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1.- INTRODUCCION

Este Manual se encuentra alineado con el cumplimiento de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, de la Organizacién de las Naciones Unidas, en su propdsito de que
el VIH deje de ser un problema de salud publica en el afio 2030*. Segtin el Programa
Conjuntode las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida (en adelante, ONUSIDA), entre los 17
Objetivos de Desarrollo Sostenible (en adelante, ODS) que forman parte de dicha
Agenda, 10 son especialmente relevantes para la respuesta al sida®. A través de este
Manual, seidentifican y proponenbuenas practicas relacionadas con la consecucién de,
al menos, 5 de los objetivos marcados por ONUSIDA. Concretamente, estos ODS y los
motivos por los que el Manual contribuye a su cumplimiento son:

e Objetivo 1, Fin de la pobreza. Se incluyen medidas que promueven el acceso y el
mantenimiento del empleo por parte de las personas con el VIH, un elemento que
favorece su empoderamiento econdmico y su proteccidn social; reduce la pobrezay
la vulnerabilidad al VIH y ayuda a que dichas personas se mantengan saludables.

e Objetivo 3, Salud y Bienestar. La capacitacién del personal a través de acciones de
sensibilizacion y formacidn se plantea, entre otros objetivos, aumentar la conciencia
sobre la importancia del diagnéstico precoz para la prevencién y el tratamiento del
VIH. De esta forma, se contribuye a reducir el nimero de personas que no conocen
su estado seroldgico y, en consecuencia, el porcentaje de infradiagndstico de Ia
infeccion existente.

e Objetivo 8, Trabajo Decente y Crecimiento Econédmico. El Manual se centra en el
abordaje del VIH en el mundo del trabajo, asi como en la proteccién de los derechos
laborales delas personas con el VIH, ayudando a asegurar que éstas puedandisfrutar
de unempleo plenoy productivo.

e Objetivo 10, Reducir la desigualdad. Todas las buenas practicas reflejadas en el
Manual se dirigen a promover la igualdad de oportunidades laborales hacia las
personas con el VIH en las actuaciones que lleven a cabo la Administracion General
del Estado, las empresas y las entidades del sector publico institucional estatal a lo
largo de todo el ciclo vital profesionalde su personal. Portanto, tratan de protegera
las personas con el VIH de situaciones de discriminacion, contribuyendo al objetivo
marcado para 2025 por ONUSIDA de que menos del 10% de las personas con el VIH
experimenten el estigmay la discriminacién.

1 Qrganizacion de las Naciones Unidas. La Asamblea General adoptala Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.
[enlinea]. 25 de septiembre de 2015. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/2015/09/la-asamblea-general-adopta-la-agenda-2030-para-el-
desarrollo-sostenible/>.

2 Programa Conjuntode las Naciones Unidas sobre el VIH/Sida. El sida y los Objetivos de Desarrollo Sostenible. [en
linea]. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.unaids.org/es/AIDS SDGs>.




e Objetivo 17, Alianzas para lograr los Objetivos. Su elaboraciéneimplantacién parte
de la colaboracién con la Administracién General del Estado, las empresas y las
entidades del sector publico institucional estatal, asi como con las organizaciones
sindicales mas representativas, de cara a desarrollar las buenas practicas
identificadas.

Ademas, su elaboracién se ha realizado en el marco del Convenio entre la Direccidon
General de Salud Publica del Ministerio de Sanidad, la Coordinadora Estatal de VIHy Sida
(en adelante, CESIDA) y la Universidad de Alcald, para el desarrollo de acciones en el
marco del “Pacto Social porla No Discriminaciénylalgualdad de Trato asociadaal VIH”?
(en adelante, Pacto Social).

El Pacto Social es una iniciativa impulsada por el Ministerio de Sanidad, desde el 27 de
noviembre del afio 2018, que se plasma en una declaracidnde intenciones consensuada
y suscrita por los agentes sociales e institucionales clave en la respuesta al VIH, cuyo
objetivo es eliminar el estigma y la discriminacion asociados al VIHy al sida en diferentes
ambitos y esferas de la vida: laboral, sanitario, educativo, de servicios sociales o
juridicos, de vivienda o de prestaciones y seguros.

Tres dias después de la presentacién publica del Pacto Social, se puso en marcha la
primera medida: la aprobacién del Acuerdo del Consejo de Ministros de 30 de
noviembre de 2018, por el que se aprueban instrucciones para actualizar las
convocatorias de pruebas selectivas de personal funcionario, estatutario y laboral, civil
y militar, en orden a eliminar ciertas causas médicas de exclusién en el acceso al empleo
publico®, entre ellas el VIH, con el impulso de la Secretaria General de Funcién Publica.

Este Acuerdo, que permitia cumplir con una reivindicacion histérica de la comunidad del
VIH debido al reconocimiento de los derechos laborales de las personas con el VIH, dio
lugar a la revision y modificacidon de los cuadros de exclusiones médicas, elimina ndose
las limitaciones relacionadas con el VIH, asi como con la diabetes, la enfermedad celiaca
o la psoriasis, en las convocatorias para el ingreso en la Policia Nacional, la Guardia Civil,
los Cuerpos de Vigilancia Aduanera, el Cuerpo de Ayudantes de Instituciones
Penitenciarias, los Centros Docentes de Formacion Militar, los Centros Docentes de
Formacién paralaincorporacidonalas Escalasde Tropay Marineriay la Escuela Nacional

3 Espafia. Ministerio de Sanidad. Pacto social por la no discriminacion y la igualdad de trato asociada al VIH [en
linea]. Madrid, 2018. 31 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.sanidad.gob.es/ciudadanos/enfLesiones/enfTransmisibles/sida/doc/pactoSocial 27Feb19.pdf>.

4 Espafia. Ministeriode la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. Orden PCI/154/2019, de 19 de febrero,
por la que se publica el Acuerdo del Consejo de Ministros de 30 de noviembre de 2018, por el que se aprueban
instrucciones para actualizar las convocatorias de pruebas selectivas de personal funcionario, estatutario y laboral,
civil y militar, en orden a eliminar ciertas causas médicas de exclusion en el acceso al empleo publico [en linea]. Boletin
oficial del Estado, 20 de febrero de 2019, n2 44, p. 16259-16261. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible
en:

<https://www.boe.es/boe/dias/2019/02/20/pdfs/BOE-A-2019-2290.pdf>.




de Policiaylos Centros Docentes de formacién paralaincorporaciéna la Escala de Cabos
y Guardias del Cuerpo de la Guardia Civil>.

También dio lugar a la modificacion de las drdenes que contenian los cuadros médicos
de exclusiones parala Policia Nacional y para la Guardia Civil, respectivamente, a través
del Real Decreto 326/2021, de 11 de mayo, por el que se aprueba el cuadro médico de
exclusiones para elingreso en la Policia Nacional,y de la Orden PCI/155/2019, de 19 de
febrero, por la que se aprueban las normas por las que han de regirse los procesos de
seleccidn para el ingreso en los centros docentes de formacién para la incorporacién a
la Escala de Cabosy Guardias de la Guardia Civil>.

Como consecuencia de ello, se ha producido un importante cambio normativo que
garantiza que el diagndstico del VIH deje de ser un impedimento para el acceso a las
Fuerzas Armadasy Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado”.

Este Acuerdo ha contribuido a la politica publica de democratizacién en el acceso al
empleo publico en Espafia y supone un paso muy importante para poder garantizarla
igualdad de todala ciudadaniay avanzaren la eliminacion de los estigmas existentes.

Se trata de un avance fundamental, realizado en didlogo con la sociedad civil y la
comunidad vinculada a la respuesta al VIH, que pone fin a una exclusién basada en la
falta de conocimientoy en unainformaciéon obsoleta que dalugar a los prejuicios, puesto
que, desde 1988, la Organizacién Mundial de la Salud (en adelante, OMS) y la Or-
ganizacion Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) mantienen que “en la inmensa
mayoria de los medios laborales y de los oficios o profesiones, el trabajo no entrafia
ningun riesgo de adquisicion o de transmision de unos trabajadores a otros, de un
trabajador a un cliente o del cliente al trabajador*®.

No obstante, aln queda espacio para continuar avanzando con buenas prdcticas que
consoliden los pasos ya dados para que las personas con el VIH puedan acceder,
mantener o desarrollar un empleo en igualdad de condiciones que otras personas, dado
que siguen existiendo obstaculos para ello.

Estos obstaculos, ademads, se encuentran presentes antes de acceder a la funcién publica
a través de diferentes vias, como las convocatorias de empleo, oposiciones, listas o
bolsas de trabajo (provocando la denegacionde la contratacién para el empleo publico)
odurante larelacion laboral (dandolugar a la exclusiéon de unaocupacion o de funciones
especificas, asi como impidiendo el disfrute de un beneficio relacionado con el trabajo,

5 Koerting, A.; et al. Desarrollo del acuerdo del Consejo de Ministros por el que se aprueban instrucciones para
actualizar el catdlogo de las causas médicas de exclusion en el acceso al empleo publico. [en linea). Revista espafiola
de salud publica, 2021; Vol. 95: 3 de noviembre e1-6 [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.mscbs.gob.es/biblioPublic/publicaciones/recursos propios/resp/revista cdrom/VOL95/C ESPECIALE
S/RS95C 202111184.pdf>.

6  Organizacidén Internacional del Trabajo; Organizacién Mundial de la Salud. Reunion consultiva sobre el SIDA y
el lugar de trabajo: declaracion [en linea). Ginebra: Organizacidon Internacional del Trabajo [etc.], 1988. [4] p.
[Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:

<http://whqlibdoc.who.int/hq/1988/WHO GPA INF 88.7 Rev.1 spa.pdf>.



https://www.mscbs.gob.es/biblioPublic/publicaciones/recursos_propios/resp/revista_cdrom/VOL95/C_ESPECIALES/RS95C_202111184.pdf
https://www.mscbs.gob.es/biblioPublic/publicaciones/recursos_propios/resp/revista_cdrom/VOL95/C_ESPECIALES/RS95C_202111184.pdf
http://whqlibdoc.who.int/hq/1988/WHO_GPA_INF_88.7_Rev.1_spa.pdf

tal como una oportunidad de formacidn, el acceso a regimenes de seguro ocupacional o
un ascenso).

Acceso al empleo publico

Las dificultades con las que se siguen encontrandolas personas con el VIH en su acceso
al empleo publico se encuentran relacionadas con tres aspectos:

e Lafaltademencidnal Acuerdo del Consejo de Ministrosde 30 de noviembre de 2018
en la exposicién motivada que se incluye en las convocatorias de empleo publico o la
falta de aplicacién de dicho Acuerdo en las mismas.

e La solicitud de un certificado médico acreditativo de no padecer enfermedad ni
defecto fisico o psiquico que imposibilite para el ejercicio de las funciones propias del
puesto detrabajo.

e Las entrevistas personales o reconocimientos médicos previos a la contratacion.

En cuanto al primer aspecto, son dos las situaciones que pueden afectar a la hora de
conseguirunaigualdad de oportunidades real paralas personas con el VIH.

En primer lugar, si bien el Acuerdo del Consejo de Ministros de 30 de noviembre de 2018
ya aparece reflejado, de forma sistematica, en las convocatorias y cuadros médicos de
exclusiones vinculados a las Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del
Estado, no sucede lo mismo con algunas convocatorias de empleo publico mas
generales.

Un ejemplo de ello es la Resolucién de 11 de enero de 2022, de la Secretaria de Estado
de Funcién Publica, por la que se convoca el proceso selectivo para ingreso, por el
sistema general de acceso librey promociéninterna, en el Cuerpo Superior de Sistemas
y Tecnologias de la Informaciéon de la Administracion del Estado’. En ella no se hace
mencién a dicho Acuerdo como normativa aplicable, aunque sila hace a otros Acuerdos
de Consejo de Ministros como el de 9 de diciembre de 2020, por el que se aprueba el Il
Plan para la igualdad de género en la Administracidon General del Estado y en los
Organismos Publicos vinculados o dependientes de ella.

En segundo lugar, el Acuerdo solo es aplicable al empleo publico dependiente del
Gobierno central, por lo que el vinculado a administraciones o empresas publicas de
caracter autonémico, provincial o local, requiere de la aprobaciéon de medidas similares
en estos dmbitos.

7 Espafia. Ministerio de Hacienda y Funcién Publica. Resolucion de 11 de enero de 2022, de la Secretaria de Estado
de Funcion Publica, por la que se convoca el proceso selectivo para ingreso, por el sistema general de acceso libre y
promocion interna, en el Cuerpo Superior de Sistemas'y Tecnologias de la Informacion de la Administracion del Estado
[en linea]. Boletin oficial del Estado, 14 de enero de 2022, n? 12, p. 3459. [Consulta: 22 de septiembre de 2022].
Disponible en:

<https://www.boe.es/boe/dias/2022/01/14/pdfs/BOE-A-2022-573.pdf>.
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En este caso, es necesario destacar los casos de la comunidad de Aragén® -que ha
eliminado lainfeccién por el VIH y el sida como causas médicas de exclusidén en el acceso
al empleo publico a través de un acuerdo aprobado por el Consejo de Gobierno-y de
Catalufia -en cuya Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de igualdad de trato y no
discriminaciéon®, recoge como objetivo evitar cualquierade las formas de discriminacién
por motivos relacionados con las alteraciones de la salud, el estado serolégico o las
caracteristicas genéticas-.

Asimismo, otras Comunidades Auténomas como Canarias, La Rioja, Navarra o la
Comunidad Valenciana, en orden cronolégico, han replicado el Acuerdo del Consejo de
Ministros en sus respectivos territorios, aungue limitandolo a los cuerpos de Policia o
Bomberos, no a cualquier empleo publico ™.

Por otra parte, con referencia al segundo aspecto, relacionado con la solicitud de un
certificado médico que acredite que la persona aspirante cuenta con las aptitudes para
el ejercicio de las funciones previstas para el puesto de trabajo a desempeifiar, es
necesario destacar que, normalmente, su objetivo es determinar si la persona padece
enfermedad o defecto fisico que imposibilite el desempefio de las funciones propias del
puesto al que aspira.

Un ejemplo deello es el caso de la Sociedad Estatal Correosy Telégrafos S.A., S.M.E. (en
adelante, Correos). En su convocatoria para la constituciéon de bolsas de empleo
destinadas a la cobertura temporal de puestos operativos, de fecha 8 de febrero de
2021'%, establece en su punto 6, sobre Capacidad Psicofisica, que “Para acreditar que
poseen dicha capacidad, todos los candidatos y candidatas deberdn presentar, con
cardcter previo a la primera contratacion, un certificado médico donde se acredite por
un facultativo, que no padecen enfermedad, ni estdn afectados por limitacion fisica o
psiquica que sea incompatible con el desempeiio de las funciones del puesto/s de la
bolsa/s de empleo en la que se inscriban”.

Sin embargo, este requisito de presentar un certificado médico previamente a la
contratacioén, no se encuentra recogido en el “lll Convenio Colectivo del personal” de

8 LAHOZ, A. Aragon, primera comunidad en eliminar el VIH como criterio de exclusion en el acceso al empleo publico
[enlinea]. El Periddico de Aragdn, 30 de noviembre de 2021. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.elperiodicodearagon.com/aragon/2021/11/30/aragon-elimina-infeccion-vih-sida-60148640.htm|>.

9  Catalufia. Ley 19/2020, de 30 de diciembre, de igualdad de trato y no discriminacién [enlinea). Boletin oficial del
Estado, 5 de febrero de 2021, n2 31, p. 13123-13158. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://boe.es/boe/dias/2021/02/05/pdfs/BOE-A-2021-1663.pdf>.

10 Trabajando en Positivo. Informe de situacion sobre el acceso de las personas con VIH a las Fuerzas Armadasy
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado [en linea]. [Valencia]: Trabajando en Positivo, 2020, [5] p. [Consulta: 22 de
septiembre de 2022]. Disponible en:

<http://www.trabajandoenpositivo.org/documentos/Fuerzas y Cuerpos seguridad.pdf>.

11 Sociedad Estatal Correos y Telégrafos. Convocatoria para la constitucion de bolsas de empleo destinadas a la
cobertura temporal de puestos operativos. [en linea). [Madrid]: Sociedad Estatal Correos y Telégrafos, 2021. 17 p.
[Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://cswetwebcorsta0l.blob.core.windows.net/uploads/2021/02/Convocatoria-Bolsas-de-Empleo-

08022021.pdf>.



https://www.elperiodicodearagon.com/tags/vih/
https://www.elperiodicodearagon.com/aragon/2021/11/30/aragon-elimina-infeccion-vih-sida-60148640.html

Correos, seglin Resolucion de 10 de junio de 2011, de la Direccién General de Trabajo®?,
qgueincluyeun Anexo sobreel Ingresoy Ciclo del empleo, en el que se refleja el Sistema
de Seleccidon de Personal Temporala través de la constitucion de Bolsas de Empleo.

De esta forma, en el capitulo I, referido a las Bolsas de Empleo temporal, punto4, sobre
“Requisitos”, se contempla que seran los servicios médicos de la empresa quienes
tendran que valorar que la persona no padece enfermedad o limitaciones fisicas o
psiquicas para el normal desempefio de las tareasy funciones a realizar'?, sin que haya
ninguna referencia ala necesidad de presentar un certificado médico de forma previa.

En este sentido, es necesario tener en cuenta que, como ya se ha comentado
anteriormente, el Acuerdo del Consejo de Ministros de 30 de noviembre de 2018*
elimind el VIH, junto a otras patologias, como motivo de exclusion médica para el acceso
al empleo publico. Portanto, el mero diagndsticodel VIH no supone incurrir en las causas
de exclusién médica que incorporan algunas ofertas de empleo publico.

Segun el Ministerio de Sanidad, en el ambito laboral, el estado de salud de las personas
con el VIH no deberia ser causa de exclusién®3, ya que actualmente en Espafia, mas del
90% de las personas con el VIH estan recibiendo tratamiento y, de éstas, mas del 90%
presentan carga viral indetectable. De esta forma, “solo aquellas personas que no
cumplen o no responden al tratamiento antirretroviral, o que presentan ciertas
comorbilidades, pueden presentar una pérdida de funcionalidad y una incapacidad

laboral como consecuencia de su estado clinico”*.

Estos dos aspectos, a tener en cuenta, deberian ser argumentos suficientes para quela
solicitud de un certificado médico que acredite sus aptitudes para el puesto de trabajo
a desempefiar no suponga una barrera para una persona con el VIH en su acceso al
empleo publico.

Sin embargo, la exigencia de presentar un certificado de este tipo puede convertirse en
un obstaculo parauna persona con el VIH en funcién de:

a) Su nivel de aceptacion de la enfermedad. Especialmente, si existe serofobia
interiorizada, puesto que el rechazo que la persona siente hacia si misma por el hecho
de tenerel VIH o el temor extremo a que las demas le marginen si llegan a conocer
su condicidn, le genera, entre otras consecuencias, un alto nivel de ansiedad y poca
habilidad en la gestidon de esta. Este hecho puede provocar que sea la propia persona
la que se autodescarte del proceso selectivo con el fin de evitar la situacién de tener

12 Espafia. Ministerio de Trabajo e Inmigracion. Resolucién de 10 de junio de 2011, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el texto del Ill Convenio colectivo de la Sociedad Estatal Correos y Telégrafos,
SA. [en linea]. Boletin oficial del Estado, 28 de junio de 2011, n2 153, p. 68884-69028. [Consulta: 22 de septiembre
de 2022]. Disponible en:

<https://www.boe.es/eli/es/res/2011/06/10/(6)/dof/spa/pdf>.

13 Espafia. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. Criterios médicos para el acceso a los cuerpos y
fuerzas de sequridad del Estadoy a las Fuerzas Armadas: documento técnico por la no discriminacion y la igualdad
de trato hacia las personas VIH[en linea]. Madrid, 2018. 29 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponibleen:
<https://www.consalud.es/uploads/s1/54/36/08/informe-cuadros-medicos-vih.pdf>.
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que solicitar un certificado de este tipo.

b) Su relacién con la persona que tiene que emitir el certificado médico, asi como
la formacion y sensibilidad de esta Ultima sobre el impacto del VIH en el empleo
(especialmente cuando se trata de ocupaciones en las que existen, socialmente,
mayores dudas sobre la capacidad de las personas con el VIH para su desempefiio o
sobre el riesgo de transmision del VIH a terceras personas al llevarlas a cabo, como
las ocupaciones en los ambitos sanitario, educativo, de seguridad o de atencion a
clientes) o su conocimiento sobre las obligaciones a la hora de elaborar dicho
certificado (dado que, en muchos casos, se argumenta que no pueden omitir la
referencia al estado seroldgico en dicho certificado).

c) Su nivel de conocimiento sobre sus derechos, asi como su capacidad vy
habilidades para hacerlos valeren el caso de que la persona que tenga que emitir el
certificado médico se niegue a omitir su estado serolégico en el mismo o considere
gue el mero diagndstico del VIH le inhabilita para el trabajo a desempeiiar.

d) Siel certificado a presentar serefiere, explicitamente, a no padecer enfermedad
infecto — contagiosa que impida el desarrollo de las funciones propias del trabajo a
desempenar. En este caso, los tres factores anteriores cobran todavia mayor
importancia.

Porotra parte, también es necesario destacar que la Ley 15/2022, de 12 dejulio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacidn, en su articulo 9.5, establece que “el
empleador no podra preguntar sobre las condiciones de salud del aspirante al puesto”**.
A esterespecto, la solicitud de informacidn, a una persona aspirante a un puesto publico,
sobre sus condiciones de salud a través de un certificado médico, se podria considerar
equivalente a preguntarle por sus condiciones de salud, una practica que, como vemos,
prohibelacitada Ley.

Asimismo, tanto la Ley Organica 3/2018 de 5 de diciembre de Proteccién de Datos
Personalesy garantia de los derechos digitales (LOPDGDD)*®, en su articulo 9.2, como el
Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejode 27 de abril de 2016
relativo ala proteccidén de las personas fisicasen lo que respecta al tratamiento de datos
personales y a la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la Directiva
95/46/CE (Reglamento general de proteccién de datos)'®, establecen un mecanismo

14 Espafia. Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminaciéon [en linea]. Boletin
oficial del Estado, 13 de juliode 2022, n2 167, p. 98071-98109. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-11589-consolidado.pdf>.

15 Espafia. Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos
digitales [en linea)]. Boletin oficial del Estado, 6 de diciembre de 2018, n2 294, p. 119788-119857 [Consulta: 22 de
septiembre de 2022]. Disponible en:

<https://www.boe.es/boe/dias/2018/12/06/pdfs/BOE-A-2018-16673.pdf>.

16 Unidn Europea. Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeoy del Consejo de 27 de abril de 2016 relativo
a la proteccion de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personalesy a la libre circulacion de
estos datosy porel que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento generalde proteccion de datos) [en linea]. Diario
oficial de la Uniéon Europea L 119, 4 de mayo de 2016, p. 1-88 [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=0J:L:2016:119:FULL&from=ES>.
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especifico de actuacién para garantizarla salvaguardade los datos relativos a la salud al
sefalar que deberdn estar amparados en una norma con rango de ley los tratamientos
de datos cuando sea necesario:

e Por razones de un interés publico esencial, que debe ser proporcional al objetivo
perseguido, respetar en lo esencial el derecho a la proteccion de datos y establecer
medidas adecuadas y especificas para proteger los intereses y derechos
fundamentales de la persona interesada®®.

e Parafines de medicina preventiva o laboral, evaluaciénde la capacidad laboralde la
persona trabajadora, diagnéstico médico, prestacidon de asistencia o tratamiento de
tipo sanitario o social, o gestién de los sistemas y servicios de asistencia sanitariay

o116
social*®.

e Porrazones deinterés publico en el ambito de la salud publica, como la proteccién
frente a amenazas transfronterizas graves para la salud, o para garantizar elevados
niveles de calidad y de seguridad de |la asistencia sanitaria y de los medicamentos o
productos sanitarios®®.

De esta forma, solo en un contexto de persona candidata ya seleccionada o en el seno
de la relacidon laboral, se puede realizar el reconocimiento médico y siempre dentro de
los parametros del articulo 22 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales (en adelante, LPRL)"’.

Asi, el acto que valora la aptitud de una persona trabajadorapara realizar las funciones
propiasde un determinado puesto de trabajo es la Vigilancia de la Salud, reguladaenla
LPRL y en sus reglamentos de desarrollo. Asimismo, el tratamiento adecuado lo es por
medio de los servicios responsables de la Vigilanciade la Salud de laempresay, siempre,
garantizandola adecuada confidencialidad de este tipo de informacién .

Por todos los motivos anteriores, no se considera licito solicitar informacién sobre su
estado de salud a ninguna persona participante en un procesode seleccion paraingresar
en el empleo publico, tantosi se le pregunta directamente como si se hace mediantela
exigencia de entregar un certificado médico. No obstante, si que es licito incluir
determinadas pruebas durante el proceso de seleccidon para comprobar que la persona
redne una serie de requisitos necesarios para el puesto al que opta.

En definitiva, la practica de solicitar un certificado médico, firmado por un o una
profesional en ejercicio, que recoja datos sobre la situacién de salud de una persona,

17 Espafia. Ley 31/1995, de8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales [en linea). Boletin oficial del Estado,
10 de noviembre de 1995, n? 269, p. 32590-32611. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<http://www.boe.es/boe/dias/1995/11/10/pdfs/A32590-32611.pdf>.

18 Espafia. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el que se aprueba el
Reglamento de los Servicios de Prevencion. [en linea]. Boletin oficial del Estado, 31 de enero de 1997, n2 27, 38 p.
[Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/buscar/pdf/1997/BOE-A-1997-1853-consolidado.pdf>.
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suponeun incumplimientodelo establecido en el articulo 9.5 de la Ley 15/2022, de 12
de julio, integral paralaigualdad de tratoyla no discriminacidn.

Distinto es lo que sucede en algunas convocatorias en las que se solicita un certificado
médico con el fin de acreditar que la persona relne las condiciones fisicas precisas para
realizarlas pruebas deportivas que forman parte del proceso selectivo.

Es el caso de las convocatorias para el ingreso de aspirantes de la Escuela Nacional de
Policia, tanto en la Escala Basica como en la Escala Ejecutiva, siendo la Ultima publicada,
seglin Resolucién de 15 de noviembre de 2022, de la Direccién General dela Policia®®, la
relacionada con la Escala Basica.

Concretamente, en el apartado 6 de las Bases de la convocatoria, referente a la Fase de
oposicidn, se sefiala, en su apartado 6.1.1. sobre la primera prueba (aptitud fisica) que
“Para la realizacion de la prueba, el personal opositor deberd presentarse provisto de
atuendo deportivo y entregar al tribunal un certificado médico, en el que se haga constar
que reune las condiciones fisicas precisas para realizar las referidas pruebas deportivas.
La no presentacion de dicho documento supondrd la exclusion de la persona aspirante

del proceso selectivo”*.

En estos casos, si que estaria justificada la solicitud de un certificado médico que
Unicamente acredite que “el estado de salud de esa persona no contraindica la
realizacion de esas pruebas en concreto, y siempre que el médico que lo firma conozca el
contenido de las pruebas con el mayor detalle posible para poder valorar las necesidades
fisicas que implican”?°.

Otra cuestidon que también es importante es el caso de las personas con el VIH que
tengan una discapacidad reconocida igual o superior al 33%, especialmente aquellas
que, por cualquier motivo, necesiten la adaptaciony/o ajustes de las pruebas selectivas
parael proceso de seleccion.

En este sentido, es necesario destacar que el Real Decreto 2271 / 2004, de 3 de
diciembre, porel que se regula el acceso al empleo publicoy la provisiénde puestos de
trabajo de las personas con discapacidad?®?, cuyo objetivo es “fomentar la prdctica de

19 Espafia. Ministerio del Interior. Resolucién de 15 de noviembre de 2022, de la Direccidn General de la Policia, por
la que se convoca oposicidn libre para cubrir plazas de alumnos/as de la Escuela Nacional de Policia, de la Divisién de
Formacién y Perfeccionamiento, aspirantes aingreso en la Escala Basica, categoria de Policia, de la Policia Nacional
[enlinea]. Boletin oficial del Estado, 18 de noviembre de 2022, n2 277, p. 157150-157185. [Consulta: 25 de noviembre
de 2022]. Disponible en: <https://www.boe.es/boe/dias/2022/11/18/pdfs/BOE-A-2022-19025.pdf>.

20 ELOLA RAMON, J.J. No se puede pedir un certificado médico durante un proceso de seleccién [en linea]. Prevencién
Integral, 13 de febrero de 2020. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.prevencionintegral.com/actualidad/noticias/2020/02/06/no-se-puede-pedir-certificado-medico-
durante-proceso-seleccion>.

21 Espafia. Ministerio de Administraciones Publicas. Real Decreto 2271 /2004, de 3 de diciembre, porel que se regula
el acceso al empleo publico y la provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad [en linea]. Boletin
oficial del Estado, 17 de diciembre de 2004, n2 303, p.41261-41264 [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible
en: <https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-21221-consolidado.pdf>.
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acciones positivas que favorezcan la igualdad de oportunidades, sin perjuicio de la
igualdad en las condiciones de acceso que debe imperar entre los candidatos a la
cobertura de puestos de empleo publico”, plantea en su articulo 8 que, en las pruebas
selectivas, se estableceran para las personas con un grado de discapacidad igual o
superior al 33% que lo soliciten, las adaptaciones o ajustes razonables necesarios de
tiempo y medios para surealizacién, con el fin de asegurar que participen en condiciones
deigualdad.

La adaptacion de tiempos consiste en la concesiéon de un tiempo adicional para la
realizacion de los ejercicios. Por su parte, la adaptacion de medios y los ajustes
razonables consiste en la puesta a disposicion de la persona aspirante de los medios
materiales y humanos, de las asistencias y apoyos y de las ayudas técnicas y/o
tecnologias asistidas que precise para la realizacidon de las pruebas en las que participe,
asi como en la garantia de la accesibilidad de la informacién y la comunicacion de los
procesosy la del recinto o espacio fisico donde éstas se desarrollen®2. En este mismo
sentido se pronunciala Ley 6/2022, de 31 de marzo, de modificacién del Texto Refundido
de la Ley General de derechos de las personas con Discapacidad y de su inclusidn social,
de 29 de noviembre, para establecer y regular la accesibilidad cognitivay sus condiciones
de exigenciay aplicacién®.

Paraello, la personainteresada debera formularla correspondiente peticion concretaen
la solicitud de participacion, en la que se reflejen sus necesidades especificas para
acceder al proceso de seleccién en igualdad de condiciones?®. Asimismo, a efectos de
valorar la procedencia de la concesidn de las adaptaciones solicitadas, plantea solicitar
a la persona candidata el correspondiente certificado o informacién adicional?, sin
precisar un documento concreto paraello. De esta forma, “la adaptacion no se realizard
de forma automadtica, sino unicamente en aquellos casos en que la discapacidad guarde

relacidn directa con la prueba a realizar”?*.

Posteriormente, la Orden PRE/1822/2006, de 9 de junio, por la que se establecen
criterios generales parala adaptaciéon de tiempos adicionales en los procesos selectivos
para el acceso al empleo publico de personas con discapacidad?®, desarroll6 el Real
Decreto 2271/2004 en lo que se refiere a los tiempos adicionales, regulando con detalle
las adaptaciones de tiempo que deben aplicarse en funcidn del tipo de deficienciay del
grado de discapacidad®.

22 Cuenca Gémez, P. “Accesibilidad, ajustes razonables y barreras de acceso de las personas con VIH a la funcién
publica”. En: Ramiro Avilés, M. A. et al. VIH y accesibilidad en tiempo de crisis. Madrid: Dykinson. 2013. p. 111-134

23 Espafia. Ley 6/2022, de 31 de marzo, de modificacion del Texto Refundido de la Ley General de Derechos de las
personas con Discapacidad y de su inclusion social, de 29 de noviembre, para establecer y regular la accesibilidad
cognitiva y sus condiciones de exigencia y aplicacion [en linea]. Boletin oficial del Estado, 1 de abril de 2022, n278, p.
43626-43633. [Consulta: 9 de abril de 2023]. Disponible en:
<https://www.boe.es/eli/es/1/2022/03/31/6/dof/spa/pdf>.

24 Espafia. Ministerio de la Presidencia. Orden PRE/1822/2006, de 9 de junio, por la que se establecen criterios
generales para la adaptacion de tiempos adicionales en los procesos selectivos para el acceso al empleo publico de
personas con discapacidad [en linea]. Boletin oficial del Estado, 13 de junio de 2006, n2 140, p. 22530-22533
[Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2006/06/13/pdfs/A22530-22533.pdf>.
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A diferencia del Real Decreto 2271/2004, en el que no se hace referencia a ningun
documento concreto a efecto de que el érgano de seleccién pueda valorar la
procedencia o no de la concesidon de las adaptaciones solicitadas, esta Orden si que
especifica, en su apartado cuarto, sobre peticion de adaptacidon de tiempos, que “el
candidato adjuntard el Dictamen Técnico Facultativo emitido por el drgano técnico de
calificacion del grado de minusvalia competente, acreditando de forma fehaciente, la/s
deficiencia/s permanentes que han dado origen al grado de minusvalia reconocido“**.

Siguiendo lo establecido en la Orden PRE/1822/2006, en algunas convocatorias de
acceso al empleo publico, para la realizacidon de las pruebas selectivas y para la
adaptaciény/o ajustes de estas a la discapacidad de la persona aspirante, se le solicita a
ésta que presente una copia de su dictamen técnico facultativo.

Como ejemplo de esta situacidn se puede citar a la sociedad publica Logirail, que, en su
convocatoriade Ingreso de personal Laboral Fijo en el Grupo para la coberturade 1.152
puestos de Supervisor Comercial, Encargado Comercial y Especialista en operaciones
Comerciales de ambito estatal?®, exige que “deberd adjuntar Dictamen Técnico
Facultativo emitido por el érgano Técnico de Valoracion que determind el grado de
minusvalia“ aquella persona candidata que se presente a las plazas reservadas para
personas con discapacidady que indique, en el cuestionario de inscripcién, la opcion
“Tengo minusvaliay precisa adaptacion”.

Otro ejemplo es la Secretaria de Estado de Politica Territorial y Funcion Publica, que, en
la ya mencionada Resolucién de 11 de enero de 2022, de la Secretaria de Estado de
Funcién Publica, por la que se convoca el proceso selectivo para ingreso, por el sistema
general de acceso libre y promocién interna, en el Cuerpo Superior de Sistemas y
Tecnologias de la Informacién de la Administracion del Estado’, sefiala que “para que el
tribunal calificador pueda valorar la procedencia o no de la adaptacion solicitada, las
personas interesadas deberdn adjuntar necesariamente copia del dictamen técnico
facultativo emitido por el érgano técnico de calificacion del grado de discapacidad en el
que quede acreditado de forma fehaciente la/s deficiencia/s permanente/s que hayan
dado origen al grado de discapacidad reconocido, sin que sea vdlido, a estos efectos,
ningun otro documento”.

Si bien en la mayoria de los casos de las personas con el VIH que tienen una discapacidad
reconocida igual o superior al 33%, no es necesaria la solicitud de una adaptacién de
tiempos o de mediosy ajustes razonables para que puedan participar en condiciones de
igualdad, la practica de solicitar el Dictamen Técnico Facultativo puede suponer una
limitacidn para aquellas personas que si los puedan requerir, no tanto por las deficiencias
asociadasal VIHsino porlasvinculadas con otras patologias discapacitantes que puedan
tener. Con relacidn a esta cuestidon, no conviene olvidar que el modelo social de la
discapacidad impulsado por la Convencion Internacional de Derechos de Personas con

25 Logirail. Convocatoria de ingreso de personal laboral fijo en el Grupo Logirail para la cobertura de 1.152 puestos
de supervisor comercial, encargado comercial y especialista en operaciones comerciales de dmbito estatal [en linea].
[Madrid]: Logirail, 2021. 15 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en: <https://logirail.com/wp-
content/uploads/2021/04/BASES-2021-LOGIRAIL-HANDLING-FERROVIARIO.pdf>.
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Discapacidad?®, recogidoen la Ley Generalde derechosde las personas con discapacidad
y de su inclusién social %, subraya que la discapacidad es el producto de la interaccién
de las deficiencias individuales con las barreras sociales.

El motivo es que la solicitud del Dictamen Técnico Facultativo permite el acceso a datos
relativos a la condicion de salud de la persona interesaday, en consecuencia, puede
suponer la revelacion indirecta de su estado serolégico. De esta forma, a través del
Dictamen Técnico Facultativo se accede a datos que no son necesarios o que no reflejan
las necesidades especificas oportunas o pertinentes para acceder al proceso de
seleccién o que no guardan relacion directao indirecta con laadaptacion dela prueba a
realizar.

Portanto, su solicitud resultara contrariaa los principios que rigen la proteccion de datos
que estan recogidos en la Ley Orgéanica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de
Datos Personales y garantia de derechos digitales'® y en el Reglamento (UE) 2016/679
del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de 2016%°. Especialmente, al
principio de minimizaciénde datos que se establece en el articulo 5.1.c del Reglamento
Europeo.

En este sentido, también es necesario destacar que, en el afio 2016, ante una consulta
realizada por Trabajando en Positivo sobre la solicitud del Dictamen Técnico Facultativo
a efectos de empleo, la Abogacia del Estado en la Agencia Espafiola de Proteccién de
Datos, emitio uninforme en el que sefialaba que el tratamiento de los datos contenidos
en el Dictamen Técnico Facultativo puede resultar excesivo para la acreditacién de la
discapacidad a efectos laborales y la valoracién de las capacidades del trabajador, o las
necesidades de adecuacién del puesto de trabajo y, por tanto, resultar contrario al
principio de proporcionalidad?®’.

Asimismo, con fecha 14 de marzo de 2022, el Juzgado de lo Social niumero 2 de
Valladolid, mediante la sentencia 00076/2022, ha declarado la vulneracion del derecho
a laintimidad personal de una persona con el VIH apoyada por el “Servicio de Asesoria
Juridicaen VIH y Trabajo” de Trabajando en Positivo, por la decision de una empresa de
no formalizar sucontratacion, una vez seleccionada, debido a su negativa a aportar dicho
dictamen, considerando que el mismo no es necesario ni para el acceso de laempresaa
las subvenciones de costes salariales de personas trabajadoras con discapacidad ni para
definirlas actuaciones de vigilancia de la salud correspondientes, siendo, en el referido
caso, estos dos motivoslos ofrecidos como argumentos por la empresa para la solicitud
de dicho documento?®.

26 Espafia. Instrumento de ratificacion de la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad, hecho
en Nueva York el 13 de diciembre de 2006 [en linea]. Boletin oficial del Estado, 21 de abril de 2008, n2 96, p. 20648-
20659. [Consulta: 9 de marzo de 2023]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2008/04/21/pdfs/A20648-20659.pdf>.

27 Agencia Espafiola de Proteccion de Datos. [Respuesta a la consulta sobre la solicitud del Dictamen Técnico
Facultativo a efectos de empleo]. Madrid, 2015. [8] p. [Consulta: 9 de marzo de 2023]. Disponible
en: <https://trabajandoenpositivo.org/documentos/informe AEPD DTF.pdf>.

28 Sentenciadel Juzgado de lo Social n2 2 de Valladolid 76/2022, de 14 de marzo de 2022.
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Por tanto, con respecto al Real Decreto 2271/2004 y la Orden PRE/1822/2006, cabe
sefalar que esta segunda norma no solo limita el tipo de documento que se puede
presentar para solicitar la adaptacidon de tiempos, sino que, ademas, el documento
indicado, que no es otro que el Dictamen Técnico Facultativo, no sirve para conocer las
capacidades ni las adaptaciones que se necesitan y, ademas, como ya se ha sefialado,
vulnera el principio de minimizacién de datos.

Portodo ello, se deberia eliminar de la Orden PRE/1822/2006 la referencia al Dictamen
Técnico Facultativo e incluir la solicitud de otros certificados, como el de capacidades o
de aptitudes a efectos de demandade empleo, que si que permiten estas valoraciones®.

Finalmente, en cuanto a las convocatorias que incluyen la realizacidon de entrevistas
personales o de reconocimientos médicos para medir la aptitud psico-fisica de las
personas candidatas, como requisito previoa la contratacion, es necesario destacar que
estan vinculadas, fundamentalmente, con las Fuerzas Armadas y Fuerzas y Cuerpos de
Seguridad del Estado. Es el caso de la Resolucién 160/38235/2021, de 16 de junio, dela
Direccidn General de la Guardia Civil, porla que se convocan pruebas selectivas para el
ingreso en los centros docentes de formacién paralaincorporaciénala Escala de Cabos
y Guardias del Cuerpo de la Guardia Civil*° o la Resolucién de 26 de agosto de 2021, de
la Direccidn General dela Policia, por la quese convoca oposicion libre para cubrir plazas
de alumnos/as de la Escuela Nacional de Policia, de la Divisién de Formacion y
Perfeccionamiento, aspirantes aingreso en la Escala Ejecutiva, categoria de Inspector/a,
del Cuerpo Nacional de Policia®'.

No obstante, también existen en las empresas publicas, como es el caso del
Administrador de Infraestructuras Ferroviarias (en adelante, ADIF)32.

En estos casos, el cambio normativo que se ha producido como consecuencia del
Acuerdo del Consejo de Ministros de 30 de noviembre de 2018 no impide que, en la

29 Trabajando en Positivo. “Al contratar a una persona con discapacidad, ées legal que la empresa solicite el
dictamen técnico facultativo que forma parte de su certificado de discapacidad?” [en linea]. [Valencia]: Trabajando
en Positivo, 2019;. 20 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<http://www.trabajandoenpositivo.org/documentos/contrato discapacidad.pdf>.

30 Espafia. Ministerio de Defensa. Resolucion 160/38235/2021, de 16 de junio, de la Direccion General de la Guardia
Civil, por la que se convocan pruebas selectivas para el ingreso en los centros docentes de formacion para la
incorporacion a la Escala de Cabosy Guardias del Cuerpo de la Guardia Civil [en linea]. Boletin oficial del Estado, 23
de juniode 2021, n? 149, p. 75.636-75.662 [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://boe.gob.es/boe/dias/2021/06/23/pdfs/BOE-A-2021-10446.pdf>.

31 Espafia. Ministerio del Interior. Resolucion de 26 de agosto de 2021, de la Direccion General de la Policia, por la
que se convoca oposicion libre para cubrir plazas de alumnos/as de la Escuela Nacional de Policia, de la Division de
Formacion y Perfeccionamiento, aspirantes a ingreso en la Escala Ejecutiva, categoria de Inspector/a, del Cuerpo
Nacional de Policia [en linea). Boletin oficial del Estado, 27 de septiembre de 2021, n? 231, p. 117547-117574
[Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2021/09/27/pdfs/BOE-A-2021-15598.pdf>.

32 ADIF. Convocatoria publica de ingreso en el administrador de infraestructuras ferroviarias en categorias de
personaloperativo incluidas en el convenio colectivo [enlinea]. Madrid: ADIF, 2021; . 47 p. [Consulta: 22 de septiembre
de 2022]. Disponible en:
<https://www.adif.es/documents/20124/3415804/Bases+de+la+Convocatoria.pdf/0697b55d - 42 9a-cf44-9ff0-
fabc5167b1d9?t=1634654991000>.
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practica, el diagndstico por el VIH sea considerado un motivo de exclusion parael acceso
al empleo publico si la persona lo revela durante la entrevista personal o el
reconocimiento médico.

Asisucedid, tal y como se pudo conocer en la “Clinica Legal” de CESIDA y la Universidad
de Alcala, asi como en el “Servicio de Asesoria Juridicaen VIH y Trabajo” de Trabajando
en Positivo, en el caso de P.A.S.S., en el mes de abril del 2021, cuando, tras revelar su
diagndstico de VIH durante el reconocimiento médico correspondiente, fue considerado
no apto para el acceso a Militar de Tropay Marineria por el Ministerio de Defensa, a
pesar de haber superado correctamente las pruebasfisicas previas, contar con una carga
viralindetectable y no tener ninguna comorbilidad asociada al VIH.

El argumento para ello, en un primer momento, fue la consideracidon de dos motivos de
exclusion diferentes, siendo uno de ellos la infeccidon por el VIH, para lo que se hizo
referencia al apartado A6 del cuadro médico de exclusiones exigibles para el ingreso en
los centros docentes militares de formacién por la Orden PCI/6/2019, de 11 de enero,
por la que se aprueba el cuadro médico de exclusiones exigible para el ingreso en los
centros docentes militares de formacion®3.

Posteriormente, el Ministerio de Defensa rectificd su valoracién sobre la infeccion por
el VIH, aunque siguié considerando como no apta a esta persona debido al otro motivo
de exclusidn identificado en un primer momento.

Tomando en consideracién este caso, se considera necesario vigilar la aplicacién del
Acuerdo para evitar que se puedan producir casos de discriminacidn indirecta.

Desempeiio de empleo publico

Los obstaculos con los que se puede encontrar una persona con el VIH para ejercer la
funcion publica o un empleo publico no se limitan al momento de su acceso, sino que
pueden suceder en cualquiermomento a partirdel mismoy pueden estar relacionados
con:

e Losreconocimientos médicos periddicos paravalidar la aptitud psicofisica.

e La adaptacién o modificacién de funciones.

e Llas oportunidades de promocidn interna o el acceso a otros beneficios sociales
asociados al puesto de trabajo.

En el caso de los reconocimientos médicos, tal y como se ha indicado anteriormente,
solo en un contexto de persona candidata ya seleccionada o en el seno de la relaciéon
laboral, es posible la realizacién de reconocimientos médicos*’. Sin embargo, ello no

33 Espafia. Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. Orden PCI/6/2019, de 11 de enero por
la que se aprueba el cuadro médico de exclusiones exigible para el ingreso en los centros docentes militares de
formacion [enlinea]. Boletin oficial del Estado, 12 de enero de 2019, n? 11, p.2292-2302. [Consulta: 22 de septiembre
de 2022]. Disponible en:

<https://www.boe.es/boe/dias/2019/01/12/pdfs/BOE-A-2019-319.pdf>.
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implica la privacién de los derechos que la Constitucidn le reconoce como ciudadana,
entre ellos el derecho a su intimidad personal®®.

Concretamente, el art. 18.1 de la Constitucion Espafiola®® (en adelante, CE) confierea la
persona el poderjuridico deimponer a terceros, tanto si son poderes publicos o simples
particulares®®, el deber de abstenerse de toda intromisién en la esfera intimay la
prohibicion de hacer uso de lo asi conocido. Ademas, impone a terceros el deber de
abstencion deintromisiones, salvo que estén fundadas en una previsionlegal que tenga
justificacion constitucional, que sea proporcionada, o que exista un consentimiento
eficaz que lo autorice®’.

En este sentido, es necesario destacar que la evitacion y prevencién de riesgos y peligros
relacionados con la salud constituye interés publico y es causa legitima que puede
justificar la realizacién de reconocimientos médicos en el marco de la relacién laboral 2.

En el caso del empleo publico, el reconocimiento médico es un deber del drgano
competente que deriva del derecho de la persona trabajadora ala vigilancia de la salud
y a una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, segun el articulo
14.2 de la LPRL, asi como de la obligacién de garantizar a las personas trabajadoras un
servicio de vigilancia periddico de su estado de salud en funcion de los riesgos inherentes
al trabajo, segun el articulo 22 de la LPRLY’.

Laregla general con relacién a los reconocimientos médicosen el ambito de las personas
empleadas en el sector publico es la voluntariedad®. Sin embargo, ésta presenta tres
excepciones383940;
1. Cuando resulte imprescindible para evaluar los efectos de las condiciones de
trabajo sobrelasalud delas personas trabajadoras.

34 Sentencia del Tribunal Constitucional 98/2000, de 10 de abril de 2000 [en linea]. Boletin oficial del Estado, 18 de
mayo de 2000, n? 119 supl.,, p. 41-48. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2000/05/18/pdfs/T00041-00048.pdf>.

35 Espafia. Constitucion Espafiola [en linea). Boletin oficial del Estado, 29 de diciembre de 1978, n2 311, p. 29313-
29424. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<http://www.boe.es/boe/dias/1978/12/29/pdfs/A29313-29424.pdf>.

36 Sentencia del Tribunal Constitucional 85/2003, de 8 de mayo de 2003 [en linea]. Boletin oficial del Estado, 17 de
mayo de 2003, n? 118 supl.,, p. 83-407. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2003/05/17/pdfs/T00083-00407.pdf>.

37 Sentencia del Tribunal Constitucional 206/2007, de 24 de septiembre de 2007 [en linea). Boletin oficial del Estado,
31 de octubre de 2007, n? 261 supl., p. 41-48. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2007/10/31/pdfs/T00041-00048.pdf>.

38  Sentencia del Tribunal Constitucional 196/2004, de 15 de noviembre de 2004 [en linea]. Boletin oficial del Estado,
21 de diciembre de 2004, n2 306 supl.,, p. 8-16. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-T-2004-21369>.

39 Sentencia del Tribunal Supremo 8736/2006 (Sala de lo Social, seccion 12), de 28 de diciembre de 2006 (recurso
140/2005).

40 Sentencia del Tribunal Supremo 3046/2015 (Sala de lo Social, seccion 1¢), de 10 de junio de 2015 (recurso
178/2014) [enlinea). [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:<https://vlex.es/vid/578556398>.
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2. Cuandosebusque verificarsi el estado de salud de la persona trabajadora puede
constituir un peligro para ella misma, para las demas personas trabajadoras o
paraotras personas relacionadas con la empresa.

3. Cuandoasiestéestablecido en unadisposicionlegal en relacidon con la proteccion
de riesgos especificos y actividades de especial peligrosidad.

Estas excepciones se producen en el caso de determinados puestos de trabajo de
empresas publicas, como son los casos de ADIF y ENAIRE.

En el caso de ADIF, segin la Orden FOM/2872/2010, de 5 de noviembre, del Ministerio
de Fomento, por la que se determinan las condiciones para la obtencién de los titulos
habilitantes que permiten el ejercicio de las funciones del personal ferroviario
relacionadas con la seguridad en la circulacion, asi como el régimen de los centros
homologados de formaciény de los de reconocimiento médico de dicho personal®!, para
la obtencién y mantenimientode lalicencia de conduccién de vehiculos ferroviarios, asi
como de las habilitaciones y certificados para personal de circulacion; personal de
infraestructura; personal de operaciones del tren (excepto la habilitacion de
responsable de las operaciones de carga) y personal de conduccién, “sus titulares
deberdn haber obtenido, previamente, y renovar cuando proceda, el correspondiente
certificado de aptitud psicofisica, en los términos previstos en esta orden” (articulo 3.2.).

Asimismo, en su articulo 5.1., sefiala el cardcter obligatorio de estos reconocimientos
médicos “para la obtencidn del certificado de aptitud psicofisica que permita obtenery
conservar la licencia, los certificados y las habilitaciones requlados en esta orden”**.

Finalmente, en los diferentesapartados del articulo 64 de dicha Orden, se establece que
el periodo de validez de los certificados de aptitud psicofisica oscilara entre 1 afio (en
los casos de personal de conduccién)y 5 afios (para el resto del personal), aunque en
estos ultimos se podra reducir a 3 afios a partir de los 50 afios y a 1 afio a partir de los
60 afios*!. Asimismo, en casos concretos, se podran reducir estos plazos en funcién de
los resultados de las pruebas practicadas o por la necesidad de reconocimientos
obligatoriosadicionales segun las causas recogidas en el articulo 41.5 de la Orden**.

Por su parte, en el caso de ENAIRE, tal y como han reportado desde la propia empresa,
es necesario destacar el “Procedimiento Especifico para los Casos de Posible
Disminucién de la Condicidn Fisica o Mental, del Personal de ingenieria y técnico que
realiza tareas que contribuyan de forma directa a que el servicio se preste de forma
segura. Convenio de Grupo. A123c-12-PES-001-3.0”, un procedimiento internoa través
del que la empresa articula el cumplimientode los requisitos de tres normas, dos a nivel
europeoy otraa nivel nacional.

41 Espafia. Ministerio de Fomento. Orden FOM/2872/2010, de 5 de noviembre, por la que se determinan las
condiciones para la obtencion de los titulos habilitantes que permiten el ejercicio de las funciones del personal
ferroviario relacionadas con la seguridad en la circulacion, asi como el régimen de los centros homologados de
formacion y de los de reconocimiento médico de dicho personal [enlinea]. Boletin oficial del Estado, 9 de noviembre
de 2010, n2 271, p. 93883. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/boe/dias/2010/11/09/pdfs/BOE-A-2010-17236.pdf>.
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En primer lugar, el Reglamento (UE) 1035/2011%, que, en su Anexo I, sobre Requisitos
especificos parala prestacidon de servicios de transito aéreo, sefiala que los proveedores
de servicios de transito aéreo deberdn garantizar que el personal cumple con los
requisitos en materia de aptitud fisica (apartado 3.1.2.a) e implantar procedimientos
para los casos en los que pueda haber dudas sobre la condicidn fisica o mental del
personal (apartado 3.3).

En segundo lugar, el Reglamento (UE) 2017/373%, por lo que respecta a los requisitos
esenciales relativos a la prestacion de servicios de gestidn del transito aéreo y de
navegacion aérea (“ATM/ANS”).

Concretamente, el procedimiento permite el cumplimiento del “ATM ANS.OR.B.001”,
por el que se establecen los requisitos comunes para la prestacion de servicios de
navegacion aérea, al objeto de aportar un procedimiento para detectar y actuar ante
unadisminucién de la condicion fisica o mental del personal de ingenieriay técnico, de
forma que el servicio se preste de forma segura.

Finalmente, en tercer lugar, la Ley 21/2003, de 7 de julio, de Seguridad Aérea**. En su
articulo 34.4, esta Ley establece, entre las obligaciones del personal aeronautico, la de
“abstenerse de ejercer [sus] funciones y de realizar tales actividades en caso de
disminucion de la capacidad fisica o psiquica requerida (...)".

Asimismo, en su articulo 48 bis, refleja como infraccién administrativa muy grave la
negacion, por parte de las personas que ejercen como controladores de transito aéreo,
a realizarse los controles médicos a los que hace referencia el articulo 34.4. de la propia
Ley -articulo 48 bis. 1. 12-; asi como dificultar, retrasar o negarse arealizar las pruebas o
examenes de aptitud fisica o psiquica que establezca el proveedor de servicios de
transito aéreo -articulo 48 bis. 1. 42-%4,

Ademas, sobre este procedimiento interno, ENAIRE también ha reportado que,
mediante el mismo, regula su protocolo médico denominado como "Tareas de
seguridad", con el que se evallasi lasalud de la persona trabajadorapuede suponer un
riesgo sobre la seguridad del trafico aéreo y, por tanto, un riesgo a terceras personas.

42 Unidén Europea. Reglamento de Ejecucion (UE) N© 1035/2011 de la Comision, de 17 de octubre de 2011, porel que
se establecen requisitos comunes para la prestacion de servicios de navegacion aérea y se modifican el Reglamento
(CE) n2482/2008 y el Reglamento (UE) n2 691/2010 [en linea]. Diario oficial de la Union Europea L 271, 18 de octubre
de 2011, p. 23-41 [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=0J:L:2011:271: FULL&from=ES>.

43 Unidn Europea. Reglamento de Ejecucion (UE) N2 2017/373 de la Comision de 1 de marzo de 2017 por el que se
establecen requisitos comunes para los proveedores de servicios de gestién del trdnsito aéreo/navegacion aérea y
otras funciones de la red de gestion del trdnsito aéreo y su supervision, por el que se derogan el Reglamento (CE) n®
482/2008 y los Reglamentos de Ejecucion (UE) n® 1034/2011, (UE) n° 1035/2011 y (UE) 2016/1377, y por el que se
modifica el Reglamento (UE) n2 677/2011 [enlinea]. Diario oficial de la Unidn Europea L 62, 8 de marzo de 2017, 126
p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=CELEX:32017R0373&from=ES>.

44 Espafia. Ley 21/2003, de 7 de julio, de Seguridad Aérea [en linea). Boletin oficial del Estado, 8 de julio de 2003, n®
162, 67 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.boe.es/buscar/pdf/2003/BOE-A-2003-13616-consolidado.pdf>.
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Por tanto, este procedimiento se ajusta a las excepciones comentadas anteriormente,
previstas en el punto 1, articulo 22, sobre la Vigilancia de la Salud, de la LPRL*’, por las
gue la vigilancia periddica del estado de salud no es de caracter voluntario.

En el caso de ENAIRE, también es importante destacar que, en cuanto al personal del
colectivo de control, el Reglamento (UE) 2017/373*%, ya mencionado anteriormente,
establece que “el proveedor de servicios de trdnsito aéreo garantizard que los
controladores de trdnsito aéreo disponen de las licencias adecuadas y de un certificado
meédico vdlido” (ATS.OR.215).

En el mismo sentido, el Reglamento (UE) 2015/340% establece que la persona que
solicite la expedicion de una licencia de controlador de transito aéreo debera, entre
otros requisitos, estar en posesion de un certificado médico valido (ATCO.B.001 vy
ATCO.B.005). Ademas, a diferencia de los Reglamentos antes sefialados, este
Reglamento extiende esta obligaciéon también para la obtencion de la licencia de
alumno.

Por otra parte, segln lo reflejado también en este ultimo Reglamento, el certificado
médico tendrd un periodo de validez variable, determinado por la edad de la persona
solicitantey “se calculard a partir de la fecha del examen médico aerondutico en el caso
de la expedicidninicial y la renovacion, y a partir de la fecha de expiracion del certificado
médico anterior en el caso de la revalidacién” (ATCO.MED.A.045)%.

En definitiva, en aplicacién del Reglamento (UE) 2017/373*® y del Reglamento (UE)
2015/340%, el personal del colectivo de control de ENAIRE debe superar, de forma
obligatoria, exdmenes médicos periddicos, que se realizan de forma externa en centros
médicos aeronduticos, autorizados por la autoridad competente en seguridad aérea,
para el mantenimientode su licencia como controlador.

En todo caso, segin lo reportado por ENAIRE, en ninguno de estos casos el
reconocimiento médico implica la solicitud de serologias o informacién sobre
enfermedades infecto - contagiosas. Y, en el caso de ser estas comunicadas por la
personatrabajadora, no suponen limitaciénalguna para el desarrollode sus actividades
profesionalesdentro de esta empresa publica.

Tomando en consideraciéon lo que sucede tanto en ADIF como en ENAIRE, este Manual
recomienda como buena practica el criterio de voluntariedad en los reconocimientos
médicos periddicos para validar la aptitud psicofisica del personal. Sin embargo, esta
buena practica tendrd excepciones como las ya comentadas.

Estos reconocimientos médicos si que deben cumplir, sin excepciones, los siguientes
criterios:

45 Unién Europea. Reglamento (UE) N© 2015/340 DE LA COMISION de 20 de febrero de 2015 por el que se establecen
requisitos técnicos y procedimientos administrativos relativos a las licencias y los certificados de los controladores de
trdnsito aéreo en virtud del Reglamento (CE) no 216/2008 del Parlamento Europeo y del Consejo, se modifica el
Reglamento de Ejecucién (UE) n® 923/2012 de la Comisiény se deroga el Reglamento (UE) n2 805/2011 de la Comisidn
[enlinea]. Diario oficial de la Unidn Europea L63, 6 de marzo de 2015, 122 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022].
Disponible en: <https://eur-lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/PDF/?uri=0J:L:2015:063:FULL&from=ES>.
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a) La pertinencia de todas las pruebas realizadas en base al puesto de trabajo a
desempenar.

b) Elconsentimiento previo.

c) La confidencialidad.

Asimismo, del analisis de la Orden FOM/2872/2010*, ya comentada anteriormente,
también se puede extraer la recomendacion de una buena practica con el fin de evitar
gue la informacidon que se deriva de los reconocimientos médicos suponga un obstaculo
para que las personas con el VIH puedan desarrollar con normalidad una carrera dentro
de la funcion publica, debido a la comunicacion de su estado serolégico durante los
mismos.

Asi, en el articulo 62.3 de dicha Orden, se dispone que “La persona que deba someterse
a las pruebas de evaluacion psicofisica, aportard al centro homologado de
reconocimiento médico donde las vaya a efectuar, una declaracion jurada que contenga
los datos sobre su estado de salud, historial médico, asi como, en su caso, medicacion
prescrita e informes médicos al respecto, a los efectos de comprobacion por el personal
médico facultativo. En dicha declaracion constardn al menos los datos reflejados en el
Anexo VIl. Se le hard saber que estd en la obligacion de presentar una declaracion tan
completa y precisa como sus conocimientos de estos detalles le permitan”**.

En correspondencia a este articulo, en el Anexo VIl se refleja un modelo de formulario
de autodeclaracién de salud, previa al reconocimiento médico, en la que se le cuestiona
a la persona si tiene alguna enfermedad crénica por la que deba pasar revisiones
médicas periddicas; si ha estado ingresada en algin centro hospitalario o si sigue algin
tratamiento con medicamentos de forma continuada; asi como si tiene alguna otra
enfermedad porla que no se le haya preguntadoen el cuestionario®.

La respuesta a estas preguntas, que no solo tratan de valorar la capacidad laboral de la
persona relacionada de forma concreta con su puesto de trabajo, sino que tratan de
conocer el estado de salud general de la misma, obligaria, en cierta forma, a las personas
con el VIH a revelar su estado serolégico en su entorno laboral, una circunstancia que
contradice las recomendaciones realizadas a nivel internacional por la OIT, por las que
losy lastrabajadoras no deberian estar obligados a divulgarinformacién sobre su propio
estado seroldgico respecto al VIH®.

Esta recomendacién de la OIT también se ve cuestionada cuando se trata de adaptar o
modificar las funciones de una persona con el VIH, en caso de ser necesario, bien por
motivos asociados directamente a dicha infeccion o a otras patologias que ésta pueda
tener.

Como ya se ha comentado con anterioridad al abordar la acreditacion de las aptitudes
de la persona para realizar un puesto de trabajo, el VIH no suele tener una implicacién

46 QOrganizacion Internacional del Trabajo. Recomendacion sobre el VIHy el sida, 2010 (num. 200) [en linea]. Ginebra,
2010. 13 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/—--ed protect/---protrav/--
ilo_aids/documents/normativeinstrument/wcms_142708.pdf>.
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significativa en la capacidad de la persona para desarrollar de forma adecuada las
funciones relacionadas con su puesto de trabajo. Por tanto, en la mayoria de los casos
de las personas con el VIH, no serd necesaria una modificacién o adaptacién de sus
funciones®’.

Sin embargo, especialmente en el caso de las personas con el VIH que tengan una
discapacidadreconocidaigual o superioral 33%, en las que puedan estar presentes otras
deficiencias fisicas, sensoriales, intelectuales o mentales®3, estas adaptaciones si que
pueden ser necesarias.

En este sentido, de nuevo es necesario hacer mencién al Real Decreto 2271/2004% que,
en su articulo 10, sefiala que, como en el caso de la adaptacion de tiempos para los
procesos selectivos, las adaptaciones de los puestos de trabajo deberan realizarse a
solicitud de la persona con discapacidad, acompafandola para ello con un informe
expedido por el érgano competente en la materia que acredite la procedencia de la
adaptaciéony la compatibilidad con el desempefio de las funciones que tenga atribuido
el puesto??.

Como ya se ha sefialado a la hora de tratar la adaptacién de tiempos para los procesos
selectivos, dicho informe no deberia ser el Dictamen Técnico Facultativo, puesto que éste
no permite valorar la compatibilidad con el desempefiio de las tareas del puesto de
trabajo para el que la persona ha sido contratada. Tampoco si es necesaria una
adaptaciéndedicho puesto.

Para ello, de nuevo se hace constar que existen otros certificados®®, como el de
capacidades o aptitudes a efectos de demanda de empleo, que permite valorar la
compatibilidad con el desempefio del puesto de trabajo. O el de adaptacion del puesto
de trabajo, que permite valorar si ésta es necesaria.

Ademas, de nuevo es necesario recordar que el Dictamen Técnico Facultativo supone
acceder a mas datos de salud de los necesarios para valorar la adecuacién de las
adaptaciones planteadas, vulnerando el principio de minimizacion de datos recogido en
el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeoy del Consejo de 27 de abril de
2016,

Asimismo, otra alternativa que ha sido identificada por el “Servicio de Asesoria Juridica
enVIH y Trabajo” de Trabajando en Positivo, gracias a dos de los casos apoyados a través
de este servicio en el afio 2022; que se considera como una buena practica para evitar
el acceso de la entidad publica contratante a los datos de salud reflejados en el Dictamen
Técnico Facultativo y que se corresponde con lo dispuesto en el articulo 28.2 de la Ley
39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas*® -por el que se exime de obligacién a las personas interesadas

47 Trabajando en Positivo. ¢Existen ocupaciones de cuyo ejercicio debe excluirse a las personas con virus de la
inmunodeficiencia humana (VIH)? [en linea]. [Madrid]: Trabajando en Positivo, 2019. 35 p. [Consulta: 22 de
septiembre de 2022]. Disponible en:

<http://www.trabajandoenpositivo.org/documentos/ocupaciones vih.pdf>.

48 Espafia. Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas
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de aportar aquellos datos o documentos que hayan sido elaborados por cualquier
administracion, siempre que exprese su consentimiento a que sean consultados o
recabados-, es que tanto la Comunidad de Madrid como la Junta de Andalucia estan
solicitandola autorizacién a las personas con discapacidad contratadas, parala consulta
0 acceso a su certificado y grado de discapacidad, a los efectos de concesién de ayudas
o subvenciones.

De estaforma, la empresa o entidad publica contratante no accede al Dictamen Técnico
Facultativo nia lainformacién que en él se contiene.

También se considera un ejemplo positivo, con referenciaa la adaptacion o modificacién
de funciones de una persona con el VIH que desempeiie un empleo publico, la
legislacion vigente relacionada con el desempefio en la Guardia Civil*® (como la Ley
Orgénica 11/2007, de 22 de octubre, reguladora de los derechos y deberes de los
miembros de la Guardia Civil; la Ley 29/2014, de 28 de noviembre, de Régimen del
Personal de la Guardia Civil; el Real Decreto 179/2005, de 18 de febrero, sobre
Prevencidn de Riesgos Laborales en la Guardia Civil o el Real Decreto 401/2013, de 7 de
junio, que modifica el Real Decreto 944/2001, de Reglamento de Aptitud Psicofisica del
Personal de las Fuerzas Armadas).

Segun esta legislacidn, la persona que ha sido diagnosticadapor VIH una vez que se ha
incorporado a la Guardia Civil (VIH sobrevenido), no puede ser pasada a retiro de
manera automatica, sino que se le deberia mantener en el mismo destino, adaptar el
puesto de trabajo, modificar las condiciones de este o cambiar de especialidad, lo que
supondria determinar el grado de discapacidad. En todo caso, el cambio de especialidad
sélo puede producirse cuando no puedan implementarse ajustes razonables®.

Las practicas mencionadas con relacion a los reconocimientos médicos o con la solicitud
del Dictamen Técnico Facultativo, que pueden suponer la revelacién del estado
serolégico de la persona con el VIH en su entorno laboral, pueden conllevar, ademas,
situaciones de discriminacion hacia ésta, directa o indirecta, al ser tratada de manera
menos favorable ante oportunidades o beneficios relacionados con el trabajo,
Unicamente por su condicién de persona con el VIH.

Por este motivo, al igual que sucede con el entorno fisico, comunicacional, intelectual,
etc. también es necesario adaptar el entorno relacional en el empleo publico, puesto
gue un entornolaboral hostilgenerado por los prejuiciosy estereotipos existentes puede
suponer una de las mayores barreras que las personas con el VIH pueden encontrar en
el desempefio de unafuncién publica??.

[en linea]. Boletin oficial del Estado, 2 de octubre de 2015, n2 236, 73 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022].
Disponible en:
<https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-10565-consolidado.pdf>.

49 Ramiro Avilés, M.A.; Ramirez Carvajal, P. “La exclusion de las personas con VIH de los cuerpos uniformados de
seguridad en Espaiia” [enlinea]. RevistaVasca de Administracion Publica= Herri-arduralaritzako euskal aldizkaria, C.
N2 112, 2018, p. 209-243. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en: <https://acortar.link/wWQtc0>.
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Partiendo de los obstaculos identificados, asi como de las buenas practicas detectadas,
mediante este Manual se ofrece a la Administracién General del Estado, a las empresas
y a las entidades del sector publico institucional estatal una guia préactica de
recomendaciones para que puedan promover la igualdad de oportunidades laborales
hacia las personas con el VIH en las actuaciones que lleven a cabo a lo largo de todo el
ciclo vital profesional de su personal.

Asimismo, el Manual incluye una propuesta para que la Administraciéon General del
Estado, las empresas y las entidades del sector publico institucional estatal puedan
implantar acciones relacionadas con estas 11 buenas practicas en un periodo
aproximado de dos anos.

2. METODOLOGIA

Para el andlisis y valoracion de los principales obstaculos con los que se pueden
encontrarlas personascon el VIH para acceder en igualdad de oportunidades al empleo
y la funcién publica, asi como parala identificacién de las buenas practicas que pueden
ayudar a superarlos, se han tenido en cuenta las siguientes referencias, nacionales e
internacionales.

A nivel nacional:

Legislacion

e Constitucién Espafiola (articulos 9.2, 14, 18.1.,, 23.2, 35, 49 vy 103.2).
https://www.boe.es/buscar/pdf/1978/BOE-A-1978-31229-consolidado.pdf

e Lley Organica3/2018 de 5 de diciembre de Proteccién de Datos Personalesy garantia
de derechos digitales.
https://www.boe.es/boe/dias/2018/12/06/pdfs/BOE-A-2018-16673.pdf

e LeyOrgéanica7/2021, de 26 de mayo, de proteccion de datos personales tratados para
fines de prevencidn, deteccidn, investigacidon y enjuiciamiento de infracciones
penalesy ejecucion de sanciones penales.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2021/BOE-A-2021-8806-consolidado.pdf

e ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos Laborales.
https://www.boe.es/buscar/pdf/1995/BOE-A-1995-24292-consolidado.pdf

e ley 17/1999, de 18 de mayo, de Régimen del Personal de las Fuerzas Armadas.
https://www.boe.es/boe/dias/1999/05/19/pdfs/A18751-18797.pdf

e Lley 41/2002, de 14 de noviembre, basica reguladora de la autonomia del pacientey
de derechos y obligaciones en materia de informacién y documentacién clinica.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2002/BOE-A-2002-22188-consolidado.pdf

e ley 33/2011, de 4 de octubre, General de Salud Publica.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2011/BOE-A-2011-15623-consolidado.pdf

e Ley 29/2014, de 28 de noviembre, de Régimen del Personal de la Guardia Civil.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2014/BOE-A-2014-12408-consolidado.pdf

e Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las
Administraciones Publicas.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-10565-consolidado.pdf
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e Ley4/2018,de 11 dejunio, porla que se modifica el texto refundido de la Ley General
para la Defensa de los Consumidores y Usuarios y otras leyes complementarias,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2007, de 16 de noviembre.
https://www.boe.es/boe/dias/2018/06/12/pdfs/BOE-A-2018-7832.pdf

e Lley 6/2022, de 31 de marzo, de modificacién del Texto Refundido de la Ley General
de Derechos de las personas con Discapacidad y de su inclusién social, de 29 de
noviembre, para establecery regular la accesibilidad cognitiva y sus condiciones de
exigenciay aplicacion.
https://www.boe.es/eli/es/I/2022/03/31/6/dof/spa/pdf

e Ley 15/2022, de 12 de julio, integral paralaigualdad de tratoy la no discriminacion.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-11589-consolidado.pdf

e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de Octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-11719-consolidado.pdf

e Real Decreto 944/2001, de 3 de agosto, porel que se aprueba el Reglamento parala
determinacion de la aptitud psicofisica del personal de las Fuerzas Armadas.
https://www.boe.es/boe/dias/2001/08/04/pdfs/A28883-28907.pdf

e Real Decreto 2271 /2004, de 3 de diciembre, porel que se regula el acceso al empleo
publico y la provision de puestos de trabajo de las personas con discapacidad.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-21221-consolidado.pdf

e Real Decreto 512/2017, de 22 de mayo, por el que se aprueba el Reglamento de
evaluacionesyascensos del personal de la Guardia Civil.
https://www.boe.es/boe/dias/2017/05/27/pdfs/BOE-A-2017-5862.pdf

e Orden PCl/154/2019, de 19 de febrero, porla que se publica el Acuerdo del Consejo
de Ministros de 30 de noviembre de 2018, por el que se aprueban instrucciones para
actualizar las convocatorias de pruebasselectivas de personal funcionario, estatutario
y laboral, civil y militar, en orden a eliminar ciertas causas médicas de exclusion en el
acceso al empleo publico.
https://www.boe.es/buscar/pdf/2019/BOE-A-2019-2290-consolidado.pdf

e Orden PRE/1822/2006,de 9 dejunio, porla que se establecen criteriosgenerales para
la adaptacion de tiempos adicionales en los procesos selectivos para el acceso al
empleo publico de personas con discapacidad.
https://www.boe.es/boe/dias/2006/06/13/pdfs/A22530-22533.pdf

Jurisprudencia
e Tribunal Constitucional:
o STC22/1981, FFI)3y9, de 2 de juliode 1981.
https://hj.tribunalconstitucional.es/es/Resolucion/Show/22
o STC2/1983, Fl 4, de 24 de enero de 1983.
https://hj.tribunalconstitucional.es/es/Resolucion/Show/130
o STC83/1984, FJ 3,de 24 de julio de 1984.
https://www.congreso.es/constitucion/ficheros/sentencias/stc 083 1984.pdf
o STC209/1987, FJ 3, de 22 de diciembre de 1987. https://vlex.es/vid/1-2-3-4-14-5-
97-c-15033850
o STC178/1989, FI 8, de 2 de noviembre de 1989.
https://vlex.es/vid/constitucional-incompatibilidades-18256706
o STC20/1991, F) 2, de 30 de enero de 1991. https://vlex.es/vid/1-as-66-2-c-
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15356792

o STC110/1993, FJ 6, de 25 de marzo de 1993. https://vlex.es/vid/35-lotc-f-j-12-
15356214

o STC 118/1996, FJ 24, de 27 de junio de 1996.
https://www.boe.es/boe/dias/1996/07/29/pdfs/T00032-00079.pdf

o STC98/2000, de 10 de abril, FJ 6, de 10 de abril de 2000.
https://www.boe.es/boe/dias/2000/05/18/pdfs/T00041-00048.pdf

o STC200/2001, FJ 4, de 4 de octubre de 2001.
https://www.boe.es/boe/dias/2001/11/06/pdfs/T00052-00060.pdf

o STC85/2003, de 8 de mayo, FJ 21, de 8 de mayo de 2003.
https://www.boe.es/boe/dias/2003/05/17/pdfs/T00083-00407.pdf

o STC 196/2004, F) 6, de 15 de noviembre de 2004.
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-T-2004-21369

o STC206/2007, de 24 de septiembre, FJ 5, de 24 de septiembre de 2007.
https://www.boe.es/boe/dias/2007/10/31/pdfs/T00041-00048.pdf

o STC62/2008, de 26 de mayo de 2008. https://hj.tribunalconstitucional.es/es-
ES/Resolucion/Show/6294

e Tribunal Supremo:

o STS 8736/2006, N2 Recurso 140/2005, de 28 de diciembre de 2006.
https://www.poderjudicial.es/search/

o STS319/2015 Nede Recurso 3053/2013, de 26 de enero de 2015, FJ 2.
https://vlex.es/vid/559007078

o STS1678/2015, N2 Recurso 1454/2014, de 7 de abril de 2015, FJ 4
https://www.poderjudicial.es/search/openCDocument/47c54a4d73e1a196b222a
e5f5e065d89dc45ad36b9a7cae8

o STSde 10 dejuniode 2015, N2 Recurso 178/2014.
https://vlex.es/vid/578556398

Otros documentos de interés

e “Pacto Social por la No Discriminaciény la Igualdad de Trato asociada al VIH”".
https://www.sanidad.gob.es/ciudadanos/enfLesiones/enfTransmisibles/sida/doc/pa
ctoSocial 27Feb19.pdf

e Informe 2021 del “Servicio de AsesoriaJuridicaen VIH y Trabajo”, de Trabajando en
Positivo. https://trabajandoenpositivo.org/documentos/informe _asesoria_2021.pdf

A nivel internacional:

Legislacion

e Declaracion Universal de Derechos Humanos de las Naciones Unidas (1948).
https://www.un.org/es/about-us/universal-declaration-of-human-rights

e Convencién sobre los derechos de las personas con discapacidad (2006).
https://www.un.org/esa/socdev/enable/documents/tccconvs.pdf

e Tratadodela Unidon Europea (2010).
https://www.boe.es/doue/2010/083/Z00013-00046.pdf

e Carta de los derechos fundamentales de Ila Unidn Europea (2000).
https://www.europarl.europa.eu/charter/pdf/text_es.pdf
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Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento Europeo y del Consejo de 27 de abril de
2016 relativo ala proteccién de las personas fisicas en lo que respecta al tratamiento
de datos personalesy a la libre circulacién de estos datos y por el que se deroga la
Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos).
https://www.boe.es/doue/2016/119/1L00001-00088.pdf

Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa al
establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la
ocupacién (2000).

https://www.boe.es/doue/2000/303/L00016-00022.pdf

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos de las Naciones Unidas (1966).
https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Professionallnterest/ccpr_SP.

pdf

Convenio 159 de la OIT - Convenio sobre la readaptacién profesional y el empleo
(1983).
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_INS
TRUMENT 1D:312304

Convenio para la proteccion de los derechos humanos y de las libertades
fundamentales del Consejo de Europa (1950).
https://www.derechoshumanos.net/Convenio-Europeo-de-Derechos-Humanos-

CEDH/

Otros documentos de interés

Reunidn consultiva sobre el SIDA y el lugar de trabajo, de la OIT y de la OMS (1988).

http://whglibdoc.who.int/hg/1988/WHO_GPA INF_88.7 Rev.1 spa.pdf

Directrices internacionales sobre el VIH/SIDA y los derechos humanos de Naciones

Unidas (2006).

https://www.ohchr.org/sites/default/files/Documents/Publications/HIVAIDSGuidelin

essp.pdf

Recomendacion sobre el VIH y el sida, 2010 (num. 200) de la OIT (2010).

https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100 ILO
CODE:R200

Principios rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos de las Naciones
Unidas (2011).

https://www.ohchr.org/sites/default/files/documents/publications/guidingprinciple

sbusinesshr_sp.pdf

Porotra parte, paralaidentificacidon de buenas practicas se han consultado lossiguientes
manuales e iniciativasque promueven laimplicacién de las empresas en la respuesta al
VIH:

A nivel nacional:

“Manual de Buenas Practicas para la igualdad de trato y de oportunidadesde las
personas con VIH en el ambito empresarial” (Trabajando en Positivo, 2019), que
recoge un decdlogo de buenas practicas para las empresas del &mbito privado que
qguieran desarrollar acciones vinculadas con la prevencion del VIH, la gestidon de la
diversidad, la no discriminaciény la defensa los derechos humanos
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https://www.trabajandoenpositivo.org/documentos/manual buenas practicas vih
empresas.pdf

e “10 claves paralaactuacién empresarial ante larespuesta al VIH en el contexto de la
COVID-19” (Trabajando en Positivo, 2021), que recoge un decalogo de
recomendaciones para que lasempresas puedan incluirlarespuestaal VIH dentro de
sus politicas de Responsabilidad Social Corporativa, contribuyendo a convertir los
Derechos Humanos en un elemento central de las mismas.
https://trabajandoenpositivo.org/documentos/10 claves_empresas_VIH _DDHH.pdf

A nivel internacional:

e “Sistematizacion sobre elimpactoy el abordaje del VIH/SIDA en el 4mbito laboral en
Honduras” (Honduras - OIT, 2005), un informe de analisis para el que se contd con la
participacion del Programa Nacional de VIH/SIDA, el Ministerio de Trabajo y de Salud,
organizaciones de empleadores y de trabajadores, el Instituto Nacional del Seguro
Social, organizaciones sociales, ONUSIDAy otras agencias de las Naciones Unidas.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---americas/---ro-lima/---sro-
san_jose/documents/publication/wcms_321632.pdf

e “Prevention of HIV/AIDS in the World of Work: A tripartite Response. A
documentation of Good Practices” (India - OIT, 2009), informe que recoge once
estudios de caso vinculadosal trabajorealizado en la India por la OIT en colaboracién
con la Organizacién Nacional de Control del SIDA (NACO), entre ellos el
correspondiente a laJunta Central parala Educacién de los Trabajadores (CBWE), una
instituciondel Ministeriode Trabajo y Empleo del pais.
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed _protect/---protrav/---
ilo_aids/documents/publication/wcms_119262.pdf

e "Cinta Roja Empresarial” (Panamd - Odebrecht; Cerveceria Nacional; Consejo
Nacional de la Empresa Privada; Programa de la Agencia de los Estados Unidos para
el Desarrollo Internacional para fortalecer la respuesta centroamericana al VIH;
Probidsida; Organizacion Panamericana de la Salud y Ministerio de Salud, 2011), foro
empresarial que dinamiza la implementacién de las politicasy programas de saludy
prevencion del VIH/Sida, asi como parala no estigmatizaciony discriminacionde las
personasinfectadas.
https://www.conep.org.pa/tag/cinta-roja-empresarial/

e “Guia VIH/sida en el ambito laboral” (Argentina - Fundacidon Huésped, 2013), que
incluye experiencias y lecciones aprendidas por 29 empresas argentinas que, desde
2009, formaban parte del proyecto “Empresas comprometidas en la respuesta al
VIH/sida” de dicha fundacion.
https://www.huesped.org.ar/wp-content/uploads/dim_uploads/2018/09/vih-
ambito-laboral.pdf

e "Manual para el sector empresarial. Trabajar juntos para acabar con el sida"
(Internacional - ONUSIDA, 2018), que incide en la importancia de que las empresas
contribuyan alarespuesta al sida mediante el respeto de los derechos humanosy las
acciones de sensibilizacion y difusién de informacion sobre el VIH.
http://onusidalac.org/1/images/2018/guide-for-business_es.pdf

e "Hworkingpositively” (Alemania - Deutsche Aidshilfe; SAP e IBM, 2019), iniciativa que
se ha desarrollado en tres paises europeos (Alemania, Austriay Republica Checa), en
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losEEUU y en diversos paiseslatinoamericanos, invitando a las empresas a firmar una
declaracién de compromiso para que las personas con el VIH puedan trabajar en
entornos laboraleslibres de estigmay discriminacién.
https://www.workingpositively.hiv/

Por otra parte, tambiénse ha consultadoel articulo publicado porla OITenel afio 2017,
bajo el titulo “Caring for miners: Coal India Limited promotes VCT@WORK in India”
(www.ilo.org/global/topics/hiv-aids/news-and-events/WCMS 577067/lang--
en/index.htm), que refleja la experienciaen laIndia de la empresa publica minera “CIL",
gue participaen el programade VIH y sidacon la OIT en el lugar de trabajo, en todas sus
sedes, desde 2008.

Junto al andlisis de los manuales y de las iniciativas anteriores, se ha realizado una
consulta directa a varias de las instituciones implicadas en el desarrollo de las mismas,
como la Oficina de la OIT en Ginebra (Suiza), la organizacién Aids Action Europe (Europa)
-de la que forma parte Deutsche Aidshilfe- y la Fundaciéon Huésped (Argentina), siendo
esta Ultima la responsable de la implantacion de la iniciativa "#workingpositively” en
América Latina bajo el nombre de “Labor Positiva”
(https://laborpositiva.huesped.org.ar/).

A través de esta consulta se ha podido conocer que ninguna de estas instituciones tiene
conocimiento de un manual de este tipo, cuyas aportaciones con respecto a los ya
existentesserian tres fundamentalmente:

a) Se centra en la Administracion General del Estado, las empresas y las entidades
del sector publico institucional como responsablesde la implantacién de buenas
prdacticas empresariales vinculadas al VIH, promoviendo, de forma especifica, la
contribucién de éstas para lograr la igualdad de oportunidades de las personas
con el VIH en su acceso al empleo publico y, por tanto, ampliando el foco de
actuacion de estas buenas practicas mas alla del dmbito privado.

b) Ha contado con la participacion activa de las propias destinatarias (la
Administracion General del Estado, las empresas y las entidades del sector
publico institucional) parael analisis de los obstaculos existentes; la identificacion
de lecciones aprendidas gracias a las experiencias desarrolladas previamente en
dos empresas publicas, asi como la seleccién de las buenas practicas,
traduciéndolasen recomendaciones concretas para que sus actuaciones esténen
el marco de los derechos laborales de las personas con el VIH.

c) Incluyeun modelo orientativo para la puesta en practica, en un periodo de 2 afios,
del Manual y de sus buenas practicas, un elemento que permitiria, entre otros
aspectos, valorar el nivel de utilidad y puesta en practica del propio Manual, al
poder evaluarel nimero de empresasy entidades del sector publico institucional
estatal que han podido llevar a la practica el Plan previsto, bien en su totalidad o
parcialmente, en dicho plazo.

Una vezidentificadasinicialmente las buenas practicas, en suvalidacidon y en la redaccién

de su contenido final se ha contadocon la colaboracién de las siguientesinstituciones, a
partirde la celebracién de una reunion celebradaen las instalaciones de la Universidad
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de Alcald, en Alcald de Henares (Madrid), el dia 21 de septiembre de 2022:

e Administraciones publicas: Ministerio de Hacienda y Funcidn Publica (Secretaria de
Estado de Funcién Publica) y Ministerio de Sanidad (Divisién de control de VIH, ITS,
Hepatitis Viralesy Tuberculosis).

e Empresaspublicas: ADIF, ENAIRE, Fundacion Valenciaport e INECO.

e Sindicatos:CCOOy UGT.

e Universidades: Universidad de Alcald (Clinica Legal de la Facultad de Derecho) y
Universidad del Pais Vasco (Departamento de Psicologia Social).

e Organizaciones: Asociacion Ciudadana CantabraAntisida (ACCAS); Comité Ciudadano
Antisida de Zamora; Foréticay Fundacié Antisida de Lleida.

e Otrosagentes: Oficinade la OIT en Espafia.

Asimismo, se ha contado con la colaboracién de la organizacién SIDA STUDI para la
revision de las referencias bibliogréficas utilizadas para la elaboracion del Manual.

3. BUENAS PRACTICAS EMPRESARIALES ASOCIADAS AL VIH EN EMPRESAS PUBLICAS Y
EN LA FUNCION PUBLICA.

3.1. Oferta de empleo.

Las ofertas de empleo publico que se realicen en forma de convocatoria, oposicidn, lista
o bolsa de empleo incluirdn exclusivamente criterios distintivos y descripciones que se
encuentren relacionadas con un determinado perfil profesional, sin hacer referencia a
otras cualidades delas personas aspirantes que no correspondan con dicho perfil.

A través de las ofertas de empleo, se favorecera la igualdad de condiciones para todas
las personas aspirantes, incluyendo a las personas con el VIH, que tendran derecho a
acceder a cualquier puesto de trabajo dentro de la funcién publica teniendo en cuenta
exclusivamente su perfil profesional.

Las ofertas de empleo publico incluirdn la referencia al Acuerdo del Consejo
de Ministros del 30 de noviembre de 2018, especificando que el mero
diagndstico de enfermedad celiaca, diabetes mellitus, psoriasis o la infeccion
por el VIH, enfermedades recogidas en el Acuerdo, no podrd argumentarse
como motivo de exclusion de una persona aspirante.

3.2. Entrevista personal.

En las ofertas de empleo publico que incluyan, como requisito previo, una entrevista
personal para medir la aptitud psico-fisica de las personas aspirantes, se evitara
preguntar o solicitar durante la misma datos de caracter personal que no sean
requeridos de forma especifica para el adecuado desempefio del puesto de trabajo al
gue se presenta la persona candidata. Especialmente los de salud, teniendo en cuenta
qgue la enfermedad, la condicion de salud o el estado seroldgico frente al VIH son
reconocidos legalmente como motivos de discriminacién*®.
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En todo caso, podran establecerse diferencias de trato cuando los criterios para tal
diferenciacidn sean razonables y objetivosy lo que se persiga es lograr un propdsito
legitimo o asi venga autorizado por norma con rango de ley, o cuando resulten de
disposiciones normativaso decisiones generales destinadas a proteger a las personas, o
a grupos de poblacidn, como el de las personas con el VIH, necesitados de acciones
especificas para mejorar sus condiciones de vida o favorecer su incorporaciénal trabajo
o a distintos bienes y servicios esenciales y garantizar el ejercicio de sus derechos y
libertades en condiciones de igualdad*.

No obstante, ante preguntas relacionadas con comportamientos o circunstancias
privadas de la persona candidata, ésta podra negarse a contestar, sin que ello suponga
su exclusion del proceso de seleccién ni se pueda interpretar como un incumplimiento
de su obligacién de buenafey diligencia en el puesto de trabajo.

No hayrazén para pedir a personas candidatas o ya trabajadoras informacién personal
relativa al VIH. En todo caso, el mero diagndstico por VIHno serd un motivo de exclusiéon
o impedimento paraelacceso o parala permanencia en cualquier puesto de la funcién
publica.

Asimismo, en el caso de personas con discapacidad, solamente se les solicitara el
Certificado y/o la Resolucion para acreditar esta circunstancia o, de forma
complementaria, un certificado de capacidades o informe de aptitudes a efectos de
demanda de empleo en el que se concrete las capacidades o las destrezas laborales que
la persona solicitante conserva; el grado de afectacién que pudiera tener para el
desarrollo de determinadas tareas (leve, moderado o grave), asi como las
contraindicaciones laborales. Asi, en ningln caso se les requerira su Dictamen Técnico
Facultativo, ya que supone accedera mas datos de los necesarios.

- Los procesos selectivos incluirdn exclusivamente criterios relacionados con
los perfiles profesionales, evitando la discriminacion por razon del estado
seroldgico frente al VIH o por cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.

- Las entrevistas personales se basardn en pruebas y preguntas especificas
relacionadas con el puesto de trabajo, evitando realizar aquellas
relacionadas con datos o cuestiones personales, especialmente los de
salud.

3.3. Reconocimiento médico.

En los procesos de seleccién que incluyan un reconocimiento médico para medir la
aptitud psico-fisica de las personas aspirantes, no se incluird la prueba de deteccién del
VIH ni se pedira la presentacidon de diagndsticos sobre el estado serolégico, al ser
innecesario e injustificado, puesto que en todos los puestos de trabajo de la funcion
publica, las Medidas Universales de Prevencion de la transmisidn son suficientes para
evitar un riesgo cierto o unasituacién de peligro en la salud de terceras personas.
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Asimismo, en estos casos, la valoracidon sobre la aptitud psico-fisica de las personas
aspirantes se realizard a través de los resultados obtenidos durante dicho
reconocimiento. Porello, no se les solicitard a éstas la presentacién de ningun certificado
médico que acredite que no padecen enfermedad ni defecto fisico o psiquico que les
imposibilite para el ejercicio de las funciones propias del puesto de trabajo al que
aspiran.

En cuanto a los reconocimientos médicos periddicos para validar la aptitud psicofisica
del personal, se garantizard la pertinencia de todas las pruebas realizadas en base al
puesto de trabajo a desempediar; el consentimiento previo y la confidencialidad.

En el caso de que, por el puesto de trabajo a desempefar, sea necesario incluir
exploraciones afiadidas a las que forman parte de un reconocimiento médico habitual,
se tendran que justificar los motivos para su inclusidon. Ademads, siempre se informara de
forma expresa a la personatrabajadora sobre todas las pruebas médicas que se le vayan
a realizar. De forma concreta, con relacion a la prueba de deteccion del VIH, su inclusion
Unicamente estardjustificada para profesionales sanitarios que realicen procedimientos
invasivos predisponentesa exposicion (PIPES)*°.

Por su parte, en el caso de utilizar modelos de autodeclaracién de salud previa al
reconocimiento médico, se especificard claramente que los datos de salud a declarar, asi
como el historial médico, medicacidn prescrita e informes médicos al respecto, seran
Unicamente aquellos que puedan afectar a la capacidad laboral del personal,
eximiéndole de la obligacién de comunicar cualquier otra enfermedad, problema de
salud o tratamiento que padezca la persona, pero que no tenga un impacto en su
actividad orendimiento profesional.

Si se emplean modelos de autodeclaracion de salud previa al
reconocimiento médico, se solicitardn unicamente datos de salud
relacionados con la capacidad laboral del personal, pero no aquellos que
no tengan un impacto en su actividad o rendimiento profesional.

3.4.- Confidencialidad del estado serolégico.

La dignidad de la persona (art. 10.1 CE) y el derecho a laintimidad personal (art. 18.1 CE)
tienen objetivo es garantizar la esfera intima de las personas. En los procesos de
seleccidn para acceder a puestos del sector publico se debera garantizar el respeto de

ambos, asicomo el de derecho a la confidencialidad (art. 18.4 CE).

En el ambito laboralse respetara el derecho a laintimidad de la persona trabajadora con
el VIH, que no tendrd la obligacidon de comunicar dicha condicion a su entorno laboral.

Los datossobre la salud en el ambito de la relacién laboralnoirdn masalla del personal

50 Espafia. Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social. Recomendaciones relativas a los profesionales
sanitarios portadores del virus de la inmunodeficiencia humana (VIH) y otros virus trasmisibles porsangre, virus de la
hepatitis B (VHB) y virus de la hepatitis C (VHC) [en linea]. Madrid, 1998. [Consulta:9 de marzo de 2023]. Disponible
en: <https://www.sanidad.gob.es/ciudadanos/enfLesiones/enfTransmisibles/sida/publicaciones/profSanitarios/rec
omendaciones.htm>.
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sanitario, ya sea propio, del Servicio de Prevencidn o de la Mutua, al que se aplican las
normas generales sobre proteccidon de laintimidad.

Siempre imperard el deber del secreto y de la confidencialidad en el ambito médico en
relacién con lainformaciénsobre lainfeccién por el VIH de cualquier persona que ejerza
un empleo publico. La funcidn del personal sanitario se limitarad unicamente a informar
sila personaesaptao noaptaparael puesto de trabajo que desempeia.

En el caso de que cualquier miembro del entorno laboral conozca que un compafieroo
compafiera de trabajo tiene el VIH, en ningln caso debera revelarse esta informacioén,
ya que forma parte de la esfera de privacidad dela personay supone unaviolaciénasu
intimidad.

Los datos sobre la salud del personal unicamente estardn a disposicion de
profesionales sanitarios del servicio médico, de prevencion o mutua, estando
prohibida su comunicacion a otros departamentos o personas de la entidad,
asi como utilizarse con fines discriminatorios.

3.5. Adaptacion o modificacion de funciones.

El VIH no suele tener una implicacion significativa en la capacidad de la persona para
desarrollar de forma adecuada las funciones relacionadas con su puesto de trabajo.

Por tanto, en la mayoria de casos en los que se conozca que una persona trabajadora
tiene el VIH, no serd necesaria una modificacion de sus condiciones laborales, un cambio
o adecuacion de funciones o laadaptacidon del puestode trabajo.

En casos excepcionales, como el de las personas con el VIH cuya funcionalidad laboral se
encuentre afectada, con el fin de proteger la salud de la persona trabajadora, se podran
llevar a cabo estas modificaciones con el acuerdo mutuo entre ambas partesy teniendo
en cuenta la especial sensibilidad de la persona a los riesgos especificos asociados a su
puesto de trabajo, adoptandolas medidas preventivasy de proteccidon necesarias.

Para ello, sera preciso contar con la indicacidén de ajustes razonables por parte del
profesional médico tratante a través de una prescripcion médica (sin necesidad de
notificar el diagndéstico positivo con respecto al VIH), que serdn asumidas con el fin de
adecuarlas tareas en la medida de sus posibilidades.

En el caso de personas con discapacidad, para valorar y llevar a cabo estos ajustes
razonables, en ningun caso se les requerird su Dictamen Técnico Facultativo, sino un
certificado de capacidades o informe de aptitudes a efectos de demanda de empleo.

En todo caso, bajo ninguna circunstancia se podrd plantear, de manera unilateral, una
modificacidon sustancial de las condiciones de trabajo -incluyendo la movilidad a otros
departamentos o delegaciones de la entidad- o el cese de la actividad laboral, sino que
éstatendrd que ser acordada con la propia persona trabajadora.
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Se mantendrdn las condiciones y funciones laborales del personal con el VIH,
excepto si fuera necesario para una mejor proteccion de su propia salud.

3.6. Salario y oportunidades de promocidn interna.

Se favorecerd la igualdad de trato y de oportunidades para todo el personal en Ia
asignacion de funciones, salario, beneficios u oportunidades de formacién o promocion,
asi como en la evaluacion del desempefio que se realizara en base al cumplimiento de
objetivos y tareas marcadas, sin que el estado serolégico frente al VIH o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social sea determinante.

La igualdad de trato y de oportunidades se aplicard en la asignacion de
funciones, salario, beneficios y oportunidades de formacion y promocion
dentro de la entidad.

3.7. Prestacion de otros beneficios sociales.

En el caso que se ponga a disposicidn del personal otros beneficios sociales vinculados
con su contrato laboral (especialmente seguros de saludy/o de vida), deberd asegurarse
gue las clausulas contenidas en éstos no suponen un trato discriminatorio o la exclusion
por razén del estado serolégico o por otras condiciones de salud.

Estos beneficios garantizaranla maxima protecciéon en el caso de aquellas personas que
decidan revelar su estado serolégico con respecto al VIH u otras condiciones de salud,
aunque su disfrute no supondrd un perjuicio del derecho de la persona con el VIH a no
comunicar esta situacidn en su entorno laboral.

Se asegurard que la o las companias con la que se contraten seqguros
médicos, planes de prevision o de pensiones u otros beneficios para el
personal, no discriminen o excluyan a las personas con el VIH.

3.8. Sensibilizacion y prevencion de situaciones de discriminacion.

Es necesario expresar y visibilizar, con claridad, en las politicas de Responsabilidad Social
Corporativa, el compromiso con la generacion de estrategias de informacion,
sensibilizacidon y educacidn sobre el VIH dirigidas al personal, familiasy comunidad, asi
como formalizar la adhesion a cddigos éticos de no discriminacidn laboral asociados al
VIH.

La capacitacion del personal a partir de informacion especifica y actualizada, basadaen
datos empiricos sobre el VIH, permite, porun lado, reducir la creencia errénea sobrela
facil propagaciénde lainfeccién al compartir un espaciode trabajo con una persona con
el VIH. Por otro, eliminar los prejuicios y el estigma asociados a la misma que puedan
generar situaciones de discriminacion. Y, finalmente, contribuir a la promocién del
cuidado dela salud entre el personal.

Dentro de estainformacidn, es fundamental visibilizar, de forma especifica, la evidencia
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"Indetectable = Intransmisible“ (en adelante, I=I), que hace referencia a que las personas
con el VIH que estan en tratamientoy tienen una carga viral indetectable, no pueden
transmitir el virus sexualmente a terceras personas>’. El mensaje I=I tiene un importante
impacto tanto en laspersonas con el VIH como en las personas que no conocen su estado
serolégico, puesto que:

a) Transforma la vida social, sexual y reproductiva de las personas con el VIH,
liberandolas delavergiienzay el miedo a la transmisidn sexual a sus parejas.

b) Desmantela la percepcion social basada en el estigma que se tiene sobre las
personas con el VIH, asi como la criminalizacién de sus conductas como
responsables de latransmisién del virus.

c) Reducelaansiedadasociadaalaspruebasde deteccidon del VIH entre las personas
gue no conocen su estado seroldgico yanima a las personas con el VIH a seguir el
tratamiento paramantenerse sanasy prevenirlatransmision.

d) Ofrece un argumento de salud publica para aumentar el acceso y eliminar las
barreras al tratamiento, la atencion y el diagnéstico del VIH para salvar vidas 'y
prevenir nuevas transmisiones>..

Para ello, la Administracién General del Estado, las empresas y las entidades del sector
publico institucional estatal podrdn asociarse con organizaciones sociales, sindicales u
otros organismos publicos con el fin de recibir el asesoramiento y los materiales
adaptados a las acciones a desarrollar, asi como apoyo para su ejecucién, evaluaciény
difusion.

Se formalizard la adhesion a cddigos éticos de no discriminacion laboral
asociados al VIH, asumiendo el compromiso de capacitar al personal sobre
VIH y sobre los derechos de las personas con el VIH en el entorno laboral.

3.9. Formacion

En los cursos selectivos de acceso al empleo publicoy en los programas de formacion
continua paralos empleadosy las empleadas publicas de la Administraciéon General del
Estado, de las empresas y de las entidades del sector publico institucional estatal, se
favorecerdlainclusion de contenidos relacionados con laaplicacion efectiva del principio
deigualdad ycon la nodiscriminacidon porrazén del estado seroldgico frente al VIH.

La igualdad de trato y la no discriminacion se promoverd en los cursos
selectivos para el acceso al empleo publico y en la programacion de
formacion continua.

3.10. Protocolo de actuacidn ante situaciones de discriminacion.

Con el fin de poder actuar ante posibles actos discriminatorios, se contara con un
protocolo queincluya, al menos, los siguientes mecanismos de actuacion:

51 Prevention Acces Campaign. ¢Qué es I=I? [en linea]. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://preventionaccess.org/es/about-introduction/>.
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a) La habilitacién de canales o vias de reclamacidon que respeten los principios de
confidencialidad, exhaustividad y fundamento, y sean difundidos mediante
diferentes medios parasu conocimiento portodas las personas miembro.

b) La existenciadeunafigurainterna o externaresponsable de garantizar que todas
las alegaciones sean recibidas, consideradasy gestionadas.

Es importante que dicha figura tenga un perfil y una capacitacién idéneos para el
cumplimiento de sus objetivos. Ademas, firmara un contrato de confidencialidad con
relacién a lainformacion obtenidaduranteel cumplimiento de sus funciones.

Se aprobard un protocolo de actuacion ante posibles actos discriminatorios
que ponga en marcha los mecanismos de remedio necesarios.

3.11. Restitucion.

Como respuestaa los posibles actos discriminatorios que, por cualquier razén, se puedan
producir, se contard con una estrategia de reparaciéon de dafios que incluya medidas
dirigidas a paliar las consecuencias de dichos actos, asi como a prevenir futuros casos,
orientdndose hacia la proteccion y mejora del entorno laboral, asi como hacia la
proteccion dela personacon el VIH y sus propios derechos.

Asimismo, servirdn para avanzar en la Responsabilidad Social Corporativa, creando un
entorno laboral masinclusivo y mejorando el clima laboral.

Ademads, existira el compromiso de realizar un seguimiento de cada una de las medidas
de reparacién de dafnosaprobada, con el fin de asegurar su puesta en practica, asi como
el cumplimiento con los objetivos que se perseguian en el momento de su aprobacion.

Se contard con mecanismos de reparacion en los casos demostrados de
discriminacion, que servirdn también para prevenir futuros casos, creando
entornos laborales mds inclusivos.

4. MODELO DE PUESTA EN PRACTICA DEL MANUAL.

Siguiendo el modelo recogido en los “Principios rectores sobre las empresas y los
Derechos Humanos”>? de las Naciones Unidas para responder ante las posibles
consecuencias negativas de las actividades de las empresas sobre los derechos humanos
a través de medidas de prevencién, de mitigacion y de reparacién, se propone a la
Administracién General del Estado, las empresas y las entidades del sector publico
institucional estatal un “Plan de Accidn para la respuesta al VIH” que, con una
periodicidad bianual, les permitira desarrollar las acciones necesarias para la
implantacién de este Manual.

52 Naciones Unidas. Principios rectores sobre las empresas y los Derechos Humanos [enlinea]. NuevaYork y

Ginebra, 2011. iv, 43 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
< www.ohchr.org/sites/default/files/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_sp.pdf>.
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Paraelimpulsoylaaplicacién, en su globalidad, de este modelo dentro de cada entidad,
se hace necesaria la coordinacion de diversas areas transversales de la misma, entre
otras: Comunicacién, Recursos Humanos, Prevencién de Riesgos Laborales, etc.

Asimismo, se considera importante tener en cuenta algunos aprendizajes obtenidos de
experiencias previas, especialmente las desarrolladas por la OIT junto al Ministerio de
TrabajoyEmpleoy empresas del sector publico en la India®*>*. Entre estos aprendizajes
se encuentran:

a) Lautilidaddela participaciénde los sindicatos para que las personas trabajadoras
se sientan seguras en la proteccién de sus derechos.

b) La inclusién de testimonios en primera persona de personas con el VIH, que
aumenta la eficacia en lasensibilizacién e interiorizacién del mensaje sobre el VIH.

c) Elcompromisoyla participacionde los equipos directivos entodos los niveles de
desarrollo delas buenas practicas.

d) Las buenas practicas se deben enmarcar en un programa mas genérico sobre el
VIH donde se favorezca la formacion de todo el personal para ejercer de
formadores deigualesy la difusidon de materiales para la sensibilizacion.

e) El costo econdmico de la implementacidn de las politicas no es muy elevado y
ayuda a generar confianzay compromiso entre el personal.

Listado y calendario orientativo de acciones para la aplicacién de las buenas practicas

Aiho 1
Medidas de prevencion Medidas de mitigacion Medidas de reparacion
. e 2. Inclusién de la referencia al 3. Aprobacidn o actualizacidn
1. Firma y difusion interna y . . B
L Acuerdo del Consejo de Ministros de un “Protocolo de
externa de la adhesién a la . L L
e w del 30 de noviembre de 2018 en reclamacién y reparacién
Iniciativa “Empresas . .
. alguna de las ofertas de empleo ante situaciones de
Responsables con el VIH". L,
convocadas en 2023. discriminacion”.

5. Revisidn de las convocatorias de
oferta de empleo publico emitidas
4. Inclusion de la adhesion en | para, sies el caso, eliminar la
la Memoria de sostenibilidad | solicitud de la entrega de un

anual. certificado médico previo como
requisito para la participacién en las
mismas.

6. Visibilidad del sello de 7. Revisidn de los protocolos sobre

“Empresas Responsable con la solicitud del Dictamen Técnico

53 QOrganizacidn Internacional del Trabajo. Prevention of HIV/AIDS in the World of Work: A tripartite Response. A
documentation of Good Practices. [en linea]. New Delhi, 2009. 98 p. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible
en:

<https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/—-ed protect/—--protrav/—-

ilo_aids/documents/publication/wcms 119262.pdf>.

54 QOrganizacién Internacional del Trabajo. “Caring for miners: Coal India Limited promotes VCT@WORK in India”. [en
linea]. 25 de septiembre de 2017. [Consulta: 22 de septiembre de 2022]. Disponible en:
<https://www.ilo.org/global/topics/hiv-aids/news-and-events/WCMS 577067/lang--en/index.htm>.
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el VIH” en sede fisica o
pagina web.

Facultativo para la adaptacién o
ajuste de las pruebas selectivas o
del puesto de trabajo y eliminacién
en su caso.

8. Difusion de materiales
(infografias, carteles, videos,
etc.) a través de diferentes
canales (papel, intranet,
newsletter, pantalla de TV o
tablén de anuncios).

9. Impulso de campafias de
sensibilizacién propias o
participacidn en las
promovidas por otras
instituciones publicas,
sindicales o sociales.

Ano 2

Medidas de prevencion

Medidas de mitigacion

Medidas de reparacién

1. Celebracién de actividad
formativa sobre el VIH
reconocida a nivel curricular
dentro de los programas de
formacion continua.

2. Inclusion de la referencia al
Acuerdo del Consejo de Ministros
del 30 de noviembre de 2018 en
todas las ofertas de empleo
convocadas en 2024.

3. Valoracién de la aplicacién
practica del protocoloy
seguimiento de las medidas
de reparacion de dafios
aprobadas en 2023.

4. Edicion de materiales
propios o en colaboracion
con otras instituciones para
visibilizar el compromiso con
el VIH (videos, articulos,
entrevistas, etc.).

5. Actualizacion del modelo de
autodeclaracidn de salud exigida a
la persona previamente al
reconocimiento médico.

6. Organizacion o
participacién como ponente
en jornadas y reuniones
dirigidas al intercambio de
buenas practicas
empresariales asociadas al
VIH.

7. Revisién de las clausulas de
exclusion incluidas en los seguros
médicos contratados para el
personal.

8. Impulso de campafias de
sensibilizacién propias o
participacién en las
promovidas por otras
instituciones publicas,
sindicales o sociales.
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