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EL CONSEJO CONFEDERAL DE CC.00. RATIFICA EL ACUERDO
INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2005

El Consejo Confederal de CC.OO0. debatié y aprobd, el pasado 1 de marzo, el Acuerdo Interconfe-
deral para la Negociacién Colectiva 2005 (ANC 2005), y posteriormente, el 4 de marzo, se suscribio
el acuerdo por parte de las organizaciones empresariales y sindicales.

El secretario general de la Confederacién, en el marco del informe presentado al Consejo, abordé el
tratamiento de los temas centrales desarrollados en los Gltimos meses, entre ellos la negociacion de
este acuerdo, indicando lo siguiente:

«...El Acuerdo (bilateral) para la Negociacion Colectiva de 2005, sobre bases similares a lo
hecho en los tres ultimos afios, con reedicion de la misma politica salarial incluyendo la indica-
cion de clausulas de garantia, viene aqui para ser refrendado por este Consejo Confederal ante
el que se traen los mismos argumentos que validaron anteriores acuerdos: defensa de la nego-
Clacion colectiva ordenada, util para mejorar las condiciones salariales y de trabajo, para hacer
del incremento de la productividad en cada dambito negocial una base para mejorar la cantidad
y calidad del empleo y para sequir mejorando —con la garantia de la clausula- el poder adquisi-
tivo de los trabajadores, contribuyendo al necesario objetivo del control de la inflacion y esti-
mulando a los negociadores a sequir abordando materias como la iqualdad de trato, la flexibi-
lidad interna cogobernada para reducir la flexibilidad externa, la formacion permanente y la
proteccion de los trabajadores mas proclives al riesgo del desempleo.

La linea de continuidad que mantiene el ANC no impide que aborde algunos temas con un
clerto caracter novedoso. Asi, se establecen recomendaciones en linea con el contenido de
la recientemente aprobada Ley Organica sobre Medidas de Proteccion Integral contra la Vio-
lencia de Género, actuaciones en materia de medio ambiente, Prevision Social Complemen-
taria y Responsabilidad Social de las Empresas.

Asimismo, se establecen algunas indicaciones en relacion con la necesaria reflexion a realizar
en los ambitos sectoriales correspondientes en cuanto a la estructura y articulacion de la
negociacion colectiva. En esta materia se impone, ademas, la necesidad de una discusion
confederal en correspondencia con el compromiso contraido con la firma de la declaracion
del 8 de julio de 2004 acerca de la reforma de la negociacion colectiva.

El resultado de esta negociacion, para el que pido la sancion de este Consejo, es doblemente
positivo. Primero por su contenido, por haber rescatado nuestra estrategia de politica salarial,
tan criticada y zarandeada desde el 28 de dliciembre, y por haberse logrado, en sequndo lugar,
en un clima adverso».

(Extracto del informe presentado al Consejo por
el secretario general de CC.0Q., José Maria Fidalgo)
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Valoracion sindical del ANC 2005

Este nuevo Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva mantiene las principales sefias de
identidad de los acuerdos precedentes, fundamentalmente en cuanto al caracter obligacional del
mismo, los objetivos centrales en torno a la mejora de la competitividad y del empleo, los criterios
basicos de la politica salarial y la incorporacion de nuevas materias y contenidos en los convenios
colectivos.

Las negociaciones en torno al ANC 2005 han vuelto a estar marcadas, como en el proceso de nego-
ciacion del ANC 2002, por desencuentros previos en torno a otras mesas de negociacion. En esta
ocasion, el conflicto producido en relacion a la clausula de revision del Salario Minimo Interprofe-
sional no sélo produjo el blogueo del proceso de concertacion establecido en la Declaracion para el
Didlogo Social de 8 de julio de 2004, sino que provocd dificultades para la apertura de la mesa nego-
ciadora del ANC y aporté un elemento de conflictividad importante a la renovacion de los criterios
salariales que se habian establecido en el ANC 2002 y subsiguientes.

El retraso en el inicio de las negociaciones ha tenido también el efecto de imposibilitar un mayor
alcance de contenidos nuevos en el ANC 2005, como se detalla mas adelante.

A pesar de estos inconvenientes, tanto las organizaciones empresariales como las sindicales coinci-
dimos en que los ANC han aportado suficientes elementos positivos a la negociacion de los conve-
nios colectivos como para superar los obstaculos y proceder a la renovacién de los criterios y orien-
taciones para la negociacion colectiva de 2005.

Para Comisiones Obreras, en particular, los ANC de estos ultimos afos han sido un instrumento
de apoyo util a un modelo de negociacion colectiva conformado por distintas realidades
empresariales y sectoriales, al que se le aportan lineas de actuacion concertadas y dirigidas a
afrontar coyunturas econdmicasy de empleo inciertas. Estas lineas de actuacion no sélo no han
limitado la capacidad de adaptacion de los convenios colectivos a su especifica realidad, sino
que han permitido avanzar en la modernizacién de los contenidos contractuales de los conve-
nios a la vez que se ha conseguido ampliar notablemente la cobertura de la garantia salarial
frente a la pérdida de poder adquisitivo provocada por la desviacion en la prevision oficial de
precios al consumo.

EI ANC 2005 y sus contenidos esenciales

Uno de los elementos diferenciadores en el contexto del ANC 2005 en relacién a anteriores acuer-
dos es elya citado proceso de didlogo social tripartito abierto con la Declaracion del 8 de julio, siendo
referenciado en varios capitulos. Este proceso, con todas sus dificultades, ha producido ya algunos
acuerdos, aunque las materias mas significadas seran abordadas durante el presente afo, algunas
de las cuales guardan relacion con materias contempladas en el ANC.
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El caracter obligacional del acuerdo se asienta en el fuerte compromiso de las organizaciones
empresariales y sindicales con los criterios, orientaciones y recomendaciones suscritos, y en la volun-
tad de trasladarlos a sus respectivas organizaciones en los sectores para que éstos sean asumidos en
el marco de los convenios colectivos, con las adaptaciones que en cada caso sean pertinentes. En
este sentido, esimportante que, llegadoel caso, las re p resentaciones sindicales hagan valer los com-
promisos adquiridos en el marco de este acuerdo asi como el caracter interrelacionado de los ele-
mentos esenciales que lo conforman.

En relacién con la vigencia del acuerdo y explorada la posibilidad de dotarlo de un alcance
temporal superior al aho, en linea con la duracidon mas habitual de los convenios colectivos,
las organizaciones empresariales y sindicales si han dejado expresada la voluntad de pro-
rrogarlo si se mantienen las principales variables de la economia en materia de crecimiento
y empleo, cuestion que debera determinarse tres meses antes de la finalizacion del afio
2005.

En cuanto a los criterios en materia salarial, y dada la polémica suscitada en la mesa negociadora
que puede aparecer también en algunos procesos de negociacion sectorial o de empresa, conviene
destacar los aspectos siguientes:

Frente al discurso de los costes laborales como Unico factor de competitividad, el acuerdo sefialacon
claridad otros factores determinantes, como:

— Las actividades en materia de investigacién, desarrollo e innovacion.

— La estabilidad de los precios y la necesidad de eliminar practicas abusivas que rompen la
moderacion general de costes.

— Laestabilidad del empleoy la cualificacién profesional.

— Los cambios organizativos de las empresas para favorecer su competitividad.

Frente al esquema de un pacto de rentas que limitaria la autonomia de las partes negociadoras en
los ambitos concretos de negociacion, el ANC 2005, como los acuerdos precedentes, parte de la
posibilidad de establecer un crecimiento de los salarios que, aunque moderado, pueda contribuir a
lamejora de la capacidad adquisitiva de las rentas sobre la que se asienta buena parte del crecimiento
econoémico y del empleo a través del aumento del consumo, y esta posibilidad se pone en relacién
alincremento de la productividad.

La negociacién salarial, por tanto, tomara como referencia la inflacién prevista por el Gobierno, que
para 2005 se sitla en el 2%, y el incremento de la productividad y se acompafara de una clausula
de revisién que debera tener en cuenta la prevision de inflacion, el IPC real y el incremento salarial
pactado en el convenio colectivo. Se tendran en cuenta diversos aspectos y situaciones que el
acuerdo sefala, entre ellos las caracteristicas del sector o empresa, el establecimiento de la estruc-
tura salarial, con la distribucién de los conceptos fijos y variables, o la clausula de inaplicacién sala-
rial.
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Sobre este conjunto de elementos conviene trasladar, en el ambito sindical, algunas reflexiones e
indicaciones:

D Larecomendacién de no utilizar otras previsiones o referencias de inflacion distinta
aladel Gobiern o, debe servir para evitar que las empresas, sobre todo las sometidas ala
competencia internacional, muchas de ellas empresas multinacionales que tienen su sede
en otros paises sean o no dela UE, intenten referenciarse en parametros distintos (inflacién
delos paises en donde se situa su sede corporativa, limitar la estimacion a la inflacién sub-
yacente, etc.).

D Laclausulade garantia salarial es un elemento imprescindible de la politica salarial que
debemosseguirextendiendoy mejorando. Paraello, larecomendacién de CC.00. desde
hace afos viene siendo la de establecer una clausula que consolide lamejora del poder
adquisitivo pactada en cada caso, actualizando con caracter retraactivo las tablas sala-
riales y el conjunto de las retribuciones que hayan sido objeto de negociaciéon con estas
referencias.

D La evolucién de la productividad y los beneficios obtenidos debe ser considerada
desde una doble vertiente:

a) La reversion al proceso productivo,en forma de crecimiento de la inversién en la
mejora del mismo, de manera que se refuerce la estabilidad de las empresas y el man-
tenimiento, la estabilidad y, en su caso, el crecimiento del empleo.

b) La mejora del poder adquisitivo de los salarios. Referencias a la masa salarial, aun-
que no es el tinico medio posible, pueden facilitar crecimientos superiores en los nive-
les salariales mas bajos.

D La clausula de inaplicacion salarial, de obligada inclusion en los convenios sectoriales,

debe contemplar al menos los siguientes elementos:

— Causas para poder solicitar este supuesto.

— Documentacién a aportar por la empresa.

— Procedimiento de negociacién con la RLT y comunicacién a la comisién mixta del conve-
nio.

— Recuperacién salarial, tras la superacion de la situacion que motive la inaplicacion del
incremento pactado en convenio.

Un elemento mas de la politica salarial es la Prevision Social Complementaria. En relacién aella,
el ANC 2005 se limita a constatar que recientemente se han prorrogado los plazos para exteriorizar
los premios de jubilacién contenidos en convenios colectivos supraempresariales y para la adapta-
cion de las comisiones de control a las reglas de composicién previstas en la Ley de Planes de Pen-
siones y su reglamento de desarrollo, y a recordar la existencia de una mesa dedicada a la Prevision
Social Complementaria, en el marco de la Declaracion para el Didlogo Social 2004.
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Aesterespecto, conviene partir de loindicado en los Criterios de CC.O0. para laNegociacién Colec-
tiva de 2005, y subrayar las siguientes indicaciones:

En relacion con la extension de la Prevision Social Complementaria:
— Promover su existencia para el conjunto de la poblacién asalariada, creando nuevos com-
promisos empresariales, preferentemente a través de planes de pensiones y, en su caso,
otros instrumentos.

En relacién con los premios de jubilacion:

— Laopcion preferente sera exteriorizar los mismos a través de planes de pensiones de pro-
mocién conjunta de ambito sectorial. Para ello, ofreceremos alternativas flexibles en
cuanto a su definicién y formas de financiacién por parte de las empresas.

— Cuando los interlocutores empresariales decidan exteriorizar a través de contratos de
seguros, lo que supone menores derechos para los trabajadores, no modificaremos la
actual definicién de compromisos.

— Sien algun caso, por la naturaleza de los compromisos pactados, se decidiese transfor-
marlos en derechos de otra naturaleza, es preciso evaluar adecuadamente el coste de estos
compromisos objeto de transformacién para evitar acuerdos lesivos para los trabajadores.

Respecto de las comisiones de control de planes de pensiones:
- Intentar asegurar el mantenimiento de la composicion originaria, con mayoria de los tra-
bajadores, de las comisiones de control constituidas antes del 1 de enero de 2002, que son
las afectadas por esa necesaria adaptacion, antes del 31 de diciembre de 2005.
— En el supuesto de no conseguirse este objetivo, es preferible esperar a la finalizacién del
plazo para actuar entonces en funcién del mantenimiento o no de la actual situacién nor-
mativa.

El Capitulo V del ANC 2005 aborda ampliamente los objetivos y criterios en relacion con el
empleo siguiendolos parametros esenciales establecidos en anteriores acuerdos, entrelos que cabe
destacar: el mantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especialmente entre los colecti-
vos con mayor riesgo de desempleo; el fomento de la estabilidad del empleo mediante la promocion
de la contratacién indefinida, la conversion de contratos temporales en contratos fijos, asi como la
adopcion de formulas que eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos tempora-
les; el desarrollo permanente de la cualificacion profesional de los trabajadores y trabajadoras; el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion en el empleo, asi como la pro-
mocién de laigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Conviene llamar la atencion sobre los nuevos contenidos recogidos dentro de este capitulo, y dar
algunas indicaciones sobre ellos.

En relacién a que los convenios colectivos puedan establecer clausulas que posibiliten la extincion
del contrato de trabajo al cumplir la edad ordinaria de jubilacion, y de conformidad con el
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proyecto de ley actualmente en tramitacion parlamentaria, se debe tener en cuenta que han de cum-
plirse los siguientes supuestos y requisitos:

- Que el trabajador o trabajadora que alcance la edad ordinaria de jubilacién pueda acceder
ala pension de jubilacién en su modalidad contributiva, por cumplir con los requisitos exi-
gidos para ello.

- Que existan objetivos de politica de empleo (nuevas contrataciones, transformacion de
contratos temporales en indefinidos...), expresados en el convenio colectivo que justifi-
quen la utilizacion de la jubilacién obligatoria.

La reforma legal de 2001 (Real Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo) derogd la disposicién adicional
107 del ET en la que se contemplaba la posibilidad de pactar las edades de jubilacién en la negocia-
cion colectiva. Asimismo, el Tribunal Supremo, en sentencias dictadas el 9 de marzo de 2004, declar6
nulas las clausulas convencionales de jubilacion forzosa pactadas con posterioridad a la entrada en
vigor del citado real decreto-ley.

Por todo ello, es conveniente que los convenios colectivos recojan expresamente las medidas de
empleo que justifican el establecimiento de la jubilacién obligatoria cuando se cumplan los requisi-
tos legales de acceso a la prestacion contributiva. Una vez culminado el actual tramite parlamenta-
rio, todos los convenios colectivos de nueva negociacion o en proceso de renovacion deben tener
en cuenta que solamente podran pactarse dichas clausulas si se vinculan a politicas de empleo.

En relacién con la creciente e x te malizacion de actividades por parte de las empresas, el ANC
2005 recoge una serie de derechos de informacion a los trabajadores y a la representacion legal de
los mismos en estos supuestos, aungue no introduce ningun elemento de ampliacién o desarrollo
de los derechos legalmente establecidos, dada las importantes dificultades encontradas para abor-
dar esta materia con las confederaciones empresariales.

No obstante, el contenido recogido en el acuerdo interconfederal es una base de partida que debe
ser explorada en los ambitos concretos de negociacion, dentro de los cuales pueden encontrarse a
veces mayor nivel de receptividad debido a condiciones especificas de los sectores o empresas. Ejem-
plo de ello puede ser la creacion de Comités de Seguridad Intercontratas o la obligacion de informar
por parte de la empresa principal a laRLT sobre el convenio de aplicacion a la contrata o subcontrata,
ampliacion de derechos legales establecidos en sendos convenios sectoriales estatales.

También se ha incluido en este capitulo un apartado dirigido a promover la reduccién del absen
tismo injustificado, entendiendo que éste conlleva una pérdida de productividad y tiene efectos
negativos en la competitividad de las empresas y con ello también perjudica el incremento del
empleo y de larenta salarial. Con el fin de abordarlo desde la negociacién colectiva se plantea iden-
tificar las causas, analizar la evolucion, establecer criterios y medidas para la reduccion, y difundir
esta informacion.

Dado que lasorganizacionesempresariales trajeron ala mesanegociadora un planteamientoinicial muy
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agresivo en tornoal absentismo en general, incluyendo no sélo el absentismo injustificado sino también
las bajas por enfermedad, planteando una serie de medidas muy concretas, entre ellas la eliminacion de
los complementos de las prestaciones sociales, conviene estar alerta ante la posibilidad de que este tipo
de planteamientos pueda reproducirse en las mesas negociadoras, por lo que debemos hacer valer los
criterios finalmente adoptados en el marco del ANC 2005.

Ademas, por absentismo injustificado no puede entenderse ninguna situacién que esté establecida
como derecho en la legislacién laboral o en el convenio colectivo de aplicacién, lo que debe ser
tenido en cuenta en aquellos convenios que aborden esta materia y procedan a la identificacién de
las causas.

En relacion a los observatorios sectoriales, el ANC 2005 se hace eco de la préxima constitucién
de observatorios sectoriales estatales de caracter tripartito, promovidos por la Administracion y vin-
culados a los Presupuestos Generales del Estado, pero mantiene también la apuesta por el desarro-
llo de observatorios establecidos entre organizaciones empresariales y sindicales en el marco de la
negociacion colectiva, especialmente en el ambito sectorial estatal.

Junto a otros objetivos que deben atender estos instrumentos de interlocucion sectorial y que ya
habian sido expuestos en anteriores ANC, se aflade ahora el abordar la mejora de la gestion medio-
ambiental en las empresas.

Tenemos que sefalar que los observatorios sectoriales producidos por la negociacién colectiva son
todavia muy escasos, aunque en estos dos Ultimos afos se han creado algunos nuevos (Curtidos y
Piel; Calzado; Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo; Administraciones de Lote-
rias...), y necesitaran un tiempo para desarrollar una actividad significativa. Por otra parte, los obser-
vatorios sectoriales tripartitos abriran un campo de actuacién en algunos sectores en los que parece
improbable que se establezcan por la via de la negociacién colectiva (Automocion, Bienes de Equipo,
etc.). Ambas formulaciones son de gran interés para abordar aspectos cuya dimensién trasciende el
marco de un convenio colectivoy por ello debemos promover su constitucion e impulsar la actividad
de los existentes.

La gestion de la proteccién del medio ambiente ha sido un tema dificil de abordar con las orga-
nizaciones empresariales. No obstante, a partir de los compromisos y obligaciones adoptados en
cada pais, en el marco del Protocolo de Kioto y en el Plan Nacional de Asignacién de derechos de
emision de gases de efecto invemadero para los afios 2005/2007", parece obligado que esta mate-
ria se aborde en las empresas afectadas con la re p resentacion sindical y debe serlo también en ambi-
tos superiores, entre las organizaciones empresariales y sindicales. Para ello, lo recogido en el ANC
2005 es una base minima pero suficiente para abrir espacios de interlocucion sobre esta importante
materia.

1 En el marco de la Declaracién parael Didlogo Social 2004, el pasado 15 de marzo, se constituyé la mesa interconfe-
deral de seguimiento del Protocolo de Kioto que dard pie, posteriormente, a la configuracion de mesas sectoriales
que tendran la funcién de observatorios.
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El Capitulo VI aborda la igualdad de trato y la igualdad de oportunidades. En el apartado de igual-
dad de trato se establecen toda una serie de indicaciones para que en los convenios colectivos se
garantice de forma efectiva el derecho de igualdad de trato que la legislacion europea y nacional
establece para asegurar que nadie pueda ser discriminados en razén de sexo, raza, etnia, tipo de
contrato, convicciones ideolégicas o religiosas, discapacidad, edad u orientacién sexual.

Esta materia ya ha sido objeto de tratamiento en anteriores ANC, pero en esta ocasién se han intro-
ducido nuevas indicaciones, en relacién fundamentalmente a las personas con discapacidad y a las
personas de edad avanzada, para fomentar su acceso al empleo y evitar la pérdida del mismo.

En relacion a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, el ANC 2002 abrié una
nueva via de accion a través de la concertacion social y la negociacién colectiva, ampliada en el
acuerdo del afo siguiente y consolidada con el documento «Consideraciones generales y buenas
practicas sobre igualdad de oportunidades en la negociacién colectivay, ratificado por la Comisién
de Seguimiento del ANC 2003 y que sigue teniendo plena vigencia para las organizaciones empre-
sariales y sindicales.

En el ANC 2005, los criterios generales que se adoptaron en anteriores acuerdos se han ampliado
con la inclusién de una nueva medida de accion positiva, destinada en esta ocasion a fijar criterios
en la conversién de contratos temporales a indefinidos que, salvaguardando la igualdad de condi-
cionesy méritos, favorezcan a las mujeres cuando el nivel de temporalidad femenina sea mayor que
el de los hombres.

Ademas, como segunda novedad importante a destacar, el ANC 2005 se hace eco de la aprobacion
de laLey Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la iolen-
cia de Género, con disposiciones directamente dirigidas al ambito laboral. Las organizaciones
empresariales y sindicales se comprometen a divulgar a través de este acuerdo y de los convenios
colectivos los nuevos derechos laborales, a fin de que las trabajadoras que padezcan situaciones de
violencia en su vida privada puedan verse beneficiadas por su aplicacion?.

Desde CC.00. debemos seguirimpulsando el conjunto de medidas que en este capitulo promueve
el ANC 2005, y especialmente las relacionadas con el establecimiento de acciones positivas en el
acceso al empleo, a la contratacion estable y a la promocién profesional, asi como las dirigidas a eli-
minar las diferencias retributivas discriminatorias que siguen produciéndose en los centros de tra-
bajo.

En relacion con la seguridad y salud en el trabajo, el ANC 2005, ademas de mantener las indica-
ciones de acuerdos precedentes en torno a la integracion de la actividad preventiva a desarrollar en
las empresas, la vigilancia de la salud de los trabajadores y trabajadoras, la formacién sobre riesgos
presentes en los puestos de trabajo y las funciones de los delegados y delegadas de prevencion,

2 A mediados del mes de marzo, se ha alcanzado un importante acuerdo en el Grupo PSA Peugeot Citroén, para
garantizar la aplicacién de estos derechos laborales, que se complementan con otras medidas a favor de las traba-
jadoras victimas de violencia de género.
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incorpora también un apartado sobre estrés laboral con objeto de crear una mayor conocimiento
ysensibilizacion de estamateriay para prevenir, eliminar o reducir el problemalaboral, compartiendo
el acuerdo suscrito en el dmbito europeo por las organizaciones empresariales UNICE, UEAPME y
CEEP, y la Confederacion Europea de Sindicatos, que se incorpora como anexo al ANC 2005.

Desde la dptica sindical, es importante utilizar y desarrollar al maximo en los convenios colectivos
todas las indicaciones que recoge el ANC, asi como abordar a fondo el desarrollo de las capacidades
deintervencién que se derivan de las recientes modificaciones legislativas de actualizacion de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales y, en concreto, las indicadas en el reglamento de desarrollo de
suart. 24 sobre coordinacion de actividades empresariales.

La importante incidencia de la siniestralidad y de enfermedades derivadas de riesgos laborales en
algunos sectores aconseja que esta materia adquiera en ellos especial relevancia en la negociacion
colectiva, generando nuevos derechos y adoptando instrumentos eficaces para la correccién de la
situacion.

El Capitulo VIl introduce el tratamiento de la responsabilidad social de las empresas,indicando
que esta materia puede y debe ser abordada de forma conjunta por las organizaciones sindicales y
empresariales y por las empresas y la re presentacion de los trabajadores en ellas, para promover la
integracion de las dimensiones econémica, social y medioambiental en las actividades y estrategias
empresariales.

Conviene sefialar que hasta ahora esta materia esta siendo tratada desde muy diversos ambitos,
practicamente siempre fuera del contexto de la negociacion colectiva, y que hemos encontrado
serias dificultades para poderla incorporar al ANC, por lo que el texto acordado ha quedado muy
limitado en susindicaciones. No obstante, sirve para iniciar un camino que debemos explorary desa-
rrollar en los convenios colectivos y, en la medida de lo posible, tratando de garantizar que los com-
promisos que en este campo adquieren las empresas de forma voluntaria, una vez adquiridos, pasen
a tener caracter obligacional.

Por otra parte, la RSE sera objeto de tratamiento en una mesa especifica constituida en el marco de
la Declaracion para el Didlogo Social 2004, lo que permitira que las confederaciones empresariales
y sindicales, junto con la Administracién central, contrasten'y pongan en comun objetivos y estrate-
gias en torno a esta materia.

La estructura de la negociacion colectiva necesita cambios significativos que deben venir tanto
de lamodificacion de lalegislacién que la regula como de los que se adopten en los ambitos de nego-
Ciacion contractual.

Sin menoscabo de la futura negociacion interconfederal sobre esta materia, comprometida en la
Declaracion para el Didlogo Social 2004, de la que podrian derivarse, entre otras opciones, pro-
puestas de modificacién del marco legal, el ANC 2005, en su Capitulo IX, recomienda que en los
ambitos de negociacion sectoriales se analice la actual estructura y la articulacion de materias entre
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los distintos ambitos negociales y adopten, en consecuencia, las decisiones necesarias para mejorar
la articulacién y vertebracién de los mismos con objeto de incidir en una mejor aplicacion y eficacia
de lo pactado en los convenios colectivos.

En relacién al procedimiento negociador, se mantienen las recomendaciones de anteriores acuer-
dosdirigidas a promover la fluidez de los procesos de negociacion, de aplicaciony administracién de
los convenios, y la adopcién de instrumentos para facilitar este objetivo. Ademas, el ANC 2005 se
hace eco de la firma del Tercer Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales y de las
novedades que este ASEC lIl ha introducido.

Es importante seguir impulsando la adhesién a este Sistema de Solucion de Conflictos en la nego-
Ciacion colectiva sectorial y de empresa de ambito superior a comunidad auténoma, y extender el
uso de los instrumentos de Mediacién y Arbitraje creados en el ambito estatal y en las comunidades
auténomas, algunos perfectamente consolidados y otros de mas incipiente creacion.

Entrelas utilidades del ASEC esta la de propiciar el desbloqueo de negociaciones de convenios colec-
tivos, posibilidad que debiera ser mas explorada por quienes forman parte de las mesas negociado-
ras, ya que los procesos suelen estancarse o alargarse en el tiempo de forma excesiva, y hasta ahora
se recurre poco al Sistema de Mediacion en estos casos.

Marzo de 2005



Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva 2005

ANC 2005
Madrid, 4 de marzo de 2005
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CAPITULO1

Balance y consideraciones generales

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la autonomia colectiva de las organi-
zacionesempresariales y sindicales y el &mbito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion
delas empresas, fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la productividad,
crear mas riqueza, aumentar el empleo y mejorar su calidad y contribuir a la cohesion social.

El establecimiento de criterios y orientaciones para acometer los procesos de negociacién
colectiva ha contribuido a afrontar en mejores condiciones la situacion de incertidumbre eco-
némica que se viene produciendo durante los tltimos afios y que posiblemente tendra su con-
tinuidad en el afio 2005. Con tal finalidad, en los afios 2002, 2003 y 2004 las organizaciones
sindicales UGT y CC.OO. y empresariales CEOE y CEPYME suscribimos sendos Acuerdos
Interconfederales para la Negociacién Colectiva.

Nuestro objetivo ha sido incidir sobre las materias que, en muchos casos, ya configuraban la
negociacion colectiva para conseguir afrontar en mejores condiciones los cambios y las dife-
rentes coyunturas de la economia y el empleo. Dicho de otro modo, conscientes de la comple-
jidad de la negociacion colectiva y de la necesidad de adaptarse a un marco cambiante que tie-
nen empresas y trabajadores, nuestro propdsito fue orientar la negociacion de los convenios
colectivos en dichos ejercicios, partiendo del reconocimiento de la madurez alcanzada en los
ambitos sectoriales y en las empresas.

La confianza que quisimos generar con la asuncién de las responsabilidades contenidas en los
acuerdos ha colaborado en una mayor resistencia a la desaceleracion de la economia espatiola,
a la moderacién salarial y al mantenimiento y creacién de empleo.

Los principales problemas registrados por la economia espafiola en 2004 han sido la desfavo-
rable evolucién de la inflacién, la aportacién negativa del sector exterior y la inestabilidad que
implica el endeudamiento de las familias, sobre el que se sustenta el crecimiento del consumo
y de la construccion.

En 2005 existen elementos de incertidumbre que pudieran dificultar el crecimiento, tales como
la negativa aportacion del sector exterior al crecimiento nacional, el elevado grado de endeu-
damiento de las familias y la repercusion en el aparato productivo de los precios de las mate-
rias primas, en particular las energéticas.

La previsién u objetivo de inflacion cifrada en el 2% por el Gobierno para 2005 y contenida en
los Presupuestos Generales del Estado constituye un referente necesario para homologar el



cuadernos de informacion sindical
20 » Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2005

crecimiento de los precios con los de nuestros socios comunitarios, para la competitividad de
las empresas y para la mejora del poder adquisitivo de los salarios.

Ala vista de los elementos de incertidumbre debemos persistir, con mayor énfasis atn, en los
objetivos de acuerdos anteriores, al tiempo que incorporamos nuevos contenidos, y dar con-
tinuidad a compromisos que incluyan seguridad para los trabajadores y flexibilidad para las
empresas. Eso justifica la conveniencia de suscribir un nuevo Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva del afio 2005.

Creemos que el didlogo social y la negociacién colectiva son los métodos de trabajo més apro-
piados para el buen funcionamiento del sistema de relaciones laborales en todos los niveles y
para abordar reformas, cambios y adaptaciones en los sectores productivos y empresas.

La Declaracion para el Didlogo Social 2004 sobre Competitividad, Empleo Estable y Cohesién
Social, suscrita el pasado 8 de julio entre el Gobierno y las confederaciones sindicales y
empresariales, recoge como objetivo comtn de los firmantes el que la sociedad espafiola
alcance unos mayores niveles de desarrollo econdmico, de calidad en el empleo, de bienestar
social, de cohesion territorial y de sostenibilidad ambiental. Para el logro de este objetivo es
preciso apostar por un modelo de crecimiento econémico equilibrado y duradero basado en
la mejora de la competitividad de las empresas y en el incremento de la productividad.

Dicha declaracién, que incluye una amplia relacion de materias y orientaciones para el desarro-
llo de unanueva etapa de didlogo social, reconoce que la negociacion colectiva constituye mate-
ria del didlogo social auténomo entre las organizaciones empresariales y sindicales e incluye el
compromiso de poner en marcha politicas que respondanalos grandes retos del mercado de tra-
bajo y de la economia espafiola, tanto para el sector privado como para el ptblico.

En este contexto, el principal objetivo del ANC 2005 es dar una visién compartida por las orga-
nizaciones firmantes sobre la necesidad de impulsar la competitividad de la economia espa-
fiola, que le permita afrontar en mejores condiciones los cambios producidos por la amplia-
cién europea, los procesos de liberalizacién del comercio mundial, la coyuntura econémica y
sus efectos en el empleo.

El ANC 2005, equilibrando los intereses en juego de los distintos actores que participan en la
negociacion colectiva, aborda un conjunto de cuestiones y criterios interrelacionados, que
deben tener fiel reflejo en su traslacion a los convenios colectivos.

Asi, hemos establecido criterios en materia salarial que contribuyan al control de la inflacién,
al crecimiento del empleo, al aumento de las inversiones productivas y a la mejora de la capa-
cidad adquisitiva de los salarios y de la situacién de las empresas.

Hemos articulado también criterios sobre mantenimiento y creacion de empleo, asi como
sobre su estabilidad; el desarrollo de mecanismos de flexibilidad interna, siempre preferibles
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ala externa y a los ajustes de empleo; la formacion permanente y la mejora de las competen-
cias y cualificaciones; el uso adecuado de la contratacion; la informacién, consulta y negocia-
cién con la representacién de los trabajadores; y el fomento de la igualdad de trato y de opor-
tunidades. Todos ellos son elementos de respuesta a los requerimientos del cambio a tener en
cuenta en la negociacion colectiva.

Una vez mas, las organizaciones firmantes manifestamos nuestro compromiso para reducir la
siniestralidad laboral en Espafia también en el marco de la negociacion colectiva, fomentando
la cultura preventiva y el cumplimiento de las normas y llamando a la colaboracién de todos
los sujetos implicados en su &mbito de responsabilidad.

En los ultimos afios se ha venido produciendo un amplio debate en el &mbito internacional
sobre la llamada responsabilidad social, como pone de manifiesto el libro verde de la Comisién
Europea titulado «Fomentar un marco europeo para la responsabilidad social de las empre-
sas» y la comunicacion de dicha Comisién relativa a la responsabilidad social de las empresas:
una contribucién empresarial al desarrollo sostenible, de 2001 y 2002, respectivamente. Dicho
debate ha tenido su reflejo en Espafia mediante distintas iniciativas y propuestas.

Es esta una materia que, con caracter de novedad, se incorpora al acuerdo. De un lado, las
organizaciones sindicales y empresariales queremos contribuir a despejar algunas confusio-
nes que se vienen observando alrededor de este concepto y sobre el carcter voluntario de su
ejercicio. De otro, queremos formular algunas aportaciones, que tendran su continuidad en el
didlogo tripartito con el Gobierno, sobre una materia en la que reclamamos un protagonismo
mas intenso de las empresas, los trabajadores y sus organizaciones representativas.

El desarrollo y aplicacién de los compromisos y objetivos que acaban de sefialarse no seria
posible sin un procedimiento 4gil de negociacion de los convenios y de resolucion de las posi-
bles discrepancias, y sin una adecuada vertebracion y articulacion en los distintos &mbitos
negociales.

Como conclusién, el ANC 2005 aborda el tratamiento de este conjunto de materias con el obje-
tivo de orientar la negociacion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismo.
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CAPITULO I

Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal

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.

Asimismo consideran que las materias del acuerdo constituyen elementos interrelacionados
y el tratamiento de las distintas materias en los convenios colectivos puede favorecer la acti-
vidad empresarial y el empleo.

Las confederaciones firmantes, que tienen la condicién de més representativas a nivel estatal,
deberan intensificar los esfuerzos para establecer con sus respectivas organizaciones en los
sectores o ramas de actividad, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los meca-
nismos y cauces mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus comportamientos para
la aplicacion de los criterios, orientaciones y recomendaciones contenidas en este acuerdo
cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal

El acuerdo estard vigente durante el afio 2005.

En el supuesto de que se mantengan las principales variables de la economia en materia de cre-
cimiento y empleo, las partes signatarias procederdn a la prérroga del presente acuerdo para
2006 en sus propios términos. Las organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la
finalizacién del afio 2005, al objeto de constatar la evolucion de dichas variables.

Comision de Seguimiento

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

Dicha comisién tendra encomendada la interpretacion, aplicacion y seguimiento de lo pactado.

Arequerimiento de parte, formulado a través de alguna de las organizaciones signatarias, esta
comisién podra interponer sus buenos oficios a fin de resolver cuantas discrepancias se
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manifiesten en la interpretacion y aplicacién de lo aqui previsto en la negociacion de los con-
venios colectivos.

Durante la vigencia del acuerdo, la Comisién de Seguimiento tendra encomendadas las tareas
que de comtin acuerdo estimen las partes.

La Comision de Seguimiento elaborara sus normas de funcionamiento en la primera reunion
que celebre.
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CAPITULO III

Consideraciones sobre la competitividad y el empleo

Contexto internacional

El afio 2004 va a suponer un crecimiento economico mundial del orden del 5 por ciento. Cifras
de crecimiento mundial superiores no se alcanzaban desde la segunda mitad de la década de
los afios 70. Esto ha supuesto una consolidacion de la recuperacion econdmica, que los paises
con el ciclo mas avanzado iniciaron ya en el afio 2002. El crecimiento de la produccién mun-
dial ha llevado aparejado una aceleracion del comercio internacional hasta cifras cercanas al
10 por ciento, de la que algunas economias han sabido aprovecharse para impulsar su creci-
miento y afianzar el ritmo de la recuperacién. Entre éstas debemos destacar el papel de paises
asidticos como China, con fuertes avances del ritmo de incremento de la actividad en su inte-
rior y una cada vez mayor presencia internacional, convirtiéndose en actores principales del
escenario econémico global.

La favorable evolucion econdmica no ha sido homogénea entre las principales economias
internacionales. Si bien destaca el buen comportamiento de algunas economias de Asia, como
China, que en 2004 registr6 un crecimiento supetior al 9 por ciento, o Japén, con el 4 por ciento,
junto con el dinamismo mostrado por la economia de los EE.UU., con un avance del PIB que
probablemente acabara alcanzando la cifra del 4,4 por ciento, las economias europeas no han
aprovechado de la misma forma el contexto econdmico internacional y han registrado cifras
de crecimiento de la actividad significativamente menores. Asi, el crecimiento del PIB de la
Zona Euro se aceler significativamente, pero se situara en torno al 2 por ciento, mientras que
el crecimiento de la UE--25 alcanzard el 2,5 por ciento.

A priori, y en lineas generales, 2005 no presenta unos rasgos tan favorables como los que
hemos visto en 2004. El escenario de previsiones adelanta una desaceleracién tanto del creci-
miento del PIB mundial cuanto del comercio internacional. La maduracién del ciclo econé-
mico, un entorno dominado por la incertidumbre y el crecimiento de los precios del petréleo
haran que en 2005 el crecimiento no vaya a ser tan elevado como en los primeros meses de
2004. No obstante, y a pesar de la desaceleracion, es probable que el crecimiento econdmico
mundial se sittie por encima del 4 por ciento, gracias a la inercia del ciclo econémico, las atin
favorables condiciones monetarias, la menor presién al alza de los precios del petréleo y unos
favorables resultados empresariales que han permitido incrementar las tasas de inversion.

La ralentizacién econdmica se vera reflejada en las cifras de crecimiento de las principales eco-
nomias, aunque no de manera homogénea. Se espera que EE.UU. reduzca su ritmo de creci-
miento 1,5 puntos porcentuales hasta el entorno del 3 por ciento, Japon frenaré su ritmo de
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avance hasta la mitad del registrado en 2004. Asia en conjunto reducird sus tasas de creci-
miento de forma menos acusada (0,5 puntos porcentuales hasta cerca del 7 por ciento).

En las economias europeas, con unas cifras de crecimiento de partida mas modestas, la desa-
celeracion serd menor gracias a cierta recuperacion de la demanda interna, a la vez que se
recorta el avance de la demanda externa debido a la moderacién del comercio internacional.
Se espera que el PIB crezca en el entorno del 2 por ciento, si bien la evolucién de la paridad
euro-dolar podria suponer una fuente de riesgos.

Pero con la vista en el medio plazo, aunque el entorno internacional presenta para 2005 un
marco de crecimiento favorable, si bien menos intenso que el registrado en el afio previo, per-
manecen ciertas dudas y riesgos de carécter estructural. Destacamos los que se podrian deri-
var de un ajuste abrupto de los dos principales desequilibrios dela economia norteamericana,
el déficit de la balanza de pagos por cuenta corriente y el déficit fiscal. Asimismo, un nuevo
repunte de los precios del petréleo desviaria la inflacién respecto de susenda prevista e impul-
sarfa alas autoridades monetarias a elevar mas rapidamente de lo previsto los tipos de interés.

La economia espaiiola

El afio 2004 se ha caracterizado por un importante crecimiento de la actividad y del comercio
mundial. Sin embargo, la magnitud del crecimiento no ha sido homogénea en todas las dreas
geogréficas, quedando limitado al entorno del 2 por ciento para el conjunto de la Zona Euro.

Por su parte, la economia espafiola ha mantenido ritmos de crecimiento sostenidos y superio-
res a los de la media de sus socios comunitarios gracias a la fortaleza de su demanda interna
que ha podido compensar la desfavorable evolucién del sector exterior. De este modo, en el
pasado afio nuestro crecimiento econdmico continué con el modelo seguido desde 1998 en el
que el consumo y la inversién en construccion se han establecido como motores de la activi-
dad nacional, fundamentados todavia en unas condiciones de financiacién expansivas para
nuestros niveles de precios, lo que ha situado el endeudamiento de las familias en maximos
histéricos.

El débil crecimiento de la demanda interna en las economias de nuestros principales socios
comerciales unido a nuestro diferencial de inflacién y a la entrada de nuevos competidores en
los mercados internacionales, factores que han deteriorado nuestra capacidad competitiva,
han limitado la recuperacién de nuestras exportaciones en el tltimo ejercicio, acumulando
hasta el tercer trimestre un 4,4 por ciento de crecimiento. Del otro lado, las importaciones,
impulsadas por la fortaleza del consumo privado y la recuperacién experimentada por la
inversién en bienes de equipo en los ultimos trimestres, han alcanzado crecimientos muy
importantes, despegéndose claramente de la trayectoria de las exportaciones y abriendo una
brecha en nuestro déficit comercial. Asi, el sector exterior ha ido progresivamente acelerando
su aportacién negativa al crecimiento de la economia hasta detraer en el cuarto trimestre 1,9
puntos porcentuales del crecimiento nacional.
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Hay que tener en cuenta que el proceso de globalizacion econémica incorpora una creciente
presién competitiva internacional sobre los tejidos productivos, en muchas ocasiones deriva-
das de la actuacion de paises caracterizados por marcos regulatorios de las relaciones labora-
les menos desarrollados y sistemas de proteccion social lejanos a los estdndares europeos.

El intenso proceso de apertura exterior ha sido uno de los hechos clave para el desarrollo de la
economia espafola en los ultimos treinta afios. Esta dindmica, sostenida en la actualidad,
resulta en términos globales muy beneficiosa, pero ha puesto de relieve las limitaciones de
nuestro tejido productivo para satisfacer las necesidades internas de consumo e inversién de
familias y empresas y para competir en los mercados exteriores. Como consecuencia de estas
deficiencias, el déficit con el exterior viene creciendo constantemente y ha alcanzado un nivel
que se sittia entre los mas elevados del mundo industrializado (7,6 por ciento del PIB de défi-
cit comercial).

Resumiendo, la desfavorable evolucion de la inflacidn, la aportacion negativa del sector exte-
rior y la inestabilidad que implica fundamentar el crecimiento del consumo y de la construc-
cién en el endeudamiento de las familias pueden configurarse como los principales proble-
mas registrados por la economia espafiola en 2004.

De ahi que consideremos necesario el desarrollo de unas politicas monetaria y fiscal que sittien
la prioridad en la recuperacién de un crecimiento econdmico equilibrado y sostenible que
pueda verse acompafiado de estabilidad en precios.

Inflacion y competitividad

Entre los problemas que aquejan a la economia espafiola destaca la insuficiente moderacién del
crecimiento de los precios. La superior inflacién espafiola, en términos comparados respecto a
nuestros socios de la Zona Euro, seha convertido en una caracteristica endémica de nuestra eco-
nomia, no justificable inicamente por la incidencia de factores coyunturales. En 2004, la evolu-
cién de los precios del petréleo ha tenido ciertamente una influencia muy negativa en el indice
de precios al consumo, pero tan s6lo ha agravado una situacién recurrente, que denota la exis-
tencia de disfunciones en la formacién de precios de algunos mercados internos.

El deflactor del PIB, que incluye el precio de los bienes de consumo y de los bienes de inver-
sién soportados por los hogares y las empresas, refleja bien estas tensiones que mantiene el sis-
tema productivo, puesto que lleva cuatro afos registrando aumentos en el entorno del 4 por
ciento en una situacién favorable de costes laborales y financieros.

Estas tensiones inflacionistas, si bien no estdn generalizadas, tienen un peso determinante
sobrela evolucion del nivel general de precios. Mientras los precios de las exportaciones, que
sufren la fuerte competencia exterior, vienen creciendo a un ritmo inferior al 1 por ciento
desde hace dos afios, otras actividades registran aumentos de precios elevados que denotan
un cierto poder de mercado, eludiendo la concurrencia internacional.
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Los precios han subido en Espafia a pesar del menor crecimiento respecto al afio anterior de
los costes laborales y de los bajos costes financieros, impulsados por la aceleracién del con-
sumo privado y la evolucion de los precios de los productos petroliferos.

El repunte de los precios ha supuesto un inconveniente para el pleno desarrollo de la prérroga
en 2004 del ANC 2003. La prevision y objetivo de inflacion del 2 por ciento, efectuada por el
Gobierno, quedd pronto superada y la progresiva aceleracién de los precios ha provocado que
el ejercicio finalice con una tasa del 3,2 por ciento en el mes de diciembre.

Al tiempo, la inflacién se ha visto contenida en las principales economias europeas, lo que ha
mantenido 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, a las inversiones y al ritmo de creacién de empleo.

La insuficiencia de resultados positivos en 2004 no debilita, sin embargo, el compromiso por
parte de las confederaciones firmantes de lucha contra la inflacion y a favor de la competitivi-
dad, para lo cual reiteramos el llamamiento a la maxima prudencia a la hora de fijar y revisar
precios, y reafirmamos ademds la voluntad de mantener el disefio de politica salarial antiin-
flacionista que suscribimos en el pasado ANC.

Laprevisién u objetivodeinflacién del Gobierno para 2005 contenida en los Presupuestos Gene-
ralesdel Estado se cifraenel 2 por ciento, debiendo realizarse un esfuerzo parahomologar el cre-
cimiento de los precios con el de nuestros socios comunitarios. Esta prevision constituye uno de
los elementos de la politica salarial que hemos acordado. Esto es necesario para la competitivi-
dad delas empresas y también para la mejora del poder adquisitivo de los asalariados. Hay que
tener en cuenta también que los precios en Espafia no deben desviarse por encima de la media
prevista de precios para nuestros socios de la Union, para no perder competitividad y empleo.

En todo caso consideramos necesario insistir, una vez mds, en la importancia de contribuir
desde los sectores publico y privado a lograr la estabilidad de precios, eliminando comporta-
mientos que aprovechen de cualquier forma la moderacion general de costes para obtener
aumentos de ingresos a través de la elevacion de los precios, lo que provocaria un grave dete-
rioro a empresas, a trabajadores y al conjunto del pais.

Empleo y estabilidad

La evolucién del empleo durante 2004 se ha caracterizado, en términos generales, por mante-
ner un ritmo de crecimiento moderado, aunque sostenido, conforme a los registros alcanza-
dos el afio anterior. Este proceso, junto al menor avance de la poblacion activa, ha incidido en
la reduccién del nimero de desempleados en dicho periodo.

El incremento de la ocupacién no conservé en 2004 la tendencia creciente que caracterizo el
comportamiento de esta variable durante el afio anterior. El impulso de la ocupacion en activi-
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dades relacionadas con el sector dela construccion, asi como la recuperacion de registros posi-
tivos del empleo en el sector industrial en el cuarto trimestre marcaron la aceleracién del creci-
miento de la ocupacién en el segundo semestre de 2004. Se ha de resaltar que en el computo
anual se mantuvo, por tercer afio consecutivo, un registro negativo de la variacion del empleo
en el sector industrial, pese a la favorable situacién acaecida en los mercados internacionales.

Asimismo, el crecimiento del empleo entre las mujeres esta siendo més intenso que entre los
hombres, aunque se mantiene una inferior tasa de ocupacién y actividad femenina. En 2004
no se mantuvo el intenso crecimiento de la contratacion indefinida que desaceleré su varia-
ciéon media anual con respecto al afio anterior, mientras que por su parte se increment? la de
los asalariados con contrato temporal, aumentdndose ligeramente de esta forma la tasa de
temporalidad. No obstante sigue siendo importante la creacién de empleo estable.

Esta caracterizacion del proceso de crecimiento de la ocupacion mostraria, por tanto, una fuerte
correlacién con la dindmica de la demanda interna de la economia en cuanto al consumo privadoy
la inversién residencial se refiere, reflejdndose ésta, a su vez, en la evolucién de las actividades de la
construccién y de los servicios. La continuidad de este patrén de crecimiento de la economia espa-
fiola durante los préximos afios condicionaria de esta formala evolucién del empleo en este periodo,
mostrandoseenlaactualidad cierto proceso deralentizacién del crecimientodela ocupaciénenestos
sectores y en especial en aquellas actividades relacionadas con los servicios de mercado.

En cuantoala evolucion del desempleo, éste ha mostrado una disminucién en el cdmputoanual, la
primera vez quese produce enlos tres tltimos afios. En este sentidola tendencia reciente que se esta
experimentando en el crecimiento dela actividad laboral, caracterizada por una desaceleracién de
sus tasas de variacion, ha incidido de forma positiva sobre la dindmica del desempleo. En 2004, la
tasa de paro se ha reducido de forma mds pronunciada que en el afio anterior, proceso al que ha
contribuido la disminucién que se ha producido en esta tasa entre las mujeres en dicho periodo.

Si bien se han mostrado registros positivos en cuanto a la tasa de ocupacién y desempleo se
refiere, sus niveles se encuentran atin lejos de los experimentados en media en la UE-15, dife-
rencias que se acentiian atin mas entre mujeres y jovenes. A su vez, para que se alcancen los
objetivos marcados por la Estrategia de Lisboa, es necesario reforzar los esfuerzos realizados
en estos tltimos afos, en términos de incremento de la actividad y de la ocupacién.

En este sentido, el ANC 2005 contribuye a establecer un marco de referencia que ayuda a mejo-
rar la situacién del empleo en la economia espafiola, reforzando su evolucion tendencial frente
a las caracteristicas fluctuaciones de la actividad econdémica.

Inversion y productividad
El crecimiento de la inversién en Espafa en 2004 se ha ido acelerando progresivamente a lo

largo del ejercicio, acumulando un crecimiento hasta el tercer trimestre del 4,2 por ciento. Gran
parte de su evolucion se ha basado en los importantes crecimientos registrados en la cons-
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truccion que ha continuado, un afio mds, presentando una importante actividad tanto en lo
referido a la obra civil generada desde las Administraciones Publicas como a la construccion
residencial, donde la demanda todavia se mantiene elevada. Los indicadores disponibles de
licitacién y visados avanzan todavia ritmos de actividad elevados en el préximo afio.

Por su parte, la inversion en bienes de equipo tras los importantes recortes experimentados en
2002 sufri6 a lo largo del ejercicio 2003 una nueva recaida que se prolong6 hasta el primer tri-
mestre de 2004, momento a partir del cual comenzé una progresiva recuperacién. Resulta
necesario que a lo largo de los proximos trimestres esta trayectoria se vea continuada y refor-
zada, ya que la inversion productiva supone renovacion y cambio tecnoldgico y, en conse-
cuencia, mejora de la productividad y de la situacién competitiva de las empresas.

La libre apertura a nuevos mercados, y frente a sistemas productivos mds competitivos en pre-
cios, hace ineludible que nuestro aparato productivo se inscriba dentro de un modelo de com-
petencia moderno, esto es, capaz de competir sobre la base de la mejora del valor afiadido y no
exclusivamente a través del ajuste constante de los costes.

Debemos recordar que tal modelo debe contemplar los costes salariales y la flexibilidad
interna, en especial ante situaciones de dificultades de las empresas que pudieran dafar el
empleo, junto al esfuerzo permanente para acortar la diferencia que atin nos separa de la
Unién Europea en las cuestiones relativas a la cualificacion profesional, la formacién, la inver-
sién en nuevas tecnologias y la mejora continua en la calidad de productos y servicios.

Lacapacidad de competir de nuestraeconomiaha estado condicionada por los modestos avan-
ces de la productividad del trabajo en estos tltimos afios, no explicados tan s6lo por el notable
ritmode creacién de empleo experimentado, sino también por las carencias importantes en fac-
tores con fuerte incidencia en la misma (inversiones fisicas, tecnoldgicas y humanas).

La evolucion de los costes tiene que corresponderse con las mejoras en la productividad, pero
ello no 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.

En la actualidad, la productividad por hora trabajada en Espaia equivale tan solo al 84 por
ciento de la media de la Uni6én Europea, lastrando la capacidad de crecimiento sostenible a
largo plazo y su compatibilidad con la mejora del bienestar colectivo. La Comisién Europea
ha destacado acertadamente los déficit que presenta Espafia en aquellos factores que inciden
de forma directa sobre la productividad y que hacen referencia a una elevada temporalidad
del empleo e insuficientes dotaciones de capital humano (educacion y formacién) y fisico
(infraestructuras, desarrollo tecnoldgico y difusion de nuevas tecnologias).

La mejora del nivel de convergencia real de la economia espafiola dependerd de nuestra capa-
cidad para solventar las carencias estructurales que aquejan al sistema productivo y que estan
mermando la competitividad de la economia.
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La necesidad de mejorar estos factores supone establecer las bases de un nuevo modelo de cre-
cimiento econdmico, que sin duda requiere de un esfuerzo colectivo equilibrado. En este sen-
tido, la Declaracion para el Didlogo Social 2004 recoge esta apuesta por un progresivo cambio
en el modelo de desarrollo sobre bases mas equilibradas y duraderas, de manera que se pueda
transitar desde el actual modelo hacia uno con mayor valor afadido de los bienes y servicios
espafoles. Las politicas publicas tienen la posibilidad de actuar de manera prioritaria sobre
los grandes ejes que determinan las ganancias duraderas de competitividad y el incremento
de la productividad, pero también los agentes sociales deben participar activamente para
lograr un marco de estabilidad que la experiencia en los tltimos afios ha refrendado como un
factor determinante en la creacion de riqueza.

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-
cién de las nuevas tecnologias como instrumento para mejorar la capacidad productiva.
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CAPITULO IV

Criterios en materia salarial

Las organizaciones firmantes del ANC 2005 declaramos la intencién de llevar a cabo, durante
la vigencia del presente acuerdo, una politica de moderado crecimiento de los salarios que
permita adaptarse al contexto econdmico, apoyar el descenso de la inflacién y la mejora de la
competitividad, potenciar las inversiones productivas y favorecer el empleo estable y seguro.

El andlisis de la situacion econémica y social espafiola permite constatar la necesidad de mejo-
rar la productividad. El incremento de ésta y la mejora de la competitividad son objetivos
estrechamente vinculados, a los que han de coadyuvar tanto los trabajadores como las empre-
sas, y a cuya consecucion contribuird, entre otros:

¢ Inscribir nuestro aparato productivo en un modelo de competencia que se base en la
mejora del valor afiadido y no exclusivamente en el ajuste de los costes.

¢ Efectuar unallamada deatencion alos poderes ptblicos, a las empresas, a los trabajadores y
a la sociedad espafiola en general sobre la necesidad de redoblar el esfuerzo en materia
educativa, y enactividades de investigacion, desarrollo e innovacion. Serfa deseablela gene-
ralizacién de nuevas tecnologias como instrumentos para mejorar la capacidad productiva.

¢ Contribuir, desde los sectores ptblicos y privados, a lograr la estabilidad de precios, eli-
minando comportamientos que aprovechen la moderacion general de costes para obte-
ner aumentos de ingresos a través de la elevacion de los precios.

¢ Favorecer la estabilidad en el empleo y la cualificacion profesional, sin perjuicio de mante-
ner un marco de contrataciéon temporal que permita responder a necesidades coyunturales.

* Favorecer la adaptacion de las empresas mediante cambios organizativos que permitan
una mayor competitividad.

Las organizaciones sindicales y empresariales consideramos que la credibilidad del objetivo
o prevision de inflacion es una base necesaria para el modelo de negociacién salarial, evitando
que éste se vea sometido a tensiones derivadas de una sustancial desviacion entre el dato pre-
visto y el dato real registrado, lo que perjudica a las rentas y genera también incertidumbre de
costes para las empresas.

A partir de las consideraciones anteriores, y por lo que respecta a los criterios salariales, los
negociadores de convenio deberan tener en cuenta lo siguiente:
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Criterios para la determinacion de los incrementos salariales

1. Lanegociacion salarial debe tomar como primera referencia el objetivo o previsién de infla-
cién del Gobierno, fijado para el afio 2005 en el 2 por ciento.

Consideramos oportuno recomendar que no se utilicen otras previsiones de inflacion dis-
tintas de las oficiales, desaconsejandose, en consecuencia, la identificacién de otros paré-
metros ya sea en un dmbito sectorial especifico, ya sea en un &mbito territorial determinado.

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

Clausula de revision salarial

Los convenios colectivos asi negociados incorporardn una cldusula de revision salarial, sin
que ello trunque el objetivo de moderacion salarial. A tal fin, tomaran como referencia el obje-
tivo o previsién de inflacién, el IPC real y el incremento salarial pactado en el convenio colec-
tivo.

La determinacion de los salarios en la negociacion colectiva basada en esta politica de mode-
rado crecimiento de los salarios, tomando como referencia la inflacién prevista, la productivi-
dad y la cldusula de revisién salarial, en los términos sefialados, constituye un modelo apro-
piado para evitar espirales inflacionistas nada deseables.

Otros aspectos a considerar

Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios en convenio deberfa 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
posicién actual y no verse perjudicadas respecto a sus competidores.

En este sentido, es preciso sefialar que la evolucién de los costes laborales unitarios no
depende en exclusiva de los salarios, sino que también se ve afectada por la incidencia de otros
factores que los determinan y que tienen que ver con la evolucion, tanto de los costes labora-
les no salariales (cotizaciones a la Seguridad Social, prestaciones sociales pagadas por la
empresa, etc.) como de los aspectos que afectan al grado y forma de utilizacion del factor tra-
bajo (distribucion de la jornada, organizacion del trabajo, absentismo injustificado, inversion
productiva, etc.).
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En una economia abierta a la competencia internacional, se hace preciso afrontar cambios en
las actuales estructuras salariales, avanzando en una mayor relacién entre retribucion y pro-
ductividad.

En tal sentido, la negociacién colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la
definicion y criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables) adecuada a la reali-
dad sectorial y empresarial, teniendo en cuenta su directa relacién con los nuevos sistemas de
organizaci6n del trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre otros.

Atal fin, en la definicién de los conceptos variables deberian tomarse en consideracion crite-
rios de objetividad y claridad en su implantacién; la delimitacion de porcentajes de retribu-
cion 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.

Diversidad de situaciones

No pueden tratarse de manera uniforme las distintas situaciones, por lo que los negociadores
deberan, en cada caso, tener en cuenta las circunstancias especificas de su ambito para fijar las
condiciones salariales, todo ello dentro de los objetivos sefialados anteriormente.

Clausula de inaplicacion salarial

La inclusion de la llamada cldusula 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 dichos convenios se establezcan las condicio-
nes y procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial a las empresas cuya
estabilidad econdmica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacién.

Prevision social complementaria

Enrelacién con la prevision social complementaria, es preciso recordar que la Disposicion adi-
cional tercera de la Ley 4/2004, de Modificacién de tasas y de beneficios fiscales de aconteci-
mientos de excepcional interés ptiblico, ha ampliado por un afio mas, hasta el 31 de diciembre
de 2005, el plazo de adaptacion de los compromisos por pensiones de las empresas pactados
en convenios colectivos de &mbito supraempresarial. Asimismo, el Real Decreto Ley 10/2004
ha ampliado en un afo el plazo de adaptacién de las Comisiones de Control de los Planes y
Fondos de Pensiones de Empleo.

No obstante lo anterior, la prevision social complementaria es otra de las materias sometidas
a negociacion en el marco de la Declaracion de Dialogo Social 2004.
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CAPITULO V

Empleo, flexibilidad interna y cualificacién profesional

Como ya se ha sefialado, el pasado el 8 de julio, el Gobierno y las organizaciones sindicales y
empresariales suscribimos la Declaracion para el Didlogo Social 2004. En dicha declaracion se
contienen una serie de materias que deberan ser objeto de tratamiento, tanto tripartito como
bipartito, a lo largo de esta legislatura. Entre ellas se encuentran las referidas al mercado de
trabajo, las politicas de empleo y servicios ptiblicos de empleo y la formacién permanente a lo
largo de la vida laboral.

No obstante lo anterior, las organizaciones firmantes hemos incorporado en este capitulo, de
forma resumida y actualizada, los criterios sobre estas materias contemplados en los tltimos
acuerdos de negociacién colectiva que siguen teniendo plena vigencia en el contexto econd-
mico y laboral actual.

Empleo

La Declaracion para el Didlogo Social 2004 sefala un doble problema en el mercado de trabajo
espafol, insuficiente volumen de empleo y alto nivel de temporalidad.

La creaciéon y mantenimiento de empleo es un objetivo compartido por CEOE, CEPYME,
CC.00. y UGT, al que puede contribuir la negociacién colectiva, particularmente en una
coyuntura que plantea desafios para la competitividad de nuestro sistema productivo.

La estabilidad del empleo favorece la capacidad de planificacion de las empresas, la seguridad de
los trabajadores y trabajadoras, asi como su cualificacién. El objetivo de estabilidad debe seguir
presente enla negociacién colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de contratacion temporal
que permita responder a las necesidades coyunturales de produccién de bienes y servicios.

Ambos objetivos, el crecimiento del empleo y la estabilidad en el mismo, deben desarrollarse
en una economia como la espafola abierta a la competencia exterior, lo que exige articular ins-
trumentos de flexibilidad, entre ellos las nuevas formas de organizacion del trabajo, y tener en
cuenta que los mecanismos de adaptacion internos son preferibles a los externos y a los ajus-
tes de empleo. En este contexto debe seguir siendo un objetivo conseguir el adecuado equili-
brio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los trabajadores.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos desde la negociacion colectiva
consideramos que los convenios colectivos de 2005 deben tener en cuenta los siguientes crite-
rios generales en materia de empleo y formacién:
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¢ El mantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especialmente entre los colecti-
vos con mayor riesgo de desempleo.

¢ El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mejorar su posicién en el mer-
cado y su productividad, y adaptarse internamente ante circunstancias cambiantes, man-
teniendo el adecuado equilibrio entre flexibilidad y seguridad.

* El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de competitividad para las empre-
sas y de seguridad para los trabajadores.

¢ El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacién profesional de los traba-
jadores y trabajadoras.

¢ 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.

¢ El desarrollo de instrumentos de informacion y de analisis para favorecer la adecuada
adaptacién a los cambios productivos, asi como para el seguimiento de lo pactado en la
negociacion colectiva.

* Laincidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion en el desarrollo
productivo general y en las relaciones laborales.

Contratacion

Los convenios colectivos deberan seguir avanzando en la asuncién de las competencias que
la legislacion laboral traslada a la negociacién colectiva en materia de contratacion, de acuerdo
a los siguientes criterios:

* La promocién de la contratacién indefinida, la conversién de contratos temporales en
contratos fijos, asi como la adopcién de férmulas que eviten el encadenamiento injustifi-
cado de sucesivos contratos temporales, todo ello con el objetivo de reducir la contrata-
cién temporal injustificada.

¢ El fomento del uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal que las nece-
sidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos indefinidos y las necesida-
des coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con contratos temporales causales,
directamente o0 a través de ETT.

* El fomento de los contratos formativos, como via de insercion laboral y cualificacién de
los jévenes. La incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores, una vez fina-
lizado el contrato formativo, contribuye a la estabilidad del empleo.
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* El fomento de los contratos a tiempo parcial indefinidos que pueden ser una alternativa
a la contratacion temporal o a la realizacion de horas extraordinarias en determinados
supuestos, asi como de los contratos fijos discontinuos en las actividades discontinuas o
estacionales.

¢ La utilizacion de las posibilidades que para el mantenimiento del empleo y el rejuveneci-
miento de plantillas presentan la jubilacion parcial y el contrato de relevo, asi como las
clausulas de jubilacién segtin lo que establezca la Disposicion adicional décima del TRET.

A esta finalidad se encauza el reciente proyecto de ley sobre las cldusulas de los convenios
colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién, que responde a un
acuerdo alcanzado entre el Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales en el
marco de la Declaracién para el Didlogo Social 2004.

El texto del proyecto de ley, actualmente en tramitacién parlamentaria, contempla la habilita-
cién a los convenios para el establecimiento de cldusulas que posibiliten la extincién del con-
trato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacién, siempre que se cum-
plan los supuestos y requisitos siguientes:

— Podréa pactarse la jubilacion obligatoria a partir del momento en que el trabajador
alcance la edad ordinaria de jubilacion, debiendo el trabajador afectado por la medida
cumplir los requisitos exigidos para causar derecho a la pension de jubilacion en su
modalidad contributiva.

— Los objetivos de politica de empleo que justificaran la utilizacién de la jubilacion obli-
gatoria deberan expresarse en el convenio colectivo, enumerando el proyecto de ley
algunos de tales objetivos, como la mejora de la estabilidad en el empleo, la transfor-
macion de contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo, las nue-
vas contrataciones o cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad del
empleo.

La importancia y extension de nuevas formas de organizacion productiva y societaria, en un
contexto de externalizacién creciente de las actividades por parte de las empresas, ha dado
lugar a regulaciones legales que establecen derechos de informacién para la representacion de
los trabajadores, siendo necesario:

¢ Facilitar la informacién por parte de las empresas principal y contratista a sus trabajado-
res y a la representacion legal de los mismos sobre los procesos de subcontratacién, segtiin
lo establecido en el art. 42 del ET, lo que contribuird a la seguridad del empleo y al cum-
plimiento de las condiciones laborales establecidas legal y convencionalmente.
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¢ Facilitar informacién por parte de la empresa usuaria a los representantes de los trabaja-
dores sobre los contratos de puesta a disposicién con las ETT, entregandoles una copia
bésica del contrato de trabajo o de la orden de servicio.

¢ Informar a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados para proteger y pre-
venir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los términos previstos en el articulo
24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, desarrollado por el Real Decreto
171/2004.

Estas nuevas modalidades de organizacion productiva y societaria, que en ocasiones revisten
una notable complejidad, no deben suponer la inaplicacién de la regulacion convencional
correspondiente, o cesién ilegal de trabajadores.

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 realizacion de la
actividad laboral fuera de las instalaciones de la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del teletrabajo como un medio de
modernizar la organizacion del trabajo para las empresas y conciliar vida profesional y per-
sonal para los trabajadores, consideramos oportuno establecer algunos criterios que pueden
ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus representantes como base para
mantener el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad, asi como para mejorar la pro-
ductividad de las empresas:

¢ El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador como para la
empresa.

* Laigualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores respecto a los
trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones de la empresa.

* La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la confidencialidad, la
prevencion de riesgos, las instalaciones, la formacion, etc.

Flexibilidad y seguridad en el empleo

Potenciar un empleo mas productivo, a través de la cualificacion de los trabajadores, de la
innovacion y desarrollo tecnolégico y del impulso de mecanismos de flexibilidad interna de
la empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como de la identificacién de instrumentos y
dispositivos de andlisis y didlogo, constituye un elemento esencial para responder a los reque-
rimientos del cambio.

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos que avanzan en dicha direc-
cién, como son:
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* La clasificacién profesional y las estructuras profesionales basadas en grupos y, cuando
proceda dentro de éstos, en dreas funcionales, estableciendo los procedimientos adecua-
dos de adaptacién entre los sistemas tradicionales y los nuevos.

* Lamovilidad funcional, como instrumento de adaptacién interna, vinculada a la clasifi-
cacién profesional y los procesos formativos correspondientes.

* Las modificaciones en la organizacién del trabajo derivadas de procesos de innovacién y
de cambios tecnolégicos.

* Lagestiondel tiempo de trabajo; la duracion y redistribucion de lajornada, incluso su cémputo
anual y su distribucién flexible; la limitacion de las horas extraordinarias que no sean estricta-
mente necesarias; la utilizacion de sistemas flexibles dejornada, acompafiada delos correspon-
dientes procesos de negociacion y de las condiciones para su realizacion, con el objetivo com-
partido de conciliar las necesidades de las empresas con las de los trabajadores y trabajadoras.

¢ El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajadoras como meca-
nismo para hacer frente a los mayores requerimientos de cualificacion y polivalencia.

Por otro lado, las situaciones de dificultad deben ser abordadas teniendo en cuenta, cuando
sea posible, la anticipacién y valoracion de las consecuencias sociales.

En este sentido, cabe recordar la declaracion suscrita en el &mbito europeo por la organizacion
sindical CES y las organizaciones empresariales UNICE/UEAPME y CEEDP, el 16 de octubre
de 2003, en la que se recogen una serie de orientaciones, extraidas del estudio de casos con-
cretos, que pueden servir de referencia para los procesos de reestructuraciones y que en sin-
tesis son, entre otras, las siguientes:

* La explicacion y justificacion de los cambios. Una adecuada informacién a tiempo, expli-
cando y justificando los cambios a los trabajadores y sus representantes, favorece un
clima de confianza para el proceso de discusion posterior.

¢ El desarrollo de la empleabilidad favorece la movilidad interna y externa y asegura el
éxito de la reestructuracion.

* La dimension territorial, dadas las repercusiones que los cambios econémicos y sociales
tienen sobre el conjunto de una region o territorio.

* La situacion especifica de las PYME, tomando en consideracion su especial situacion en
zonas o sectores en reestructuracion.

¢ Lagestion de las reestrcturaciones, teniendo en cuenta las consecuencias sociales relativas a
los condicionantes de laempresa, el régimen fiscal, la legislacién nacional, los convenios colec-
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tivos y las necesidades y eleccién de los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales
como la reclasificacién interna o externa, la formacién, la reconversién, el apoyo a la creacién
de empresas, las jubilaciones, los planes personales para los trabajadores o los acuerdos para
diversificar las formas de empleo y un acompafamiento personalizado de los asalariados.

De otro lado, la regulacién legal actual, y su concrecién y desarrollo a través de la negociacién
colectiva, establece un conjunto de materias que deben ser objeto de informacion y, en su caso,
de consulta a los representantes de los trabajadores, si bien debe tenerse en cuenta que esta
previsto transponer la directiva comunitaria sobre derechos de informacion y consulta (COM
2002/14/CE).

Tales materias son las relativas a la situacién econémica del sector o &mbito negocial corres-
pondiente; las previsiones sobre el volumen y tipo de empleo, asi como la evolucion prevista
en el inmediato futuro; las modalidades de contratacién, los contratos de puesta a disposicién
y los supuestos de subcontratacion; los procesos de reconversién y reestructuracién de
empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alternativas a los mismos.

Asu vez puede ser ttil posibilitar la interlocucion, a efectos del desarrollo del convenio colec-
tivo, de las federaciones de los sindicatos mas representativos firmantes del mismo.

La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion (TIC) en las relaciones
laborales también deberia ser objeto de tratamiento en los convenios colectivos para garanti-
zar los derechos individuales y colectivos de los trabajadores.

Absentismo injustificado

El absentismo injustificado conlleva una pérdida de productividad e incide de manera nega-
tiva en los costes laborales, perjudicando con ello la competitividad de las empresas y la posi-
bilidad de mejorar los niveles de empleo y renta de los trabajadores.

La reduccién del absentismo injustificado en el &mbito sectorial o de empresa debe ser un obje-
tivo compartido por la representacion sindical y empresarial, dado que se proyecta sobre las
condiciones de trabajo, el clima laboral, la productividad y la salud de los empleados.

A tal fin, los convenios colectivos deberian:

¢ Identificar las causas del absentismo, analizando la situacién asi como su evolucion en el
ambito correspondiente.

* Establecer criterios para la reduccién del absentismo injustificado, asi como mecanismos
de seguimiento y, en su caso, medidas correctoras.

¢ Difundir la informacién sobre la situacion existente y las medidas adoptadas.
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La formacion permanente

La formaci6n continua es un instrumento 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 el afio 2002, las organizaciones empresariales y sindicales europeas nos comprometimos a
promover en el «Marco de accién para el desarrollo permanente de las competencias y cuali-
ficaciones» una serie de prioridades que hoy siguen vigentes:

La identificacién y anticipacién a las necesidades de competencias y cualificaciones.

El reconocimiento y validacién 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 movilizacién de los recursos a este fin.

La identificacion y anticipacion en materia de competencias y cualificaciones, asi como su
reconocimiento y validacion, tienen relevancia tanto en la empresa como en el &mbito secto-
rial, en cooperacion con las instituciones de educacion, formacion y empleo.

A este respecto, hemos de recordar el marco previsto por la Ley Orgéanica de Cualificaciones y
Formacién Profesional en cuanto establece el Sistema Nacional de Cualificaciones.

De otra parte, en los proximos meses se analizara por el Gobierno y las organizaciones sindi-
cales y empresariales, en funcién de lo previsto en la Declaracién para el Didlogo Social, las
adaptaciones necesarias del actual modelo de formacién continua regulado por el Real
Decreto 1046/2003, de 1 de agosto.

No obstante lo anterior, la negociacion colectiva puede contribuir a facilitar el aprovecha-
miento de las oportunidades que ofrece el actual marco regulador de la formacién continua y

contribuir, en el nivel que corresponda, sector o empresa, definiendo criterios respecto a:

* las acciones formativas, sobre todo las dirigidas a aquellos colectivos con mayor riesgo de
perder el empleo y a quienes tienen un menor nivel de cualificacién,

* lasiniciativas y colectivos prioritarios;

el desarrollo de la formacién teérica en los contratos para la formacion;

las referencias formativas en relacién con la clasificacién y movilidad, o

* la mejora de la calidad de las acciones formativas, entre otras cuestiones.
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Los observatorios sectoriales

Un andlisis de la situacion competitiva de la economia espafola en general, y en particular de
los sectores concretos, debe permitir identificar los puntos fuertes, las debilidades, y las con-
diciones marco que deben mejorarse.

Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede desarrollar ese trabajo y
pueden contribuir a definir las medidas que permitan anticiparse a los cambios estructurales.

Ademas de los observatorios sectoriales estatales de caracter tripartito constituidos reciente-
mente y vinculados a los Presupuestos Generales del Estado, CC.OO., UGT, CEOE y CEPYME
consideramos necesario seguir manteniendo, como hemos hecho en los anteriores ANC, una
apuesta decidida por el desarrollo de observatorios sectoriales bilaterales, especialmente en
el dmbito sectorial estatal, que permita el analisis conjunto de las perspectivas futuras en mate-
rias tales como la posicién de las empresas en el mercado, la ampliacién de la Unién Europea,
el desarrollo tecnoldgico, las cuestiones medioambientales, la evolucién de la productividad
y el empleo, las necesidades formativas, la igualdad de oportunidades, etc., con especial aten-
cién a las PYME.

A su vez, la mejora de la gestion del medio ambiente en las empresas resulta cada vez més
importante. En este marco se inscribe también la Declaracion para el Didlogo Social 2004 a la
hora de acometer los compromisos y las consecuencias que sobre la actividad productiva y el
empleo puede tener el Protocolo de Kioto y los compromisos adquiridos por la Unién Euro-
pea y nuestro pais en esta materia.

El objetivo prioritario es prevenir, evitar o reducir los posibles efectos negativos que pudieran
derivarse sobre la competitividad y el empleo de los retos medioambientales que nuestro pais,
las empresas y los ciudadanos hemos comprometido.

Es preciso abordar las cuestiones relacionadas con el medio ambiente desde diversas pers-
pectivas, entre ellas la mejora tecnoldgica de las empresas econdmicamente viable, lo que
supone situarse en una posicién més favorable de competitividad y superar los impactos que
pudieran derivarse de la normativa medioambiental.
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CAPITULO VI

Igualdad de trato y oportunidades

A pesar de los avances registrados en los tltimos afios, determinados colectivos como las per-
sonas con discapacidad y los mayores de 45 afios encuentran atin dificultades para su incor-
poracién al mercado de trabajo o para hacerlo en términos de igualdad con el resto de los tra-
bajadores. A estos grupos se suma mads recientemente la poblacion trabajadora inmigrante.

Hay otros colectivos como las mujeres y los jovenes que en los dltimos afios se han beneficiado
mayoritariamente del proceso sostenido de creacién de empleo. Sin embargo, su situacion
laboral en el mercado refleja todavia algunos de los problemas estructurales del mismo
(menores tasas de actividad y empleo, mayor desempleo, mayores tasas de temporalidad).

Aunquealgunasdelasdificultades y problemas sefialados para la incorporacion y mantenimiento
enelempleo delos colectivos citados proceden del &mbito familiar o sociocultural, carencias e ine-
ficiencias del sistema formativo y de la intermediacién laboral, etc., las organizaciones firmantes
creemos que la negociacion colectiva puede contribuir a la correccion de posibles fenémenos de
desigualdad, promoviendo asimismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar discriminaciones
directas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la negociacion colectiva reconocer la diversi-
dad y facilitar la igualdad de trato y 1a no discriminacion en las condiciones laborales.

En este sentido UGT, CC.OO., CEOE y CEPYME consideramos adecuados para su trata-
miento por la negociacién colectiva los siguientes aspectos:

* Laadopcién de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden incluirse como
principio general o de manera especifica en apartados concretos del convenio.

* Laadecuacion 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
modificaciones normativas en materia de no discriminacion y reconocimiento de igual-
dad de trato. Esta adecuacién se extiende también a los contenidos en materia de preven-
cion de riesgos laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccién, asi como el
tratamiento del acoso sexual.

* Contemplar la promocién de la estabilidad laboral de los jévenes y una formacion ade-
cuada a su actividad.

* Aplicar las mismas condiciones laborales para los inmigrantes que para el resto de los tra-
bajadores en formas y tipos de contratacion, retribuciones, prevencion y seguridad, cla-
sificacién y promocién, formacién y derecho a prestaciones sociales.
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¢ Favorecer la incorporacion al empleo de los trabajadores con discapacidad, atendiendo a
factores tales como: las caracteristicas de los sectores y de las empresas, las capacidades y
las aptitudes de los trabajadores y la posible adaptacién de los puestos de trabajo.

* Laigualdad de derechos de los trabajadores contratados a tiempo parcial y con contratos
temporales con quienes son contratados a jornada completa y con contratos indefinidos,
respectivamente.

* Evitar la discriminacion de los trabajadores de mas edad en el acceso y mantenimiento del
empleo.

¢ Contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desarrollo de las condicio-
nes de trabajo de hombres y mujeres, propiciando aquellas actuaciones que eliminen los
obstéculos para tal equidad y, en su caso, acudiendo a la inclusion de acciones positivas,
cuando se constate la existencia de situaciones desiguales de partida vinculadas a las con-
diciones laborales.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Las organizaciones firmantes, en esta materia, consideramos adecuados para su tratamiento
por la negociacién colectiva los siguientes criterios generales en materia de igualdad de opor-
tunidades:

¢ Lainclusion de cldusulas de accién positiva para fomentar el acceso de las muijeres, en
igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresen-
tadas.

* En la conversién de contratos temporales a contratos fijos la fijacion de criterios que favo-
rezcan a las mujeres que, en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas
en mayor medida que los hombres por el nivel de temporalidad.

¢ Elestudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion, clasificacién, promo-
cién y formacion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de
género.

* La eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional (categorias,
funciones, tareas).

* La subsanacién de las diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada
aplicacién del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor.

A efectos de lo anterior resultaria de utilidad el andlisis y aplicacién, en su caso, de sistemas de valo-
raciondelos puestos de trabajoque permitan evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.
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* Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacién de la formacién, etc.,
que permita conciliar las necesidades productivas y las de indole personal o familiar.

* La evaluacion de la aplicacién del convenio desde la perspectiva de género, a través del
seguimiento realizado por la Comisién Paritaria que se dotard, en su caso, del correspon-
diente asesoramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de tra-
bajo especificas.

Como guia para avanzar en la aplicacion de estos criterios, las organizaciones empresariales
y sindicales adoptaron en 2003 el documento «Consideraciones generales y buenas practicas
sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva», que
mantiene su vigencia y utilidad.

Por otra parte, se considera adecuado recordar en este capitulo que el dia 29 de diciembre de
2004 se public en el Boletin Oficial del Estado la Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género, cuyo &mbito abarca aspectos
preventivos, educativos, sociales, asistenciales, civiles, penales y judiciales en relacién con la
violencia de género.

Es preciso destacar que algunas de sus disposiciones tienen incidencia en las relaciones labo-
rales. En concreto, el articulo 21 contiene el nticleo de las disposiciones laborales de la ley que
incluyen, entre otros, el derecho de las trabajadoras a la reordenacién de su tiempo de trabajo
a través de la adaptacion del horario o de la aplicacion del horario flexible, a la reduccién de
su jornada, con disminucién proporcional del salario, a la movilidad geogréfica, al cambio de
centro de trabajo, a la suspension de la relacién laboral con reserva de puesto de trabajo y a la
extincién del contrato de trabajo. Estas disposiciones se concretan en los nuevos términos en
los que se recogen diferentes articulos del Estatuto de los Trabajadores que han sido modifi-
cados por la Disposicion Adicional Séptima de la citada ley.

Seran titulares de los nuevos derechos las mujeres trabajadoras que en su vida privada padez-
can situaciones de violencia, acreditada conforme a lo dispuesto en esta ley, ejercida por parte
de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas
por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Las organizaciones empresariales y sindicales consideramos que la negociacion colectiva es
un cauce adecuado para facilitar el ejercicio efectivo de estos derechos.
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CAPITULO VII

Seguridad y salud en el trabajo

Seguridad y salud en el trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, CEOE, CEPYME, CC.0O. y UGT com-
partimos el compromiso de contribuir con mayor eficacia a la prevencién de riesgos laborales
y reducir la siniestralidad laboral en Espana.

A pesar de que en el afio 2003 se inici6 una tendencia de reduccién de los indices de siniestra-
lidad laboral, que se ha consolidado en el afio 2004, es imprescindible continuar realizando un
esfuerzo conjunto de empresas, trabajadores, Administraciones Publicas, organizaciones
sindicales y empresariales para fomentar la cultura preventiva y favorecer la aplicacion con-
creta de la normativa, sobre todo en las PYME, en materia de integracién de la prevencion y
vigilancia de la salud.

En el contexto concreto de la negociacion colectiva queremos reiterar algunos criterios sobre
seguridad y salud en el trabajo.

Integracién de la prevencion:

* Hay que recordar que la actividad preventiva a desarrollar en la empresa debe estar inte-
grada a través de la implantacién de un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales docu-
mentado.

La actividad preventiva planificada podré llevarse a cabo de forma programada, es
decir, por fases, permitiendo iniciar, aplicar y mantener las actividades preventivas
que sea necesario realizar a lo largo del tiempo conforme a la planificacién preestable-
cida.

En materia de vigilancia de la salud:

* Desde diciembre de 2002, fecha en la que finaliz6 la posibilidad de efectuar, con
cargp a cuotas, reconocimientos médicos de caracter general o inespecificos, ve-
nimos recomendando que en los convenios colectivos se avance en la paulatina
sustitucion de los mismos por exdmenes de salud especificos dirigidos a un cum-
plimiento adecuado dela normativa. Esta recomendacion mantiene plenamente su
vigencia.
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En materia de formacion:

* La formacion sobre los riesgos presentes en los puestos de trabajo se demuestra como una
de las herramientas mas adecuadas para fomentar la cultura preventiva y los cambios
actitudinales. Por ello, en los convenios colectivos de dmbito sectorial o inferior es reco-
mendable incluir, de forma orientativa, el contenido de la formacién especifica segtn los
riesgos de cada puesto de trabajo o funcién, agrupando asi los criterios formativos y el
ndmero 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 formacién
acorde con los factores de riesgo de cada puesto de trabajo concreto en cada empresa indi-
vidualmente 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 funcion de la peligrosidad de la actividad.

Otras materias:

¢ Igualmente es recomendable que el crédito horario de los delegados de prevencion y la
constitucién en los convenios colectivos de Comisiones Paritarias que tengan como fin
primordial el analisis, estudio y propuesta de soluciones en materia de prevencion de
riesgos laborales, se incluya en convenios colectivos del &mbito sectorial y territorial mas
amplio posible.

* Respecto a la designacién de los delegados de prevencién en los &mbitos sectoriales,
podra negociarse el establecimiento de procedimientos distintos de los previstos legal-
mente, siempre que se garantice que la facultad de designacion corresponde a los repre-
sentantes de los trabajadores o a los propios trabajadores.

¢ También podra negociarse la inclusion de los criterios y las formas en las que los delega-
dos de prevencion han de colaborar con la direccion de la empresa en la mejora de la
accién preventiva, a través de la aplicacion, promocién y fomento de la cooperacion de
los trabajadores en la ejecucion de las normas y medidas de prevencién y proteccion de
riesgos laborales adoptadas en las empresas.

* Por otra parte, se considera que la negociacion colectiva sectorial estatal constituye un
ambito adecuado para la promocién, desarrollo y aplicacién del efectivo cumplimiento
de las obligaciones y responsabilidades de empresarios y trabajadores en materia de
seguridad y salud en el trabajo.

* Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedimientos de infor-
macién y consulta relativos a la elaboracién de los planes de prevencion, y a las evalua-
ciones de riesgos, incluyendo los riesgos para la reproduccién y maternidad.
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¢ Igualmente, seria conveniente establecer procedimientos para analizar la incidencia y los
efectos de la dependencia del alcohol y de otras sustancias sobre la salud y la seguridad
en el trabajo, tanto individual como colectivo y, en su caso, adoptar medidas preventivas
y de apoyo en el marco de las politicas sociosanitarias.

* En consonancia con la coordinacién de actividades empresariales marcada por el articulo
24 de la LPRLy desarrollada por el RD 171/2004 podran incluirse disposiciones relativas
a los procedimientos de informacién y consulta, tanto sobre los riesgos derivados de la
concurrencia de actividades empresariales como sobre los medios de coordinacién esta-
blecidos en tales supuestos.

Estrés laboral

El estrés laboral constituye una preocupacion creciente de empresarios y trabajadores que ha
tenido reflejo a nivel europeo con la suscripcién por UNICE, UEAPME, CEEPy la Confedera-
cién Europea de Sindicatos (incluyendo representantes del Comité de Enlace CEC/ Eurocua-
dros) de un acuerdo marco sobre esta materia.

Aligual que hicimos en el ANC 2003 en relacién con el Acuerdo Marco Europeo sobre teletra-
bajo, las organizaciones empresariales y sindicales firmantes compartimos el acuerdo sobre
estrés en el lugar de trabajo, cuyo texto se incorpora como anexo a este Acuerdo. Considera-
mos el acuerdo europeo un instrumento especialmente ttil, ya que proporciona pautas de
referencia y criterios de actuacion que pueden resultar de utilidad tanto para crear una sensi-
bilizacién y mayor comprensién de esta materia como para prevenir, eliminar o reducir el pro-
blema del estrés laboral.

CC.00., UGT, CEPYME y CEOE, en aplicacion del acuerdo europeo, transmitimos a los nego-
ciadores y a los distintos representantes empresariales y sindicales su contenido, adaptdndolo
de esta manera a la realidad espafiola, de forma que sirva para favorecer la mejora de las con-
diciones de trabajo y el buen funcionamiento de las empresas.
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CAPITULO VIII

Responsabilidad social de las empresas

La introduccién de précticas de responsabilidad social en las estrategias de las empresas cons-
tituye para las organizaciones empresariales y sindicales un serio compromiso y un esfuerzo
complejo que ha de contar con el mayor grado de implicacién y de consenso.

Habitualmente bajo este concepto se engloban aquellos comportamientos de las organizacio-
nes que de forma voluntaria, y adicional al cumplimiento de la legalidad, reflejan un compro-
miso por asumir determinados valores que existen en el d&mbito social, econdmico o medio-
ambiental.

El objetivo comtin es alcanzar unos mayores niveles de desarrollo econdmico, de calidad en el
empleo, de bienestar social, de cohesién territorial y de sostenibilidad ambiental, en linea con
el Libro Verde y la Comunicacion de la Comisién Europea, de los afios 2001 y 2002, respecti-
vamente.

La profusion de iniciativas en este &mbito ha producido en ocasiones un grado de confusién
con otras actuaciones de distinta naturaleza. Por esta razén, UGT, CC.00., CEOE, CEPYME
y el Gobierno han decidido introducir esta cuestién como un tema a tratar dentro del didlogo
social, en el marco de la Declaracion para el Didlogo Social 2004, habida cuenta del protago-
nismo especial que deben tener a la hora de abordar esta cuestion.

Teniendo en cuenta que la responsabilidad social de las empresas persigue la integracién de
las dimensiones econdmica, social y medioambiental en las actividades y estrategias empre-

sariales, se considera necesario:

¢ Identificar y promover dmbitos de interlocucién entre las organizaciones empresariales
y sindicales en esta materia.

¢ Compartir experiencias y difundir buenas practicas.

¢ Impulsar compromisos sobre responsabilidad social.
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CAPITULO IX

Estructura de la negociacion colectiva y procedimiento negociador

Las organizaciones firmantes consideramos oportuno recomendar, en relacién con la articu-
lacién y vertebracion de la negociacion colectiva, que los negociadores en sus dmbitos y con
pleno respeto a la autonomia de las partes procedan a:

* Analizar la estructura de la negociacién colectiva del sector correspondiente, estatal o de
ambitoinferior, asi como la articulacién de materias entrelos distintos &mbitos negociales.

* Adoptar las decisiones que correspondan respecto al &mbito apropiado para el trata-
miento de las materias que integran el convenio colectivo, de forma tal que una posible
articulacién de las mismas incida en una mejor aplicacién y eficacia de lo pactado.

Por lo que respecta al procedimiento negociador, el presente acuerdo debe contribuir a facili-
tar 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 dife-
rentes procedimientos de autocomposicién de conflictos.

Ala vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion y administracién de los
convenios lo mas 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
convenios, e intercambiar la informacién que facilite la interlocucién en el proceso de
negociacién y una mayor corresponsabilidad en la aplicacién 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 la negociacion.

* De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicién de los conflictos de carac-
ter estatal (Tercer Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales) o de
comunidad auténoma, acudir a ellos sin dilacién cuando existan diferencias sustanciales
que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente.
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¢ De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacién de estos servicios para
la solucién de las discrepancias surgidas en los periodos de consultas regulados en los
articulos 40, 41, 47 y 51 del ET (movilidad geografica, modificacién sustancial de condi-
ciones de trabajo, suspension 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 utilizacién de los instrumentos de
mediacion y arbitraje y para reforzar la autonomia colectiva.

En este sentido es preciso sefialar que con fecha 29 de diciembre de 2004 CEOE, CEPYME,
CC.00. y UGT firmamos el Tercer Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Labo-
rales en el que se ha procedido a unificar el texto del anterior acuerdo y su reglamento, con el
fin de evitar duplicidades y al que se han incorporado algunas mejoras técnicas con el fin de
hacerlo més operativo.

En relacion con este tercer acuerdo, debemos recordar que introduce la posibilidad de que los
convenios sectoriales estatales prevean el sometimiento al ASEC de aquellos conflictos de
empresa o centro de trabajo radicados en una comunidad auténoma e incluidos en el ambito
de aplicacion de un convenio sectorial estatal, cuando de la resolucién del conflicto puedan
derivarse consecuencias para empresas y centros de trabajo radicados en otras comunidades
auténomas.

Finalmente sefialar que, en el marco del proceso de didlogo social abierto tras la firma de la
Declaracién para el Didlogo Social 2004, el Gobierno y las organizaciones empresariales y
sindicales consensuaron el texto del Reglamento del procedimiento de extensiéon de conve-
nios colectivos, que desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores.
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ANEXO AL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2005 (ANC 2005)

Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo
1. Introduccion

El estrés ligado al trabajo ha sido reconocido a escala internacional, europea y nacional como
una preocupacién tanto para los empleadores como para los trabajadores. Habiendo identifi-
cado la necesidad de una accién especifica en este asunto y anticipando una consulta de la
comision sobre el estrés, los interlocutores sociales europeos han incluido este tema en el pro-
grama de trabajo del Didlogo Social 2003-2005.

El estrés puede, potencialmente, afectar a cualquier lugar de trabajo y a cualquier trabajador,
independientemente del tamafio de la empresa, de su &mbito de actividad o del tipo de con-
trato o relacién laboral. En la practica, no todos los lugares de trabajo ni todos los trabajadores
estan necesariamente afectados.

Tratar la cuestion del estrés ligado al trabajo puede conducir a una mayor eficacia y mejora
dela salud y de la seguridad en el trabajo, con los correspondientes beneficios econémicos
y sociales para las empresas, los trabajadores y la sociedad en su conjunto. Es importante
considerar la diversidad de la mano de obra cuando se tratan problemas de estrés ligado al
trabajo.

2. Objetivo

El objetivo de este acuerdo es incrementar la sensibilizacién y la comprensién de los emplea-
dores, los trabajadores y de sus representantes acerca de la cuestion del estrés relacionado con
el trabajo, atraer su atencion respecto a los signos que pueden indicar los problemas de estrés
ligado al trabajo.

El objetivo de este acuerdo es proporcionar un marco a los empleadores y a los trabajadores
para identificar y prevenir o manejar los problemas del estrés relacionado con el trabajo. No
se trata de culpabilizar a los individuos respecto al estrés.

Reconociendo que el acoso y la violencia en el lugar de trabajo son factores potenciales
de estrés y dado que el programa de trabajo 2003-2005 de los interlocutores sociales
europeos prevé la posibilidad de una negociacion especifica sobre estas cuestiones, el
presenteacuerdono tratala violencia en el trabajo, ni el acoso y el estrés postraumaético.
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3. Descripcion del estrés y del estrés ligado al trabajo

El estrés es un estado que se acompaiia de quejas o disfunciones fisicas, psicolégicas o socia-
les y que es resultado de la incapacidad de los individuos de estar a la altura de las exigencias
o las expectativas puestas en ellos.

El individuo es capaz de manejar la tensién a corto plazo, lo que puede ser considerado como
positivo, pero tiene dificultades en resistir una exposicién prolongada a una presion intensa.
Ademés, individuos diferentes pueden reaccionar de manera distinta a situaciones similares
y un mismo individuo puede reaccionar de manera diferente a una misma situacién en
momentos diferentes de su vida.

El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion prolongada al estrés puede reducir la efi-
cacia en el trabajo y causar problemas de salud.

El estrés originado fuera del entorno de trabajo puede entrafiar cambios de comportamiento
y reducir la eficacia en el trabajo. No todas las manifestaciones de estrés en el trabajo pueden
ser consideradas como estrés ligado al trabajo. El estrés ligado al trabajo puede ser provocado
por diferentes factores tales como el contenido del trabajo, su organizacién, su entorno, la falta
de comunicacion, etc.

4. Identificacion de los problemas de estrés relacionado con el trabajo

Dada la complejidad del fenémeno del estrés, el presente acuerdo no pretende proporcionar
una lista exhaustiva de indicadores de estrés potencial. Sin embargo, un alto nivel de absen-
tismo, de rotacién de personal, de frecuentes conflictos o quejas de los trabajadores constitu-
yen signos que pueden indicar un problema de estrés ligado al trabajo.

La identificacion de un problema de estrés ligado al trabajo puede implicar un andlisis de ele-
mentos tales como la organizacion del trabajo y los procesos (acuerdos de tiempo de trabajo,
grado de autonomia, adecuacion de las capacidades del trabajador a las necesidades del tra-
bajo, cantidad de trabajo, etc.), las condiciones y el entorno de trabajo (exposicién a compor-
tamientos abusivos, ruido, temperatura, sustancias peligrosas, etc.), la comunicacién (incerti-
dumbre respecto a lo que se espera en el trabajo, perspectivas de empleo, préximos cambios,
etc.) asi como factores subjetivos (presiones emocionales y sociales, sentimiento de no ser
capaz de hacer frente, impresion de no ser apoyado, etc.).

Si se identifica un problema de estrés ligado al trabajo, se deben tomar medidas para preve-
nirlo, eliminarlo o reducirlo. La determinacién de las medidas adecuadas es responsabilidad
del empleador. Estas medidas serdn aplicadas con la participacién y colaboracién de los tra-
bajadores y/o de sus representantes.
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5. Responsabilidades de los empleadores y de los trabajadore s

Conforme a la Directiva marco 89/391, todos los empleadores tienen la obligacion legal de
proteger la seguridad y la salud de los trabajadores. Esta obligacién se aplica igualmente a los
problemas de estrés ligado al trabajo en la medida en que presenten un riesgo para la salud y
la seguridad. Todos los trabajadores tienen el deber general de respetar las medidas de pro-
teccion definidas por el empleador.

Los problemas relativos al estrés ligado al trabajo pueden ser abordados en el marco de una
evaluacion general de los riesgos profesionales, mediante la definicion de una politica sobre
el estrés diferenciada y/o mediante medidas especificas que apunten a los factores de estrés
identificados.

6. Prevenir, eliminar o reducir los problemas de estrés ligado al trabajo

Se pueden tomar diferentes medidas para prevenit, eliminar o reducir los problemas de estrés
ligado al trabajo. Estas medidas pueden ser colectivas, individuales o ambas. Pueden ser
introducidas en forma de medidas especificas que apunten a factores de estrés identificados o
en el marco de una politica antiestrés de orden general que incluya medidas de prevencion y
de accion.

Si las competencias requeridas en la empresa son insuficientes, es posible recurrir a expertos
exteriores, conforme a la legislacién europea asi como a la reglamentacién, convenios colecti-
vos y précticas nacionales.

Una vez establecidas, las medidas contra el estrés deberan ser revisadas periédicamente con
el fin de evaluar su eficacia, comprobear si se utilizan de forma 6ptima los recursos y si todavia
son adecuadas o necesarias.

Estas medidas pueden incluir, por ejemplo:

* medidas de gestion y comunicacién tales como aclarar los objetivos de la empresa, asi
como el papel de los trabajadores individuales, asegurar un apoyo adecuado de la ges-
tién a los individuos y a los equipos, asegurar una buena adecuacién entre el nivel de res-
ponsabilidad y de control sobre su trabajo, mejorar la organizacién, los procesos, las con-
diciones y el entorno de trabajo;

¢ formar a la direccién y a los trabajadores con el fin de llamar la atencién acerca del estrés
y su comprension, sus posibles causas y la manera de hacerle frente y/o de adaptarse al
cambio;

¢ lainformacién yla consulta de los trabajadores y/ o de sus representantes, conforme a la legis-
lacion europea asi como a la reglamentacion, convenios colectivos y practicas nacionales.
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7. Aplicacion y seguimiento

En el marco del articulo 139 del Tratado, este acuerdo marco europeo voluntario compromete
a los miembros de UNICE/UEAPME, del CEEPy de la CES (y del Comité de Enlace EURO-
CADRES/CEC) a desarrollarlo conforme a los procedimientos y précticas propias de los
interlocutores sociales en los Estados miembros y en los paises del Espacio Econémico Euro-
peo.

Las partes signatarias invitan asimismo a sus organizaciones miembro en los paises candida-
tos a aplicar este acuerdo.

El desarrollo de este acuerdo se llevard a cabo durante los tres afios siguientes a la fecha de
firma del mismo.

Las organizaciones miembro informaran acerca del desarrollo de este acuerdo al Comité de
Diélogo Social. Durante los tres primeros afios tras la firma del presente acuerdo, el Comité de
Dialogo Social prepararéd un cuadro anual resumiendo el desarrollo del acuerdo. El Comité de
Diélogo Social elaborard, en el cuarto afio, un informe completo sobre las acciones de desa-
rrollo tomadas.

Las partes signatarias evaluaran y revisaran el acuerdo en cualquier momento, pasados cinco
anos tras la firma, si asi lo solicitara una las partes signatarias.

En caso de cuestiones sobre el contenido del acuerdo, las organizaciones miembro implicadas
podran dirigirse conjunta o separadamente a las partes signatarias, que responderan conjunta
o separadamente.

En el desarrollo de este acuerdo, los miembros de las organizaciones signatarias evitardn car-
gas innecesarias a las PYME.

El desarrollo de este acuerdo no constituye una razén vélida para reducir el nivel general de
proteccion otorgada a los trabajadores en el campo del presente acuerdo.

El presente acuerdo no perjudica el derecho de los interlocutores sociales a concluir, en el nivel
apropiado, incluido el europeo, acuerdos que lo adapten y/o completen de manera que ten-
gan en cuenta las necesidades especificas de los interlocutores sociales implicados.
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ACTA DE FIRMA DEL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA
LA NEGOCIACION COLECTIVA 2005 (ANC 2005)

En Madrid, siendo las 10 horas del dia 4 de marzo de 2005, reunidas en la sede de la Fun-
dacién SIMA, las representaciones de la Confederaciéon Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE), la Confederacién Espafiola de la Pequefa y Mediana Empresa
(CEPYME), 1a Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y la Unién Gene-
ral de Trabajadores (UGT).

MANIFIESTAN

PRIMERO.- Que el establecimiento los tres tltimos afios de criterios, orientaciones y reco-
mendaciones para acometer los procesos de negociacion colectiva ha colaborado a afrontar en
mejores condiciones la situacion de incertidumbre econdmica que se viene produciendo, a
adaptarse al marco cambiante que tienen empresas y trabajadores y al mantenimiento y crea-
cién de empleo, en un marco de crecimiento moderado de los salarios.

A la vista de que los elementos que configuran el panorama econémico y la situacién de
empleo pueden tener continuidad en 2005, es preciso persistir en los objetivos de acuerdos
anteriores, a los que se han incorporando otros nuevos, para dar continuidad a compromisos
que incluyen seguridad para los trabajadores y flexibilidad para las empresas.

SEGUNDO.- Que el principal objetivo del ANC 2005 es dar una visién compartida por las
organizaciones firmantes sobre la necesidad de impulsar la competitividad de la economia
espafiola y sus efectos en el empleo, que le permita afrontar en mejores condiciones los cam-
bios producidos por la ampliacién europea, los procesos de liberalizacion del comercio mun-
dial y la coyuntura econémica.

TERCERO.- Que la negociacién colectiva de 2005 constituye un instrumento de primera mag-
nitud para la consecucién de tales objetivos, comprometiéndose a afrontar la misma teniendo
en cuenta el contexto econémico 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 para la Negociacién Colec-
tiva 2005 (ANC 2005), las representaciones signatarias consideran el mismo totalmente con-
forme con lo convenido en las negociaciones llevadas a cabo y, en consecuencia, aprueban el
referido texto en su integridad.
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SEGUNDO.- Que en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares de la presente Acta y
del texto del Acuerdo Interconfederal para la Negociaciéon Colectiva 2005 (ANC 2005)
adjunto, que consta de cuarenta y nueve paginas.

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 intere-
sados, y por la relevancia inherente al propio acuerdo.

o~

Por CEPYME
El Presidente
José Marfa Cuevas Salvador Jestis Barcenas Lopez
T
El Secretario General El Secretario General

José Maria Fidalgo Velilla Candido Méndez Rodriguez



