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EL CONSE]JO CONFEDERAL DE CC.OO0. RATIFICA
EL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2003

ElConsejo Confederal de CC.OO. debatié y aprobd, en sureunion del pasado 28 de enero,
la propuesta de la CEC de suscribir el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién
Colectiva 2003 (ANC 2003).

Como sefiala el Informe presentado al Consejo por el secretario general de CC.0O., José
Maria Fidalgo, “las delegaciones negociadoras llegaron a un principio de acuerdo de
caracter obligacional, con vigencia de un afio, sobre criterios, orientaciones y recomen-
daciones comunes a los negociadores sindicales y patronales de los convenios colectivos
en materia salarial, de empleo, igualdad de oportunidades y seguridad y salud en el tra-
bajo, asi como recomendaciones para mejorar los procesos de negociacién de los conve-
nios colectivos y la aplicacion de éstos. El acuerdo también incluye compromisos sobre
acciones futuras en materias como observatorios sectoriales, teletrabajo, discapacidad y
extension de convenios colectivos.

Elinterés de CC.OO. en la negociacién y logro de este ANC 2003 parte de nuestros andli-
sis de la realidad econémica y laboral, realizados aqui y, en particular, en el tltimo Con-
sejo Confederal: la debilidad econémica internacional y la incertidumbre de este marco,
el débil crecimiento de la economia espafiola, la destruccién de empleo y la persistencia
de la temporalidad, la alta inflacion y la caida de la inversion, asi como la baja producti-
vidad del trabajo y una tasa de competitividad baja que, dado nuestro retraso en ciencia
y tecnologia, auguran, de no actuar firmemente y en muchos frentes, problemas graves
para el empleo en todas sus facetas.

El ANC 2003 pretende contribuir al apoyo a la demanda interna (crecimiento salarial
generalizado y garantizado que contribuya sin embargo a la estabilidad de precios y
clausulas que mejoren el empleo en términos cualitativos y cuantitativos), reforzar la
competencia de las empresas sobre la base del valor afiadido (flexibilidad interna cogo-
bernada, cualificacién, mejora de la organizacién del trabajo, inversién tecnolégica) y no
sobre el ajuste constante de costes laborales (flexibilidad externa, destruccién de empleo
y discriminacién de colectivos) y asi compatibilizar mejoras laborales y mejoras de com-
petitividad.

Con el mismo carécter y perfil que el ANC 2002, con algunas innovaciones y precisiones,
el ANC 2003 es un apoyo a un modelo de negociacién colectiva ttil y no limitador, adap-
table a distintas realidades empresariales o sectoriales, pero con ejes acordados que
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refuerzan lineas de actuacion ttiles para estas coyunturas: crecimiento moderado del
poder adquisitivo de los salarios reforzado con cldusulas de garantia, igualdad retribu-
tiva de hombres y mujeres, promocion de la estabilidad enla contratacién, desarrollos de
derechos de informacién e intervencién en contratas y subcontratas, creacién de obser-
vatorios sectoriales para conocer con anticipacién evolucion del mercado y necesidades
de empresay trabajadores, cldusulas deigualdad de trato y oportunidades para mujeres,
jovenes e inmigrantes, regulaciones positivas del teletrabajo.

Debemos respaldar este acuerdo y en los &mbitos federales cuidar y exigir sus desarro-
llos méas adecuados, en un ano donde el volumen de renovacién de convenios colectivos
y lasituacién dela economia y del empleo requerirdn més decision e inteligencia atin que
en el pasado ejercicio.

Por ello, la Secretaria Confederal de Accién Sindical debe coordinar el proceso de nego-
ciacion colectiva desde el inicio, registrando las plataformas reivindicativas y su nego-
ciaciony gestion.”

(Extracto del Informe presentado al Consejo por
el secretario general de CC.OO., José Maria Fidalgo)
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CAPITULOI

Balance y consideraciones generales

La suscripcién del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva de 2002 (ANC
2002), por parte de las organizaciones empresariales, CEOE y CEPYME, y sindicales, UGT y
CC.00., supuso una novedad respecto a los acuerdos suscritos en afios anteriores, al abordar
el dialogo y la concertacion social sobre criterios y contenidos aplicables en los diferentes nive-
les de negociacion colectiva. Negociado y firmado en un momento de incertidumbre econé-
mica, el reto planteado era utilizar el didlogo social para paliar los efectos que este cambio de
ciclo pudiera tener sobre la economia espafiola, particularmente sobre el mantenimiento y la
generacién de empleo.

Esas caracteristicas nuevas y especificas respondian a la conviccién sobre la pertinencia tanto
del contenido como del caracter obligacional del acuerdo, ya que nuestra voluntad era incidir
sobre las materias que, en muchos casos, ya configuraban la negociacion colectiva para con-
seguir afrontar en mejores condiciones los cambios y las diferentes coyunturas de la economia
y el empleo. Dicho de otro modo, el objetivo principal era orientar la direcciéon que debia pre-
valecer en la negociacion de los convenios colectivos del afio 2002, reconociendo la madurez
alcanzada por las negociaciones en los dmbitos sectoriales y en las empresas, la complejidad a
la que tiene que dar respuesta lanegociacién colectiva, ylanecesidad de adaptacion de empre-
sasy trabajadores a un marco cambiante.

Asimismo, la culminacion de la Unién Monetaria, al provocar un cambio de marco para el
desenvolvimiento econémico, exigia también un nuevo método de trabajo, mds continuo,
duraderoy estable, en las relaciones entre los interlocutores sociales que reforzara el papel de
los mismos, y expresara su voluntad de abordar de forma auténoma y preferente todas las
cuestiones que les competen.

La situacién y perspectivas de la economia y la evolucion del empleo a finales del 2001 nos
llev a concluir que era necesario dar una «sefial de confianza» que contribuyera a prolongar
el ciclo de crecimiento econdmico y a mantener y, en su caso, mejorar el empleo, procediendo,
enesesentido, a orientar lanegociacion colectiva de 2002 con propuestas que permitiesen con-
jugar el empleo con el poder adquisitivo de los salarios, de tal forma que se consiguiera el
mejor resultado en términos de creacion de empleo.

No cabe duda de que esa generacién de confianza que supuso la asuncién de responsabilidad
contenida en el acuerdo ha colaborado en la mayor resistencia a la desaceleracion mostrada
hasta la fecha por la economia espafiola.
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Fruto de estas reflexiones y del didlogo social libre y auténomo, se suscribié el Acuerdo para
laNegociacion Colectiva de 2002 como unarespuesta preventiva y comprometida delosagen-
tes sociales ante un cambio en las condiciones econémicas.

Las partes signatarias del ANC 2002 nos comprometimos a evaluar la aplicacion efectiva del
mismo. En general, puede afirmarse que una buena parte de la negociacién colectiva ha
seguido los pardmetros sefialados en el ANC. Este analisis debe ser matizado atendiendo a
tres aspectos: el cardcter obligacional del acuerdo, basado en el respeto de los firmantes a la
autonomia delos interlocutores en el dmbito sectorial y de empresa; la propia dindmica gene-
ral de la negociacion colectiva de 2002, en la que sélo una parte de los convenios se sometia a
procesos completos de negociacion, la otra correspondia a convenios cuyos contenidos
habian sido pactados en afios anteriores; y, en fin, el hecho consciente para las organizacio-
nes firmantes de que el acuerdo requeria para su plena aplicacién un mayor periodo de
maduracién, pues cualquier reforma o cambio es de lenta recepcién por parte de la nego-
ciacion colectiva.

En cuantoalaevolucion del empleo, con el ANC se pretendia contribuir a su mantenimiento
y creacién. El menor crecimiento econdmico ha influido durante el afio 2002 en la reduccion
del ritmo de creacion de empleo, especialmente en el sector de la industria, asi como en el
incremento del paro. El ajuste del empleo estd afectando sobre todo al empleo temporal y,
en especial, a los jovenes. No obstante, el afio 2002 ha finalizado con una ligera creacién de
empleo a la que pueden haber contribuido los criterios y orientaciones establecidos en el
ANC.

Durante su vigencia se ha conseguido un moderado crecimiento de los salarios, a la vez que
han ido ganando peso especifico en los convenios colectivos las materias de empleo y contra-
tacion, con presencia significativa enlos mismos de regulaciones delas distintas modalidades
contractuales y se ha agilizado la negociacién colectiva. Asimismo puede deducirse una
mayor receptividad hacia los temas relacionados con clasificacién profesional, jornada, con-
tratacion, igualdad de oportunidades, etc., y, por el contrario, una menor receptividad res-
pecto a la orientacién de crear instrumentos estables, para mejorar la capacidad de gestionar
anticipadamente los cambios, como los observatorios sectoriales de &mbito estatal para el
empleo y la competitividad.

Por otro lado, se ha puesto de manifiesto que la negociacién colectiva es un instrumento id6-
neo para regular los cambios de las relaciones laborales y para dar respuesta a la heterogenei-
dad de los sectores, ala diversidad productiva y de la organizacion del trabajo, asi como para
abordar materias que no hace muchos afios eran ajenas a la negociacion colectiva.

Precisamente estos elementos, asi como otros que a continuacién se ponen de manifiesto,
junto a la persistencia de la situacion econémica, justifican la conveniencia de suscribir un
Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva en el afio 2003.
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Las previsiones econdmicas formuladas para el afio 2003 reflejan atin incertidumbres respecto
al momento en que puede producirse la recuperacién de la situacién de debilidad econémica
que se ha puesto de manifiesto a lo largo del afio 2002.

El pasado afio, la actividad econdmica en nuestro pais ha resistido mejor que en los paises de
nuestro entorno el proceso de desaceleracion, sin perjuicio de que esa fortaleza pueda reflejar
un retraso en el ciclo respecto a las economias centrales de Europa. Lo anterior no debe ocul-
tar lanegativa evolucién de lainflacién, sobre todo en comparacién con otras economias euro-
peas, ni los primeros ajustes del empleo en el sector industrial, asi como la caida de la inver-
sién. De persistir, tales factores acabaran afectando a la capacidad de competir de las empre-
sasy al empleo.

Con el objetivo de minimizar estos efectos negativos y dar de nuevo una seial de confianza, las
Confederaciones firmantes hemos establecido unos criterios en materia salarial que contribu-
yen al control de la inflacion, al crecimiento del empleo, al aumento de las inversiones produc-
tivas y ala mejora de la situacién de las empresas y de la capacidad adquisitiva de los salarios.

El mantenimiento y la creacion de empleo, asi como la estabilidad del mismo; el desarrollo de
mecanismos de flexibilidad interna, siempre preferibles a la externa y a los ajustes de empleo;
la formacién permanente y la mejora de las competencias y cualificaciones; el uso adecuado
de la contratacién; la informacién y consulta a la representacion de los trabajadores; y el
fomento de laigualdad de trato y de oportunidades constituyen elementos de respuesta a los
requerimientos del cambio a tener en cuenta en la negociacién colectiva.

Asimismo, consideramos que a través de lanegociacion colectiva y el didlogo social podemos
contribuir a modificar el actual escenario y avanzar en el objetivo de corregir las desigualda-
des que existen en las condiciones laborales de hombres y mujeres.

Igualmente, el desarrollo de la Sociedad de la Informacién resulta imprescindible, y debemos
aprovechar las ventajas que ofrecen las tecnologias de la informacién y la comunicacién. Una
manifestacion de este fendmeno en el dmbito organizativo de las empresas y la ejecucién dela
prestacion laboral lo constituye el teletrabajo que, ademads, permite conciliar la vida profesio-
nal y personal.

Una vez més, las organizaciones firmantes expresamos nuestra preocupacion por la situacion
delasiniestralidad laboral en Espania, al tiempo que manifestamos nuestro compromiso para
corregirla en el marco de la negociacion colectiva, fomentando la cultura preventiva y el cum-
plimiento de las normas y llamando a la colaboracién de todos los sujetos implicados en su
ambito de responsabilidad.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban de sefialarse no serfa
posiblesinla articulacion de un procedimiento agil de negociacion de los convenios y de reso-
lucién de las posibles discrepancias.
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Finalmente, ante la finalizacion de la vigencia del Acuerdo Interconfederal sobre Cobertura
de Vacios, consideramos que se deben analizar las situaciones derivadas de la caducidad de
dicho acuerdo con el fin de adoptar las medidas que se estimen oportunas (fomento de la
negociacién o extension).

El Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2003 aborda el tratamiento de este conjunto de
materias con el objetivo de orientar la negociacion de los convenios colectivos en este ejercicio.
El tratamiento de los salarios, de la contratacion, de la flexibilidad interna, de la formacion
profesional, de la prevencién de riesgos laborales y de la igualdad de trato y de oportunida-
des, entre otros, en los términos en que se recogen, constituyen elementos interrelacionados
en este acuerdo que pueden favorecer la actividad empresarial y el empleo.
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CAPITULOII

Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal

1. Naturaleza juridica y dmbito funcional

Las organizaciones signatarias asumen directamente los compromisos del presente
acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comportamiento y acciones a lo pactado,
pudiendo cada una de ellas reclamar de la otra el cumplimiento de las tareas o cometidos
acordados.

Las Confederaciones firmantes, que tienen la condicion de mas representativas a nivel
estatal, deberan dirigirse a sus respectivas organizaciones en los sectores o ramas de acti-
vidad para establecer con ellas, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y cauces mds adecuados que les permitan asumir y ajustar sus comporta-
mientos a los criterios, orientaciones y recomendaciones previstas en este acuerdo, cuya
naturaleza es obligacional.

2. Ambito temporal
El acuerdo estard vigente desde la fecha de su firma hasta el 31 de diciembre del afio 2003.

En el ultimo trimestre del afio, las partes signatarias valoraran la posible renovacién o pro-
rroga del acuerdo.

3. Comision de Seguimiento

Se constituye una Comisién de Seguimiento integrada por tres representantes de cada una de
las organizaciones signatarias de este acuerdo.

Dicha comisién tendrd encomendada la interpretacion, aplicacién y seguimiento de lo pac-
tado. A requerimiento de parte, formulado a través de alguna de las organizaciones signata-
rias, esta comisién podrd interponer sus buenos oficios a fin de resolver cuantas discrepancias
semanifiesten enlainterpretacién y aplicacién deloaqui previsto enlanegociacién delos con-
venios colectivos.

Durante la vigencia del acuerdo, la Comision de Seguimiento tendrd encomendadas las
siguientes tareas:

1. En materia de empleo de las personas con discapacidad:
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* Analizar aquellos factores externos al lugar de trabajo (entorno fisico y cultural) que influ-
yen en las oportunidades de las personas con discapacidad de obtener un empleo, asi como
el estudio de medidas que podrian contribuir a eliminar los obstaculos identificados.

* Instar al Gobierno para queimpulse el didlogo en esta materia con las organizaciones empre-
sariales y sindicales por considerarlo esencial e indispensable para la eficacia de cualquier
politica de desarrollo de recursos humanos, cuyo éxito depende en gran medida de la parti-
cipacién efectiva de los interlocutores sociales.

* Recopilar y difundir las buenas précticas ya existentes.

* Analizar y, en su caso, formular las propuestas oportunas sobre el papel que puede jugar la
negociacién colectiva para modular el computo de la cuota de reserva, en funcién de las
caracteristicas especificas de los sectores y los requerimientos concretos de determinadas
ocupaciones o tareas.

2. En materia de teletrabajo:
* Difundir el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo a través de debates, seminarios, etc.

* Promover la adaptacion y el desarrollo del contenido del citado acuerdo a la realidad espa-
fiola, teniendo especialmente en cuenta aquellos &mbitos en los que puede existir més inte-
rés, de manera que se impulse una mayor y adecuada utilizacién del teletrabajo, favorable
tanto a las empresas como a los trabajadores.

3. En materia de nuevas tecnologias de la informacion y la comunicacion, proseguir el analisis de la
incidencia de este fendmeno en las relaciones laborales, con especial referencia a los derechos
individuales y colectivos de los trabajadores.

4. En materia de cobertura de vacios, analizar las diferentes situaciones derivadas de la caduci-
dad del Acuerdo Interconfederal con el objeto de tomar, en los supuestos de vacios que toda-
via persistan, las medidas oportunas en orden a favorecer la negociacién o acudir al procedi-
miento de extensién de convenios.

5. Elaborar, con cardcter prioritario, una relacion de buenas pricticas de igualdad de oportunidades que
puedan servir de orientacion a la negociacién colectiva. Dicha informacién sera difundida
entre las organizaciones firmantes.

6. Favorecer la promocion de Observatorios Sectoriales Estatales, segtin lo previsto en el Capitulo V,
Apartado 2.2 de este acuerdo.

La Comisién de Seguimiento elaboraré sus normas de funcionamiento en la primera reu-
nién que celebre.
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CAPITULO III

Consideraciones sobre la competitividad y el empleo en 2003

1. Debilidad economica internacional

La situacién econémica internacional se ha ido deteriorando a lo largo del afio 2002 en las princi-
pales dreas econdmicas del planeta. Adicionalmente, las previsiones de los principales organis-
mos internacionales para 2003 indican que existen incertidumbres a la hora de predecir la supe-
racion dela situacion de débil crecimiento en la que se encuentra inmersa la actividad econdmica.

Enlo que se refiere a los Estados Unidos, cuya recuperacion tendria la capacidad de impulsar
al resto de la economia mundial, los favorables resultados registrados a principios de 2002,
que parecian anunciar el final de la desaceleracion, atin no se han consolidado.

Larespuesta delos poderes ptiblicos ala hora de combatir la desaceleracién econdmica y limi-
tar sus repercusiones en el tiempo ha sido muy activa en Estados Unidos. A la agresiva poli-
tica dereducciéndel precio del dinerollevadaa cabo porla Reserva Federal, sehasumadouna
politica fiscal expansiva en su doble vertiente de reduccién de impuestos y aumento del gasto
que esta determinando un déficit de las cuentas ptiblicas del Gobierno Federal.

La incipiente recuperacion de esa economia se apoya fundamentalmente en el consumo pri-
vado, que estd aprovechando el abaratamiento del precio del dinero y que, no obstante, se ve
todavia lastrada por el pinchazo de la burbuja bursatil ampliado por los escandalos financie-
ros y el elevado endeudamiento de los hogares.

Como el aspecto mas positivo de los datos recientes de la economia estadounidense destaca
el crecimiento de la inversién en bienes de equipo y software que podria mantenerse dadas
las favorables condiciones de financiacién. Esta recuperacion de la inversién, junto con la
recomposicién de los inventarios, pueden situarse como origen del aumento de las importa-
ciones norteamericanas.

En Europa, la dificultad de elevar los ritmos de crecimiento real y potencial viene haciendo
patente la necesidad de mayores y mejores inversiones en capital fisico y humano, y en tecno-
logias de la informacion y telecomunicaciones. Su recuperacién podria ser mas suave en 2003
quela de EE.UU., no alcanzando su potencial de crecimiento hasta al menos el afio 2004.

Ante la debilidad de la demanda interna de la Unién, las autoridades monetarias han empe-
zado a actuar con bajadas de tipos de interés, y los gobiernos europeos estan intentando
impulsar la economia mediante dos combinaciones distintas de politica fiscal. Algunos pai-
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ses, como Alemania, han declarado ya su intencion de elevar los impuestos, en tanto otros,
como Inglaterra y Francia, parecen apostar por la reactivacion de la demanda interna
mediante la reduccién de impuestos, acompafiada de programas de liberalizacién.

Serfa deseable que Europa aprovechara con mayor intensidad las ventajas que le ofrece la
Uni6n Econémica y Monetaria.

2. La economia espaiiola

La apertura de la economia espafiola al comercio internacional provoca su sintonia con la
situacién de crecimiento débil que atraviesa la economia mundial. No obstante, la actividad
nacional ha dado muestras hasta la fecha de una mayor resistencia a la desaceleracién que la
delos principales paises de la Union Europea, sin perjuicio de que esa fortaleza pueda reflejar
un retraso en el ciclo respecto a las economias centrales de Europa.

Aunque ciertamente la recuperacion internacional tendrd una incidencia importante en la
reactivacion de nuestra economia, la actitud de los agentes econémicos y, muy en particular,
el disefio de la politica econémica deben jugar un papel central en el apoyo de la demanda
interna, tanto por el lado de la inversion como del consumo familiar, asi como de la compe-
titividad de las empresas.

De ahi que, junto a la adopcién de este nuevo Acuerdo para la Negociacién Colectiva -como
hicimos en su edicién precedente-, consideramos necesario el desarrollo de unas politicas
monetaria y fiscal que sitden la prioridad en la recuperacion del crecimiento econémico y la
estabilidad de precios.

Aesterespecto, lanegativa evolucién delainflacién, junto conlos primeros ajustes del empleo
localizados en el sector industrial y la caida de la inversién han sido los tres principales pro-
blemas registrados por la economia espafiola en 2002.

3. Inflacion y competitividad

El fuerte repunte de los precios en 2002 ha supuesto uno de los principales obstaculos para el
buen desarrollo del ANC 2002. La prevision de inflacion del 2% para diciembre de 2002, efec-
tuada por el Gobierno, quedé pronto superada y la progresiva aceleracion de los precios ha
provocado que el ejercicio finalice con una tasa del 4%.

Los precios han subido en Espafa a pesar del debilitamiento de la demanda de consumo, del
menor crecimiento respecto al afio anterior de los costes laborales, y de los bajos costes finan-
cieros. Al tiempo, la inflacion se ha reducido en las principales economias europeas, lo que ha
aumentado nuestro diferencial con ellas. Este hecho es preocupante puesto que, de persistir,
acabard afectando a las posibilidades de competir de las empresas espafiolas y, en consecuen-
cia, alasinversiones y al ritmo de creacion de empleo.



cuadernos de informacion sindical
acuerdo interconfederal para la negociacion colectiva 2003 o 17

Las causas de este repunte de la inflacién en 2002 se encuentran en el aumento de precios de
los productos energéticos y de los alimentos no elaborados, en la subida de una serie de
impuestos indirectos, tasas y precios ptblicos a primeros de afio, y en la puesta en circulacién
del euro, con el correspondiente proceso de conversién de precios. En este sentido, el ANC
2002 recomendé que dicha conversion se realizase de forma estricta, rigurosa y prudente para
evitar cualquier indeseable incremento de la inflacién derivado de ese proceso.

La insuficiencia de resultados positivos en 2002 no debilita, sin embargo, el compromiso por
parte delas Confederaciones firmantes de lucha contrala inflacién, paralo cual reiteramos, en
primer lugar, el llamamiento a la maxima prudencia a la hora de fijar y revisar precios, y rea-
firmamos ademas la voluntad de mantener el disefio de politica salarial antiinflacionista que
suscribimos en el pasado ANC.

La previsién de inflaciéon del Gobierno para 2003 contenida en los Presupuestos Generales del
Estado se cifra en el 2%, debiendo realizarse un esfuerzo para homologar el crecimiento de los
precios con el de nuestros socios comunitarios. Esta prevision constituye uno de los elemen-
tos de la politica salarial que hemos acordado. Esto es necesario para la competitividad de las
empresas y también para la mejora del poder adquisitivo de los asalariados. El comporta-
miento de los precios en 2002 debe ser considerado como extraordinario y, en este sentido,
existen factores que apuntan hacia una mejor evolucién de la inflacién en 2003.

En efecto, algunos elementos que han presionado al alza los precios en 2002, pueden perder
intensidad en 2003. En este sentido apuntan las perspectivas més optimistas del sector agricola,
la deseable desaparicién de los efectos inflacionistas generados este afio por la puesta en circu-
lacién del euro, la evolucién de los costes laborales derivada de la politica salarial plasmada en
el presente acuerdo, y labajada de precio de los recursos financieros que requieren las empresas.
Queda por comprobar, como elemento exdgeno, la evolucion de los precios del petréleo.

Todos ellos son factores que presionan hacia abajo la inflacion y que, en opinién de los firmantes,
exigen un comportamiento extremadamente cuidadoso por parte de todoslos agentes que tienen
capacidad para influir enla fijacién de precios y delas autoridades responsables dela politica eco-
noémica, lo que debe corresponderse con una decidida flexion de las tensiones inflacionistas.

En todo caso consideramos necesario insistir, una vez mds, en laimportancia de contribuir desde
los sectores ptblico y privado a lograr la estabilidad de precios, eliminando comportamientos
que aprovechen en cualquier forma la moderacién general de costes para obtener aumentos de
ingresos a través de la elevacion de los precios, lo que provocaria un grave deterioro a empresas,
a trabajadores y al conjunto del pais.

4. Empleo y estabilidad

El ajuste del empleo ya se ha dejado sentir durante el primer semestre de 2002 en el sector
industrial, el més expuesto al cambio en las condiciones de los mercados internacionales.
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Aunque el conjunto del afio ha cerrado con una ligera creacion de empleo.

En el sector de la construccion parece haberse desinflado el auge que ha vivido el sector y con
éllas altas tasas de creacién de empleo. Por otro lado, el sector servicios ha ido rebajando pro-
gresivamente su tasa de crecimiento.

Como consecuencia de que el ajuste esta siendo -por el momento- industrial, se concentra,
sobre todo, entre los hombres. Asimismo, el recorte se esta produciendo fundamentalmente
entre los contratados temporales, por lo que, a su vez, afecta mds a los jovenes. De hecho, se
puede esperar un «ajuste pasivo» de la tasa de temporalidad en los proximos trimestres, si se
extiende el recorte del empleo al sector de la construccién y al de servicios.

Paralelamente a estas primeras reducciones del empleo, se esta produciendo un aumento del
desempleo que afecta en mayor medida al colectivo de mujeres. Estas, junto a los jovenes,
siguen registrando una superior tasa de desempleo.

Las perspectivas para el afio en curso no son halagiiefias, a pesar del optimismo que se des-
prende del cuadro macroeconémico del Gobierno, que espera un crecimiento real de la acti-
vidad del 3% para el afio 2003 y del 1,8% del empleo (frente al 1,1% de 2002), medido en tér-
minos de puestos de trabajo equivalentes a tiempo completo.

Este escenario corre tras los pasos de Europa, donde la ralentizacion y caida de la inversién ya
se ha producido y las pobres perspectivas de crecimiento de la productividad podrian gene-
rar ajustes en el mercado de trabajo. Aunque la destruccion de empleo no se manifiesta de
forma generalizada en Europa, las tasas de creacion de empleo son ya nulas. Para este afio, los
organismos internacionales esperan tenues tasas de crecimiento, que dado el perfil temporal
delarecuperacién puedenimplicar destruccion de empleo enlos primeros trimestres de 2003.

A este respecto, y a pesar de la mejor situacion comparada en nuestro pais, pretendemos con
este acuerdo establecer, a través de la negociacion colectiva, unas condiciones que contribu-
yan también a mejorar el panorama del empleo, y hacer una llamada a las empresas para que
prioricen en todo lo posible otras formas de ajuste distintas de la destruccién de empleo, evi-
tando que la adaptacién a una desaceleracion transitoria del ciclo de negocios pueda tradu-
cirse en una caida permanente del nivel de empleo.

5. Inversion y productividad
La inversién en Espafa ha ido debilitindose progresivamente a lo largo de 2002. Ha mantenido
cierto tono gracias a la construccion en obra civil generada desde las Administraciones Publicas

y ala construccién residencial, donde se ha producido un fuerte aumento de la demanda.

En cambio, la inversion en bienes de equipo ha registrado importantes reducciones a lo largo
de todo el afio, lo que resulta especialmente preocupante, pues es el principal impulsor de la
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renovacion y el cambio tecnoldgico y, en consecuencia, de la mejora de la productividad y
situacion competitiva de las empresas.

Laampliacién dela Unién Europea hace més necesario que nuestro aparato productivo se ins-
criba dentro de un modelo de competencia moderno, esto es, capaz de competir sobre la base
de lamejora del valor afiadido y no exclusivamente a través del ajuste constante de los costes.
Debemos recordar, como ya hicimos en el ANC 2002, que tal modelo debe contemplar los cos-
tessalariales y laflexibilidad interna, en especial ante situaciones de dificultades delas empre-
sas que pudieran dafiar el empleo, junto al esfuerzo permanente para acortar la diferencia que
atin nos separa de la Unién Europea en las cuestiones relativas a la cualificacién profesional,
la formacién, la inversion en nuevas tecnologias y la mejora continua en la calidad de pro-
ductos y servicios.

Dada la coyuntura actual, pero también con la mirada puesta en el nuevo marco derivado de
la ampliacién de la Unién Europea, es preciso que tales consideraciones sean tomadas en
cuenta por empresas y trabajadores.

La evolucion de los costes tiene que corresponderse con las mejoras en la productividad, pero
ellono puede hacer olvidar que los productos espafioles deben ser capaces de diferenciarse en
el mercado nacional e internacional, al objeto de ser atractivos para el consumidor europeo.

Una pieza clave para ello es mejorar la capacidad de innovacion tecnolégica del aparato produc-
tivo, para lo cual es necesario impulsar la inversion publica y privada en investigacion, desarro-
llo e innovacion.

Espafia tiene un retraso historico en el desarrollo de un Sistema Nacional de Ciencia y Tecno-
logia queestéalaaltura delosestdndares europeos y dellugar que ocupa enel mundo. El gasto
en Investigacion y Desarrollo espafiol no alcanza el 1% del Producto Interior Bruto y se sitta
un punto por debajo de la media de la Unién Europea, muy lejos del objetivo del 3% estable-
cidoenla Cumbre de Barcelona para 2010. Ala escasez de recursos econémicos se suma la falta
de investigadores y personal cualificado. Asimismo, la presencia del sector privado en estas
actividades es menor que en Europa y persiste todavia una importante desconexién y des-
coordinacién entre los centros de investigacién basica y el mundo de la empresa.

Las organizaciones empresariales y sindicales queremos hacer una llamada de atencién a los
poderes publicos y a la sociedad espafiola sobre la necesidad de redoblar el esfuerzo en acti-
vidades de investigacion, desarrollo e innovacion. Igualmente seria deseable la generaliza-
cion de las nuevas tecnologias como instrumento para mejorar la capacidad productiva.
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CAPITULOIV

Criterios en materia salarial

En el Acuerdo para la Negociacion Colectiva para el afio 2002, las organizaciones empre-
sariales y sindicales establecimos unos criterios en materia salarial que permiten combinar
la mejora moderada de la capacidad adquisitiva de los salarios, el crecimiento del empleo,
la mejora de la competitividad de las empresas, el aumento de las inversiones productivas
y la contencién de precios. Con ello quisimos contribuir a minimizar los efectos negativos
que una situacion econémica incierta pudiera tener para el empleo y el crecimiento econé-
mico, dando conjuntamente una sefial de confianza.

Conscientes de que en 2003 la realidad econdmica y social que afrontamos, marcada por la situa-
cién econdmica internacional de crisis de expectativas y persistencia de elementos de incerti-
dumbre ante el futuro, puede incidir negativamente en el empleo, consideramos necesario reite-
rar los mismos criterios en materia salarial, de forma que sigamos contribuyendo a minimizar los
efectos negativos sobre el empleo y favorezcamos el fortalecimiento del tejido productivo.

Con tal propésito, las Organizaciones firmantes declaramos la intencion de llevar a cabo en el
afo 2003 una politica de moderado crecimiento de los salarios que permita adaptarse al con-
texto econémico, apoyar el descenso de la inflacion y la mejora de la competitividad, poten-
ciar las inversiones productivas y favorecer el empleo estable y seguro.

La negociacion salarial debe tomar como primera referencia la inflacién prevista, fijada por el
Gobierno para el afio 2003.

La credibilidad de la prevision de inflacién es una base necesaria para el modelo de nego-
ciacion salarial, evitando que éste se vea sometido a tensiones derivadas de una sustancial
desviacién entre el dato previstoy el dato real registrado, lo que perjudica alas rentas y genera
también incertidumbre de costes para las empresas, como ha sucedido el pasado afo.

En segundo lugar, puede haber incrementos superiores a la inflacién prevista dentro de los
limites derivados del incremento de la productividad. La negociacién salarial debe tener en
cuenta los criterios propuestos para apoyar el mantenimiento o, en su caso, el crecimiento
del empleo en las empresas, favoreciendo sus inversiones productivas, y para sostener la
mejora del poder adquisitivo delos salarios sobre el que, en buena medida, se soporta el cre-
cimiento econdémico y del empleo a través del aumento del consumo.

Los convenios colectivos asi negociados incorporardn una cldusula de revision salarial, sin
que ello trunque el objetivo de moderacién salarial.
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La determinaci6n de los salarios en la negociacién colectiva basada en esta politica de mode-
rado crecimiento de los salarios, tomando como referencia la inflacion prevista, la productivi-
dad y la cldusula de revision salarial, constituye un modelo apropiado para evitar espirales
inflacionistas nada deseables.

Asimismo, consideramos oportuno recomendar que no deben utilizarse otras previsiones de
inflacién distintas de las oficiales, desaconsejdndose, en consecuencia, la identificacién de
otros pardmetros ya sea en un dmbito sectorial especifico, ya sea en un &mbito territorial.

Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios en convenio deberia también tener
como referencia los costes laborales unitarios, de forma tal que la cifra resultante permita a las
empresas, en particular las abiertas a la competencia internacional, mantener, al menos, su
posicion actual y no verse perjudicadas respecto a sus competidores.

La diversidad de situaciones no puede tratarse de manera uniforme, por lo que los negocia-
dores deberan, en cada caso, tener en cuenta las circunstancias especificas de su d&mbito para
fijar las condiciones salariales, todo ello dentro de los objetivos sefialados anteriormente.

La negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la definicion y
criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad secto-
rial y empresarial, teniendo en cuenta su directa relacién con los nuevos sistemas de organi-
zacién del trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre otros.

Atal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse en consideracion crite-
rios de objetividad y claridad en su implantacion; la delimitacién de porcentajes de retribu-
cién variable sobre la retribucion total; los derechos de informacién y participacion en la
empresa de los representantes de los trabajadores y la consideracion de las realidades especi-
ficas de cada sector o empresa.

La inclusién de la llamada clausula de inaplicacion del régimen salarial forma parte del con-
tenido minimo de los convenios colectivos de &mbito superior al de empresa.

En tal sentido consideramos necesario que en tales convenios se establezcan las condiciones y
procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial a las empresas cuya esta-
bilidad econdémica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacién.
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CAPITULOV

Criterios en materia de empleo, flexibilidad interna, cualificacion
profesional e igualdad de trato en el empleo

1. Criterios generales

El mantenimiento del empleo y su creacién son objetivos generales compartidos por CEOE,
CEPYME, CC.00.yUGT alos que puede contribuir lanegociacién colectiva, particularmente
en la actual coyuntura econémica en la que se evidencian los riesgos e incertidumbres que es
necesario afrontar.

La estabilidad del empleo favorece la capacidad de planificacién de las empresas, la seguri-
dad de los trabajadores y trabajadoras, asi como su cualificacién. El objetivo de estabilidad
debe seguir presente en la negociacion colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de con-
tratacion temporal que permita responder a las necesidades coyunturales de produccién de
bienes y servicios.

Espafia todavia mantiene diferencias respecto ala media de los paises de la Unién Europea en
tasas de actividad, ocupacién, paro y temporalidad, que se concentran particularmente en las
mujeres y los jévenes. Esta diferente situacion de partida de ambos colectivos, que ha mejo-
rado significativamente en los tltimos afios, también se ve afectada por la coyuntura actual
econdmica y del empleo, por lo que la promocién del empleo de estos colectivos, la igualdad
de trato y la no discriminacién deberan ser aspectos relevantes para la negociacion colectiva
en 2003.

El sistema productivo espafiol, como corresponde a una economia abierta, estd sometido a
cambios organizativos permanentes que le obligan a adaptarse mas deprisa si quiere seguir
siendo competitivo.

Ello exige articular mecanismos de flexibilidad, entre ellos las nuevas formas de organizacién
del trabajo, y tener en cuenta que los mecanismos de adaptacién internos son preferibles a los
externos y a los ajustes de empleo. En este contexto debe seguir siendo un objetivo conseguir
el adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los trabajadores.

La formacion permanente y el desarrollo de las competencias y de las cualificaciones de los
trabajadores constituyen, también, un instrumento bésico para aumentar la productividad
del trabajo, favorecer una mayor extensién en el uso de las nuevas tecnologias, asi como para
quelos trabajadores y trabajadoras estén en mejores condiciones de preservar el empleo y pre-
venir el desempleo de larga duracién.
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Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos desde la negociacién colectiva,
consideramos que los convenios colectivos en 2003 deben tener en cuenta los siguientes crite-
rios generales:

a) Elmantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especialmente entre los colectivos
de trabajadores y trabajadoras con mayores niveles de desempleo.

b) El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de competitividad para las empre-
sasy de seguridad para los trabajadores.

c) El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profesional de los trabaja-
doresy trabajadoras.

d) El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién en el empleo y en
las condiciones de trabajo, asi como la promocién de la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

e) El adecuado equilibrio entre flexibilidad y seguridad, estableciendo marcos que permitan
alas empresas adaptarse internamente ante circunstancias cambiantes.

f) Laincidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion en el desarrollo pro-
ductivo general y en las relaciones laborales.

g) El desarrollo de instrumentos de informacion y de anélisis para favorecer la adecuada
adaptacion a los cambios productivos, asi como para el seguimiento de lo pactado en la
negociacion colectiva.

De otra parte, compartimos los contenidos de la Declaracién Europea sobre el empleo de las
personas con discapacidad!. En el contexto de este acuerdo expresamos nuestro deseo de
contribuir a la promocion de la integracion laboral del colectivo de personas con discapaci-
dad, a través de las posibilidades que otorga la negociacion colectiva.

Tal contribucién puede resultar especialmente oportuna en un afio como el presente decla-
rado por el Consejo de la Unién Europea «Afio europeo de las personas con discapacidad».

Durante ese periodo las partes firmantes se comprometen a:
* Analizar aquellos factores externos al lugar de trabajo (entorno fisico y cultural) que influ-

yen en las oportunidades de las personas con discapacidad de obtener un empleo, asi como
al estudio de medidas que podrian contribuir a eliminar los obstaculos identificados.

1Suscrito en Bruselas, el 19 de mayo de 1999 por UNICE, CES y CEEP.
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* Instar al Gobierno para queimpulse el didlogo en esta materia con las organizaciones empre-
sariales y sindicales por considerarlo esencial e indispensable para la eficacia de cualquier
politica de desarrollo de recursos humanos, cuyo éxito depende en gran medida de la parti-
cipacion efectiva de los interlocutores sociales.

* Recopilar y difundir las buenas practicas ya existentes.

* Analizar y, en su caso, formular las propuestas oportunas sobre el papel que puede jugar la
negociacion colectiva, para modular el cémputo de la cuota de reserva, en funcién de las
caracteristicas especificas de los sectores y los requerimientos concretos de determinadas
ocupaciones o tareas.

2.Elempleo

El empleo es la resultante de multiples variables, entre ellas una politica econémica que lo
potencie, asi como un marco adecuado de relaciones laborales que posibilite una mayor flexi-
bilidad al tiempo que una mayor permanencia en el empleo de los trabajadores y trabajadoras,
contribuyendo asi a mejorar la competitividad y el buen funcionamiento de las empresas.

2.1. Empleo y contratacion

El mantenimiento y la creacién de empleo es un objetivo de primera magnitud. A ello deben con-
tribuir las orientaciones para la negociacion colectiva, estableciendo condiciones que favorez-
can el desarrollo delas empresas como requisito necesario para el crecimiento econémico y para
la generacién de empleo.

La estabilidad del empleo es también un factor de competitividad para las empresas asi como
deseguridad paralos trabajadores y trabajadoras, especialmente en situaciones de menor cre-
cimiento de la economia. El objetivo de estabilidad debe seguir presente en la negociacion
colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de contratacién temporal que permita respon-
der a las necesidades coyunturales de la produccién.

La legislacién laboral contempla un abanico de posibilidades en materia de contratacion, y
traslada competencias a la negociacién colectiva para concretar y adaptar determinados
aspectos de las distintas modalidades de contratos a las circunstancias de las empresas. De
hecho se constata el dato positivo de un tratamiento creciente en los convenios colectivos de
algunos de los aspectos relativos al empleo y a la contratacion.

Los convenios colectivos, por tanto, deberdn seguir avanzando en esa direccién y asumir un
papel protagonista:

* De un lado, contemplando elementos como la promocién de la contratacion indefinida, la
conversion de contratos temporales en contratos fijos, asi como laadopcién de férmulas que
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eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos temporales, todo ello con el
objetivo de reducir la contratacién temporal injustificada.

* De otro, fomentando el uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal que las
necesidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos indefinidos y las necesi-
dades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con contratos temporales, al tiempo
que se fomenta el uso de los contratos formativos como via de insercién laboral y cualifica-
cion de trabajadores y trabajadoras.

En cuanto a las modalidades de contratacion temporal y de duracion determinada, los conve-
nios colectivos deberan tener en cuenta:

* Los contratos de duracion determinada, obra o servicio y eventual por circunstancias de la
produccién deberan utilizarse cuando existan las causas establecidas en la legislacién labo-
ral. Los convenios podran identificar los trabajos y actividades objeto de este tipo de con-
tratacion. Igualmente establecerdn, cuando corresponda, criterios generales relativos a la
adecuadarelacién entre el volumen de la contratacién eventual por circunstancias de la pro-
duccién y la plantilla total de la empresa.

* La vertiente formativa y de adquisicion de experiencia profesional de los contratos para la
formacién y en practicas deberd potenciarse, identificando las actividades y ocupaciones,
asi como las caracteristicas de la formacién, de manera que se favorezca el uso de este tipo
de contratos como mecanismo de insercién laboral y cualificacién profesional de los jove-
nes. La incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores, una vez finalizado el
contrato formativo, contribuye a la estabilidad del empleo.

* Los contratos de relevo permiten la insercién laboral y son un instrumento ttil para abordar
renovaciones de plantilla y posibles reestructuraciones.

* Los contratos a tiempo parcial indefinidos permiten conjugar la estabilidad del empleo con
necesidades productivas variables de las empresas, por lo que fomentar su utilizacion ade-
cuada a través de la negociacion colectiva puede ser una alternativa a la contratacion temporal
oalarealizacién de horas extraordinarias en determinados supuestos. Lo mismo cabe decir de
los contratos fijos discontinuos y su utilizacién para las actividades discontinuas o estacionales
muy importantes en la economia espariola.

La importancia y extension de nuevas formas de organizacién productiva en un contexto de
externalizacion creciente de las actividades por parte de las empresas ha dado lugar a regula-
ciones legales que establecen derechos de informacion para la representacion legal de los tra-
bajadores. Tal es el caso de las empresas de trabajo temporal en cuanto a la informacién sobre
contratos de puesta a disposicion, copia bésica del contrato o la orden de servicio del trabaja-
dor, o de la subcontratacion de obras y servicios regulada en el art. 42 ET en cuanto a la infor-
macion por parte de la empresa principal y de la contratista a sus trabajadores y a su represen-
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tacién legal sobre los contratos y las medidas de coordinacién para la prevencién de riesgos
laborales, aspectos todos ellos que deberan tener en cuenta los convenios colectivos.

Asuvez esta organizacién productiva, que en ocasiones reviste una notable complejidad, no
debe suponer la inaplicacion de la regulacion convencional correspondiente.

2.2. Flexibilidad y sequridad en el empleo

La coyuntura econémica actual, tanto en Espafia como en el contexto internacional, asi como
la préxima incorporacion de nuevos paises a la Unién Europea -que significard sin duda para
las empresas una mayor apertura a la competencia-, son aspectos que estan ya influyendo en
la evolucion de los sectores productivos, de las empresas y del empleo.

Lamejora de las competencias y cualificaciones de los trabajadores, el desarrollo de mecanis-
mos de flexibilidad interna de la empresa, claramente preferible a los ajustes externos, asi
como la identificacién de instrumentos y dispositivos de andlisis y didlogo pasan a ser ele-
mentos esenciales para responder a los requerimientos del cambio.

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos que avanzan en dicha direc-
cién, como son:

a) La clasificacién profesional y un mayor desarrollo de las estructuras profesionales basadas en
gruposy, cuando proceda dentro de éstos, en dreas funcionales. Los convenios colectivos debe-
ran precisar los procedimientos para adaptar las categorfas a los nuevos grupos profesionales.

b) Vinculada a la clasificacion profesional, la movilidad funcional, como instrumento de
adaptacion interna, debe articularse con el limite de la idoneidad y aptitud necesaria para
el desempefio de las tareas encomendadas, previa realizacion, si ello fuera necesario, de
procesos simples formativos y de adaptacion.

c) La gestion del tiempo de trabajo, la duracién y redistribucién de la jornada, incluso su
computo anual y su distribucién flexible, son elementos que pueden contribuir a una
mejor evolucién del empleo, y aincrementar la productividad del trabajo y el grado de
utilizacién del equipamiento productivo. La limitacién de las horas extraordinarias
que no sean estrictamente necesarias también contribuye a la creacién y manteni-
miento del empleo. La utilizacién de sistemas flexibles de jornada debe ir acompa-
flada, en los correspondientes procesos de negociacion, de las condiciones para su rea-
lizacién, con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas con
las de los trabajadores y trabajadoras, haciendo compatible su vida laboral con la per-
sonal y familiar.

d) El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajadoras como mecanismo
para hacer frente a los mayores requerimientos de cualificacion y polivalencia.
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El tratamiento adecuado de todas estas materias en los convenios colectivos constituye una
alternativa real a los ajustes de plantilla y permite afrontar en mejores condiciones las situa-
ciones de dificultad coyuntural por las que puedan atravesar las empresas.

Estas deberédn ser abordadas teniendo en cuenta, cuando sea posible, la anticipacion y valora-
cién de las consecuencias sociales. La biisqueda de soluciones alternativas como la recoloca-
ci6n, la movilidad, la formacion y reciclaje, la implantacién de medidas previstas en la legis-
lacién como la suspension del contrato o la modificacién de condiciones de trabajo, la reorga-
nizacién del trabajo, incluido el tiempo de trabajo, son condiciones a analizar frente a la utili-
zacién de recursos y medidas mds drasticas.

La informacion y consulta a la representacion de los trabajadores permite su mayor corres-
ponsabilidad enla adaptacion alos cambios y enla prevencion de sus efectos y consecuencias,
especialmente en los procesos de reestructuracion empresarial.

La regulacion legal actual, y su concrecién y desarrollo a través de la negociacién colectiva, esta-
blecen un conjunto de materias que deben ser objeto de informacién y, en su caso, de consulta, alos
representantes de los trabajadores. Son las relativas a la situacién econdmica del sector o &mbito
negocial correspondiente; las previsiones sobre el volumen y tipo de empleo, asi como la evolu-
cién previstaenelinmediato futuro;las modalidades de contratacion, los contratos de puesta a dis-
posicion y los supuestos de subcontratacién; los procesos de reconversion y reestructuracion de
empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alternativas a los mismos.

De maneramés especifica, y al objeto de profundizar enlos instrumentos que favorecen la coo-
peracion entre empresas y trabajadores, durante la vigencia del presente acuerdo, las organi-
zaciones sindicales y empresariales, en su &mbito de negociacién, deberfan:

a) Reflexionar y adoptar las decisiones que correspondan respecto al &mbito apropiado para el
tratamiento de las materias que integran el convenio colectivo, de forma tal que una posible
articulacion de las mismas incida en una mejor aplicacion y eficacia de lo pactado. Asimismo,
potenciar la funcion de administracién del convenio por parte de las comisiones paritarias.

b) Especificamente en el d&mbito sectorial estatal, impulsar la creacién de observatorios. La
mayor apertura a la competencia internacional de las empresas en nuestro pais y su reper-
cusion en el empleo y en las necesidades de cualificacién requiere capacidad de adaptacién
para hacer frente a los requerimientos del mercado, a los cambios productivos y a los deri-
vados de la innovacion tecnoldgica.

El didlogo social es un instrumento que permite a empresas y trabajadores abordar estos nue-
vos retos en mejores condiciones.

La creacién de observatorios de ambito sectorial estatal por parte de organizaciones empre-
sariales y sindicales puede permitir el analisis conjunto de las perspectivas futuras en mate-
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rias tales como la posicién de las empresas en el mercado, laampliacion de la Unién Europea,
el desarrollo tecnoldgico, las cuestiones medioambientales, el empleo, las necesidades for-
mativas, etc., con especial atencién a las Pymes.

Estas tareas deberian realizarse en los dmbitos correspondientes en estrecha asociacion con los
instrumentos existentes, cuando asi se requiera, entre ellos los Servicios Ptblicos de Empleo, los
ligados al Instituto Nacional de Cualificaciones, o los Observatorios Europeos del Cambio y las
Relaciones Industriales.

2.3. La formacion permanente y el desarrollo de las competencias y cualificaciones profesionales

Con ocasi6én de la Cumbre Europea de Barcelona, en marzo de 2002, los interlocutores socia-
les europeos presentamos, de forma conjunta, un «Marco de accion para el desarrollo perma-

nente de las competencias y cualificaciones».

Mediante el mismo, las organizaciones empresariales y sindicales europeas hemos querido
poner de manifiesto el interés compartido que supone el desarrollo de competencias y la
adquisicién de cualificaciones.

Abordar el tratamiento de estas materias supone contar no sélo con la participa-cién de
empresas, trabajadores y sus respectivas organizaciones a través de la negociacién colectiva,
sino también con la de los poderes puiblicos en los 6rganos pertinentes, afrontdndolo en torno
a cuatro prioridades:

* Laidentificacion y anticipacion a las necesidades de competencias y cualificaciones.
* El reconocimiento y validacion de las competencias y cualificaciones.

* La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas en todo el proceso de
desarrollo de sus competencias.

¢ La movilizacion de los recursos a este fin.

Siendo todas ellas importantes, son las referidas a la identificacién y anticipacion de las nece-
sidades de competencias y cualificaciones, asi como su reconocimiento y validacion las que
revisten mayor relevancia ya sea en el &mbito de la empresa, ya sea en un nivel sectorial, en
cooperacién con las instituciones de educacion, formacién y empleo.

En el primero de los casos, en el de la empresa, la identificacion y anticipacién de competen-
cias constituye uno de los ejes de la politica de recursos humanos.

En el nivel sectorial, en su caso en colaboracién con las instituciones ptblicas, resulta ade-
cuado promover la realizacion de estudios de necesidades que permitan anticipar o identifi-

2 Suscrito por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del Comité de Enlace CEC/Eurocuadros.
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car los cambios, asi como las necesidades que la evolucion del sistema productivo impone a
empresas y trabajadores.

Entodo caso, el reconocimiento y la validaciéon debe contemplarse, desde una perspectiva gene-
ral, en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones previsto en la actual Ley Orgénica de
Cualificaciones y Formacién Profesional, que deberd basarse en contribuciones sectoriales.

La formaci6n continua es uninstrumento de gran utilidad para el desarrollo de las competencias
profesionales, que favorece la capacidad de adaptacién de trabajadores y empresas, contribuye
al mantenimiento y mejora del empleo y responde conjuntamente a las necesidades de ambos.

En este sentido, la negociacion colectiva puede contribuir a estos objetivos en el nivel que
corresponda, sector o empresa, mediante el establecimiento de criterios respecto a las accio-
nes formativas, en lo relativo a iniciativas y colectivos prioritarios, desarrollo de la formacién
tedrica en los contratos para la formacion, referencias formativas en relacién con la clasifica-
ciony movilidad, o mejora dela calidad de las acciones formativas, entre otras cuestiones. Pre-
ferentemente en el d&mbito sectorial deberia abordarse la realizacién de estudios de deteccion
de necesidades formativas asi como la promocién de herramientas aplicables a la formacién.

2.4. Laigualdad de trato en el empleo

Lasituacionenel empleo y enel desempleonoeshomogénea. Determinados colectivos de tra-
bajadores y trabajadoras tienen mayores dificultades en el acceso al empleo, bien por condi-
cionantes o prejuicios socioculturales, bien por condicionantes del mercado de trabajo.

Respecto a los segundos, la negociacion colectiva debe contribuir a corregir los posibles fené-
menos de desigualdad mediante el cumplimiento del principio de igualdad de trato estable-
cido de manera expresa en la legislacién laboral, asi como a través de la promocién de actua-
ciones concretas encaminadas a eliminar las discriminaciones directas e indirectas. Las cldu-
sulas generales de igualdad de trato en los convenios colectivos son instrumentos adecuados
para contribuir a corregir las posibles discriminaciones.

Estas actuaciones pueden verse materializadas, con cardcter general en algunos colectivos,
como es el caso de las mujeres, mediante su acceso al empleo y su diversificacién y promocién
profesional; en el supuesto delosjévenes, mediante la promocién de su estabilidad laboral; en
el caso de los trabajadores inmigrantes, mediante la aplicacién de las mismas condiciones que
al resto de los trabajadores; y respecto a los trabajadores con discapacidad, favoreciendo su
incorporacién al empleo.

Asimismo, los trabajadores y trabajadoras contratados a tiempo parcial y con contratos tem-
porales tendran los mismos derechos que quienes son contratados a jornada completa o con
contratos indefinidos, respectivamente, sin perjuicio de que cuando corresponda y en aten-
cion a su naturaleza, tales derechos sean reconocidos segtin lo legalmente previsto.
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CAPITULO VI

Laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Durante la vigenciadel ANC 2002, CEOE, CEPYME, CC.OO. y UGT hemos realizado un estu-
dio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres, incluso los previos al momento del acceso al empleo, identificar los obstaculos
y destacar cudles pueden ser las précticas adecuadas para fomentarlas, evaluando también la
operatividad de la negociacion colectiva a estos efectos.

Fruto de ese estudio hemos identificado como los principales problemas que tienen hoy las
mujeres en el mercado de trabajo, los altos niveles de segregacién laboral por sexos, la mayor
temporalidad y la insuficiencia de servicios sociales de calidad y asequibles para la atencién
de los hijos o de las personas dependientes, junto con la persistencia de factores sociocultura-
les y familiares que condicionan sus opciones formativas, de ocupacion y de vida, dificul-
tando su acceso al empleo, permanencia y desarrollo profesional.

Aunque algunos de estos factores proceden y trascienden el &mbito de las relaciones labo-
rales, consideramos que a través de la negociacion colectiva y el didlogo social, podemos
realizar una importante contribucién para modificar el actual escenario y avanzar en el
objetivo de corregir las desigualdades que existen en las condiciones laborales de hombres
y mujeres.

Lanegociacién colectiva debe contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el
desarrollo delas condiciones de trabajo de hombres y mujeres, propiciando aquellas actua-
ciones que eliminen los obstaculos para tal equidad y, en su caso, acudiendo a la inclusién
de acciones positivas cuando se constate la existencia de situaciones desiguales de partida
vinculadas a las condiciones laborales.

Del trabajo realizado se extraen las siguientes observaciones:

Las formas directas de discriminacién laboral hacia las mujeres suelen ser residuales en los
textos de los convenios. Sin embargo, en el marco de los convenios colectivos hay discrimina-
ciones de cardcter indirecto y comporta especial dificultad constatar su existencia, dado que
exigirfa evaluar si de la aplicacién de las medidas convenidas se derivan efectos negativa-
mente desiguales para el colectivo femenino con respecto al masculino.

Las consideraciones generales, junto con las buenas précticas que se compromete a difundir
la Comisi6én de Seguimiento, tienen por objeto orientar sobre aquellos aspectos que pueden
incidir positivamente en materia de acceso y permanencia de las mujeres en el empleo, en con-
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diciones de igualdad con los hombres y corregir aquellas practicas que puedan estar siendo
un obstdculo para el derecho a la igualdad de oportunidades que establecen las normales
legales nacionales y comunitarias.

Aesos efectos se dala consideracion de «buena préctica» a aquellas clausulas que contribuyen
al avance de la igualdad entre hombres y mujeres en un determinado contexto. Las cldusulas
generales de igualdad de trato en los convenios son instrumentos adecuados para contribuir
a corregir las posibles discriminaciones.

Ese conjunto de buenas practicas va a permitir mostrar un abanico de posibilidades en el tra-
tamiento dado en los convenios a distintas materias, que pueden favorecer la eliminacién de
discriminaciones directas o indirectas, e impulsar medidas positivas que ayuden a la integra-
cién laboral de las mujeres en todas las ocupaciones y sectores de actividad.

Las organizaciones firmantes consideramos adecuados para su tratamiento por la nego-
ciacién colectiva, los siguientes criterios generales:

* La adopcién de cldusulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden incluirse como
principio general o reproducirse en apartados concretos del convenio.

* La adecuacién del contenido de los convenios colectivos a la normativa vigente o, en su
caso, la mejora de la misma, eliminando aquellas cldusulas que estén superadas por modi-
ficaciones normativas. Esta adecuacién se extiende también a los contenidos en materia de
prevencion de riesgos laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccion, asi como
el tratamiento del acoso sexual.

* Lainclusién de clausulas de accién positiva para fomentar el acceso de las mujeres, enigual-
dad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

* Elestudioy, ensu caso, el establecimiento de sistemas de seleccion, clasificacion, promocion
y formacién, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

* La eliminacién de denominaciones sexistas en la clasificacién profesional (categorias, fun-
ciones, tareas).

* La reciente modificacién del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores, deberia conllevar
la revision y, en su caso, subsanacién de las diferencias retributivas que pudieran existir por
una inadecuada aplicacién del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual
valor.

A efectos de lo anterior, resultaria de utilidad el andlisis y aplicacion, en su caso, de sistemas
de valoracion de los puestos de trabajo, que permitan evaluar periédicamente el encuadra-
miento profesional.
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* La incorporacion de medidas sobre jornada laboral, vacaciones, programacion de la forma-
cién, que permitan conciliar las necesidades productivas y las de indole personal o familiar.

* La evaluacion de la aplicacién del convenio desde la perspectiva de la igualdad de oportuni-
dades, a través del seguimiento realizado por la comision paritaria, que se dotara, en su caso,
del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegara en comi-
siones de trabajo especificas.
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CAPITULO VII

El teletrabajo: Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo

La progresiva transformacioén de la sociedad tradicional en una sociedad de la informacion
incide en los hébitos de las personas, en su forma de trabajar, en el ocio, en las relaciones inter-
personales y en las comunicaciones, al mismo tiempo que introduce un determinante factor
de competitividad en el mundo empresarial.

Es previsible que el actual escenario en el que se ubican las empresas y sus trabajadores venga
marcado por el desarrollo delas tecnologias de la informacion y dela comunicacion (TIC), que
ya estd incidiendo en los mercados de trabajo de las sociedades avanzadas.

Los datos mds recientes indican que en estos momentos un 3% de la poblacién ocupada espa-
fiola® ya lo esta en sectores relacionados con las tecnologfas de la informacion.

Resulta patente que la innovacién ha aumentado la demanda de trabajadores cualificados y
estd creando nuevos empleos en el dmbito de la sociedad de la informacién. Almismo tiempo,
hay que destacar que también ha modificado las cualificaciones requeridas en otros &mbitos
y ha aumentado los requerimientos en competencias tecnoldgicas fuera del propio sector de
las tecnologias de la informacion y la comunicacion.

Enla Cumbre de Lisboa (marzo 2000), ademéds de remarcar los objetivos de creacién de empleo,
seflalando indicadores, se promovi6 un grupo de alto nivel para que evaluara las oportunida-
des y los desafios de las relaciones laborales en un entorno cambiante, prever su evolucién e
identificar los factores fundamentales de éxito en la gestion del cambio y la mejora de la cali-
dad. Este grupo present6 su informe en enero de 2002 y, en concreto, en el apartado dedicado
al cambio tecnoldgico y la economia del conocimiento, afirma que las nuevas tecnologias y la
aparicion de una sociedad del conocimiento son elementos clave del cambio enla UE y 1a pros-
peridad econdmica dependerd, en gran medida, de la capacidad de desarrollar y de aplicar
recursos de conocimiento en apoyo de su rendimiento econdmico y social.

Nuestro pais no puede quedarse al margen del desarrollo de la Sociedad de la Informacién y
resulta imprescindible aprovechar las ventajas que ofrecen las herramientas propias de la
nueva revolucion tecnolégica.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la prestacion laboral derivada
del propio avance de las nuevas tecnologias es el teletrabajo, que permite la realizacién de la
actividad laboral fuera de las instalaciones de la empresa.

3 Datos correspondientes al tercer trimestre de 2002.
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Aunque se trata de una practica atin muy incipiente en Espafia, existen ya experiencias ini-
ciadas por diversas empresas y sectores que ofrecen una respuesta a las peculiaridades de esta
forma de organizacion o desarrollo del trabajo.

El grado de acierto de cualquier iniciativa que se emprenda en este &mbito dependera de la
receptividad que muestre a esas experiencias y a los elementos que configuran el Acuerdo
Marco Europeo sobre el Teletrabajo*.

Dicho acuerdo parte del reconocimiento por los interlocutores sociales del teletrabajo como
un medio de modernizar la organizacion del trabajo para las empresas y conciliar vida profe-
sional y personal para los trabajadores, permitiendo una mayor autonomia en la realizacion
de sus tareas.

Las organizaciones firmantes compartimos en su totalidad el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo, ya que es un instrumento especialmente ttil para facilitar y extender la introduc-
cion del teletrabajo en las empresas y resolver algunas dudas que venian surgiendo en deter-
minados aspectos del campo laboral en relacién con el teletrabajo.

Consideramos oportuno destacar especialmente algunos de los criterios del Acuerdo-Marco
Europeo que pueden ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus representan-
tes como base para mantener el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad, asi como
para mejorar la productividad de las empresas. Dichas orientaciones estdn relacionadas con
el concepto del teletrabajo, su carédcter voluntario y laigualdad de derechos del teletrabajador
respecto a los restantes trabajadores.

* En relacion con el primer punto, el acuerdo europeo viene referido a una forma de organi-
zar o realizar un trabajo, utilizando las tecnologias de la informacién, en el marco de una
relacién laboral por cuenta ajena en la que un trabajo, que también hubiera podido ser reali-
zado en las instalaciones de la empresa, se realiza fuera de esas instalaciones de manera
regular.

* Por otra parte, es también destacable el cardcter voluntario del teletrabajo, tanto para el tra-
bajador como paralaempresa. El teletrabajo puede formar parte de la descripciéninicial del
puesto de trabajo o se puede iniciar de manera voluntaria posteriormente.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto, y si el empresario pre-
senta una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar dicha oferta. Si el tra-
bajador expresa el deseo de pasar al teletrabajo, el empresario puede aceptar o rechazar
esta peticion.

*Suscrito el 16 dejulio de 2002 por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del Comité de
Enlace CEC/Eurocuadros.
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Como sélo modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al teletrabajo en si no modifica el
estatuto laboral del teletrabajador. En ese caso el rechazo por parte del trabajador a prestar sus
servicios en régimen de teletrabajo no es en si motivo de rescision de la relacion laboral ni de
modificacion de las condiciones de empleo de este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del puesto, la decision de pasar al tele-
trabajo es reversible por acuerdo individual o colectivo. La reversibilidad puede implicar una
vuelta al trabajo en los locales del empresario a peticion del trabajador o del empresario. Las
modalidades de dicha reversibilidad se establecen por acuerdo individual o colectivo.

* En lo que se refiere a las condiciones de empleo, los teletrabajadores tendran los mismos
derechos, garantizados por la legislacion y los convenios colectivos aplicables, que los tra-
bajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa. No obstante, dadas
las peculiaridades del teletrabajo, podran ser necesarios acuerdos especificos complemen-
tarios, colectivos o individuales.

Mas alld de estas orientaciones basicas, la introduccion del teletrabajo puede, en su caso, traer
consigo la conveniencia de que se pacten, si se considera oportuno, situaciones mas especifi-
cas relacionadas con distintos aspectos (privacidad, confidencialidad, prevencién de riesgos,
instalaciones, formacién e informacién al teletrabajador, etc.) sobre las que el Acuerdo Marco
Europeo, que figura como anexo de este ANC, contiene unas pautas que pueden resultar de
utilidad.

Igualmente, serd necesario realizar un esfuerzo de difusién de este Acuerdo Marco Europeo
por las organizaciones firmantes, asi como en la sociedad a través de debates, seminarios, etc.

Las organizaciones empresariales y sindicales firmantes nos comprometemos durante la
vigencia de este acuerdo a promover la adaptacion y el desarrollo de su contenido a la reali-
dad espafiola, teniendo especialmente en cuenta aquellos &mbitos en los que puede existir
mas interés, de manera que se impulse una mayor y adecuada utilizacién del teletrabajo,
favorable tanto a las empresas como a los trabajadores.
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CAPITULO VIII

Criterios en materia de seguridad y salud en el trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, y se destacé con motivo del ANC 2002,
CC.00., UGT, CEOE y CEPYME compartimos la preocupacion por la situacion de la sinies-
tralidad laboral en Espafia y manifestamos nuestro compromiso y disposicién para contribuir
con mayor eficacia a la prevencién de riesgos laborales.

Enesta linea entendemos que se debe fomentar la cultura preventiva y el cumplimiento de las
normas como elementos centrales de una estrategia a corto, medio y largo plazo para una
constante mejora de la seguridad y la salud en el trabajo.

El objetivo, por tanto, debe ser facilitar su aplicacion concreta, especialmente, en las pequefias
y medianas empresas.

En consonancia con lo anterior, creemos que los sujetos colectivos ptiblicos y privados deben
colaborar entre si, de acuerdo con sus capacidades y potencialidades, en la transmision de las
actitudes preventivas, incluso més alla del centro de trabajo en donde son exigibles, es decir,
en el conjunto de la sociedad.

Asi consideramos que es necesario adoptar un criterio comtin en determinadas areas para
coadyuvar a los objetivos antes definidos.

En tal sentido, estimamos que la actuacion de prevencién de riesgos laborales en la empresa
debe estar integrada y poder ser llevada a cabo de forma programada, es decir, por fases, per-
mitiendo iniciar, aplicar y mantener las actividades preventivas que sea necesario realizar alo
largo del tiempo, conforme a un plan preestablecido.

Asimismo, conscientes de la problematica que encierra la obligacién de los empresarios de
garantizar la vigilancia periédica del estado de salud de los trabajadores a su servicio, nos
comprometemos a promover los principios generales y criterios de aplicacién practica, ela-
borados de comtn acuerdo para la Mesa de Didlogo Social en materia de Prevencion de Ries-
gos Laborales, con el fin de hacer efectiva la vigilancia y control de la salud de los trabajado-
res en el trabajo.

Por lo que hace al contexto concreto de la negociacién colectiva, se ofrecen en este Acuerdo
Interconfederal de Negociacién Colectiva para 2003 los siguientes criterios sobre seguridad y
salud en el trabajo:
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0 En materia de vigilancia de la salud

* Aunque entre las pautas para vigilar el estado de salud de un trabajador se incluya el reco-
nocimiento médico, convendria que, a efectos de diferenciar la obligacién empresarial de
garantizar la vigilancia periédica del estado de salud de los trabajadores a su servicio (en
funcion de los factores de riesgo no eliminados), se utilizasen los términos vigilancia de la
salud, asi como los de exdmenes de salud, para asi diferenciarlos de los reconocimientos
médicos generales o inespecificos que no sustituyen, ni deben confundirse, con los antedi-
chos exdmenes de salud.

Ademas, la Orden del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de 31 de enero de 2002, deter-
min la exclusividad para dicho afio de efectuar, con cargo a cuotas, reconocimientos médicos
de caracter general o inespecificos, que suelen conllevar escaso valor preventivo en relacion
con los riesgos laborales.

Por ello, en los convenios colectivos debe avanzarse en la paulatina sustitucion de los mis-
mos por exdmenes de salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la nor-
mativa vigente en esta materia, articulando férmulas de transitoriedad, en los casos que
proceda.

* E] &mbito idoneo para pactar estas cuestiones es el sectorial mas amplio posible, sin perjui-
cio de la conveniencia de la revisién sobre reconocimientos médicos inespecificos que
pudieran existir en &mbitos inferiores.

0 En materia de formacion

* Laformacién sobre los riesgos presentes en sus puestos de trabajo se demuestra como una de
las herramientas mas adecuadas para fomentar la cultura preventiva y los cambios actitudi-
nales. Por ello, en los convenios colectivos de dmbito sectorial o inferior es recomendable
incluir, de forma orientativa, el contenido de la formaci6n especifica segtin los riesgos de cada
puesto de trabajo o funcion, agrupando asi los criterios formativos, y el niimero de horas de
formacion o, en su caso, de adiestramiento, de manera homogénea, por riesgos y puestos de
trabajo de cada sector; y con independencia de la formacion acorde con los factores de riesgo
de cada puesto de trabajo concreto en cada empresa individualmente considerada.

* En otro orden de cosas, en la negociacién colectiva, de cualquier &mbito, pero preferente-
mente sectorial, se puede concretar el niimero de horas de formacién de los delegados de
Prevencion en funcién de la peligrosidad de la actividad.

O Otras materias

¢ [gualmente, es recomendable que el crédito horario de los delegados de Prevencion y la
constitucion en los convenios colectivos de Comisiones Paritarias que tengan como fin
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primordial el andlisis, estudio y propuesta de soluciones en materia de prevencion deries-
gos laborales, se incluya en convenios colectivos del dmbito sectorial y territorial mas
amplio posible.

* Asimismo, resulta de utilidad que, desde el &mbito sectorial, se identifiquen los déficit y
necesidades en materia de prevencion de riesgos laborales a partir de un diagnéstico de la
situacién de la definicion de objetivos generales y especificos y, eventualmente, de progra-
mas de actuacién y seguimiento de la integracién y desarrollo de la prevencién de riesgos
laborales en las empresas.

Lo anterior puede facilitar y orientar la actuacién preventiva en las empresas mediante la ela-
boraci6n de su correspondiente plan de prevencién de riesgos.

* También pueden negociarse en los dmbitos sectoriales otras formas de designacion de los
delegados de Prevencién y los criterios de cooperacion de éstos en la aplicacion y fomento
delas medidas de prevencion y de proteccién adoptadas en las empresas.

¢ Por otro lado, en los convenios colectivos es conveniente abordar las cuestiones sobre los
procedimientos de consulta relativos al proceso de identificacion, andlisis y evaluacion de
riesgos en las empresas, y planificacion de la actividad preventiva.

Dicho proceso, clave en la actuacién preventiva, es continuo incluyendo, llegado el caso, su
revision y actualizacién en funcién de diversas circunstancias (la siniestralidad, la introduc-
cién de nuevas tecnologias o procesos productivos, los riesgos durante el embarazo o mater-
nidad de la mujer trabajadora, la reproduccion, etc.).
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CAPITULO IX

Criterios generales del procedimiento negociador

El presente acuerdo debe contribuir a facilitar la negociacién de los convenios colectivos, para lo
cual consideramos necesario impulsar el deber de negociar en los términos legalmente previstos,
asi como la utilizacién de los diferentes procedimientos de autocomposicién de conflictos.

Ala vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacién y administracién de los
convenios lo més fluida posible.

En relacién con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas recomendaciones,
enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:

* Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida la denuncia de los con-
venios, e intercambiar la informacién que facilite la interlocucién en el proceso de nego-
ciacion y una mayor corresponsabilidad en la aplicacion de lo pactado.

* Mantener la negociacién abierta por ambas partes hasta el limite de lo razonable.

* Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones de dificultad en
lanegociacion.

* De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicion de los conflictos de caracter
estatal (Segundo Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales) o de comu-
nidad auténoma, acudir a ellos sin dilacién cuando existan diferencias sustanciales, debi-
damente constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente.

* De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacion de estos servicios para
la solucién de las discrepancias surgidas en los periodos de consultas regulados en los arti-
culos40,41,47 y 51 del ET (movilidad geografica, modificacién sustancial de condiciones de
trabajo, suspensién y despidos colectivos).

* Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento mas eficaz de las
comisiones paritarias o mixtas de los convenios y una mejor y mas completa regulacién de las
mismas con vistas al efectivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

* Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre solucién extrajudicial de
conflictos, para conseguir una mayor eficacia y utilizaciéon delos instrumentos de mediacion
y arbitraje y para reforzar la autonomia colectiva.
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El Acuerdo Interconfederal sobre Cobertura de Vacios finalizé su vigencia el 31 de diciembre
de 2002, por lo que las partes consideran que se deben analizar las diferentes situaciones deri-
vadas dela caducidad de dicho acuerdo con el objeto de tomar, en los supuestos de vacios que
todavia persistan, las medidas oportunas en orden a favorecer la negociacién o acudir al pro-
cedimiento de extensién de convenios.

En atencién al tiempo transcurrido desde la reforma del articulo 92.2 del Estatuto de los Tra-
bajadores relativo a la extension de convenios colectivos, y a que el Gobierno no ha aprobado
el reglamento a que alude dicho precepto, las partes consideran oportuno dirigirse de manera
inmediata al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales con el fin de conocer los motivos que
hanllevado a la no aprobacién de la propuesta formulada conjuntamente por los firmantes y
adoptar las iniciativas que procedan.

L ﬁﬁ&'
K 'J;,,:..-:-".-':::“-rj"’
J’E o ﬁ
Por UGT Por CC.OO0.
El Secretario de Accion Sindical El Secretario Confederal de Accion Sindical
Antonio A. Ferrer Sais Fernando Puig-Samper Mulero
)
/ —
Por CEOE Por CEPYME
El Secretario General El Secretario General

Juan Jiménez de Aguilar Elias Aparicio Bravo
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ANEXO AL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2003 (ANC 2003)

Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo*
1. Consideraciones generales

En el marco de la Estrategia Europea para el Empleo, el Consejo Europeo invité a los interlo-
cutores sociales a negociar acuerdos para modernizar la organizacion del trabajo, incluyendo
acuerdos de trabajo flexible, con el objetivo de mejorar la productividad y la competitividad
de las empresas y de conseguir el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad.

La Comision Europea, en la segunda fase de consultas a los interlocutores sociales sobre la
modernizacién y la mejora de las relaciones de trabajo, invit6 a los interlocutores sociales a ini-
ciar las negociaciones sobre teletrabajo. El 20 de septiembre de 2001, la CES (y el comité de
enlace EUROCADRES/CEC), la UNICE/UEAPME y la CEEP anunciaron su intencién de
comenzar las negociaciones para lograr un acuerdo que fuera puesto en practica por las orga-
nizaciones miembros de las partes firmantes en los Estados miembros y en los paises del Espa-
cio Econémico Europeo. Mediante estas negociaciones querian contribuir a preparar la transi-
cién a una economia y una sociedad basadas en el conocimiento, tal como se acord6 en el Con-
sejo Europeo de Lisboa.

El teletrabajo cubre un amplio abanico de situaciones y practicas sujetas a cambios rapidos.
Poresarazén, losinterlocutores sociales han elegido una definicién de teletrabajo que permita
cubrir las diferentes formas de teletrabajo regular.

Losinterlocutores sociales consideran que el teletrabajo es tanto un medio para que las empre-
sas y organizaciones de servicios ptblicos modernicen la organizacién del trabajo, como un
medio para que los trabajadores concilien vida profesional y vida social y gocen de una mayor
autonomia en el cumplimiento de sus tareas. Si Europa desea conseguir el mejor provecho de
la Sociedad de la Informacién, debe promover esta nueva forma de organizacién del trabajo,
de forma que la flexibilidad y la seguridad vayan juntas, que se favorezca la calidad de los
empleos y que se incrementen las oportunidades de las personas con discapacidad en el mer-
cado de trabajo.

Este acuerdo voluntario tiene por objeto establecer un marco general a nivel europeo, que sea
de aplicacion para las organizaciones miembros de las partes firmantes segtin los procedi-
mientos y las précticas nacionales especificas para los interlocutores sociales. Las partes fir-
mantes invitan también a sus organizaciones miembros en los paises candidatos a poner en
préactica este acuerdo.

*La version oficial de este Acuerdo estd en lengua inglesa.
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La aplicacion de este acuerdo no constituye una razon vélida para reducir el nivel general de
proteccién debida a los trabajadores en el campo del presente acuerdo. Con la aplicacién de
este acuerdo, las organizaciones miembros de las partes firmantes evitan imponer cargas
innecesarias sobre las PYME.

Este acuerdo no prejuzga el derecho de los interlocutores sociales a lograr, al nivel ade-
cuado, incluso a nivel europeo, acuerdos que adapten y /o complementen este acuerdo de
una forma que tenga en cuenta las necesidades especificas de los interlocutores sociales
afectados.

2. Definicién y dmbito

El teletrabajo es una forma de organizacion y/o derealizacion del trabajo, con el uso de las tec-
nologias de la informacién, en el marco de un contrato o de una relacion de trabajo, en la que
un trabajo, que hubiera podido ser realizado igualmente en los locales del empleador, se efec-
tta fuera de estos locales de manera regular.

El presente acuerdo afecta a los teletrabajadores. Se entiende por teletrabajador toda persona
que efecttia un teletrabajo tal como se ha definido en el parrafo anterior.

3. Cardcter voluntario

El teletrabajo es voluntario para el trabajador y el empleador afectados. El teletrabajo puede
formar parte de una descripcién inicial del puesto de trabajo, o puede ser acordado de manera
voluntaria posteriormente.

En ambos casos, el empleador proporciona al teletrabajador las informaciones escritas perti-
nentes, conforme a la Directiva 91/533/CEE, que incluye la informacién sobre los convenios
colectivos aplicables, una descripcién del trabajo que hay que realizar, etc. Las peculiaridades
del teletrabajo requieren normalmente informacién escrita complementaria sobre cuestiones
como el departamento de la empresa al que el trabajador estéa adscrito, su inmediato superior
u otras personas a las que puede dirigir preguntas de naturaleza profesional o personal,
modalidades de entrega de informes, etc.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo, y el emplea-
dor hace una oferta de teletrabajo, el trabajador puede aceptar o rechazar la oferta. Si un tra-
bajador expresa su deseo de optar a un teletrabajo, el empleador puede aceptar o rechazar
la peticion.

El paso al teletrabajo como tal, puesto que s6lo modifica la forma en que se realiza el trabajo,
nomodificael estatutolaboral del teletrabajador. El rechazo del trabajador a una oferta de tele-
trabajo no es, en si misma, una razén para resolver la relacién de empleo o cambiar los térmi-
nos y condiciones de empleo de ese trabajador.
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Si el teletrabajo no forma parte de la descripcién inicial del puesto, la decisién de pasar a tele-
trabajo es reversible por acuerdo individual y /o colectivo.

La reversibilidad puede implicar una vuelta al trabajo en los locales del empleador a peticién
del trabajador o del empleador. Las modalidades de esta reversibilidad se establecen mediante
acuerdo individual y /o colectivo.

4. Condiciones de empleo

En lo que se refiere a las condiciones de empleo, los teletrabajadores tienen los mismos dere-
chos, garantizados por la legislacién y los convenios colectivos aplicables, que los trabajado-
res comparables en los locales de la empresa. No obstante, para tener en cuenta las particula-
ridades del teletrabajo, pueden ser necesarios acuerdos especificos complementarios colecti-
vos y/oindividuales.

5. Proteccion de datos

El empleador es responsable de adoptar las medidas adecuadas, especialmente respecto al
software, para garantizar la proteccion de los datos usados y procesados por el teletrabajador

con fines profesionales.

El empleador informa al teletrabajador de toda la legislacién y normas de la empresa perti-
nentes sobre la proteccion de datos.

Es responsabilidad del teletrabajador cumplir estas normas.

El empleador informa al teletrabajador, en especial de:

* todas las restricciones sobre el uso de los equipos o ttiles informdticos tales como Internet;
* las sanciones en caso de no respetarlo.

6. Vida privada

El empleador respeta la vida privada del teletrabajador.

Sise coloca cualquier tipo de sistema de control, ha de ser proporcional al objetivo e introdu-
cido conforme a la Directiva 90/270 sobre pantallas de visualizacién de datos.

7. Equipos

Todas las cuestiones relativas a los equipos de trabajo, a la responsabilidad y a los costes estan
definidas claramente antes de comenzar el teletrabajo.
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Como regla general, el empleador estd encargado de proporcionar, instalar y mantener los
equipos necesarios para el teletrabajo regular, excepto si el teletrabajador utiliza su propio
equipo.

Si el teletrabajo se realiza de manera regular, el empleador compensa o cubre los costes causa-
dos directamente por el trabajo, en particular los relativos a las comunicaciones.

El empleador proporciona al teletrabajador un servicio adecuado de apoyo técnico.

Elempleador esresponsable, de acuerdo conlalegislacion nacional y los convenios colectivos, de
los costes debidos a la pérdida o dafio del equipo y los datos utilizados por el teletrabajador.

El teletrabajador tiene que cuidar adecuadamente el equipo que se le proporciona y no reco-
ger o difundir material ilicito mediante Internet.

8. Salud y seguridad

El empleador es responsable de la proteccién de la salud y seguridad profesional del teletra-
bajador, conforme a la Directiva 89/391 y a otras directivas especificas, la legislacién nacional
y los convenios colectivos pertinentes.

El empleador informa al teletrabajador sobre la politica de la empresa en materia de salud y
seguridad en el trabajo, en particular sobre las exigencias relativas a las pantallas de visuali-
zaci6n. El trabajador aplica estas politicas de seguridad correctamente.

Con el fin de verificar la aplicacién correcta de las disposiciones pertinentes en materia de
salud y seguridad, el empleador, los representantes de los trabajadores y/o las autoridades
competentes tienen acceso al lugar de teletrabajo, dentro de los limites de la legislacion y los
convenios colectivos nacionales. Si el teletrabajador trabaja en el domicilio, dicho acceso esta
sujeto a notificacién previa y al acuerdo de éste. El teletrabajador tiene derecho a solicitar visi-
tas de inspeccién.

9. Organizacion del trabajo

En el marco de la legislacién, los convenios colectivos y las reglas de empresa aplicables, el
teletrabajador gestiona la organizacién de su tiempo de trabajo.

La carga de trabajo y los criterios de resultados del teletrabajador son equivalentes a los de los
trabajadores comparables en los locales del empleador.

Elempleador garantiza que se tomen medidas para prevenir el aislamiento del teletrabajador
con respecto a los demas trabajadores de la empresa, ddndole oportunidad de reunirse regu-
larmente con sus compafieros de trabajo y de acceder a las informaciones de la empresa.
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10. Formacion

Los teletrabajadores tienen el mismo acceso a la formacién y a las oportunidades para desa-
rrollar su carrera que los trabajadores comparables en los locales del empleador y estén suje-
tos a las mismas politicas de evaluacion que los otros trabajadores.

Los teletrabajadores reciben una formacién adecuada, orientada hacia el equipo técnico a su
disposiciény alas caracteristicas de esta forma de organizacion del trabajo. El supervisor y los
compafieros directos del teletrabajador pueden necesitar también formacién sobre esta forma
de trabajo y su gestion.

11. Derechos colectivos

Los teletrabajadores tienen los mismos derechos colectivos que los trabajadores en los locales
del empleador. No se ponen obstaculos a la comunicacién con los representantes de los traba-
jadores.

Los teletrabajadores estan sujetos a las mismas condiciones de participacién y de elegibilidad
en las elecciones para las instancias representativas de los trabajadores o que prevén una
representacion de los trabajadores. Los teletrabajadores estan incluidos en los célculos para
determinar los limites para los 6rganos con representacién de los trabajadores, conforme alas
legislaciones europeas y nacionales, los convenios colectivos y las practicas nacionales. El cen-
trodetrabajoal queel teletrabajador estard adscrito para ejercer sus derechos colectivos se pre-
cisa desde el principio.

Losrepresentantes de los trabajadores son informados y consultados sobre la introduccién del
teletrabajo, de conformidad con las legislaciones europeas y nacionales, los convenios colec-
tivos y las practicas nacionales.

12. Aplicacién y seguimiento

En el marco del articulo 139 del Tratado, este acuerdo marco europeo serd aplicado por los
miembros de UNICE/UEAPME, CEEP y CES (y el comité de enlace EUROCADRES/CEC)
segun los procedimientos y précticas especificas de los interlocutores sociales en los Estados
miembros.

Esta puesta en préctica se realizara en los tres afios siguientes a la fecha de firma de este
acuerdo.

Las organizaciones miembros informaran sobre la aplicacion de este acuerdo a un grupo
ad hoc creado por las partes firmantes bajo responsabilidad del comité de didlogo social.

Este grupo ad hoc preparard un informe conjunto sobre las acciones de aplicacién empren-
didas.
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Este informe se preparard en los cuatro afios siguientes a la fecha de firma de este acuerdo.

En el caso de que surjan cuestiones sobre el contenido de este acuerdo, las organizaciones
miembros implicadas pueden acudir de forma conjunta o separada a las partes firmantes del
acuerdo.

Las partes firmantes revisardn el acuerdo cinco afios después de la fecha de firma, si asilo soli-
cita una de ellas.
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Acta de firma del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion
Colectiva 2003 (ANC 2003)

En Madrid, siendo las 12:30 horas del dia 30 de enero de 2003, reunidas en la sede del Consejo
Econdémico y Social de Espafia las representaciones de la Confederacién Espafiola de Organi-
zaciones Empresariales (CEOE), la Confederacién Espafiola de la Pequefia y Mediana
Empresa (CEPYME), la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y la Unién
General de Trabajadores (UGT).

MANIFIESTAN

Primero.- Que dadala situacion econdmica y social actual y las repercusiones desfavorables
que pudiera tener sobre el empleo, consideran oportuno dar conjuntamente una sefial de
confianza que contribuya a alargar el ciclo de crecimiento econdmico, mantener y crear
empleo y promover laigualdad de oportunidades y de trato, asi como la competitividad de
las empresas.

Segundo.- Que la negociacién colectiva de 2003 constituye un instrumento de primera mag-
nitud para la consecucién de tales objetivos, comprometiéndose a afrontar la misma teniendo
en cuenta el contexto econdmico y del empleo, para lo cual formulan una serie de criterios,
orientaciones y recomendaciones.

En virtud de lo anterior,

ACUERDAN

Primero.- Que, examinado el texto del Acuerdo Interconfederal parala Negociacion Colectiva
2003 (ANC 2003), que se adjunta a la presente acta, las representaciones signatarias conside-
ran el mismo totalmente conforme con lo convenido en las negociaciones llevadas a cabo y, en
consecuencia, aprueban el referido texto en su integridad.

Segundo.- Que en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares de la presente acta y del
texto del Acuerdo Interconfederal para la Negociaciéon Colectiva 2003 (ANC 2003) que se
adjunta.

Tercero.- Que se remite un ejemplar del texto a la autoridad laboral para su depésito, registro
y publicacién en el Boletin Oficial del Estado para conocimiento de terceros e interesados, y
por la relevancia inherente al propio acuerdo.
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Por CEOE Por CEPYME
El Presidente El Presidente
José Maria Cuevas Salvador Jesus Béarcenas Lopez
Por CC.OO. Por UGT
El Secretario General El Secretario General

José Maria Fidalgo Velilla Candido Méndez Rodriguez



Consideraciones generales y
buenas practicas

sobre igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres

en la negociacion colectiva

Aprobado por la Comision de Seguimiento
del ANC 2003
17 de febrero de 2003
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PRESENTACION

La cada vez mas significativa presencia de las mujeres en el mercado laboral y las condiciones
dedesigualdad y discriminacion que siguen afrontando para la consecucién de un empleo esta-
ble y para la realizacion de su carrera profesional en condiciones de igualdad con los hombres,
han puesto de relevancia la necesidad de impulsar, en el marco de la negociacion colectiva,
actuaciones generales y especificas que remuevan los obstaculos existentes para la integracién
laboral de las mujeres en todos los &mbitos, sectores y ocupaciones.

La negociacion colectiva es un instrumento esencial de la politica sindical para la mejora de las
condiciones de vida y trabajo, y para el desarrollo y ampliacién de los derechos laborales basi-
cos. Es un objetivo sindical aprovecharla para impulsar una politica activa que ayude a corregir
discriminaciones atévicas, promover laigualdad de trato y de oportunidades, y adecuarla a las
caracteristicas y necesidades de un colectivo que ya es mayoritario en muchos sectores profe-
sionales y que trata de incorporarse masivamente a otros.

La Confederacién Sindical de CC.OO. present6 en 1998, junto con UGT, una iniciativa para el
establecimiento de un acuerdo interconfederal sobre igualdad de oportunidades en la nego-
ciacion colectiva. Tras varios afios de renuencia de las organizaciones empresariales, el Acuerdo
para la Negociacion Colectiva (ANC 2002) abri6 el camino, incorporando importantes declara-
ciones y orientaciones para favorecer un tratamiento adecuado de esta materia en los convenios
colectivos, y adoptando un compromiso para analizar los obstaculos que condicionan la vida
laboral de las mujeres y buscar formulas concretas, «<buenas practicas», para promoverlas entre
los responsables de la negociacion colectiva sectorial y de empresa.

Fruto de este compromiso, sobre el que se ha estado trabajando alolargo de la vigencia del ANC
2002, se ha conformado un documento que, bajo el titulo de «Consideraciones generales y bue-
nas practicas sobreigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacion colec-
tiva», ha sido ratificado, el 17 de febrero de 2003, por la Comision de Seguimiento del nuevo
Acuerdo para la Negociacion Colectiva (ANC 2003), en el que también se recogfan importantes
consideraciones y criterios generales sobre esta materia, dentro del capitulo VI.

La voluntad manifestada por las organizaciones empresariales y sindicales firmantes del
ANC 2003 es la de facilitar --con este documento-- un mayor conocimiento de las posibilida-
des de intervencién sobre un conjunto de temas, de tratamiento habitual en los convenios
colectivos, que pueden incidir positivamente en la mejora de las condiciones laborales de las
mujeres.
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Para CC.00., ademas, significa una importante oportunidad para impulsar un objetivo sindi-
cal estratégico, la igualdad de género en el trabajo, que ha constituido uno de los ejes de trabajo
desde el 7° Congreso Confederal, celebrado en abril de 2000.

El documento aprobado por CEOE, CEPYME, CC.OO. y UGT proporciona nuevas posibilida-
des quenos proponemos trasladaralos miles de convenios colectivos que se negociaran durante
el presente afio. En este proceso, es esencial contar con la intervencién activa delas trabajadoras,
en la concrecion de las medidas y en la defensa de las mismas, propiciando su participacion en
las mesas negociadoras de los convenios, de forma equilibrada con su presencia laboral.

Las modificaciones legales

Ademas delos acuerdos establecidos por las organizaciones empresariales y sindicales, durante el
pasado afio 2002 se han producido algunas modificaciones legales de especial trascendencia para
las mujeres y con importantes repercusiones en la negociacion colectiva y en la accién sindical.

Una de ellas, la modificacion del art. 28 del Estatuto de los Trabajadores, realizada mediante la
Ley 33/2002, de 5 dejulio, por la que se precisa y amplia el alcance del derecho de igualdad de
retribucion por trabajos de igual valor, adaptandolo a la normativa y jurisprudencia europea.

CC.OO0. considera necesario dar la maxima difusion a la modificacién del Estatuto de los Traba-
jadores, proceder a adecuar los contenidos de los convenios que puedan verse afectados por este
cambio y prestar una especial atencion, para corregirlas, a aquellas précticas empresariales que
puedan estar conculcando el derecho a la igualdad de retribucién en los términos establecidos
enlanorma legal.

La aprobacién por el Parlamento y la Comisién Europea de la Directiva 2002/73 /CE, por la que
semodificala Directiva76/207/CEE, relativaalaaplicacién del principio deigualdad entre hom-
bres y mujeres en lo que se refiere al empleo, a la formacién y a la promocién profesionales y a las
condiciones de trabajo, viene a introducir nuevos derechos laborales, obligaciones de los Estados
y de las empresas, el papel de los agentes sociales, definiciones de conceptos como discrimina-
cién directa e indirecta, acoso por razon de sexo y acoso sexual, entre otras estipulaciones.

LaDirectiva2002/73/CE debera ser transpuesta al ordenamientojuridico espafiol antes del mes
de octubre de 2005, pero CC.OO. reclama al Gobiernola urgente apertura de un proceso denego-
ciacién con los agentes sociales, para que pueda alcanzarse dentro de la presente legislatura un
consenso en torno a una Ley de Igualdad que aglutine todas las modificaciones legales que pue-
dan derivarse de la transposicion de esta directiva comunitaria.

Rita Moreno Preciado
Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO.
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INTRODUCCION

Durante la vigencia del ANC-2002, CEOE, CEPYME, CC.OO. y UGT hemos realizado un estu-
dio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad de oportunidades entre hom-
bres y muijeres, incluso los previos al momento del acceso al empleo, identificar los obstaculos y
destacar cudles pueden ser las practicas adecuadas para fomentarla, evaluando también la ope-
ratividad de la negociacién colectiva a estos efectos.

Fruto de ese estudio hemos identificado como los principales problemas que tienen hoy las
mujeresenel mercadodetrabajolosaltosniveles de segregacién laboral por sexos, lamayor tem-
poralidad y la insuficiencia de servicios sociales de calidad y asequibles para la atencién de los
hijos 0 delas personas dependientes, junto con la persistencia de factores socioculturales y fami-
liares que condicionan sus opciones formativas, de ocupacién y de vida, dificultando su acceso
al empleo, permanencia y desarrollo profesional.

Aunque algunos de estos factores proceden y trascienden el &mbito de las relaciones laborales,
consideramos que a través de la negociacion colectiva y el didlogo social podemos realizar una
importante contribucién para modificar el actual escenario, y avanzar en el objetivo de corregir
las desigualdades que existen en las condiciones laborales de hombres y mujeres.

Lanegociacién colectiva debe contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desa-
rrollo delas condiciones de trabajo de hombres y muijeres, propiciando aquellas actuaciones que
eliminen los obstaculos para tal equidad y, en su caso, acudiendo a la inclusion de acciones posi-
tivas cuando se constate la existencia de situaciones desiguales de partida vinculadas a las con-
diciones laborales.

Con este enfoque, hemos realizado un andlisis exhaustivo de nueve convenios colectivos, selec-
cionados de comtin acuerdo en funcién de la mayor o menor participacion femenina en el con-
junto de los trabajadores afectados por su dmbito, y revisamos un niimero amplio de convenios
en vigor, en los que buscamos, preferentemente, cldusulas positivas.

Del trabajo realizado se extraen las siguientes observaciones:

Las formas directas de discriminacién laboral hacia las mujeres suelen ser residuales en los tex-
tos delos convenios. Sin embargo, en el marco de los convenios colectivos hay discriminaciones
de caracter indirecto y comporta especial dificultad constatar su existencia, dado que exigiria
evaluar si de la aplicacion de las medidas convenidas se derivan efectos negativamente desi-
guales para el colectivo femenino con respecto al masculino.
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Se ha manifestado la dificultad de valorar la incidencia negativa de algunas clausulas, por
cuanto que tal evaluacion debe realizarse en funcion de sus efectos para las mujeres y para los
hombres. Por ello, consideramos «buena practica» a efectos de igualdad de oportunidades la
inclusién de cldusulas de caracter general por los negociadores, cuando se vea afectado positi-
vamente el colectivo femenino por la medida pactada.

Se alcanz6 un consenso bésico con relacién a actuaciones que denominamos buenas practicas
derivadas de cldusulas de convenios en vigor que se apuntan a modo de ejemplo, para facilitar a
las personas y organizaciones responsables de lanegociacién colectiva el conocimiento de su exis-
tencia y su utilizacién, enla medida en que asi lo consideren en su dmbito de negociacién, con-
tribuyendoa extenderlas y a corregir aquellas que puedan estar siendo un obstéculo para el dere-
choalaigualdad de oportunidades que establecen las normas legales nacionales y comunitarias.

Las cldusulas que hemos recogido a modo de ejemplo no implican que sean las tinicas existentes
ni necesariamente las mejores, ya que sélo pudimos revisar una pequea parte de los miles de
convenios colectivos oficialmente registrados. Por otra parte, constatamos en algunos convenios
la convivencia de estas buenas précticas con otras clausulas cuyos contenidos dificultan laigual-
dad por razén de género y/o que presentan desfases con respecto a la legislacion vigente en
materias como la conciliacién dela vida laboral y familiar o la prevencion de riesgos laborales.

Las cldusulas positivas identificadas evidencian que es posible encontrarlas en todo tipo de sec-
tores, tanto feminizados como no feminizados, en convenios de empresa y sectoriales; en el
ambito provincial, interprovincial y estatal, aunque parecen més abundantes en este tiltimo.

Calificamos de «buena préctica» o «ejemplo positivo» aquellas que contribuyen al avance de la
igualdad laboral entre mujeres y hombres en un determinado contexto. Pueden requerir modi-
ficaciones futuras en funcién de cambios que pudieran producirse en las normas legales, en el
mercado de trabajo o en la organizacién de la empresa.

Este conjunto de buenas précticas va a permitir mostrar un abanico de posibilidades en el trata-
miento dado en los convenios a distintas materias, que pueden favorecer la eliminacién de dis-
criminaciones directas o indirectas, e impulsar medidas positivas que ayuden a la integracién
laboral de las mujeres en todas las ocupaciones y sectores de actividad.

Las organizaciones firmantes consideramos adecuados para su tratamiento por la negociacion
colectiva los siguientes criterios generales:

* Laadopcién de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden incluirse como prin-
cipio general o reproducirse en apartados concretos del convenio.

* Laadecuacién del contenido de los convenios colectivos a la normativa vigente o, en su caso,
la mejora de la misma, eliminando aquellas cldusulas que estén superadas por modificacio-
nes normativas. Esta adecuacion se extiende también a los contenidos en materia de preven-
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cién de riesgos laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccion, asi como el trata-
miento del acoso sexual.

* Lainclusion de cldusulas de accion positiva para fomentar el acceso de las mujeres, en igual-
dad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

* Elestudioy, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccién, clasificacién, promocion
y formacién, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

* Laeliminaciéon de denominaciones sexistas en la clasificacién profesional (categorias, funcio-
nes, tareas).

* Lareciente modificacién del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores deberia conllevar la
revisiony, ensu caso, subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una
inadecuada aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor.

A efectos de lo anterior, resultaria de utilidad el andlisis y aplicacion, en su caso, de sistemas de
valoracién de los puestos de trabajo, que permitan evaluar periédicamente el encuadramiento
profesional.

* Laincorporacién de medidas sobre jornada laboral, vacaciones, programacién de la forma-
cién, que permitan conciliar las necesidades productivas y las de indole personal o familiar.

* Laevaluacion dela aplicacién del convenio desde la perspectiva de la igualdad de oportuni-
dades, a través del seguimiento realizado por la Comisién Paritaria, que se dotara, en su caso,
del correspondiente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegard en comi-
siones de trabajo especificas.

Las cldusulas que a modo de ejemplo han sido literalmente transcritas en cada uno de los
siguientes bloques tematicos pretenden ilustrar el modo en que pueden ser adoptados los ante-
riores criterios generales.

¢ Clausulas generales para la igualdad y no discriminacién.
* Empleo.

¢ Formacion y promocion.

* Clasificacion profesional y retribucién.

Conciliacion de la vida laboral y familiar.

Acoso sexual.

Comisiones Paritarias.

Las clausulas se recogen divididas entre las que son acordes con lanorma legal, bien a través de
remisiones a la misma, bien mediante su reproduccién textual, y, por otra parte, aquellas que
implican una mejora sobre la normativa o establecen acciones positivas.
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Relacion de convenios colectivos de los que se han extraido
las buenas practicas

¢ Convenio Colectivo de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (2002-2005).
* Convenio Colectivo de Grandes Almacenes (2001-2005).

* Convenio Colectivo para las Empresas Mayoristas e Importadores de Productos Quimicos
Industriales y de Drogueria, Perfumeria y anexos (2002-2004).

¢ Convenio Laboral para 2002-2003 de las empresas y trabajadores de Perfumeria y Afines.

* Convenio General 2002-2005 para la Industria del Calzado.

¢ Convenio Colectivo General de la Industria Quimica (2001-2003).

* Convenio Colectivo General de Trabajo parala Industria Textil y dela Confeccién (2000-2002).
* Convenio Colectivo de Oficinas de Farmacia (2000-2002).

* Convenio Colectivo de Pastas, Papel y Cart6n (2001-2003).

* Convenio Colectivo de Empresas de Seguridad (2002-2004).

* Convenio Colectivo de Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo
(2000-2003).

* Convenio Colectivo del Sector de Residencias de Personas Mayores de Aragén (2002-2004).

* Convenio Colectivo de la Industria Siderometaltirgica para la Provincia de Barcelona (2000-
2002).

* Convenio Colectivo de la Industria Siderometaltirgica para la Provincia de Burgos (2001-
2003).

* Convenio Colectivo de Empaquetado de Platanos de Isla de La Palma (2000-2001).

¢ Convenio Colectivo de Limpieza de Edificios y Locales dela Provincia de Sevilla (2001-2002).
* Convenio Colectivo de la Industria de la Marroquineria y Afines de Valencia (2001).

* Convenio Colectivo de la Red Nacional de Ferrocarriles Espafioles (RENFE) (1999-2001).

* Convenio Colectivo de Vigilancia Integrada, S.A. (VINSA) (2002-2004).

No se trata de reproducir de forma literal las buenas practicas propuestas, por cuanto que el
contenido concreto de las clausulas va ligado a las caracteristicas de la empresa o sector, al
contexto de toda negociacion, al periodo de vigencia del mismo y a la experiencia negocia-
dora, que ha permitido perfilarlos convenios adaptandolos anuevas circunstancias y deman-
das mas especificas.
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CLAUSULAS GENERALES PARA EL FOMENTO
DELAIGUALDAD Y NO DISCRIMINACION

a) Clausulas acordes alaregulacion legal
Ejemplo 1. No discriminacién

«Elprincipiodenodiscriminacion establecido en el articulo 17 del Estatuto de los Trabajadores serd de apli-
cacién tanto para el personal con contrato indefinido como para el personal con contrato de duracion deter-
minada».

Ejemplo 2.Igualdad en el trabajo

«Se respetard el principio de igualdad en el trabajo a todos los efectos, no admitiéndose discriminaciones
por razén de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por el ordenamiento juridico, raza, con-
dicién social, ideas religiosas o politicas, afiliacion o no a un sindicato, etcétera.

Tampoco podrd haber discriminacién por razon de disminuciones psiquicas, fisicas o sensoriales, siempre
que se estuviera en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate».

Ejemplo 3. No discriminacién

«Las organizaciones firmantes del presente convenio y las empresas afectadas por su dmbito funcional
garantizardn la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la no discriminacién por
cuestiones de raza, religion o cualquier otra condicion, de conformidad con la legislacion vigente nacional,
jurisprudencia y directivas comunitarias. Se pondrd especial atencion en cuanto a los cumplimientos de
estos preceptos en:

* Elacceso al empleo.

* Estabilidad en el empleo.

* Igualdad salarial en trabajos de igual valor.
* Formacién y promocion profesional.

* Ambiente laboral exento de acoso sexual».

Ejemplo 4. No discriminaci6én por razén de sexo

«Los firmantes del presente convenio (...) entienden que las acciones emprendidas con respecto a la igual-
dad de oportunidades en el trabajo no dardn origen por sisolas a una igualdad de oportunidades en la socie-
dad, pero contribuirdn muy positivamentea conseguir cambios en este sentido. En consecuencia, es inpor-
tante que se tomen las medidas oportunas para promover la igualdad de oportunidades
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Objetivos de laigualdad de oportunidades en el trabajo

Las organizaciones firmantes coinciden que son objetivos importantes para el logro de una igualdad de
oportunidades sistemdtica y planificada los siguientes:

* Quetanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuantoal empleo, la for-
macion, la promocién y el desarrollo en su trabajo.

o Que mujeres y hombres reciban igual salario a igual trabajo’, asi como que haya igualdad en cuanto a
sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.

* Quelos puestos de trabajo, las pricticas laborales, la organizacion del trabajo y las condiciones labora-
les se orienten de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres como para los hombres.

Para el logro de estos objetivos se tendrin especialmente en cuenta todas las medidas, subvenciones y des-
gravaciones que ofrecen las distintas administraciones, asi como los fondos nacionales e internacionales.

Para asequrar la aplicacion de las medidas de igualdad de oportunidades en el trabajo se constituird una
Comision al efecto en el dmbito provincial de este convenio. La composicion de esta comision serd paritaria
y estard compuesta por las partes firmantes del mismo».

b) Acciones positivas y mejoras respecto a la legislacion
Ejemplo 1. Accién positiva

«Para contribuir eficazmente a la aplicacién del principio de no discriminacién y a su desarrollo bajo los
conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor, es necesario desarrollar una accién posi-
tiva particularmente en las condiciones de contratacion, formacion y promocion, de modo que en igualdad
de condiciones de idoneidad tendrin preferencia las personas del género menos representando en el grupo
profesional de que se trate».

" Tras la modificacién del art. 28 del E.T. la redaccién debe ajustarse a los siguientes términos: «...igual retribucion
por trabajos de igual valor».
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EMPLEO

a) Clausulas acordes alaregulaciénlegal
Ejemplo 1.Ingresos

«Elingreso de los trabajadores se ajustard a las normas legales generales sobre colocacion y a las especiales
para los trabajadores mayores de 45 afios, discapacitados, etcétera».

Ejemplo 2. Contratos de duracién determinada

«Los trabajadores contratados por tiempo determinado tendrin los mismos derechos e igualdad de trato en
las relaciones laborales que los demds trabajadores de plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de la
naturalezay duracion del contrato.

(...) Ala finalizacién del contrato, el trabajador tendrd derecho a recibir una indemnizacion de cuantia
equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar ocho dias por cada afio de
Servicio.

Ejemplo 3. Contratos a tiempo parcial

«Los trabajadores contratados en tiempo parcial tendrin los mismos derechos eigualdad de tratoen las rela-
ciones laborales que los demds trabajadores de plantilla, salvo las limitaciones que se deriven de la natura-
leza y duracion del contrato».

Ejemplo 4. Empresas de trabajo temporal

«(...) estos trabajadores percibirdn las mismas retribuciones que los trabajadores de la empresa usuaria que
realicen funciones idénticas o similares, excluidos los complementos personales».

b) Acciones positivas y mejoras respecto a lalegislacion

Ejemplo 1.Ingresos

«Tendrin derecho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos, quienes hayan desempefiado o desem-
pefien funciones en la empresa con cardcter eventual, interino, con contrato por tiempo determinado, con-
trato a tiempo parcial o contrato en aprendizaje y pricticas.

En cada centro de trabajo o empresa, la direccion comunicard a los representantes de los trabajadores el

puesto o puestos de trabajo que se prevé cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes, las pruebas
de seleccion a realizar y la documentacion a aportar por los aspirantes. Los representantes de los trabaja-
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dores, que podrdn emitir informe al respecto, velardn por su aplicacion objetiva, asi como por la no discri-
minacion de la mujer en el ingreso en plantilla».

Ejemplo 2. Contratacion a tiempo parcial

«Los trabajadores con contrato a tiempo parcial podrdn optar a pasar a desarrollar su actividad a jornada
completa cuando ast lo permita la organizacion del trabajo y de la produccion de la empresa, y tendrin
preferencia para cubrir vacantes a jornada completa. Asimismo, los trabajadores a jornada completa
podran optar a desarrollar su actividad a tiempo parcial siempre que ello sea compatible con la organiza-
cion productiva».

Ejemplo 3. Promocién de la contratacion de ciertos colectivos

«Las partes firmantes de este convenio declaran y hacen constar su preocupacion por los sectores de pobla-
cion laboral con dificultades para conseguir empleo, como son: mujeres subrepresentadas, jovenes desem-
pleados menores de treinta afios, parados de larga duracion, desempleados mayores de cuarenta y cinco
afios, minusvdlidos. En este sentido, las partes coinciden en la necesidad de propiciar la contratacion de
estos colectivos».

Ejemplo 4. Ocupacion y promocion

«Se contemplardn medidas para un mayor acceso de mujeres a todas las profesiones, de cara a un equilibrio
profesional e ir eliminando la segregacion ocupacional.

e Seutilizardn los informes estadisticos sobre la plantilla como instrumento para detectar situaciones de
discriminacion.

* Seelaborard un programa de acciones positivas y mejoras respecto a la legislacion ajustado a la situa-
cién laboral de cada empresa.

* Se creardn Comisiones mixtas para la igualdad de oportunidades.

o Seasegurard que la condicién de mujer no sea criterio para despidos o supresiones de puestos de trabajo.

o Se garantizard la no discriminacion de las mujeres en el empleo, asi como el derecho a una igualdad de
oportunidades efectiva entre hombres y mujeres».
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FORMACION Y PROMOCION

a) Clausulas acordes alaregulacion legal
Ejemplo 1. Cursos de formacién

«El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia, conforme a lo establecido en este
articulo (por cuidado de familiares), serd computable aefectos deantigiiedad y el trabajador tendrd dere-
cho a la asistencia a cursos de formacién profesional, a cuya participacion deberd ser convocado por el
empresario, especialmente con ocasion de su reincorporacion».

b) Acciones positivas y mejoras respecto a lalegislacion
Ejemplo 1. Cursos de formacién

«Las empresas podrdn organizar cursos de formacion y perfeccionamiento del personal con cardcter gra-
tuito, con el fin de promocion profesional y capacitacion. Asimismo, podrdn organizar programas especi-
ficos de formacidn profesional para la mujer trabajadora y de reciclaje profesional para los técnicos».

Ejemplo 2. Comisi6n Paritaria de Formacion

«Se constituird en el seno de las empresas, alli donde lo demanden los representantes legales de los traba-
jadores y con cargo al crédito de horas sindicales, una Comisién Paritaria de formacién, cuyos miembros
serdn designados por y entre los representantes legales del personal y de la empresa. Esta comision recibird
informacidn de los planes de formacién preparados en la empresa, propondrdn sus propias iniciativas y
sequird su desarrollo y evaluacion. Velard por impulsar programas especificos que faciliten el desarrollo
profesional de los trabajadores menos cualificados y permitan el acceso de la mujer a niveles de responsa-
bilidad donde se encuentren menos representadas».

Ejemplo 3. Ascensos

«El ascenso es la promocion del trabajador o trabajadora a un grupo o categoria profesional superior, y dis-
tinta de la antes realizada, con cardicter permanente.

A) El sistema bisico de ascenso es el de valoracion de la formacién y méritos del trabajador o trabajadora
tomando como referencia las siguientes circunstancias:
1. Titulacion adecuada (en su caso).
2. Valoracion académica (en su caso).
3. Conocimiento del puesto de trabajo.
4. Historial profesional.
5. Desempefio de funciones de superior grupo profesional.
6. Superacion satisfactoria de las pruebas que al efecto se establezcan».
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CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCION

a) Clausulas acordes ala regulacion legal
Ejemplo 1. Clasificacién profesional

«Encel caso de concurrencia en un puesto de trabajo de labores bisicas correspondientes a diferentes gru-
pos profesionales, la clasificacion se realizard en funcion de las actividades propias del grupo profesional en
el que dedique la mayor parte de su jornada, atendiéndose en todo caso al criterio de trabajos de igual valor
de cara a evitar cualquier tipo de discriminacion».

Ejemplo 2. Clausula de no discriminacion

«Ambas partes se comprometen a velar por la igualdad de retribucion para trabajos de igual valor y por
la no discriminacion por ninguno de los supuestos contemplados en el articulo 14 de la Constitucion
Espaiola».

Ejemplo 3.Igualdad de remuneracién por razon de sexo, edad o nacionalidad

«El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor el mismo salario, tanto
por salario base como por los complementos salariales, sin discriminacion alguna por razén de sexo,
nacionalidad o duracién del contrato.

Ejemplo 4. Clasificacién en grupos profesionales

«Los trabajadores afectados por el presente convenio, en atencién a las funciones que desarrollen y de
acuerdo con las definiciones que se especifican en el articulo siguiente, serdn clasificados en grupos profe-
sionales.

Esta estructura profesional pretende obtener una mds razonable estructura productiva, todo ello sin
merma de la dignidad, oportunidad de promocion y justa retribucion que corresponda a cada trabajador.
Los actuales puestos de trabajo y tareas se ajustardn a los grupos establecidos en el presente convenio. (....)

Definicion de los factores que influyen en la determinacion de la pertenencia a un determinado grupo pro-
fesional:

L. Conocimientos. Factor para cuya elaboracidn se tiene en cuenta, ademds de la formacion bdsica nece-
saria para poder cumplir correctamente el cometido, el grado de conocimientoy experiencia adquiridos,
ast como la dificultad en la adquisicién de dichos conocimientos o experiencias.

Este factor puede dividirse en dos subfacetas:
a) Formacién: Este subfactor considera el nivel inicial minimo de conocimientos tedricos que debe
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poseer una persona de capacidad media para llegar a desemperiar satisfactoriamente las funciones
del puesto de trabajo después de un periodo de formacion prdctica. Este factor también deberd consi-
derar las exigencias de conocimientos especializados, idiomas, informtica, etc.

b) Experiencia: Estesubfactor determina el periodo de tiempo requerido para que una persona de capa-
cidad media, y poseyendo la formacion especificada anteriormente, adquiera la habilidad y prictica
necesarias para desempefiar el puesto, obteniendo un rendimiento suficiente en cantidad y calidad.

II. Iniciativa/autonomia. Factor en el que se tiene en cuenta la mayor o menor dependencia a directrices
onormasy la mayor o menor subordinacion en el desempeiio de la funcién que se desarrolle. Este factor
comprende tanto la necesidad de detectar problemas como la de improvisar soluciones a los mismos.

Debe tenerse en cuenta:

a) Marco de referencia: Valoracion de las limitaciones que puedan existir en el puesto respecto a:
acceso a personas con superior responsabilidad en el organigrama de la compaiia, la existencia de
normas escritas o manuales de procedimiento.

b) Elaboracion de la decision: Entendiendo como tal la obligacién dimanante del puesto de deter-
minar las soluciones posibles y elegir aquella que se considera mds apropiada.

III. Complejidad. Factor cuyavaloracion estd en funcion del mayor o menor niimero, asi como del mayor

o menor grado de integracién de los restantes factores enumerados en la tarea o puesto encomendado.

a) Dificultad en el trabajo: Este subfactor considera la complejidad de la tarea a desarrollar y la fre-
cuencia de las posibles incidencias.

b) Habilidades especiales: Este subfactor determina las habilidades que se requieren para determi-
nados trabajos, como pueden ser esfuerzo fisico, destreza manual, buena vision, etcétera y su fre-
cuencia durante la jornada laboral.

¢) Ambiente de trabajo: Este subfactor aprecia las circunstancias bajo las que debe efectuarse el tra-
bajo, y el grado en que estas condiciones hacen el trabajo desagradable. No se incluirdn en este sub-

factor las circunstancias relativas a la modalidad de trabajo (nocturno, turnos, etc.)

IV. Responsabilidad. Factor en cuya elaboracion se tiene en cuenta el grado de autonomia de accién del
titular de la funcion y el grado de influencia sobre los resultados e importancia de las consecuencias de
la gestion.

Este factor comprende los subfactores:

a) Responsabilidad sobre gestion y resultados: Este subfactor considera la responsabilidad asu-
mida por el ocupante del puesto sobre los errores que pudieran ocurrir. Se valoran no sélo las conse-
cuencias directas, sino también su posible repercusion en la marcha de la empresa. En este sentido,
convieneno tomar valores extremos, sino un promedio logicoy normal. Para valorar correctamente
es necesario tener en cuenta el grado en que el trabajo es supervisado o comprobado posteriormente.

b) Capacidad de interrelacion: Este subfactor aprecia la responsabilidad asumida por el ocupante
del puesto sobre contactos oficiales con otras personas, de dentro y de fuera de la empresa. Se con-
sidera la personalidad y habilidad necesarias para conseguir los resultados deseados, y la forma y
frecuencia de los contactos.
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V. Mando. Es el conjunto de tareas de planificacion, organizacién, control y direccion de las actividades
de otros, asignadas por la direccion de la empresa, que requieren de los conocimientos necesarios para

comprender, motivar y desarrollar a las personas que dependen jerdrquicamente del puesto. Para su
valoracién deberd tenerse en cuenta:

a) Capacidad de ordenacion de tareas.
b) Naturaleza del colectivo.

c) Niimero de personas sobre las que se ejerce el mando».
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CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

a) Clausulas acordes alaregulaciénlegal
Ejemplo 1. Conciliacién de la vida laboral y familiar

«En los derechos de los trabajadores con hijos y, especialmente, en las circunstancias que rodean a la mujer
trabajadora se tendrd en cuenta por las empresas en la organizacion del trabajo la Ley de Conciliacién de la
vida familiar y laboral».

Ejemplo 2. Licencias por maternidad

«Las trabajadoras embarazadas tendrin derecho aausentarse del trabajo, con derecho a remuneracién para
la realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario y jus-
tificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada laboral. Este derecho se hard extensivo para
la realizacién de técnicas de fecundacion asistida».

Ejemplo 3. Licencia por nacimiento de hijos prematuros

«En el caso de nacimiento de hijos prematuros o que por alguna causa deban permanecer hospitalizados a
continuacion del parto, lamadre o el padre tendrin derecho a ausentarse del trabajo durante una hora. Esta
licencia serd incompatible con el disfrute de cualquier otro permiso, licencia o reduccién de jornada que el
trabajador, hombre o mugjer, tenga o pueda tener concedido».

Ejemplo 4. Proteccién de los trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos

«Sedeberd tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo que puedan incidir en la funcién dela pro-
creacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicién a agentes fisicos, quinicos y bio-
logicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad para la procreacion, tanto en los aspectos de I
fertilidad como del desarrollo de la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias».

Ejemplo 5. Proteccién ala maternidad

«El empresario adoptard las medidas necesarias para evitar la exposicion de las trabajadoras en situacion
de embarazo o parto reciente a los riesgos determinados en la evaluacion que se refiere en el articulo 16 de
laley 31/1995, que pueden afectar a la salud de las trabajadoras y al feto, a través de una adaptacion de las
condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada, en los términos previstos en el articulo 26 de
la mencionada Ley y de conformidad con el cual se tendrd en cuenta asimismo las posibles limitaciones en
la realizacidn del trabajo nocturno y el trabajo a turnos».

Ejemplo 6. Proteccion de la maternidad.

«1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, deberd
comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion de la exposicion de las trabaja-
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doras en situacién de embarazo o parto reciente a agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que
puedan influir negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad suscep-
tible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de ln evaluacion revelasen un riesgo para la
seguridad y la salud o una posible repercusion sobre el embarazo o la lactancia de las citadas trabaja-
doras, el empresario adoptard las medidas necesarias para evitar la exposicién a dicho riesgo, a través
de una adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora afectada. Dichas medidas
incluirdn cuando resulte necesario la no realizacion de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando lnadaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o a pesar de tal adap-
tacién las condiciones de un puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabaja-
dora embarazada o del feto, y asi lo certifiquen los servicios médicos del Instituto Nacional de la Sequ-
ridad Social o de las mutuas, con el informe del médico del Servicio Nacional de la Salud que asista facul-
tativamente a la trabajadora, ésta deberd desempefiar un puesto de trabajo o funcién diferente y com-
patiblecon suestado. Elempresario deberd determinar, previa consulta con los representantes de los tra-
bajadores, la relacién de los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos. El cambio de puesto o
funcion se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de
movilidad funcional, y tendrd efectos hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora per-
mita su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefialadas en el pdrrafo anterior, no existiese puesto de
trabajo o funcion compatible, la trabajadora podrd ser destinada a un puesto no correspondiente a su
grupo o categoria equivalente, si bien conservard el derecho al conjunto de retribuciones de su puesto de
origen.

3. Sidicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, 0 no pueda razonablemente exi-
girse por motivos justificados, podrd declararse el paso de la trabajadora afectada a la situacién de sus-
pension del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1 d) del Estatuto de
los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion de su seguridad o de su salud y mien-
tras persista la imposibilidad de reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su
estado.

4. Lodispuesto en los niimeros 1y 2 de este articulo serd también de aplicacion durante el periodo de lac-
tancia, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y
ast lo certificase el médico que en el régimen de Sequridad Social aplicable asista facultativamente a la
trabajadora».

Ejemplo 7. Suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo

«Enel supuestodeparto, lasuspension tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas amplia-
bles en el supuesto de parto milltiple en dos semanas mds por cada hijo a partir del sequndo. El periodo de
suspension se distribuird a opcién de la interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente poste-
riores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, el padre podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso,
de la parte que reste del periodo de suspension.
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No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatas posteriores al parto de descanso
obligatorio para la madre, en el caso de que la madre y el padre trabajen, aquélla, al iniciarse el periodo de
descanso por maternidad, podrd optar por que el padre disfrute de una parte determinada e ininterrum-
pida del periodo de descanso posterior al parto bien de forma simultinea o sucesiva con el de la madre,
salvo que en el momento de su efectividad la incorporacion al trabajo de la madre suponga un riesgo para
su salud.

En el supuesto de adopcidn y acogimiento, tanto preadoptivo como permanente, de menores de hasta seis
afios, la suspension tendrd una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliable en el supuesto
de adopcidn o acogimiento miiltiple en dos semanas mds por cada hijo a partir del sequndo, contadas a la
eleccion del trabajador, bien a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento, bien a partir
de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién. La duracion de la suspension serd, asimismo,
de dieciséis semanas en los supuestos de adopcion o acogimiento de menores mayores de seis afios de edad
cuando se trate de menores discapacitados o minusvalidos, o que por sus circunstancias y experiencias per-
sonales o que por provenir del extranjero tengan especiales dificultades de insercion social y familiar debi-
damente acreditadas por los servicios sociales competentes. En el caso de que el padre y la madre trabajen
el periodo de suspension se distribuird a opcion de los interesados, que podrdn disfrutarlo de forma simul-
tdnea o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultdneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no podrd exceder de las
dieciséis semanas previstas en los apartados anteriores o de las que correspondan en caso de parto miiltiple.

Los periodos a los que se refiere el presente articulo podrdn disfrutarse en régimen de jornada completaoa
tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresa y los trabajadores afectados, en los términos que regla-
mentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los padres al

pais de origen del adoptado, el periodo de suspension, previsto para cada caso en el presente articulo, podrd

iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye la adopcion».

Ejemplo 8. Ausencia del trabajo por lactancia

«7. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho a una hora de ausen-
cia del trabajo, que podrdn dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podrd sustituir este
derecho por una reduccién de la jornada normal en media hora con la misma finalidad. Este permiso

podrd ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.

9. Laconcrecidn horaria y la determinacion del permiso de disfrute del permiso de lactancia y de la reduc-
cion de jornada corresponderd al trabajador, dentro de su jornada ordinaria...»

Ejemplo 9. Reduccién de jornada por cuidado de hijo y personas dependientes

«5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de seis afios o un minus-
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vdlido fisico, psiquico o sensorial que no desempefie una actividad retribuida, tendrd derecho a una
reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién proporcional del salario entre, al menos, un ter-
cioy un maximo de la mitad de la duracion de aquélla.

Tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar, hasta el sequndo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse
por si mismo, y que no desempeiie actividad retribuida.

La reduccién de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa genera-
sen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio simultdneo por
razones justificadas de funcionamiento de la empresa».

Ejemplo 10. Excedencia por cuidado de hijos

«Los trabajadores tendrin derecho a un periodo de excedencia no superior a tres afios, para atender el cui-
dado de cada hijo, a contar desde la fecha del nacimiento de éste.

Esta excedencia la podrd solicitar el padre o ln madre cuando los dos trabajen y dard derecho a la reserva del
puesto de trabajo y a que se compute a efectos de antigiiedad el periodo de duracion de la misma.

Enesta situacion, podrd participarse en convocatorias de traslados y ascensos, como si estuviera en activo.
Los sucesivos hijos dardn derecho a un nuevo periodo de excedencia que, en su caso, pondrd fin al que se
viniera disfrutando».

b) Acciones positivas y mejoras respecto alalegislacion

Ejemplo 1. Conciliacién de la vida laboral y familiar

«(...) los trabajadores con hijos menores de tres afios de edad tendrdn derecho de preferencia sobre nuevas
contrataciones a la eleccién de turno horario de trabajo (...)».

Ejemplo 2. Licencias*

«...)

b) Durante (cuatro) dias por nacimiento de hijo o adopcion. En caso de complicacion del parto, los dias que
sean necesarios, previa justificacion del médico queloatienda, siendo retribuidos los (ocho) primeros dias
desde que se produjo el parto (...).

* Las cifras o cuantificaciones situadas entre paréntesis son las acordadas en el convenio colectivo del que se ha
extraido el ejemplo.
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k) Seconcederdn licencias retribuidas en los casos de enfermedad de hijos menores de ocho afios paraacom-
paiiarlos a la asistencia sanitaria (dos como mdximo anual).

1) Hasta(dos) dias por afio para la realizacion de trdamites de adopcion o acogimiento, siempre que los mis-
mos no pudieran ser hechos fuera de la jornada laboral.

m) Lactancia de una hora diaria hasta los (diez) meses de edad de hijo/a que puede fraccionar en dos o bien
reducir su jornada. Acumulacion de las vacaciones a la licencia de gestacion o alumbramiento, aun
expirado el afio natural a que tal periodo corresponda. Aeste derecho podrd acogerse tanto el padre como
lamadre».

Ejemplo 3. Jornada de trabajo

«(...) En cualquier caso, la prolongacién de jornada consecuencia de esa distribucion irreqular y de la apli-
cacién de las horas flexibles no podri ser de aplicacion a aquellos trabajadores/as que tengan limitada su
presencia por razones de seguridad, salud, cuidado de menores, embarazo o periodos de lactancia».

Ejemplo 4. Reduccién de jornada por cuidado de hijos y personas dependientes

«El personal afectado por el presente convenio podrd solicitar reduccion de jornada de hasta un 50 %, con
reduccion de las retribuciones en el mismo porcentaje».

Ejemplo 5. Reduccién de jornada por lactancia

«El personal femenino tendrd derecho a una reduccion de la jornada normal en una hora por lactancia de
un hijo menor de nueve meses, que podrd disfrutar al comienzo o al final de la misma. Este permiso, que serd
retribuido, podrd ser disfrutado indistintamente por el padre o la madre en el caso de que ambos trabajen».

Ejemplo 6. Vacaciones

«(...) No obstante, cuando una trabajadora se encuentre disfrutando las vacaciones y sea baja por mater-
nidad, interrumpirdn el disfrute de las mismas, tomando los dias restantes, de mutuo acuerdo con I
empresa cuando cause alta por aquel motivo».

Ejemplo 7. Asistencia a consultorio médico

«Los trabajadores afectados por el presente convenio colectivo tendrdn derecho a permiso retribuido para
asistencia a consultorio médico o centro hospitalario de la Sequridad Social, por el tiempo indispensable al
efecto, debiendo ser este permiso justificado posteriormente mediante el correspondiente volante del facul-
tativo que le atienda.

Se procederd del mismo modo cuando la asistencia sea para los hijos menores de edad o padres del trabaja-
dorfa(...).
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Este derecho, en el caso de asistencia a consulta de médicos especialistas, se hard extensivo a consultas
privadas».

Ejemplo 8. Asistencia a consultorio médico

«Se concederd permiso para el acompafiamiento a los servicios de asistencia sanitaria de hijos menores de
ocho afios y de mayores de primer grado de consanguinidad que no puedan valerse por si mismos. En estos
supuestos, por tratarse de permisos no retribuidos, el trabajador y la empresa podrin establecer mecanis-
mos de compensacion horaria».
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ACOSO SEXUAL

Ejemplo 1. El acoso sexual en las relaciones de trabajo

Planteamiento.

Todas las personas tienen derecho al respeto y a la debida consideracion de su dignidad, siendo el acoso
sexual en las relaciones laborales aquel comportamiento que puede conllevar la vulneracion de los derechos
fundamentales protegidos por el articulo 10.1, 14 y fundamentalmente el articulo 18.1 de la Constitucién
Espariola.

Concepto.

Se considerard constitutiva de acoso sexual cualquier conducta, proposicion o requerimiento de natura-
leza sexual que tenga lugar en el dmbito de organizacién y direccion de una empresa, respecto de las que el
sujeto activo sepa —o esté en condiciones de saber— que resultan indeseadas, irrazonables y ofensivas para
quien las padece, cuya respuesta ante las mismas puede determinar una decision que afecte a su empleooa
sus condiciones de trabajo.

La mera atencion sexual puede convertirse en acoso si continiia una vez que la persona objeto de la misma
ha dado claras muestras de rechazo, sean del tenor que fueren. Ello distingue el acoso sexual de las aproxi-
maciones personales libremente aceptadas, basadas, por tanto, en el consentimiento mutuo.

El acoso sexual de intercambio.

En este tipo de acoso, la aceptacion del requerimiento de esta naturaleza se convierte, implicitamente, en
condiciones de empleo, bien para acceder al mismo bien para mantener o mejorar el status laboral alcan-
zado, siendo su rechazo la base para una decision negativa para el sujeto pasivo.

Se trata de un comportamiento en el que, de uno u otro modo, el sujeto activo conecta de forma condicio-
nante una decision suya en el dmbito laboral la contratacién, la determinacion de las condiciones de tra-
bajo en sentido amplio o la terminacion del contrato— a la respuesta que el sujeto pasivo dé a sus requeri-
mientos en el dmbito sexual.

El acoso sexual medioambiental.*

Eneste tipo de acoso, de consecuencias menos directas, lo definitivo es el mantenimiento de un comporta-
miento o actitud de naturaleza sexual de cualquier clase, no deseada por el destinatario/a, y lo suficiente-
mente grave para producir un contexto laboral negativo para el sujeto pasivo, creando, en su entorno, un
ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorioy hostil, que acabe por interferir en su rendimiento
habitual.

Lo afectado negativamente aqui es el propio entorno laboral, entendido como condicion de trabajo en st
mismo: El sujeto pasivo se ve sometido a tal tipo de presion en su trabajo —por actitudes de connotacion

* La definici6n ajustada a la terminologfa comunitaria es «<ambiental».
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sexual—quie ello termina credndole una situacion laboral insostenible. La consecuencia negativa directa es
normalmente personal —de naturaleza psicolégica—y ésta, a su vez, es causa de una repercusion desfavo-
rable en su prestacion laboral.

Expediente informativo.

La empresa velard por la consecucion de un ambiente adecuado en el trabajo, libre de comportamientos
indeseados de cardcter o connotacion sexual, y adoptard las medidas oportunas al efecto —entre otras la
apertura de expediente contradictorio—.

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante cualesquiera instan-
cias administrativas o judiciales, el procedimiento interno e informal se iniciard con la denuncia de acoso
sexual ante una persona de la direccién de la empresa.

La denuncia dard lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por parte de la empresa, espe-
cialmente encaminado a averiguar los hechos e impedir la continuidad del acoso denunciado, para lo que
searticulardn las medidas oportunas al efecto, quedando la empresa exonerada de la posible responsabili-
dad por vulneracion de derechos fundamentales.

Se pondrd en conocimiento inmediato de la representacion de los trabajadores la situacion planteada, si ast
lo solicita la persona afectada.

En las averiguaciones a efectuar no se observard mds formalidad que la de dar tramite de audiencia a todos
los intervinientes, practicdndose cuantas diligencias puedan considerarse conducentes a la elucidacion de
los hechos acaecidos.

Durante este proceso —que deberd estar sustanciado en un plazo maximo de ... dias— guardardn todos los
actuantes una absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad
de las personas.

Laconstatacion dela existenciadeacoso sexual en el caso denunciado dard lugar, entre otras medidas, siem-
pre queel sujeto activo se halle dentro del dmbito de direccién y organizacion de ln empresa, a la imposicion
de una sancion.

Acestos efectos, el acoso sexual de intercambio serd considerado siempre como falta muy grave. El acoso
sexual ambiental podrd ser valorado como falta grave o muy grave, segiin las circunstancias del caso.

Ejemplo 2. Faltas muy graves

« El acoso sexual, entendiendo por tal una conducta de naturaleza sexual, de palabra o accion, desarro-
llada en el dmbito laboral y que sea ofensiva para el trabajador o trabajadora objeto de la misma. En un
supuesto de acoso sexual, se protegerd la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del
mismo».
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Ejemplo 3. Faltas muy graves

«Toda conducta, en el ambito laboral, que atente gravemente al respeto a la intimidad y dignidad mediante
la ofensa, verbal o fisica, de cardcter sexual. Si la referida conducta es llevada a cabo prevaliéndose de una
posicién jerdrquica, supondrd una circunstancia agravante de aquélla».
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COMISIONES PARITARIAS

Ejemplo 1. Comisi6n para la Igualdad de Oportunidades y la No Discriminacién*

«Secreala Comision paralaIgualdad de Oportunidades y la No Discriminacién (CIOND) integrada por
los dos componentes de la representacion empresarial y dos de la parte social (propuesta que hardn los sin-
dicatos firmantes). Dicha comisién se reunird (bimestralmente) con cardcter ordinario o cuando lo soli-
cite con (unasemana) de antelacion cualquiera de las partes, por propia iniciativa, o a instancia de denun-
cia de un trabajador o trabajadora, con cardcter extraordinario. Serd funcion de esta comision promover
y desarrollar medidas concretas y efectivas entre las empresas y los trabajadores del sector que aseguren
la igualdad de oportunidades y la no discriminacién entre hombres y mujeres, tanto en el desarrollo del
presente convenio como en la articulacion de campafias y cursos formativos e informativos, para lo cual
contard con una dotacién presupuestaria y la elaboracion de un reglamento interno de funcionamiento».

Ejemplo 2. Comision Paritaria

«Para garantizar el principio de no discriminacién reconocido por el convenio, esta Comisién Paritaria
velard y practicard un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas.

Ejemplo 3. Comision Paritaria*

«Parala correcta aplicacion del convenio en torno a los contenidos y principios que a continuacion se indi-
can, seacuerda la creacion de una comision integrada por las organizaciones empresariales y sindicales fir-
mantes del mismo, para el estudio de ln evolucion del empleo y la igualdad de oportunidades en el sector
que, partiendo de un andlisis de la realidad sectorial en dichas materias, trate de politicas activas que eli-
minen las eventuales discriminaciones que pudieran detectarse por razén de sexo, edad, estado civil, pro-
cedencia territorial y demds circunstancias que pudieran originar discriminacion o quiebra del principio
de igualdad de oportunidades.

Para el adecuado desemperio de su cometido, la representacion sindical en la comisién dispondrd de un cré-
dito de ... horas/mes a distribuir en proporcion a la representatividad de cada organizacion reflejada en Ia
composicion de la misma.

Una vez realizada la distribucion, la asignacion personal de los créditos horarios se realizard conforme a
médulos de (cien o cincuenta) horas mensuales».

* Las cifras o cuantificaciones situadas entre paréntesis son las acordadas en el convenio colectivo del que se ha
extraido el ejemplo.



cuadernos de informacion sindical

N°1

N°2
N°3

N°4

N°5

N°6

N°7

N°8

N°9

N°10

N°11

N°12

N°13

N°14
N°15

N°16

N°17

«Sindicato y Sociedad»
Intervencién de José Maria Fidalgo en el Club Siglo XXI
30 de mayo de 2000

«El sistema de Seguridad Social espafiol en el afio 2000»

«Gobernar sindicalmente las mejoras de didlogo social»
Informe aprobado por el Consejo Confederal
13 dejulio de 2000

INTERNACIONALES

«XVII Congreso de la CIOSL»
Durban (Sudafrica)

Abril de 2000

INTERNACIONALES
«Los procesos de integracién econémica en América Latina: una
respuesta sindical»

«Reducir la temporalidad, reforzar la estabilidad»
Propuesta sindical de empleo para la negociacion con CEOE y
CEPYME

«Vincular la afiliacién con el desarrollo del didlogo social»
Informe aprobado por el Consejo Confederal de 24 de octubre de
2000

«Situacién de la economia espafiola y Presupuestos Generales del
Estado 2001»
Posibles repercusiones de su aplicacién

«La escolarizacién de los hijos de los inmigrantes en Espafia»
«Los servicios de atencién a las personas dependientes»

«III Acuerdos Nacionales de Formacién Continua»
«Criterios para la negociacion colectiva de 2001»

«Acercar las propuestas sindicales a los centros de trabajo»
Informe del Consejo Confederal
10 de enero de 2001

«Los Comités de Empresa Europeos en Espafia»

«Segundo Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos
Laborales»

«Las reformas impuestas no se aplican impunemente»
Informe del Consejo Confederal
10 de marzo de 2001

«El Plan Hidrolégico Nacional y los nuevos desafios en la gestion
sostenible del agua»



N°18 «Acuerdo para lamejora y el desarrollo del sistema de Proteccién
Social»

N°19 «Negociacion colectiva: proteger los derechos de los trabajadores y
trabajadoras. Fortalecer la intervencién sindical en las empresas»

N°20 «Por laregulacién colectiva de los derechos laborales»
Reforma de la negociacion colectiva

N°21 «Situacién de la economia espafiola y Presupuestos Generales del
Estado 2002»
Posibles repercusiones de su aplicacién

N°22 «Elempleo, en el centro de la negociacién colectiva de 2002»
Informe aprobado por el Consejo Confederal
15 de noviembre de 2001

N°23 «El sistema de proteccién al desempleo»
Notas generales sobre la situacién en 2001

N°24 «Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2002
(ANC-2002)»
Informe al Consejo Confederal
20 de diciembre de 2001

N°25 INTERNACIONALES
«La Europa politica y econémica, social y sindical»
Ante la Presidencia espafiola de la UE

N°26 «Elmovimiento sindical ante los cambios politicos y econémicos»
Intervenci6n de José Maria Fidalgo en el Club Siglo XXI

N°27 «Coordinar las politicas econdmicas de los Estados de la UE
y reactivar la economia europea para que el objetivo de pleno
empleo en 2010 no sea una proclama retérica»

Informe aprobado por el Consejo Confederal

6 de marzo de 2002
N°28 «Resultados de la reforma del IRPF y perspectivas de futuro»
N°29 «Los retos del empleo y el paro en Espafia tras la Cumbre de Barcelona»
N°30 «Sino hay una reconsideracion integral del decretazo el conflicto
seguiré abierto»
Informe aprobado por el Consejo Confederal
10 dejulio de 2002
N°31 «Primerasjornadas sindicales sobre la gestién del agua»
N°32 «El Gobierno reconsidera el decretazo

“Esta lucha era por causas justas y, por ello, fue masivamente
asumida por los trabajadores”.

Informe aprobado por el Consejo Confederal,

30 de octubre de 2002»

N°33 «La escolarizacion de los hijos de los inmigrantes en Espafia II»



N°34

N°35

N°36

«La dimensién social de la Asociacién Euromediterranea.
Un enfoque sindical»

«Informe y resoluciones aprobadas por el Consejo Confederal
28 de enero de 2003.
Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva 2003»

«Consideraciones generales y buenas précticas

sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en la negociacion colectiva.

Aprobado por la Comisién de Seguimiento del ANC-2003
(17 de febrero de 2003)»



