside is that the necessity
of the accuser to prove the situation may hinder the clarifica-
tion process. Clearly, this adds an element of hassle to the obli-
gations included in taking legal action.

Although under the aforementioned circumstances, it might seem
that the courts are aware of changes in personal circumstances of
beneficiaries of alimony as they relate to the cancellation of such
payments, it is true that today, several Supreme Court rulings make
us doubt this conclusion as it applies to legal regulations and the
constitutional requirements needed to argue the cancellation of
longterm “compensation”.

As we have noted, in recent months, the Supreme Court has even
stated in a ruling that has attracted a fair amount of media cover-

age, that spousal support should be temporary. The facts that led
our Supreme Court to adopt this opinion originated from a ruling
by the Audiencia Provincial de Cordoba that stated that alimony
for the wife in the amount of 900 euros for child support would be
reviewed after 5 years depending on issues of employment. Once
submitted for review by the husband after five years, the alimony
was not only continued, but also extended for three years. After the
issue made its way through a number of relevant legal levels, the
issue finally reached the Supreme Court which determined that
8 years was more than enough time for the wife, a graduate in
tourism training, to find a job and that if she had not achieved an
adequate level of job training, it was by her own negligence.

If we read Article 97 of the Civil Code, it does not make absolutely
clear whether alimony should be temporary or indefinite, although
the current social order suggests that it should be the former.

It is for this reason that the role of the courts is essential to deter-
mine this once and for all.

What makes no sense is that whenever a problem arises that chal-
lenges this nature, it is necessary for the Supreme Court to seek
and reach a decision in order to solve a problem that is more than
obvious. In these cases, all it results in is that the husband, who
pays alimony 95 percent of the time, appears to be discriminated
against socially, legally and economically, leaving him in a practi-
cally helpless state.

This helplessness is cited more than demonstrated if we attend to
another Supreme Court ruling on the right to alimony by house-
wives. The Supreme Court ruled that the wife is entitled to alimo-
ny when the woman, despite any existing separation of property,
contributed to the marriage by way of housework.

That ruling has allowed a woman to charge a not inconsiderable
figure of 108.00 euros in alimony for her contribution during the
15 years of marriage of only household chores, even though the
wife had a law degree and with full capacity, could enter a work
environment. The worst aspect of this situation related to the cal-
culations judges used to reach this figure: the multiplication of 600
euros per month for all months of marriage, the equivalent of the
minimum amount a domestic worker should get paid.

How long has marriage had an impact on labour law? Just when
the wife is working on behalf of the family? And what of the hus-
band, who is the only one to have contributed financially to pro-
vide food, shelter, clothing, family vacations, etc. Has he not been
involved in the caring for the family?

In conclusion, Spanish marriage law, in regards to fixing rates
of alimony, requires extensive reform and a more than urgent
consolidation of criteria to avoid absurdities and injustices pre-
viously experienced. Perhaps, the most logical solution is that
the separation of property is introduced as a single economic
system of even the possibility of extensive prenuptial agree-
ments in which the parties establish their decisions in this
regard without the spouse later insisting that the guardian of
the children is the one that remains in the house, even if it is
unique to the other spouse. Perhaps, in this way, we could avoid
enormous problems that often arise in every divorce.
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EL CONTRADICTORIO DERECHO DE FAMILIA EN ESPANA
Especial atencion a la cuestion sobre la pension compensatoria

Las recientes Sentencias dictadas por el Tribunal Supremo no han hecho mds que confirmar la opi-
nion de miles de juristas en Espafia sobre la existencia de una enorme contrariedad de la normativa
y jurisprudencia en lo que respecta a la regulacién del Derecho de Familia en nuestro pais y, mds
concretamente, en lo relativo a la pension compensatoria.

Histéricamente la familia tradicional espaiiola se caracterizé por la
existencia de un esposo trabajador que pasaba el dia entero fuera de
casa con el dnimo de mantener al mejor nivel posible a su familia y de
una entregada esposa dedicada en exclusividad a las tareas domésticas

y al cuidado de los hijos.

El 7 de julio de 1981 se promulga la Ley 30,1981, conocida en ciertos
dmbitos como la “Ley de San Fermin”, por haber sido aprobada el dia
de la conocida fiesta pamplonica, por medio de la cual se modifica la
regulacion de la institucion del matrimonio introduciendo como nove-
dad la posibilidad de disolucién del mismo, lo cual supuso un cambio
radical de la realidad social espatiola que durante multitud de afios

entendié el matrimonio como una unién indisoluble.

Como es obvio, teniendo en cuenta cudles habian sido los esquemas tradi-
cionales en lo que respecta a la familia y la posible desproteccion en la que
se podia ver envuelta la esposa que jamds habia trabajado fuera de casa y
que por lo tanto carecia de formacién profesional, se introduce en el articu-
lo 90 apartado e) de la citada Ley, la denominada pensién compensatoria,
cuya finalidad no era otra que la de “reparar” en parte la dedicacion de
la esposa a la familia la cual, tras el divorcio, podia verse ampliamente

desamparada desde el punto de vista econdmico.

En aquellos momentos, en los albores de nuestro actual sistema de

derecho, con una joven Constitucién que contaba con poco mds de dos
aios de vida, tenia sentido la adopcion de tal medida indemnizatoria.
Sin embargo, con el paso de los afios y la cada vex mds creciente in-
corporacién de la mujer tanto al sistema educativo como al mercado
laboral, el mantenimiento de la pensién compensatoria a favor de la
esposa entendido como “indemnizacion por el cuidado de la casa y de
los hijos” se ha convertido en un concepto totalmente anacrénico.

El articulo 97 del Cédigo Civil establece que la pension compensatoria
es precisamente lo que acabamos de comentar: un resarcimiento que
se concede al cényuge al que la separacion o el divorcio le produce
un desequilibrio o trastorno econémico en relacién con la posicién del
otro cényuge o cuando, a consecuencia de esta situacion, su condicién
econémica empeora con respecto a la que disfrutaba anteriormente.
Se pretende con ello que el cényuge no sufra variacion alguna en su

economia tras la separacion.

Por lo tanto, con el objeto de paliar esa “descompensacion”, se estable-
ce esta pensién como remedio que puede consistir en muchos casos en
pensiones de cardcter indefinidas o prdcticamente vitalicias en algunos
casos. Evidentemente, no se trata de una obligacién que deba estable-
cerse para uno de los conyuges cada vez que se produce un divorcio o
una separacion, ya que, debido a la paulatina incorporacién de la
mujer al mercado laboral, estas pensiones se han ido reduciendo en el

tiempo, pudiendo incluso renunciar a ellas en su caso, lo cual, afortu-
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nadamente, se hace en numerosas ocasiones en la prdctica a través del

convenio regulador.

Pero el problema viene cuando uno de los conyuges solicita esta pensién
y el otro no quiere reconocerla. En estos casos, el Juez seria la persona
encargada de determinar de forma totalmente discrecional si procede
y el importe en su caso de la pension. Normalmente, a la hora de de-
terminar ese importe, el Juez tendrd en consideracion la edad y estado
de salud del futuro cényuge perceptor, su cualificacién profesional y las
probabilidades de acceso a un empleo, la dedicacién pasada y futura a
la familia, la duracién del matrimonio, sus necesidades, etc.

Es importante también tener en cuenta que el impago de la pension
compensatoria, al igual que el de pension de alimentos, puede dar lugar
a la comisién de un delito de abandono de familia, castigado con pena
de prisién de 3 meses a un ano o multa de 6 a 24 meses en casos de

impago reiterado de la misma.

Por otro lado hay que tener en cuenta que la pensién compensatoria,
aunque en algunos casos pudiera parecerlo, no se configura como un
pago de cardcter perpetuo. En torno a las posibles causas de extincién

de la misma encontramos las siguientes:

- La desaparicion de la causa que motivé la adopcion de la pension.
- Cuando el cényuge perceptor de la misma contrae nuevo matrimonio

0 comienza a convivir maritalmente con otra persond.

Hay que tener muy en cuenta que el hecho de que el cényuge obligado a
su pago fallexca, no implica automdticamente la desaparicién de la pen-
sién compensatoria, si bien los herederos de éste si que podrian solicitar
judicialmente la reduccién o supresion de la misma si el caudal heredi-
tario no fuese suficiente para su satisfaccion o afectase a la legitima.
Entre las posibles causas de la extincién de la pensién compensatoria
hemos enunciado que el cényuge beneficiario de la misma comience a
convivir maritalmente con otra persona o inicie una nueva relacion.
Este es uno de los puntos mds escabrosos pues no pocas veces se intenta
ocultar esta situacién con el dnimo de seguir cobrando la pensién. Este
hecho evidentemente coloca al obligado a su pago en una dificil situacién
toda vez que se ve obligado a tener que demostrar ante el Juez que efec-
tivamente la otra parte ha iniciado una nueva relacién sentimental. Lo
positivo de esta modalidad de extincién es que la jurisprudencia tan sélo
exige que se trate del inicio de una nueva relacién y que la misma tenga
visos de estabilidad, no se exige una convivencia prolongada en el tiempo.
Lo negativo, que es necesario demostrarlo por parte del obligado al pago,
obstaculizando la otra parte muchas veces que se clarifique esta situa-
cién. Evidentemente esto coloca al primero en la obligacién de emprender
acciones legales con toda la molestia que ello conlleva.

Aunque a tenor de lo anterior pudiera parecer que los Tribunales son
conscientes de los cambios en las circunstancias personales o econémicas
de los perceptores de las pensiones compensatorias para proceder a su
extincion, lo cierto es que en la actualidad diversos pronunciamientos
del Tribunal Supremo nos hacen dudar verdaderamente de la naturaleza
juridica que se le pretende otorgar a esta pensién, de los requisitos de su
constitucion llegdndonos a plantear si verdaderamente lo que se pretende
es que esta “indemnizacion” a la larga termine desapareciendo.

En los ultimos meses, como deciamos, el Tribunal Supremo ha llegado
a seiialar en una Sentencia que ha tenido bastante repercusion medid-

tica, que la pension compensatoria debe tener cardcter temporal. Los
antecedentes fdcticos que han llevado a nuestro Alto Tribunal a adop-
tar tal decision encuentran su fundamento en una Sentencia de la Au-
diencia Provincial de Cérdoba que fijaba una pension compensatoria a
favor de la esposa por importe de 900 euros, pension que se revisaria a
los 5 aios en funcion de las circunstancias de ésta para acceder a un em-
pleo. Pues bien, una vex pasados esos 5 afios, el esposo solicita la mencio-
nada revisién, que tuvo como consecuencia que no sélo no se extinguiera
la pension sino que se prorrogara 3 aios mds. Tras el conocimiento del
asunto en las instancias pertinentes, finalmente el tema llega al Tribunal
Supremo que determina que 8 afios son mds que suficientes para que la
esposa, diplomada en Turismo, encontrara un puesto de trabajo, y, que si
no lo habia conseguido antes era por su desidia.

Si leemos el articulo 97 del Cédigo Civil no deja en absoluto claro si
la pension compensatoria debe ser temporal o indefinida, aunque la
légica social actual atienda mds a lo primero.

Es por ello por lo que el papel de los Tribunales es bdsico para determinar
de una vez por todas esta cuestion. Lo que carece de sentido es que cada
vez que surge un problema de estas caracteristicas la cuestion tenga que
llegar al Tribunal Supremo como ocurrié en el caso anterior para determi-
nar un problema cuya solucién es mds que obvia. Lo contrario, lo tinico
que provoca es que el esposo, que en el 95% de las veces es el que tiene
que abonar la pensién, se vea plenamente discriminado tanto social,
legal y econémicamente llegando a una situacion de prdctico desamparo.
Este citado desamparo queda mds que demostrado si atendemos a otra
resolucion del Tribunal Supremo sobre el derecho a la pensién compensa-
toria por parte de las amas de casa. El Supremo determiné que la esposa
tiene derecho a la misma cuando la mujer, aun existiendo separacién de
bienes, haya contribuido al matrimonio con las tareas del hogar.

Dicha Sentencia ha permitido que una mujer cobrara la nada despre-
ciable cifra de 108.000 euros en concepto de pensién compensatoria
por haber contribuido durante los 15 aios que duré el matrimonio
inicamente con las tareas del hogar, a pesar de que la esposa fuera
licenciada en Derecho, es decir, con capacidad plena de incorporarse
al mercado laboral. Lo peor de todo son los cdlculos que los jueces em-
plearon para alcanzar esa cifra: la multiplicacién de 600 euros al mes
por todos los meses que duré el matrimonio. 600 euros es la cantidad

minima que una empleada del hogar deberia cobrar.

(Desde cudndo el matrimonio presenta relaciones con el Derecho Labo-
ral? ;Sélo la esposa es la que trabaja a favor de la familia? Y el esposo,
que es el tinico que ha contribuido econémicamente para facilitar el
alimento, vivienda, vestido, vacaciones de la familia, etc. ;acaso él no

ha participado en cuidado de la familia?

En conclusion, el derecho matrimonial espariol, en lo referente a la
fijacion de la pensién compensatoria, exige una amplia reforma y una
mds que urgente unificacion de criterios para evitar los sinsentidos e
injusticias anterioves. Tal vex lo que se antoja mds légico es que la sepa-
racién de bienes se implantara como tinico régimen econémico o incluso
la posibilidad de establecer amplios acuerdos prematrimoniales en el
que las partes fijaran sus decisiones al respecto sin que posteriormente
el cényuge que se quedara con la guarda de los nifios sea el que se quede
con la casa aunque ésta sea bien privativo del otro cényuge. Tal vez de
esta forma evitariamos de algiin modo los enormes problemas que se

plantean con cada divorcio.























































































































































