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1. Contexto economico y laboral

El ano 2010 deja un rastro especialmente negativo, al sumar a la continuidad de la cri-
sis econémicay la dimension alcanzada en sus efectos de destruccion de empleo: el
fracaso del didlogo social como via para afrontar esta situacion; el giro drastico en la
politica econémica situando como primer objetivo la contencién del déficit publico que
ha supuesto, entre otras cosas, un importante recorte en los salarios de los emplea-
dos publicos; la reduccion de la inversion en infraestructuras y servicios y del gasto en
las politicas sociales; la imposicion de una de las mas profundas y regresivas refor-
mas laborales que hemos conocido, primero con el real decreto leyy después, tras una
apresurada tramitacién parlamentaria, con la aprobacién de la Ley 35/2010,de 17 de
diciembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajol. Contra este
conjunto de actuaciones, emprendidas por el Gobierno a partir del pasado mes de
mayo, CCOO y UGT logramos articular una amplisima movilizacion laboral, con miles
de asambleas y actos realizados en todo el pais, y que culmind con un importante
resultado de la convocatoria de huelga general del pasado 29 de septiembre.

El Consejo Confederal de CCOO celebrado el 19 de octubre para analizar los resulta-
dos de la huelga general sirvié también para definir la estrategia a seguir para conse-
guir los objetivos por los que se habia producido la movilizacion, y asi se dio paso a la
aprobacion de una propuesta sindical unitaria, elaborada con UGT, que contempla el
conjunto de las alternativas sindicales y que se centra en torno a los siguientes obje-
tivos: Hacer reversible la reforma laboral, llevando a cabo, entre otras actuaciones, la
promocion de una Iniciativa Legislativa Popular?; proteger a las personas; impulsar la
actividad economica generadora de empleo y cambiar el modelo de crecimiento; refor-
zar los sistemas de proteccion social y fortalecer el papel de la negociacion colectiva.

El conflicto social seguira abierto en tanto no se produzcan una rectificacion de la
reforma laboral impuesta y la recuperacion del didlogo social como método impres-
cindible para afrontar nuevos procesos de reformas en otras materias, tan importan-
tes como las de la negociacion colectiva, las pensiones, el sistema de proteccion por
desempleo y la formacién profesional; o los cambios necesarios en la politica econé-
mica, en la linea de situar la prioridad en impulsar la actividad econémica para gene-
rar empleo estable, con la suficiente intensidad como para reducir drasticamente los
actuales indices de desempleo y precariedad.

Finaliza el ano con nuevas movilizaciones, convocadas en Espana por CCOO y UGT,
para los dias 15 y 18 de diciembre, coincidiendo el dia 15 con una movilizacion sindi-
cal europea convocada por la Confederacion Europea de Sindicatos (CES), porque la

1 En adelante reforma laboral.
2Ver texto de la ILP en la web de la CS de CCOO:
http://www.ccoo.es/comunes/temp/recursos/1/707635.pdf.
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crisis econdmica tiene una dimension global, aunque mas acusada en unos paises
que en otros, y las politicas que se impulsan desde las instituciones europeas y los
Gobiernos de los paises son profundamente lesivas para la poblacién y comportan
recortes de derechos laborales.

También en el orden politico, el ano se cierra con la aprobacion de los Presupuestos
Generales del Estado para 2011, nuevamente muy restrictivos, que no van a servir
para reactivar la economia ni para recuperar la confianza de los inversores producti-
VoS, mientras que arrecian las constantes presiones sobre los Gobiernos por parte de
los mercados especulativos y de las instituciones mundiales, europeas y nacionales,
que exigen sacrificios importantes a la poblacion de los Estados con economias mas
precarias o vulnerables a los envites especulativos.

Unos presupuestos restrictivos y antisociales que, sumados a las dificultades de
financiacion de las Administraciones Publicas, ponen en cuestion las posibilidades de
una pronta salida de la crisis, y auguran un mayor crecimiento del paro, sobre todo en
las actividades ligadas a los servicios publicos, con el deterioro consiguiente en la
prestacion de servicios publicos esenciales para el bienestar social; con recortes en
los contratos e impagos a las empresas concesionarias que los realizan y que éstas
trasladan a sus plantillas con atrasos inasumibles en el pago de los salarios o con la
extincion de contratos.

El cambio de Gobierno y la muy publicitada disposicion a la recuperacion del dialogo
social por parte de los nuevos responsables del Ejecutivo, y en concreto del Ministerio
de Trabajo e Inmigracién, no han ido acompanados hasta ahora de medidas concretas
que permitan vislumbrar un cambio en la gestion de las politicas en la linea demandada
por las organizaciones sindicales. No obstante, tanto CCOO como UGT han reiterado su
disposicion a acudir a todos los espacios de interlocuciéon donde sean requeridos,
donde defenderan sus posiciones y presentaran sus alternativas frente a las politicas
regresivas que se vienen aplicando o que se anuncian para un inmediato futuro.

Otro elemento profundamente negativo por su repercusion sobre los trabajadores y la
poblacion en general es la evolucion de los precios al consumo en 2010, donde el IPC
del mes de noviembre ya muestra los resultados de una excesiva traslacién a precios
de la subida del IVA, con un comportamiento empresarial insolidario que no se justi-
fica ni ajusta a la evolucion de los salarios pactados, ni en los compromisos que se
desprenden del Acuerdo para el Empleoy la Negociacion Colectiva, firmado en febrero
de 2010, con vigencia hasta 2012.

El indice general de precios al consumo de la economia espanola en 2010 puede
alcanzar el 2,5%, como valor interanual a diciembre, lo que conducira, si no se arbitran
y generalizan clausulas de garantia salarial efectivas, a una pérdida del poder adqui-
sitivo en 2010 que deberia ser compensada en la negociacion de 2011y 2012.
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La desigual participacion de las rentas salariales y del excedente empresarial en un
ano tan significativo del periodo de crisis econémico como fue 2009, donde la remu-
neracion de los salarios alcanz6 su punto mas bajo de participacion en la riqueza gene-
rada medida en términos de producto interior bruto, mientras que la participacién de
los beneficios del capital alcanzaba su maxima participacion, nos obliga a ser mas exi-
gentes en el cumplimiento de los objetivos y compromisos establecidos en el AENC
2010-2012, no sélo en relacion a los incrementos salariales y las clausulas de garan-
tias, sino especialmente en relacion a los compromisos de estabilidad del empleo e
inversion productiva, asi como en el abordaje de los temas que quedaron pendientes
de una negociacion durante la vigencia del AENC en materias como igualdad, forma-
cion, prevencion de riesgos y, especialmente, la reforma de la negociacioén colectiva;
materias sobre las que no ha sido posible iniciar formalmente la negociacion en las
fechas previstas y s6lo muy recientemente se han comprometido fechas para iniciar
los trabajos de las distintas mesas en los meses de diciembre y enero.

La conflictividad en la negociacion colectiva de 2009, en torno a la utilizacion del IPC
previsto como parametro de referencia en la negociacion salarial, acab6 en via judicial
en bastantes convenios sectoriales y de grandes empresas que afectan a un nimero
muy alto de trabajadores y trabajadoras. Este conflicto ha tenido su continuidad en
2010, pues ha sido en este ano cuando se han conocido las sentencias de la Audien-
cia Nacional estimatorias de las posiciones sindicales y ratificadas posteriormente
por el Tribunal Supremo, y han influido también en el retraso de toda la negociacion de
estos dos ultimos anos.

Conflictividad y judicializacion que en este ano se han extendido al &mbito de las Admi-
nistraciones, empresas y entes publicos, donde las medidas aprobadas por el
Gobierno han supuesto una clara vulneracion del derecho a la negociacion colectiva,
tanto del personal funcionario como, de forma ain mas evidente, del personal laboral
de las Administraciones Publicas, empresas, entes y organismos de titularidad
publica, que tienen convenios colectivos en vigor y que han visto coémo los compromi-
s0s salariales pactados han sido unilateralmente anulados o modificados.

Partiendo de un escenario tan preocupante como el descrito, debemos equilibrar la
balanza reforzando la capacidad organizativa, de propuesta, de coordinacién y de movi-
lizacién que tiene el conjunto de las organizaciones sectoriales y territoriales que con-
forman la Confederacion Sindical de CCOOQ, y reforzando la unidad de accién con la UGT
para afrontar los procesos de negociacion colectiva y didlogo social con mejores
expectativas a favor de los derechos de las trabajadoras y trabajadores.

La negociacion colectiva sectorial y de empresay la accion sindical que se desarrolla
cotidianamente en los centros de trabajo han de tener muy en cuenta los cambios
introducidos por la reforma laboral y el decreto de recorte salarial a los empleados
publicos, con el fin de adoptar las iniciativas mas adecuadas para defender los dere-
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chos de los trabajadores y mejorar las condiciones de trabajo, tratando de solventar
los aspectos mas negativos de la nueva regulacion legal.

Por ello es necesario que, ademas de los criterios generales para afrontar esta situa-
cion en el marco de las préximas negociaciones colectivas, las organizaciones y
estructuras responsables de la negociacion colectiva en los sectores y en las empre-
sas analicen, en profundidad, qué aspectos de la regulacion convencional que tienen
los convenios colectivos de suambito han quedado afectados de forma directa por las
modificaciones legales introducidas por la reforma laboral; en concreto, los relacio-
nados con la regulacion de la contratacion, la modificacion sustancial de las condicio-
nes de trabajo, la inaplicacion del incremento salarial, los sistemas de mediacion y
arbitraje, asi como el papel de las comisiones paritarias en estos supuestos.

En el desarrollo de los objetivos marcados por los érganos de direccidon de la CS de
CCOO, también es determinante garantizar el éxito en los resultados de las elecciones
sindicales que se estan desarrollando en estos meses y continuaran a lo largo de
2011, revalidando la posicion de CCOO como primer sindicato mas representativo en
el Estado espanol y avanzando posiciones alli donde no somos el primer sindicato.
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2. La negociacion colectiva en 2011

La prevision de negociacion colectiva para 2011 se cifra, con datos del registro de con-
venios hastael 31/10/2010,en 2.266 convenios que extienden suvigencia a ese ano
y tienen comprometido un determinado incremento salarial, y 1.837 convenios cuya
vigencia finaliza en 2010y que tendran que negociarse para su renovacion. Los 2.266
convenios que ya tienen comprometido un incremento salarial para 2011 afectan a
5.168.997 trabajadores y trabajadoras, mientras que los 1.837 que tienen que ser
renovados afectan a 3.743.222. La prevision de convenios a negociar y a revisar es
dinamica, y las cifras se modifican mes a mes, segun entran en el registro convenios
que estaban pendientes.

Entre los convenios que tienen que ser renovados en 2011, 1.347 son convenios de
empresa, 40 de grupo de empresas y 450 de ambito sectorial. Completan el escena-
rio de la negociacion colectiva aquellos convenios que teniendo vigencia vencida en
anos precedentes, fundamentalmente en 2008 y 2009, auin no la han concluido.

La unidad de accién con UGT, en el ambito confederal, se viene desarrollando inten-
samente, sin menoscabo de la autonomia de cada organizacion, en torno a propues-
tas sindicales, en los procesos de negociacion y en la movilizacion. Unidad siempre
conveniente pero especialmente necesaria para afrontar, con la mayor fortaleza, la gra-
visima crisis de empleo por la que atraviesa el mercado laboral y que requiere del con-
curso de ambas organizaciones en todos los ambitos de la actividad sindical sectorial
y territorial.

Los objetivos esenciales que CCOO va a situar en el ambito de la negociacion colec-
tiva son los siguientes:

m Hacer frente a los efectos de la reforma laboral en aquellos contenidos que
guardan relacion directa con la negociacion colectiva, el despidoy la modifica-
cién de las condiciones de trabajo.

m Erradicar la temporalidad injustificada y fomentar el mantenimiento y la recu-
peracion del empleo.

m Ganancia moderada pero garantizado la mejora del poder adquisitivo de
los salarios mas bajos y el mantenimiento de los restantes.

m Contencion del reparto de los beneficios empresariales e incremento de la
inversion productiva (inmovilizado, formacion, 1+D, innovacion...).

m Recuperar el Acuerdo Gobierno-sindicatos para la Funcién Publica firmado el
25de septiembre de 2009 convigencia hasta 2012, roto conelrecorte salarial
impuesto con el Real Decreto Ley 8/2010, de 20 de mayo, e incumplido de
manera expresay flagrante por el Ejecutivo en el resto de sus compromisos.
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Los criterios y orientaciones que la CS de CCOO plantea para avanzar en la consecu-
cién de estos objetivos, y en otros con los que también tenemos comprometida nues-
tra responsabilidad sindical, se desarrollan en los capitulos siguientes, y deben servir
para orientar la accion sindical de las organizaciones de CCOO en los centros de tra-
bajo y en la negociacion de los convenios y acuerdos colectivos en los sectores y en
las empresas.
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3. Empleo y contratacion

La reforma laboral, en relacion al despido colectivo y objetivo, ha abierto las compuer-
tas a una grave destruccion de empleo de calidad; miles de puestos de trabajo se van
a perder para siempre y, en todo caso, seran sustituidos por empleos precarios, sin
Iimites efectivos para reducir la temporalidad y con condiciones de trabajo sujetas al
descuelgue arbitrario de los convenios.

A dia de hoy, los datos lamentablemente nos dan la razén ya que, al creciente nimero
de expedientes de suspension temporal que se venian convirtiendo en expedientes de
extincion, en los que se producia destrucciéon de empleo estable, hay que anadir los
primeros casos de empresas que proceden a la retirada de expedientes ya iniciados
de suspension temporal de contratos, para posteriormente volver a presentarlos
reconvertidos en procesos de extincion de contratos al amparo de lo previsto en la
nueva regulacion.

Ello supone que, tal como veniamos alertando, ya empiezan a notarse los graves efec-
tos de la injustificable reforma laboral aprobada por el Gobierno, al ampliarse los
supuestos y contar las empresas con una mayor facilidad para despedir trabajadores,
puesto que con la mera invocacion de problemas econémicos o causas relativas a su
funcionamiento pueden desprenderse de toda o parte de su plantilla,y con ello comen-
zar a instaurar politicas de ajuste permanente. Esto significa que actuaciones que
antes de lareforma eranilegales, obtienen su calificacion legal como causas legitimas
para el despido, lo que acarrea la pérdida de empleo y el abono de una indemnizacion
inferior a si el despido no fuera justificado.

Ademas de privar a los trabajadores y trabajadoras del derecho a la estabilidad en el
empleo sin que exista una razén proporcional y de entidad, la reforma produce una
severa limitacién en la actuacion de la RLT3, al afectar gravemente el contenido de la
negociacion tras la grave ampliacion de las causas que justifican la extincion de los
contratos y su afectacion a la necesidad de justificar y objetivar la proporcionalidad de
las medidas. Estos hechos constituyen un menoscabo en el ejercicio de los derechos
de representacion y tutela colectiva de la representacion unitaria y de las organizacio-
nes sindicales, y con ello se produce la indefension de los trabajadores.

CCOO preveé que en los proximos meses puede producirse un aluvién de despidos con
un coste minimo, una vez que se han convertido en un recurso facil para la empresa,
con causas excesivamente amplias y genéricas, y con escaso control judicial.

A pesar ello, ademas de seguir exigiendo la retirada de medidas tan injustas, durante
los procesos colectivos de reestructuracion, para CCOO lo prioritario y estratégico va

3 Representacion legal de los trabajadores.
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a seguir siendo el andlisis de la causa alegada, explorando de forma precisay contex-
tualizada tanto la realidad empresarial, su actividad y organizacién, como los efectos
indirectos que la situacién genera en aquellas otras empresasy trabajadores que sean
funcionalmente dependientes de la marcha econémica y productiva de aquéllas.

Continuar articulando propuestas alternativas a la extincién del contrato que permitan
superar las dificultades sin poner en riesgo el empleo, por entender que la extincién
debe de ser la ultima decision que sélo ha de tener cabida cuando los mecanismos de
flexibilidad interna no resultan eficaces para superar la situacion negativa, en la linea
de lo planteado por las organizaciones sindicales durante el proceso de diadlogo social
del primer semestre de 2010.

En definitiva, propuestas que minimicen los efectos negativos para las personas afec-
tadas, de donde se deriva la enorme importancia de configurar un plan social de acom-
panamiento que, junto con los necesarios compromisos empresariales, permita
garantizar la estabilidad futura de las empresas y del empleo en torno a la negociacién
de un plan de viabilidad, exigiendo que estos procesos se correspondan con un «estan-
dar de conducta socialmente aceptado y responsable».

Entendemos necesario persistir en la reivindicacién de una mayor participacion en la
organizacion del trabajo con el fin de poder anticipar conjuntamente medidas preven-
tivas ante los problemas organizativos y/o econémicos de las empresas y, con ello,
evitar posteriores procesos traumaticos de reestructuracion.

Objetivos y prioridades en materia de empleo

La contratacion estable debe constituir la referencia general para la poblacion ocu-
pada, favoreciendo con ello el doble objetivo de atender a los requerimientos de segu-
ridad y calidad del empleo, reduciendo los niveles de rotacion y segmentacion del mer-
cado laboral. Por tanto, la contratacion indefinida desde el inicio de la relacion laboral
debe ser la forma habitual de acceso al empleo en todos aquellos supuestos en que
las funciones a desarrollar tengan un caracter estable y estructural dentro del ambito
de actuacion propio de la empresa.

Las prioridades sindicales en materia de empleo se centran en reforzar la estabilidad,
incrementar la contratacion indefinida, reducir la contratacion temporal y eliminar las
situaciones de fraude y abuso en la contratacién, especialmente en el caso de muje-
res, de jovenes y de inmigrantes.

Mejorar las condiciones de la contratacion en todos aquellos aspectos en que la legis-
lacion remite a la negociacién colectiva, y asegurar —-mediante la accion sindical- el
cumplimiento de las normas legales y convencionales en materia de contratacion y
empleo son lineas complementarias de los objetivos sindicales descritos.
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El empleo y la contratacion se materializa en la empresa, por lo que muchas de las
medidas que pueden reforzar la estabilidad y la seguridad del empleo tienen su con-
crecion en este ambito: la conversion de contratos temporales en fijos; los limites al
encadenamiento de contratos temporales; la identificacion de las actividades de natu-
raleza temporal; la relacion adecuada entre empleo temporal y fijo; el control de la sub-
contratacidony la externalizacion de actividades; la negociacion preferente, en los ERE,
de medidas de reduccién de jornada o de suspension frente a las medidas de extin-
cidén, acompanadas, en todos los casos, de planes de viabilidad para reflotar la activi-
dady el empleo.

Sin embargo, el papel del convenio sectorial es clave para promover la utilizacion ade-
cuada de la contratacion y de la subcontratacion, pero también para establecer una
buena distribucidon y articulacion de las medidas relacionadas con el empleo que
deben aplicarse en las empresas. Los convenios sectoriales deben establecer, al
menos, criterios generales para su posterior concrecion en la empresa.

Los instrumentos de seguimiento y control de lo pactado son tan importantes como
las propias medidas. Es necesario definir el papel de las comisiones paritarias y de
los sindicatos firmantes del convenio, para que lo pactado en el convenio sectorial se
cumpla en las empresas afectadas, estableciendo ademas compromisos de informa-
cién periédica sobre la evolucion del empleo y la contratacion —en el sector y en la
empresa-y realizando evaluaciones periddicas sobre el cumplimiento de lo pactado.

Influir en la politica de contratacion y subcontratacion, a través del ejercicio sistema-
tico y eficaz de los derechos de informacién, es un objetivo sindical encuadrado den-
tro de la disputa de la organizacion del trabajo en el marco de las relaciones laborales.

Nuevas incorporaciones a través de las modalidades de contratacion estable: contrato
indefinido y fijo discontinuo

La negociacion de las modalidades de contratacion a utilizar en las nuevas incor-
poraciones debe estar en el centro de la accion sindical y de las peticiones sindicales
en el convenio colectivo. Los sindicatos y nuestros representantes en las empresas
debemos constituirnos en parte necesaria de la politica de contratacion en la misma
medida en que lo somos en la negociacion de expedientes de regulacion de empleo.

Las nuevas incorporaciones a las plantillas de las empresas, desde el mismo
momento en que se reactive la actividad y el empleo, deben ser objeto de especial
atencion sindical para evitar que la temporalidad injustificada vuelva a convertirse en
la caracteristica principal del mercado laboral espanol, y en la via mas extendida de
acceso al empleo, de manera mas acusada en el empleo de las mujeres, los jévenes
y las personas inmigrantes.
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En este sentido, tanto el convenio de empresa como el de sector deben recoger com-
promisos explicitos y concretos en torno al uso de los contratos indefinidos como via
de acceso a la empresa, como regla general, procurando la informacion y justificacion
previa a la RLT cuando sea necesario utilizar otros tipos de contratos para, en caso de
que la contratacion temporal no esté justificada, reclamar el uso del tipo de contrato
mas adecuado a las causas, mediante los procedimientos habituales en la accion sin-
dical.

La Disposicion adicional 1° de la Ley 12/2001, que regula el contrato para el fomento
de la contratacion indefinida, introdujo la remision a la negociacion colectiva, en el
marco de un expediente de regulacion de empleo. En ella se dispone que las empre-
sas no podran utilizar el contrato para el fomento de la contratacion indefinida si, entre
otras razones, se hubiese producido un despido colectivo en los seis meses anterio-
res a la contratacion. Sin embargo esta limitacion positiva desaparece si la RLT, en el
marco de un acuerdo sobre el ERE, autoriza a laempresa a su utilizacién. Por ello, debe-
mos fijar como criterio sindical el siguiente:

m Ninglinacuerdo de ERE, con extincion de contratos, debe contemplar la autori-
zacion a laempresa a que pueda utilizar el contrato de fomento de la contrata-
cion indefinida para aquellas nuevas contrataciones que puedan realizarse
hasta seis meses después de que concluyan las extinciones de todos los con-
tratos incluidos en el ERE, debiendo, por el contrario, comprometer el uso del
contrato indefinido ordinario para cubrir dichas necesidades.

Conversion de contratos temporales en indefinidos; conversion de tiempo parcial en
tiempo completo

Los convenios colectivos deben incorporar compromisos cuantificados de transfor-
macion de contratos temporales en indefinidos, y objetivos de reduccion de la tempo-
ralidad, sobre todo en aquellos grupos y colectivos que tienen, a nivel general o en el
concreto ambito de cada convenio, mayores indices de temporalidad (jévenes, inmi-
grantes, mujeres).

Para favorecer la conversion voluntaria del trabajo de tiempo parcial en tiempo com-
pleto, los convenios colectivos deberan fijar los procedimientos que garanticen la pre-
ferencia de acceso a puestos de trabajo a tiempo completo de las personas que estén
contratadas a tiempo parcial, dentro de la misma categoria o grupo profesional, y de
acuerdo a los requisitos que puedan establecerse. Para dar mayor seguridad a este tipo
de contrato regularan, ademas, el resto de las condiciones de trabajo que el art. 12 del
ET remite a la negociacion colectiva (régimen de interrupciones de la jornada diaria;
requisitos y condiciones para el incremento del tiempo de trabajo; medidas para facili-
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tar el acceso efectivo a la formacion profesional continua; porcentaje maximo, distri-
bucidn, forma de realizacion y preaviso de las horas complementarias...).

Dar continuidad a la utilizacién de las jubilaciones a tiempo parcial con sustitucion
mediante contratos de relevo, promoviendo su conversion a indefinido cuando finalice
la vigencia del mismo.

Causalizacion del uso de los contratos temporales eventual y de obra o servicio

A través de la negociacion colectiva se debe actuar para reforzar la causa en los con-
tratos temporales previstos en el art. 15 del Estatuto de los Trabajadores, acotando
los supuestos de utilizacion, nunca abriendo las causas o permitiendo su uso exten-
sivo a circunstancias diferentes a las derivadas de la causa definitoria del contrato.

Asi, el contrato de obra debe restringirse exclusivamente para aquellas actividades
objetiva e intrinsicamente temporales, ocasionales o accidentales, diferentes a la acti-
vidad ordinaria y permanente de la empresa, y que no sean relevantes en su ciclo pro-
ductivo normal, con duracion limitada en el tiempo. Excluir expresamente que se
pueda realizar para el trabajo derivado de contratas y subcontratas y programas espe-
cificos.

Estos contratos, con la nueva normativa legal, no podran tener una duracién superior
atres anos, ampliable hasta doce meses mas por convenio colectivo sectorial estatal
0 en el caso de que no exista convenio sectorial estatal o éste no regule esta materia
podra hacerlo un convenio sectorial de ambito inferior. Superado el tiempo maximo de
duracion, la persona contratada bajo esta modalidad pasara a ser fija en la plantilla de
la empresay la empresa esta obligada a entregarle, en el plazo de diez dias desde la
finalizacion de la duracion maxima del contrato, el documento acreditativo de su con-
dicion de fijeza.

m La ampliacién de 12 meses por convenio colectivo debera ser evitada, refle-
jando expresamente en el convenio sectorial de ambito superior (estatal o de
CCAA) que la duracién maxima sera de 3 anos.

m Debe promoverse pactar en los convenios colectivos periodos de duracion
maxima del contrato de obrainferiores alos 3anos, paramejorarlaestabilidad
enelempleo.

m Respectoalosconvenios colectivos sectoriales vigentes con anterioridad
alaentradaenvigordelaley35/2010, que tengan pactada una duracion
de este contrato superior a 4 anos, deberian proceder a adaptar su articu-
lado alanueva prevision legal através de lacomisién negociadora del con-
venio.

m Ninglnconvenio colectivo de empresa puede establecer unaduracion del con-
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trato de obra superiora 3 anos, niadherirse en ese solo aspecto a un convenio
sectorial que establezca laampliacion de 12 meses.

El contrato eventual debe desvincularse del concepto de estacionalidad, del trabajo
intermitente o ciclico, y reforzar la idea de la eventualidad del trabajo imprevisto, para
cubrir la estacionalidad y el trabajo intermitente con el contrato fijo-discontinuo. Asi-
mismo, se debe insistir en la necesidad de justificar suficientemente la utilizacién de
la habilitacién a la negociacion colectiva para ampliar hasta el maximo legal la dura-
cion del contrato eventual y vincular su utilizacion a la no superacion de determinados
volimenes de temporalidad o la reduccion del existente.

Se recogen a continuacion un par de redactados a modo de ejemplos —no excluyentes
de otros— para la regulaciéon convencional de estas modalidades de contratacion.

m Ej.:«Elcontratodeobraoserviciodeterminadono podrasuscribirse paralarea-
lizacion de tareas o trabajos derivados de la ejecucién de una contrata o sub-
contrata, ya sea ésta de naturaleza civil, mercantil o administrativa, ni para la
realizacion de tareas o trabajos derivados de la ejecucion de planes o progra-
mas especificos».

m Ej.: «<El contrato eventual por circunstancias de la produccién no podra sus-
cribirse con objeto de atender tareas o trabajos estacionales, intermitentes o
ciclicos, debiéndose utilizar en estos casos el contrato indefinido de fijos-dis-
continuos».

La regulacion de los contratos formativos (formacion y practicas) en los convenios
colectivos

Contrato para la formacion

La regulacion legal deja abierta la edad de las personas a las que se puede contratar
bajo esta modalidad cuando provengan de programas de empleo-formacion, por lo que
es aconsejable que en los convenios se acote la edad maxima, tomando como refe-
rencia los 24 anos que es la edad maxima para quienes provienen de FP de grado
medio, y teniendo en cuenta que los sindicatos no compartimos que una modalidad
de contratacion que tiene por objeto el aprendizaje pueda ser aplicable a personas de
hasta 35 anos.

Los convenios sectoriales estatales o sectoriales de ambito inferior pueden estable-
cer, en funcion de las dimensiones de la plantilla de la empresa, el niimero maximo de
contratos para la formacién que pueden celebrarse, y los puestos de trabajo objeto de
este contrato.
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Los sectoriales estatales o, en su defecto, los sectoriales de ambito inferior pueden
establecer una duracion del contrato diferente de la establecida en el ET (entre 6y 24
meses), pero con un minimo de 6 meses y un maximo de 3 anos (4 anos si se suscribe
con un trabajador o trabajadora con discapacidad).

Todos los convenios pueden regular el tiempo dedicado a la formacién teérica y su dis-
tribucién, con posibilidad de aumentar el porcentaje del 15% de la jornada, minimo exi-
gido por la norma legal.

Igualmente, todos los convenios pueden establecer la retribucion para aumentar la
minima establecida en el ET, teniendo en cuenta que ahora la retribucion legal para el
segundo ano del contrato de formacion no puede ser inferior al minimo legal estable-
cido, que es el SMI de jornada completa, con independencia del tiempo dedicado a la
formacion; por lo que es muy importante que en los convenios se mejore también la
retribucion del primer afo, al menos en los mismos términos que la ley establece para
el segundo.

Todos los convenios pueden acordar y concretar compromisos de conversion de con-
tratos formativos en contratos indefinidos. Esta prevision se hizo pensando en el con-
trato indefinido ordinario, no en el contrato indefinido para el fomento de la contrata-
cion indefinida y, en consecuencia, las previsiones que en este sentido hagan los con-
venios colectivos se tendran que entender referidas al contrato indefinido ordinario, y
las que se pacten en el futuro deberan establecer expresamente su transformacion en
el contrato fijo ordinario.

El nuevo apartado 3 del art. 11 del ET obliga a la negociacion colectiva a fijar los crite-
rios y procedimientos para conseguir la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los contratos para la formacion que se firmen. Esta prevision no sélo se tiene que
incorporar en los convenios colectivos sectoriales, sino que también se tiene que con-
cretar en la negociacién colectiva en el ambito de empresa.

Contrato en practicas

Los convenios colectivos sectoriales estatales o, en su defecto, los sectoriales de
ambito inferior pueden:

m Determinar la duracién del contrato en practicas para ampliar el minimo legal
de 6 meses.

m Reducirel maximo legal de 2 anos, atendiendo a las caracteristicas del sector
yde las practicas arealizar.

m Establecerelmaximode contratosarealizarylos puestos objeto de este contrato.

m Mejorarlaretribucionincrementando los minimos legales del60%y 75% del sala-
rio de lacategoria profesional, durante el primery segundo ano respectivamente.
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La reforma laboral también ha introducido otra novedad en el ET al establecer que «las
situaciones de incapacidad temporal, riesgo del embarazo, maternidad..., interrumpi-
ran el computo de la duracién del contrato». Desde CCOO hemos denunciado esta
regulacion por lo que significa de prolongacién de la duracion de un contrato que con-
lleva una alta dosis de precariedad, y fundamentalmente porque la inclusion de
supuestos como la maternidad y riesgo durante el embarazo conlleva efectos discri-
minatorios por razén de sexo.

En consecuencia, se considera conveniente promover en los convenios colectivos
clausulas que establezcan que el periodo de suspension del contrato en practicas,
motivado por cualquiera de estos supuestos, compute a efectos del periodo maximo
de duracién del contrato.

A través de la accion sindical en los centros de trabajo debemos controlar aspectos
esenciales en el uso de estas modalidades de contratacion como:

B Asegurar que la titulacién sea la adecuada para realizar este contrato, y pro-
mover —desde el convenio colectivo— que este tipo de contratos sustituya a
las becas o practicas no laborales de personas ya tituladas, especialmente
cuando becarios y becarias estén desempenando funciones que supongan
una relacion contractual o una sustitucion de trabajadores asalariados en la
empresa.

B No se puede estar contratado en practicas en base a un certificado de pro-
fesionalidad obtenido como consecuencia de un contrato para la formacion
celebrado con la misma empresa.

B No se puede estar contratado en practicas en una misma empresa, en el
mismo puesto de trabajo, por tiempo superior a dos anos, aunque se trate
de diferente titulacion o diferente certificado de profesionalidad.

No obstante, hay que tener en cuenta que la reforma laboral ha flexibilizado
esta limitacién, al establecer que no se consideran la misma titulacién los titu-
los de grado, de master y doctorado de los estudios universitarios, excepto si
al ser contratado por primera vez con el contrato en practicas ya se tuviera el
titulo superior de que se trate.

En consecuencia, debemos tratar de evitar la prolongacion de la precariedad
que supone esta modificacion legal, promoviendo que el convenio colectivo
recoja compromisos de pase a contratacién indefinida cuando se quiera man-
tener la contratacion de las personas que hayan obtenido una titulacién supe-
rior mientras estaban contratadas en practicas.
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Establecimiento de limites porcentuales en el volumen global de contrataciones
temporales

La eficacia de este tipo de medidas depende en gran parte de su adecuada regulacion
y articulacion, asi como de las garantias que se establezcan para su cumplimiento.
Entre las cuestiones que deben contemplarse estan:

Valorar el ambito de negociacion (sectorial o de empresa) en el que se van a
incorporar las clausulas convencionales que estableceran estas limitaciones.
La fijacion del limite debera ir precedida de una evaluacion del impacto,
velando por que no se produzca una llamada a la contratacion temporal alli
donde no se alcancen los Iimites.

Debera recogerse expresamente que los limites se establecen sin perjuicio
de la ilegalidad de los contratos en fraude de ley y de la aplicacion de las
reglas de encadenamiento.

Para que el establecimiento de los limites a la contratacién temporal a través de la
negociacion colectiva no se quede en una mera declaracion de principios, las clausu-
las reguladoras deberan incorporar los siguientes contenidos:

Definicion precisa de las referencias o margenes materiales y temporales
sobre las que se medira la aplicacion de la medida: determinacion del ambito
material (si se aplica a la empresa, al centro de trabajo, a las empresas de
un grupo); determinacién de la referencia temporal (si es constante o pro-
mediada dentro de un periodo temporal determinado); determinacién del
concepto de plantilla (los contratos a tiempo parcial y fijos discontinuos
deben computar igual que los contratos a tiempo completo; los contratos
temporales deben promediarse?; no deben incluirse a trabajadores auténo-
mos, ya que este tipo de contratacion es una forma de externalizacion y sus
limites, en el caso de establecerse, deben fijarse junto con los que se adop-
ten en esta materia...).

Establecer previsiones que impidan la desviacion de la contratacion laboral
temporal a otras formulas de contratacion (externalizacién mediante sub-
contratas, ETT o trabajadores auténomos...).

La prevision de consecuencias en caso de incumplimiento. Estas consecuen-
cias podrian ir mas alla de las que puedan exigirse por el incumplimiento de lo
acordado mediante la negociacion colectiva, de manera que se busquen for-
mulas que generen derechos individuales previamente identificados y exigi-
bles (como pueda ser el derecho a la transformacion del contrato en indefinido
para quienes hubieran prestado servicios con contratos mas antiguos...).

4 Puede servir de referencia la regla establecida en la normativa de elecciones sindicales en relacién al c6m-
puto de las personas con contrato temporal para fijar el nimero de representantes a elegir en una empresa
o centro de trabajo.
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Actuaciones sobre el encadenamiento de los contratos

Tras las modificaciones introducidas por la reforma laboral en relacién a esta materia,
conviene senalar que la prevision legal sigue operando sélo respecto al mismo traba-
jador; no obstante, lo amplia al supuesto de que ocupe distintos puestos de trabajo
en una misma empresa o dentro de un grupo de empresas, y también para los casos
de sucesion o subrogacion empresarial que opere por precepto legal o convencional.
Asimismo, mantiene la previsién anteriorala Ley 35/2010 respecto al cémputo de los
contratos de puesta a disposicion mediante una ETT.

Teniendo en cuenta la normativa actual, en la negociacion colectiva debemos evitar
que en los supuestos de subrogacién empresarial se establezcan requisitos de anti-
guedad que obstaculicen la fijeza en el empleo por el encadenamiento de contratos.

Ademas, debemos plantear la regulacion de los Iimites al encadenamiento de contra-
tos temporales cuando se da en relacién con un mismo puesto de trabajo ocupado por
distintos trabajadores, ya que la reforma laboral no ha tocado este supuesto, y sélo a
través de la negociacion colectiva podemos evitar que quede a la discrecionalidad de
la empresa adoptar decisiones que impidan la adquisicién de la condicidon de fijo de
plantilla mediante la rotacién de trabajadores para ocupar un mismo puesto de trabajo.

También es necesario evitar el encadenamiento de contratos temporales para realizar
trabajos periédicos, que deberian realizarse con contratos fijos discontinuos. Para
ello, los convenios colectivos deberian incluir clausulas con el siguiente redactado:

«Seran indefinidos en la modalidad de fijo discontinuo los contratos de trabajo
temporales cuando se celebren mas de dos contratos de duracion determinada,
con la misma o distinta persona, para realizar los mismos o similares trabajos fijos
y periodicos o fijos discontinuos».

El contenido de los convenios colectivos debera, por tanto, prestar una mayor atencion
a la prevencion de la utilizacion abusiva de los contratos temporales, incluyendo clau-
sulas que mejoren la regulacion legal del encadenamiento de los mismos.

Condiciones para la subcontratacion y la externalizacion productiva
El tratamiento de la externalizacion productiva y la subcontratacién «en cadena» es un
fenébmeno cuya creciente importancia en el ambito productivo requiere de mayor pre-

sencia en los contenidos de la negociacion colectiva.

El impacto de este proceso ha supuesto una creciente segmentacién y desestruc-
turaciéon de lanegociacion colectiva aplicable alas empresas principales, de un lado,
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y a las contratistas y subcontratistas, de otro, en un proceso de segregacion nego-
cial.

Es necesario extender las previsiones de los arts. 42.4 y 5 del ET relativas al conte-
nido de la informacion a que tiene derecho la representacion legal de los trabajadores
en los supuestos de subcontratacion cuando la contrata o subcontrata es de lamisma
actividad que la empresa principal a aquellos supuestos en que no sean de la propia
actividad de la empresa, dado que en estos casos la prevision legal es excesivamente
genérica. Igualmente, para el caso de contratacion con empresas de trabajo temporal.

Condiciones para la subrogacion de actividades, empleo y condiciones de trabajo

La regulacion de los distintos aspectos relativos a la contrataciéon externa constituye
uno de los principales retos que debe afrontar en profundidad la negociacion colectiva,
debiendo abordar diferentes aspectos, tales como:

B Elestablecimiento de requisitos y prioridades para las empresas en relacion
al grado de estabilidad de sus plantillas y la prevencion de los riesgos labo-
rales.

B Laincorporacion de clausulas de subrogacion que afecten a las contratas,
cuando la empresa principal cambia de contratista, para garantizar el
empleo.

B Ladeterminacion objetiva de los supuestos de utilizacion, a fin de evitar que
en los pliegos de la subcontratacion de obras y servicios se encubran, de
hecho, cesiones ilegales de trabajadores.

B Elreforzamiento de los derechosy garantias de los representantes de los tra-
bajadores, tanto de la empresa principal como de la subcontratista, esta-
bleciendo procedimientos de informacién y coordinacion entre las RLT de las
distintas empresas para el desempeno de funciones de representacion en
materia como la prevencién de riesgos laborales y medioambientales, o la
regulacion y seguimiento del derecho a la utilizacion de determinados servi-
cios (transportes, vestuarios, aseos, comedores, locales de reunion, espa-
cios de descanso...) de la empresa usuaria, derecho introducido por la Ley
35/2010 que modifica la ley de ETT.

El compromiso sindical con el empleo no se limita al de las personas que trabajan en
la empresa principal, siendo necesario intervenir también en las decisiones empre-
sariales de descentralizacion productiva, exigiendo las garantias laborales de quienes
trabajan en las contratas y subcontratas y la responsabilidad solidaria en toda la
cadena de subcontratacion. Ademas, en determinados sectores y actividades, la
cadena de subcontratacion se extiende mas alla del territorio nacional, confiriendo
una dimension transnacional a los problemas laborales que debe llevarnos a reforzar
la cooperacién con el sindicalismo europeo e internacional.
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La contratacion de puesta a disposicion por ETT

La reforma laboral pretende eliminar las restricciones que la negociacion colectiva
pudiera hacer sobre el uso de ETT, por lo que la nueva norma legal fija un plazo muy
corto para que los convenios colectivos puedan incluir limitaciones a su utilizacion.

En los sectores privados

Se habilita a la negociacion colectiva en los sectores de la construccidon, mineria a cielo
abierto y de interior, industrias extractivas por sondeos en superficies terrestres, los
trabajos en plataformas marinas, fabricacién, manipulacién y utilizacion de explosi-
vos, incluidos los articulos pirotécnicos y otros objetos o instrumentos que contengan
explosivos y los trabajos con riesgos eléctricos en alta tension, para que pueda esta-
blecer limitaciones por razones de seguridad y salud en el trabajo; debiéndose acor-
dar dichas limitaciones antes del 31 de marzo de 2011.

Por otra parte, en los ambitos de los convenios colectivos que actualmente tienen
establecidas limitaciones a la utilizacion de ETT, a partir del 1 de abril de 2011, las
empresas podran firmar contratos de puesta a disposicion con las ETT para cubrir cual-
quier puesto de trabajo, salvo que con anterioridad a esta fecha se acuerde mantener
las limitaciones justificandolas por razones de interés general relativas a la proteccion
de los trabajadores cedidos, a la necesidad de garantizar el buen funcionamiento del
mercado de trabajo y a evitar posibles abusos; las mismas razones que tienen que
operar para incluir limitaciones en convenios futuros.

En las Administraciones Publicas

Antes del 1 de abril de 2011 y previa negociacion en el ambito de la Mesa General de
la Funcién Publica, el Gobierno fijara los criterios funcionales de aplicaciéon para esta-
blecer limitaciones o prohibiciones a la utilizacion de las ETT en las Administraciones
Publicas.

El acceso al derecho a las acciones y planes formativos de la empresa usuaria

La reforma laboral introduce otra habilitacién a la negociacion colectiva, en este caso,
en relacion al derecho a la formacion profesional de los trabajadores cedidos por ETT,
por medio de la prevision en la negociacion colectiva del ambito de la empresa usua-
ria.

Portanto, es necesario que el convenio colectivo aplicable a laempresa principal usua-
ria establezca que los trabajadores y trabajadoras de ETT cedidos en mision tendran
derecho a participar en los mismos cursos y acciones formativas en las que participen
los de la empresa usuaria.
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Canalizar las necesidades de regulacion de empleo por causas econémicas
u organizativas a través de procedimientos colectivos negociados con la RLT

La negociacioén de los procesos de ajustes o reconversion empresarial y del empleo a
través de los ERE ha cobrado una dimension extraordinaria en el actual contexto de cri-
sis, especialmente a partir del segundo semestre de 2008 y todo 2009, habiéndose
iniciado un proceso descendente en 2010 en el nimero de ERE presentados y apro-
bados, como consecuencia probable de las mayores facilidades para el uso de despi-
dos objetivos introducidas por el decreto de reforma laboral aprobado en mayo, y tam-
bién por la leve recuperacion econémica que puedan estar teniendo algunos sectores
productivos.

La negativa regulacién introducida por la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medi-
das urgentes para la reforma del mercado de trabajo, en el art. 51.1 ET supone una
ampliacion de las causas en las que se puede justificar el despido colectivo y objetivo
por razones econdémicas, técnicas, organizativas y de produccion. Igualmente se ha
dado nueva regulacion a la causa del despido objetivo fundada en el absentismo, a fin
de facilitar su aplicacion practica; ademas, se han suprimido las garantias del proce-
dimiento en el despido objetivo y se ha cambiado la calificacion nulidad por la de impro-
cedencia en los supuestos de incumplimiento de las garantias sindicales, econémicas
y juridicas en el despido objetivo.

El alcance concreto de la flexibilizacion de las causas del despido dependera, final-
mente, de los criterios que se impongan en la practica administrativa y judicial, y es
evidente que existe el riesgo de que se impongan criterios particularmente flexibiliza-
dores del despido que opten por soluciones incompatibles con la efectividad del dere-
cho a la estabilidad en el empleo, como es la de automatizar el despido ante la exis-
tencia de pérdidas, al margen de su transcendencia, o por la mera prevision de pérdi-
das futuras o ante la reduccion de la facturacion de la empresa, sin imponer elemen-
tos de prueba o una justificacion suficiente que acredite la necesidad de los despidos,
o0 incluso que nieguen la propia capacidad de la Administracion o del érgano judicial,
€n su caso, para llevar a cabo el necesario control de la decisién empresarial.

Por ello resulta necesario poner en evidencia los criterios con los que debe aplicarse
la nueva regulacién, en términos que no supongan un desmantelamiento del derecho
a la estabilidad en el empleo.

En primer lugar es decisivo sefnalar que es posible exigir un verdadero control de la
causa invocada por la empresa para justificar el cese.

La actuacién de la Administracién, asi como de los 6rganos judiciales, incluye nece-
sariamente la valoracion de si la causa invocada por la empresa concurre de manera
real y efectiva. Cabe descartar, por tanto, la posibilidad de que la apreciacién de la
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causa quede en manos exclusivas del criterio empresarial, como se propugnha desde
las posiciones mas flexibilizadoras del despido.

La nueva prevision sobre la no existencia de RLT en la empresa que quiere presentar
un ERE de extincion de contratos plantea varios problemas a los que deberemos inten-
tar buscar alternativas a través de la negociacién colectiva.

Sino se designan representantes no se paraliza el plazo establecido para la
negociacion.

Ladesignacion de representantes por parte de los trabajadores de laempresa
s6lo es para negociar un posible acuerdo en relacién con la solicitud de la
empresa.

Lanormalegal no prevé el reconocimiento de derechos sindicales a las perso-
nas que sean designadas como representantes para esta negociacion.

Son los trabajadores de la empresa los que pueden decidir si eligen a tres de
entreellos o prefierenque seanlos sindicatos los que conformenunacomision
detres personas, que en este caso notienen que sernecesariamente trabaja-
dores de laempresa.

Algunas de las alternativas para hacer frente a estas nuevas situaciones pueden ser
las siguientes:

Incluir dentro de la planificacién de elecciones sindicales una iniciativa
especifica dirigida a promover elecciones en todas las empresas y centros de
trabajo sin representacioén, en donde haya habido despidos individuales por
causas objetivas, despidos colectivos, regulaciones temporales de empleo,
retrasos o impagos salariales en los dos ultimos anos o que puedan estar
pasando por dificultades econémicas o de actividad.
Establecer en los convenios colectivos sectoriales,y en su caso en los conve-
nios o acuerdos marcos de grupo de empresas, o de empresa con varios cen-
trosdetrabajo,las previsiones necesarias para atenderestas situaciones con
la mayor celeridad posible y en condiciones adecuadas. Para incentivar la
opcién de los trabajadores a favor de la eleccidon de una representacion sindi-
cal se proponen, entre otras, las siguientes propuestas:
® Tener nombradas las personas que, por parte de los sindicatos, compon-
dran la comisién que intervendra en la negociacion en la empresa, en el
caso de que los trabajadores opten por esta alternativa. Nombramiento
que habra que hacer atendiendo a los criterios de representatividad sin-
dical en el sector.
® Prever la posibilidad de que la comision negociadora, conformada por las
organizaciones sindicales, cuente con el asesoramiento de especialistas
en materia de informacion técnica o econémica o con asesoramiento juri-
dico.
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@ Fijar que la empresa se hara cargo de los gastos (desplazamientos, ges-
tiones...) que puedan derivarse de la intervencion de representantes de
los sindicatos en la comision negociadora del ERE.

Es necesario reforzar la intervencion sindical en los procesos de reestructuracion
empresarial 0 en aquellos en que la situacion econdémica pueda poner en peligro la
continuidad del empleo, abordando la negociacion en funcién de cada situacion con-
creta, partiendo de ciertas premisas basicas:

Objetivacion de las causas.

TransparenciaenlainformacionalaRLT.

Periodos suficientes parala negociacion.

Planes de viabilidad y de acompanamiento.

Proporcionalidad de las medidas.

Primacia de aquellas que mejor permitan la continuidad de larelacion laboral,
ya sea mediante reduccién temporal de lajornada o con suspensiéon temporal
de la contratacion.

La reforma laboral regula, como elemento esencial en el proceso de tramitacion de un
ERE, la existencia de medidas necesarias para disminuir las consecuencias para los
trabajadores y, de forma expresa, medidas de recolocacion mediante empresas espe-
cializadas y acciones formativas o de reciclaje profesional. En las empresas de 50 o
mas trabajadores estas medidas tienen que formar parte de un plan de acompana-
miento social que la empresa tiene que presentar con la documentacion inicial.

Aunque estas nuevas previsiones requieren desarrollo reglamentario, previa consulta
con los agentes socialesy las comunidades autébnomas, son mucho mas precisas que
las que existian en la normativa legal precedente, y deben constituirse en un elemento
central en el proceso de presentacion de un ERE, en su tramitacion formal, en la nego-
ciaciény, en caso de desacuerdo, en la decision que deba tomar la autoridad laboral.

Seguimiento trimestral de la evolucion del empleo y la contratacion en los sectores
y empresas

Reforzar el control de la contratacion temporal a través de los diferentes instrumentos
previstos, de modo que se pueda articular el seguimiento y cumplimiento en el ambito
de la empresa de lo establecido en los convenios. Con este objeto, los convenios sec-
toriales deben fijar entre las funciones de la comisién paritaria del convenio las de
interpretacion y mediacién, en relacion con las discrepancias surgidas en la empresa
con motivo de la aplicacion de lo que el convenio establezca en materia de empleo 'y
contratacion.
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La accion sindical en la empresa también debe reforzar la labor de vigilancia y control
de la legalidad en la contratacion temporal, haciendo un uso intensivo de la informa-
cion que la ley determina que deben entregar las empresas y actuando ante la Ins-
peccion de Trabajo cuando se detecten situaciones de contratacion fraudulenta o abu-
siva.
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4. Retribuciones

La determinacion de los incrementos salariales

En el AENC® 2010-2012, las organizaciones firmantes expresaron en el acuerdo fir-
mado en febrero de 2010 su intencién de llevar a cabo, durante toda la vigencia del
mismo, una politica de crecimiento moderado de los salarios que permita el manteni-
miento y recuperacion del empleo, y que contribuya a la recuperacién econémica.

Con esta premisa, las referencias establecidas para la determinacién de los incre-
mentos salariales son las siguientes: para el ano 2010 hasta el 1%; para 2011 entre
el 1%y el 2%; y para 2012 entre el 1,5% y el 2,5%. Los criterios para determinar los
incrementos deberan ser objetivos y tener en cuenta las realidades especificas de
cada sector o empresa.

En el AENC queda sometido a la consideracion de las partes negociadoras de los con-
venios colectivos plurianuales que tengan pactadas revisiones salariales para los
anos comprendidos en este periodo que, desde su plena autonomia, valoren la con-
veniencia de tomar como criterio las referencias salariales del acuerdo interconfede-
ral, dentro del objetivo de estabilidad de precios fijado por el Banco Central Europeo.

La clausula de garantia salarial, que como en otros acuerdos interconfederales se deja
a su concrecion en el marco de cada convenio, en esta ocasién no toma como refe-
rencia el IPC porque no fue posible alcanzar un consenso con las organizaciones
empresariales para que se situara en el objetivo de inflacion del Banco Central Euro-
peo. Por ello, para los convenios que se firmen o renueven en los anos de vigencia de
este AENC, la referencia para activar la clausula de garantia se sitlia en la diferencia
entre el incremento salarial pactado en el convenio colectivo y la inflacion real en este
periodo, adecuandose temporalmente en funcién de lo que pacten las partes nego-
ciadoras de cada convenio.

Queremos llamar la atencién sobre un posible aumento de convenios que fijan el incre-
mento salarial en base al IPC del ano anterior al que opera el incremento salarial (IPC
pasado) y, por tanto, al ser este IPC un valor conocido no precisa fijar clausulas de
garantia; aumento que puede estar relacionado con las mayores dificultades encon-
tradas en estos dos Ultimos anos para negociar sobre la referencia de inflacion oficial
previstay la incorporacion de clausulas de garantia para actuar frente a la desviacion
al alza de la inflacion, por el rechazo empresarial sobre estos dos componentes basi-
cos de la politica salarial consensuada en el marco de los Acuerdos Interconfederales
de Negociacion Colectiva y ampliamente asumida en la inmensa mayoria de los con-
venios y acuerdos colectivos.

5 Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2010-2012.
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Referenciar los incrementos salariales sobre la base del IPC pasado no deberia ser
mas que una alternativa residual, ya que se corresponde con una politica salarial
ampliamente superada hace bastantes anos; su utilizaciéon no responde ni a la poli-
tica salarial de los ANC 2002 a 2008 ni a la fijada en el vigente AENC 2010-2012,y
conlleva mas problemas que ventajas para garantizar los objetivos de recuperacion
econdmica y del empleo, en los que las confederaciones sindicales mas representa-
tivas, y en concreto Comisiones Obreras, estamos firmemente comprometidas.

La politica salarial ocupa un lugar central en la negociacion colectiva, a través de la que
Comisiones Obreras trata de garantizar el nivel de las rentas salariales de la poblacion
asalariada; la mejora de los salarios, especialmente de aquellos que estan situados
en parametros muy por debajo de la media; la eliminacidon de diferencias discrimina-
torias en la retribucion; la promocién econdmica ligada al desarrollo de la carrera pro-
fesional, la mejora de la cualificacion y la formacion; la creacién y mejora de retribu-
ciones derivadas a futuro, como los sistemas de prevision social complementaria; la
creacion o reforzamiento de formulas de incentivacion y retribucion de la aportacion
de los trabajadores a la mejora de la productividad, la calidad y eficacia de los proce-
sos productivos o de gestion, etc.

Para CCOO, el objetivo de preservar el empleo puede anteponerse, en determinadas
circunstancias, al cumplimiento del incremento salarial pactado, sila reduccion o apla-
zamiento del mismo en un ano determinado es el resultado de la negociacion y
acuerdo en la empresay de conformidad con las organizaciones firmantes del conve-
nio de aplicacion.

En 2011 la decision del Gobierno de suspender la aplicacion de la norma legal que
regula la revalorizacion anual de las pensiones, y que se relaciona con la prevision ofi-
cial de inflacion, supone, por un lado, la congelacion de las pensiones (no habra incre-
mento al inicio del aiio ni actualizacién posterior en base al IPC interanual del mes de
noviembre de 2011), pero también la suspension de la referencia para el incremento
salarial pactado en una gran parte de los convenios colectivos que estaran vigentes
en 2011.

Para superar esta dificultad en la negociacion colectiva sirve plenamente la indicacion
contemplada en el AENC 2010-2012 en relacién a aquellos convenios colectivos firma-
dos con antelacion y cuya vigencia se extienda a lo largo de algunos de los arnos de este
acuerdo, para que las partes negociadoras puedan adaptar, si asilo consideran, los con-
tenidos pactados en los convenios a lo establecido en el acuerdo interconfederal.

Los incrementos pactados en los convenios colectivos deben garantizar, al menos, el
mantenimiento del poder adquisitivo de los salarios sobre el incremento de precios al
consumo, y una mejora del mismo en los sectores de salarios mas bajos y en donde
el incremento de la productividad o de los beneficios empresariales lo permita.
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La concrecion del incremento de las retribuciones y su distribucion deben definirse en
cada ambito de negociacion en funcion de sus caracteristicas concretas. Es funda-
mental hacer unaredaccion muy precisa de los términos en que se pacta el incremento
salarial y la clausula de garantia salarial para evitar problemas en su aplicacion futura,
y salvaguardando especialmente que, en ninguiin supuesto, puedan efectuarse detrac-
ciones econdmicas a los trabajadores.

La negociacion de los incrementos retributivos en funcion de la masa salarial puede
facilitar una mejor aplicacion de los incrementos nominales a los distintos niveles
salariales, en la linea de favorecer un incremento mayor en los salarios mas bajos. De
la misma manera el establecimiento y potenciacion de sistemas de carrera profesio-
nal es un elemento clave para la promocion salarial en la empresa.

Clausula de revision salarial

Las clausulas de garantia son el elemento central de una politica salarial que toma
como referencia la evolucion de los precios y persigue la mejora del poder adquisitivo
de los salarios negociados; tienen por objeto y funcién preveniry corregir la desviacion
al alza de las previsiones tomadas como referencia para la determinacion del incre-
mento pactado. Para ser una clausula plenamente eficaz debe contener dos requisi-
tos basicos:

m Tener caracter retroactivo, lo que supone el pago de los atrasos correspon-
dientesy no sélo la mera actualizacion de las tablas salariales para su aplica-
ciénenelano posterior.

m Preservar el poder adquisitivo o la mejora pactada inicialmente, de forma que
el calculo delaclausulanoanule los incrementos derivados de lo inicialmente
pactado.

La inexistencia de clausula de garantia, o la falta de alguno de estos dos elementos
basicos, supone un alto riesgo de alteracion de los compromisos salariales pactados
y de pérdida de poder adquisitivo en el sector o en la empresa correspondiente,
maxime en anos con importante fluctuacion al alza de los precios de consumo.

A modo de ejemplo, un modelo de clausula de garantia salarial plena ajustada a los
parametros de incremento salarial fijados para 2011 en el AENC 2010-2012 podria
ser el siguiente:

«Clausula de garantia salarial: En el supuesto de que el IPC real de 2011 supere
el incremento salarial inicialmente pactado, se procedera a realizar una actuali-
zacion de las tablas de 2011 con el porcentaje que resulte de la diferencia de
ambos valores y a abonar los atrasos correspondientes desde la fecha de inicio
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de los efectos econémicos del convenio en 2011°. La nueva tabla actualizada ser-
vira de base para la aplicacion del incremento salarial del afo siguiente.»

Supuestos de inaplicacion del régimen salarial
¢Qué dice la Ley 35/2010?

Nueva regulacion de la causa. Hasta ahora, para el descuelgue salarial era necesario
que la aplicacion del convenio colectivo pusiera en peligro la estabilidad econémica de
la empresa. Ahora sera suficiente que la aplicacion del convenio colectivo ponga en
peligro la situacion y las perspectivas de la empresa siempre que esto afecte a las
posibilidades de mantenimiento de la ocupacion.

Nuevo procedimiento. Las partes legitimadas para negociar un convenio colectivo de
empresa podran, después del periodo de consultas de 15 dias maximo, acordar la no
aplicacion del régimen salarial del convenio colectivo sectorial, sin necesidad de la
intervencién de la comision paritaria del convenio colectivo sectorial.

Si hay acuerdo entre la empresay la RLT, el acuerdo tendra un periodo de vigencia que
no podra ser superior al de vigencia del convenio colectivo, y tendra que determinar: las
nuevas condiciones salariales y la programacion de la recuperacion de las condicio-
nes salariales del convenio colectivo sectorial, en la medida en que desaparezcan las
causas que han originado la no aplicacion del convenio.

El acuerdo de inaplicacion y la programacion de recuperacion de las condiciones sala-
riales no podran suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en el con-
venio colectivo para eliminar las discriminaciones retributivas por razon de género.

Si hay acuerdo con la RLT sobre la inaplicacion del régimen salarial la ley establece
expresamente que se entenderad que concurren las causas legales justificativas y
dicho acuerdo sélo podra serimpugnado ante la jurisdiccion social por la existencia de
fraude, dolo, coaccion o abuso de derecho.

El acuerdo de inaplicacién salarial de un convenio colectivo sectorial tiene que ser noti-
ficado a la comision paritaria del convenio colectivo.
Nueva prevision para el caso de que no haya en la empresa representantes de los

trabajadores

Sienlaempresa no hay RLT los trabajadores podran atribuir la representacion, para el

6 No todos los convenios inician su vigencia ni sus efectos econémicos el 1 de enero.
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periodo de consultasy para la conclusion de un acuerdo, a una comisiéon de un maximo
de 3 miembros integrada por personal de su propia empresa y escogida por la planti-
llao,asueleccion,aunacomision de 3 personas designadas, de acuerdo con su repre-
sentatividad, por los sindicatos mas representativos y por los representativos del sec-
tor al cual pertenece la empresay que estén legitimados para formar parte de la comi-
sidén negociadora del convenio colectivo de aplicacion. Si la representacion de los tra-
bajadores son designhados por los sindicatos, la empresa podra atribuir su represen-
tacion a las organizaciones empresariales en que esté integrada.

La designacion se tendra que hacer en el plazo de 5 dias desde el inicio del periodo de
consultas,y la falta de designacion no paraliza el plazo de 15 dias improrrogables. Los
acuerdos de la comision requieren el voto favorable de la mayoria de sus miembros.

Si no hay acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores sobre la
no-aplicacion del régimen salarial del convenio colectivo sectorial

m Laempresano podradescolgarse unilateralmente de laaplicaciondelconvenio
colectivo,y seranecesario acudira los procedimientos de mediacién estableci-
dosenelconveniocolectivode aplicacionoenlosacuerdosinterprofesionales.

La Ley 35/2010 establece una nueva prevision en el apartado 3 del articulo 82 del ET
para regular que por medio de acuerdos interprofesionales estatales o autonémicos
setienen que establecer los procedimientos de aplicacidon general y directa para resol-
ver de manera efectiva las discrepancias que puedan surgir en la negociacion durante
el procedimiento para la inaplicacién de las condiciones salariales, incluido el com-
promiso previo de someter las discrepancias a un arbitraje.

Alavez, la Ley 35/2010 modifica el articulo 85.3.c) del ET, sobre contenido obligato-
rio del convenio colectivo, para establecer que los convenios colectivos tendran que
contener obligatoriamente procedimientos para resolver de manera efectiva las dis-
crepancias que puedan surgir en la negociacion para la no aplicacion del régimen sala-
rial,adaptando, en sucaso, los procedimientos que se puedan establecerenlos acuer-
dos de ambito estatal o autondémico ya previstos en los articulos 41.6y 82.3 del ET.

Hasta ahora, la obligacion de contenido minimo del convenio colectivo sélo consistia
enregularlas condiciones y procedimientos para la no aplicacién del régimen salarial.

Si en el marco de este procedimiento se produce un laudo arbitral, éste tendra la
misma eficacia que un convenio colectivo y s6lo sera impugnable ante los juzgados
sociales a través del procedimiento de conflicto colectivo y s6lo si en la actuacién arbi-
tral no se han cumplido los requisitos y las formalidades establecidas o si el laudo ha
resuelto cuestiones que no le han sido sometidas.



Cuadernos de informacion sindical | 22
32 e Criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical 2011

¢Qué debemos plantear en la negociacion colectiva?

Frente a la intencion de la reforma laboral de facilitar el descuelgue salarial de las
empresas con respecto a los compromisos salariales acordados en los convenios de
ambito superior, debemos mantener y reforzar los procedimientos regulados en los
convenios sectoriales para que las empresas puedan acogerse, en determinadas cir-
cunstancias, al descuelgue del incremento salarial, con informacion previa a la comi-
sion paritaria del convenio y comunicacion a la misma del acuerdo alcanzado en la
empresa con la RLT.

El convenio colectivo sectorial debe prever que en esta materia,como en otras, la cana-
lizacién de las discrepancias se realice a través de la propia comision paritaria del con-
venio, habilitandola en el mismo para que tenga funciones y competencias de media-
ciény arbitraje en la resolucion de conflictos relativos a la modificacion o inaplicacion
de los contenidos regulados en el convenio, y en su defecto o ante la falta de acuerdo
en el seno de la comision paritaria la resolucién de los conflictos se encauce a través
del organismo de solucién extrajudicial de conflictos al que esté adherido el sector, ya
sea por convenio colectivo o por acuerdo sectorial de materia concreta.

Por otra parte, debemos exigir que las empresas justifiqguen las razones econémicas
por las que se pretende la inaplicacion del régimen salarial y expongan las razones de
empleo, los compromisos que en tal materia deben adquirir, el plan de retorno a la apli-
cacion del convenio y los mecanismos de informacion para su verificacion, garanti-
zando que, en ningun caso, el periodo de inaplicaciéon pueda exceder al de la vigencia
del convenio.

Conviene recordar que la incorporacion y regulacion de las clausulas de inaplicacion
del régimen salarial forma parte de la politica salarial concertada en los acuerdos in-
terconfederales, y en concreto en el AENC vigente hasta finales de 2012y, por tanto,
las empresas y organizaciones empresariales vinculadas a CEOE y CEPYME deben
cumplir con los compromisos que se derivan de este acuerdo.

Eliminacion de diferencias salariales discriminatorias

Continua siendo necesario llamar la atencién sobre las grandes diferencias de retribu-
cién motivadas por razén de género y de edad, que reflejan la falta de equidad salarial
en las relaciones laborales y suponen una vulneracion de derechos fundamentales.

Los sistemas de clasificacién, promocién y retribucion son parte esencial de la nego-
ciacion colectiva. Su definicién y los efectos de su aplicacion son responsabilidad de
las partes que negocian los convenios y de quienes, desde la Administracion, tienen
la obligacion de vigilar el cumplimiento de los derechos legales y contractuales.
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La seleccién, contratacién y asignacion de funciones, responsabilidad exclusiva de las
empresas privadas, es la primera y principal via por la que se produce la segregacion
y la discriminacién laboral de mujeres y jévenes, asi como de colectivos con especia-
les dificultades de integracion social y laboral.

Las organizaciones sindicales y la representacion legal de los trabajadores y trabaja-
doras cuentan con instrumentos legales y organizativos que deben utilizar de forma
mas intensa para acabar con las practicas empresariales abusivas, ademas de exigir
a las instituciones de la Administracién mayor eficacia en la deteccion y erradicacion
de estas practicas.

Algunas medidas que pueden adoptarse en los convenios colectivos para avanzar en
la eliminacion de las diferencias salariales discriminatorias son:

m Suprimir los niveles salariales basados en la edad de las personas, eliminan-
dolosinferiores.

m Eliminar las dobles escalas salariales y salarios de entrada con caracter per-
manente y avanzar en la superacion de estas diferencias a medida que desa-
parezcan las circunstancias que las motivaron.

m Suprimir las limitaciones para la percepcién de complementos y el acceso a
prestaciones y ayudas sociales que estén basadas o condicionadas por la
modalidad de contrato o la fecha de ingreso en la empresa. En el caso especi-
fico del complemento de antigliedad, que ha sidoy sigue siendo objeto de una
grancontroversia enrelacion alos sucesivos intentos empresariales por redu-
cir costes mediante su eliminacién o limitacién, consideramos necesario que
siempre se priorice una regulacién muy rigurosa de este concepto retributivo,
evitando, en todo caso, fijar como requisito para su percepciéon una fecha de
incorporacion o presencia en laempresa; situacion sobre la que ya existe juris-
prudencia estimatoria del resultado discriminatorio que conlleva este tipo de
requisito.

m Avanzar en la superacion de la segregacion ocupacional y en la equiparacion
retributiva de funcionesytareas equivalentes.

m Eliminar las denominaciones sexistas de las categorias, funciones y tareas
mediante la aplicacién de una terminologia neutra.

Cualquiera de estas actuaciones no pueden significar cesion de rentas a las empre-
sas, sino equiparaciones salariales que compensen a quienes vinieran percibiendo
menores retribuciones o férmulas alternativas de compensacion. Tampoco pueden
resolverse con un simple maquillaje linglistico que haga desaparecer las diferencias
en las denominaciones pero mantenga la situacion de segregacion ocupacional y las
diferencias retributivas.
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Beneficios empresariales e inversion productiva

Al igual que la caida de actividad y beneficios conlleva efectos perjudiciales para las
trabajadoras y trabajadores, la generacién de beneficios empresariales obtenidos con
la aportacion del trabajo debe tener repercusion sobre éstos. Junto a la garantia del
poder adquisitivo y la mejora de los salarios mas bajos, existen otras vias para rever-
tir el excedente empresarial.

La negociacion colectiva tiene que dar cauce al tratamiento de estas materiasy a la
concertacion de medidas que deben operar tanto en tiempos de crisis como de creci-
miento. Para esta negociacion y para la accién sindical es necesario contar con infor-
macion transparente sobre los resultados de la actividad empresarial y sobre las retri-
buciones de los gestores.

Algunos criterios de aplicacion de los incrementos de productividad y del excedente
empresarial:

Recuperaciony/o mejora del nivel de empleo.

Reduccion de latemporalidad.

Mejora de la prevencion de riesgos profesionales.

Formaciony cualificacion de la plantilla.

Inversiones eninmovilizadoy en investigacion, desarrollo e innovacion.
Congelacidn del reparto de beneficios.

En el actual contexto de destruccién de empleo, de impagos y retenciones salariales
que practican muchas empresas, la contencion de los salarios del personal de alta
direccion y consejos de administracion o la reduccién de sus retribuciones variables
es una exigencia necesaria en el caso de empresas con ERE, eliminacién amplia de
puestos de trabajo o descuelgue del incremento salarial pactado.

Determinar las opciones mas adecuadas para disputar el reparto del crecimiento de
la productividad y del beneficio empresarial es materia que deben definiry orientar las
federaciones sindicales en funcion de la situacién especifica de cada sector.
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5. Gestion compartida de los cambios y de la flexibilidad interna

La Ley 35/2010 también ha introducido importantes cambios en relacién con la modi-
ficacién sustancial de las condiciones de trabajo, destacando los siguientes:

Entre las condiciones de trabajo que pueden ser modificadas se incluye, aho-
ra,ladistribucion deltiempo de trabajo.
Semodificanlascausasjustificativas de lamodificacionde forma que sera sufi-
ciente con que «contribuya a prevenir una evolucién negativa de laempresaoa
mejorar la situaciony perspectivas de la misma a través de una mas adecuada
organizacion de sus recursos que favorezca su posicién competitiva en el mer-
cado o unamejorrespuestaalas exigencias de lademanda».

Enlos procedimientos de modificaciones colectivas los plazos de negociacion
conlaRLT pasanaser15diasimprorrogables (hastaahoralos 15 dias eranel
plazo minimo).

Lanegociacion colectiva puede establecer procedimientos especificos parala
modificacion sustancial de condiciones de trabajo colectivas.

Se puede modificar,poracuerdo enelambitode laempresa,las previsiones de
un convenio colectivo sectorial sobre funciones cuando excedan de los limites
que parala movilidad funcional regula el art. 39 del ET.

Si se produce un acuerdo en el ambito de la empresa para modificar las condi-
ciones pactadas en el convenio colectivo de aplicacion, en cualquiera de las
materias en las que es posible la modificacion, la ley establece expresamente
que seentenderaque concurrenlas causaslegalesjustificativasydichoacuer-
dosoélopodraserimpugnadoante lajurisdiccién social porlaexistenciadefrau-
de, dolo, coaccién o abuso de derecho.

Si el acuerdo de modificacion se refiere a condiciones establecidas en un con-
venio sectorial debe sernotificado ala comision paritaria del mismo.
Lavigenciadelosacuerdosde modificacionde condicionesestablecidasenun
convenio no podra ser superior alavigencia del mismo.

Sino hay acuerdo, en el ambito de la empresa, no podran modificarse unilate-
ralmente porla empresa las condiciones pactadas en un convenio colectivo.
Se establecen las mismas previsiones (acuerdos interprofesionales, conteni-
do minimo de los convenios...) que en los casos de descuelgue salarial sobre
procedimientos pararesolver las discrepancias en la negociacion.
Enausenciade RLT enlaempresa, a efectos del procedimiento negociador, se
establecen las mismas previsiones comentadas en relacion al descuelgue
salarial.



Cuadernos de informacion sindical | 22
36 e Criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical 2011

¢Qué debemos plantear en la negociacion colectiva?

La posicion de CCOO en relacion a la gestion de los cambios que puedan ser necesa-
rios realizar en el ambito de la empresa siempre ha sido la de afrontarlos desde la
negociacion y la participacion en todo el proceso (prevision, toma de decision, desa-
rrollo y evolucion), como forma de garantizar la eficacia de los cambios y la mejora de
la productividad, desde el equilibrio en las relaciones laborales; objetivo que es aun
mas necesario en la actual situacion de crisis econémica y de empleo.

Con los cambios introducidos en la reforma laboral, que tienen por objeto ampliar el
poder de la empresa para realizar modificaciones en las relaciones laborales, se hace
aun mas necesario reforzar el objetivo sindical de gestion compartida de los cambios,
porque es desde la implicacion y no desde el conflicto y la exclusion de los trabajado-
resy sus representantes como mejor se garantiza la superacién de las situaciones de
dificultad.

Desde esta perspectiva, y en el marco de la regulacion contractual, cobra pleno signi-
ficado el papel de la participacion de los trabajadores y trabajadoras en los procesos
de innovacion tecnoldgica en las empresas, pues de la implantacién de los mismos se
deriva, en muchos casos, la propia supervivencia de laempresay porende del empleo,
0 su capacidad de superar retos adversos con los menores efectos negativos sobre el
empleo y las condiciones de trabajo.

Para el desarrollo de los objetivos sindicales en esta materia hay que promovery hacer
avanzar las siguientes propuestas:

m Negociar procedimientos para la modificacién sustancial de caracter colecti-
VO, con condiciones mas garantistas que las fijadas en la norma legal, entre
ellas establecerque no podra haber modificacion unilateral de las condiciones
establecidas en un acuerdo colectivo o pacto de empresa; reforzar el papel de
la RLT en cualquier proceso de cambios tecnoldgicos o productivos...

m Preverenelconveniocolectivoque enlos procesos de negociacion delas modi-
ficaciones establecidas en convenios colectivos estatutarios, la canalizacion
delas discrepancias se realice através de la propia comision paritaria del con-
venio, habilitdndola en el mismo para que tenga funciones y competencias de
mediaciony arbitraje en esta materiay, en sudefecto o ante la falta de acuerdo
en el seno de lacomision paritaria, la resolucion se encauce a través del orga-
nismo de solucién extrajudicial de conflictos al que esté adherido el sectoro la
empresa, ya sea por convenio colectivo o poracuerdo de materia concreta.

B Mantenerlaexigenciade que lasempresasacrediten debidamente lascausas
justificativas de las modificaciones sustanciales que pretendenrealizar.

m ReclamarlaparticipacionactivadelaRLTentornoalosprocesosdeinnovacion
tecnoldgica o de reestructuracion empresarial, desde la fase mas inicial (pre-
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vision, motivacion, programacion) hasta la de seguimiento del desarrollo de la
implementaciénde los procesosyevaluacionde losresultados. Es decir, supe-
rarlasituaciénactualendondelaparticipacion sindical quedacircunscrita, por
regla general,ala negociacion de los efectos que sobre el empleoylasrelacio-
nes laborales puedan derivarse de la puesta en marcha de estos procesos.
Para que la participacion en estos procesos pueda ser efectiva y eficaz es
imprescindible conseguir ampliar los niveles de informacién técnicay econ6-
mica con que cuenta la RLT, tanto la referida a la empresa o grupo de empre-
sas involucradas como la relativa al sector de actividad, que debe presentar
la empresa; por lo que en los procesos de negociacion colectiva de cualquier
naturaleza (convenio, acuerdo laboral colectivo, ERE...) debe ser una premisa
concretary ampliar los derechos legales de informacion, consulta y negocia-
cién, incluyendo el asesoramiento a la RLT de especialistas en materia eco-
ndémica, juridica o tecnolégica.

Por otro lado, también debemos aprovechar las fuentes de informacion
publicay los recursos a los que tenemos acceso como organizaciones sindi-
cales mas representativas o los que podamos tener en un futuro préximo.

m Reforzar los observatorios sectoriales como espacios compartidos entre
patronalesysindicatos paraanalizarytomariniciativas enrelacion,entre otras
cuestiones,alos cambios tecnoldgicosy suincidencia sobre las empresas, el
empleoy las condiciones de trabajo en los sectores, asi como la aparicion de
nuevas actividades productivas que puedan compensar el declive u obsoles-
cenciade algunas actividades tradicionales.

La concrecidn de las propuestas en estas materias (niveles y procedimientos de par-
ticipacion, reivindicaciones a concretar...) sigue estando en el ambito de la negocia-
cion sectorial, atendiendo a las caracteristicas de los sectores, de su estructura nego-
cial y del grado de implantacion de la organizacion sindical.
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6. Prevision Social Complementaria y Seguridad Social
Seguridad Social
Acceso a la jubilacion parcial a través de convenios colectivos de empresa

Con motivo de los cambios introducidos por el Real Decreto Ley 8/2010 en la regula-
cién de la jubilacién parcial, se ha establecido un nuevo periodo transitorio para acce-
der a la misma con menos de 61 anos que sé6lo es aplicable a aquellos trabajadores 'y
trabajadoras que estén afectados por un acuerdo o convenio colectivo de empresa en
los que figure una clausula que regule el acceso a la jubilacion parcial’, siendo requi-
sito en ambos casos que dichos acuerdos o convenios hayan sido suscritos con ante-
rioridad al 25 de mayo de 2010. Este nuevo periodo transitorio tendra efectos hasta
el 31 de diciembre de 2012.

En el caso de los acuerdos colectivos de empresa se articulé un procedimiento a tra-
vés de la Orden Ministerial TIN 1827/2010 para el registro de los mismos ante la
Seguridad Social, de modo que sus efectos se garantizan por esta via.

En el caso de los convenios colectivos de empresa que contuviesen una clausula de
acceso a la jubilacion parcial, si los mismos han de ser renovados en 2011 deben
incluir de forma explicita la renovacién de la clausula en cuestién senalando el lugar
que ocupaba en el convenio anterior y la fecha de publicacion del mismo. Mediante
esta formula evitaremos posibles problemas administrativos en la tramitacion de las
jubilaciones parciales, al amparo del nuevo periodo transitorio regulado en el Real
Decreto Ley 8/2010.

Contrato individual de prejubilacion

La Ley 40/2007, de medidas en materia de Seguridad Social, introdujo en el articulo
161 bis 2.d) de la Ley General de Seguridad Social una figura que no tenia respaldo
juridico anterior: el contrato individual de prejubilacion, que no fue objeto de pacto con
las organizaciones sindicales y que desde su creacion cuenta con el desacuerdo de
éstas porque supone poner en igualdad el acuerdo individual a los acuerdos colecti-
VOS; socavando, por tanto, los efectos de estos Ultimos; por ello, desde entonces veni-
mos reclamando la modificacién legal de esta figura.

La Administracion de la Seguridad Social ha venido aplicando una interpretacion res-
trictiva de esta nueva figura, al entender que los contratos individuales de prejubila-

7 Hemos de recordar que el resto de trabajadores y trabajadoras que no estén cubiertos por dichos acuerdos
0 convenios colectivos de empresa pueden acceder a la jubilacion parcial en los términos establecidos en
el articulo 166 de la Ley General de Seguridad Social.
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cién son de aplicacion exclusivamente a los trabajadores y trabajadoras que, bien por
imperativo legal o bien por disposicion convencional, se encuentran excluidos del
ambito de aplicacion de la negociacion colectiva.

El Ministerio de Trabajo mantiene en estudio la regulacién reglamentaria del contrato
individual de prejubilacién con la intencién de dar amparo normativo a esta interpre-
tacién. No obstante, dicha regulacion se dilata en el tiempo sin que actualmente ten-
gamos perspectiva temporal para que sea aprobada. Sin perjuicio de cual sea la solu-
cion final que se dé en esta materiay suamparo o no por los 6érganos jurisdiccionales,
parece claro que la negociacion colectiva es un ambito natural de actuacion en esta
materia para conjurar los efectos negativos de una regulacion legal que parece poner
en pie de igualdad al acuerdo individual frente a la autonomia colectiva.

Portodo ello, y sin perjuicio de mantener nuestra posicion de demandar un cambio nor-
mativo con rango de ley, como Unica via para resolver definitivamente esta cuestion,
la utilizacion de la negociacion colectiva como herramienta para limitar el alcance de
esta clausula es una via adecuada de actuacion que, pese a las dificultades para uti-
lizarla con aprovechamiento, puede ser mejor alternativa que limitarnos a confiaren la
firmeza y buen criterio de la Administracion a la hora de aplicar este precepto. Por ello,
resulta oportuno y conveniente extender en los convenios colectivos una clausula que
regule el acceso al contrato individual de prejubilacion en el sentido antes mencio-
nado.

Prevision Social Complementaria

Desde la Confederacién Sindical de CCOO defendemos el criterio de impulsar un
modelo de proteccion social complementaria que, partiendo del principio de defensa
de la parte esencial del sistema de proteccién social, fundamentado en las pensiones
del sistema publico, permita complementar éstas con el objetivo de que los trabaja-
doresy las trabajadoras alcancen tasas de sustitucion de sus rentas de activo cuando
abandonan definitivamente el mercado de trabajo préximas o iguales al 100% de sus
ingresos en actividad.

En este sentido, los compromisos por pensiones constituyen herramientas utiles y
fuertemente incentivadas para elevar la participacion de los trabajadores y trabajado-
ras sobre los resultados de la productividad de las empresas.

El 31/12/2006 finalizd, tras cinco prérrogas consecutivas, el plazo de exteriorizacion
de los compromisos por pensiones regulados en convenios colectivos supraempre-
sariales, definidos como la percepcién de una cuantia a tanto alzado a percibir en el
momento de la jubilacién. Sin embargo, en 2010 aln se mantiene un importante
numero de convenios colectivos sectoriales que no han instrumentado la exterioriza-
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cién de compromisos por pensiones a la que las empresas en ellos integrados estan
obligadas (702 convenios sectoriales que agrupan 504.918 empresas y 3.327.356
trabajadores y trabajadoras®). Estas empresas pueden haber cumplido individual-
mente esta obligacion, sin embargo, los datos oficiales conocidos nos indican que en
un niimero importante de casos no ha sido asi, con la consiguiente asuncion del riesgo
de recibir sanciones administrativas derivadas de este incumplimiento.

Al cierre de 2010 mas de la mitad de los empleados y empleadas publicos cuentan
con plan de pensiones o mutualidad de prevision social (Pais Vasco). La cuantia de la
prevision finalista de un porcentaje de la masa salarial para el exclusivo fin de promo-
ver instrumentos de proteccion social complementaria para las pensiones publicas de
los empleados y empleadas de las distintas Administraciones es en su prevision para
el ano 2011 del 0,3%.

Finalizado el periodo de exteriorizacion obligatoria, el ritmo de creacion de nuevos ins-
trumentos de Prevision Social Complementaria ha descendido notablemente. No obs-
tante, siguen existiendo algunos procesos de exteriorizacién de compromisos vigen-
tes en la actualidad, por un lado, en sectores transitoriamente exceptuados como el
sector financiero y en sectores no obligados a tal exteriorizacion como las Adminis-
traciones Publicas y, por otro, el desarrollo de la Prevision Social Complementaria en
los convenios sectoriales.

Queda pendiente hacer extensiva, de una forma generalizada y eficaz, la prevision
social complementaria a la pequena y mediana empresa donde trabaja la inmensa
mayoria de los trabajadores y de las trabajadoras. Para ello la herramienta mas eficaz
es la negociacion colectiva, mediante el establecimiento de compromisos por pensio-
nes en los convenios colectivos sectoriales y su desarrollo instrumentado a través de
planes de pensiones de promocion conjunta.

En la actual coyuntura hay una dificultad evidente para priorizar esta materia en la
negociacion colectiva; no obstante, es Util para enriquecerla y para favorecer la recu-
peracién econémica. Asimismo, alcanza una importancia esencial dentro de los pro-
cesos de reestructuraciones empresariales y de operaciones societarias en los que
las empresas estan inmersas en la actualidad. Situaciones que, a menudo, se dan
bajo férmulas nuevas de las que hemos conocido y abordado en otros momentos en
los que han tenido lugar reestructuraciones empresariales.

En los supuestos antes citados, tanto el mantenimiento como, en su caso, la mejora
de los sistemas de prevision social complementaria ya existentes, asi como su exten-
sién a los trabajadores y trabajadoras afectados por estos procesos que no tengan
estos sistemas de cobertura, pueden ser un objetivo en la negociacion.

8 Datos a 31 de enero de 2010.
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La Secretaria Confederal de Seguridad Social y Previsién Social Complementaria ha
elaborado un documento con informaciones y criterios especificos en esta materia al
que se tiene acceso a través de la pagina web de la CS de CCO0°. Estos criterios deben
servir de referencia en esta materia para los equipos negociadores de convenios
colectivos y de acuerdos empresariales.

Finalmente, debemos realizar una labor sindical intensa, también a través del marco
de negociacion colectiva, para evitar la situacién de atomizacion que aparece vincu-
lada al desarrollo de los planes de pensiones de empleo. La proliferacion de planes
de pensiones en cada empresa o Administracion Publica es una manera inadecuada
de extender la prevision social complementaria, que debilita la capacidad de inter-
vencion de los trabajadores y de las trabajadoras sobre estos instrumentos. Por ello
debemos impulsar la integracion, preferentemente en ambitos sectoriales, de planes
de pensiones de pequeno tamano en otros de mayor dimension.

9 www.ccoo.es / dreas/ seguridad social y prevision social complementaria / informes y publicaciones.
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7. La ordenacion de los tiempos de trabajo y de descanso

La duracidon y ordenacién de la jornada y la disputa sobre el control de los tiempos de
trabajo y descanso forman parte de la organizacion del trabajo, constituyendo una
materia de gran trascendencia en las relaciones laborales que va mas alla de la nego-
ciacion del convenio colectivo, trasladandose el conflicto al dia a dia en muchos sec-
tores de actividad (comercio, hosteleria, transportes, atencion sanitaria, construc-
cién, medios de comunicacion, entre otros). Su regulacién en el marco de los conve-
nios colectivos debe dirigirse a equilibrar el uso flexible de los tiempos de trabajo y des-
canso, que permita atender a las necesidades de las personasy de las empresas, con
el establecimiento de criterios que otorguen seguridad a ambas partes en relacién a
las condiciones en que se ejercera la flexibilidad establecida. Es importante que las
organizaciones de CCOO se planteen corregir la referencia a la organizacion del trabajo
como «potestad exclusiva del empresariado», que aparece en muchos convenios
colectivos, para situar esta materia como una mas en el ambito de la negociacion
colectiva y la regulacion negociada de las relaciones laborales.

En el ambito de la negociacién colectiva, los criterios y actuaciones deben centrarse
en los siguientes aspectos generales, junto con los que puedan requerirse por las
caracteristicas especificas de la empresa o sector.

Duracion de la jornada

m Impulsarlareduccion de lajornada laboral, sobre todo en aquellos sectoresy
empresas que mantienen jornadas superiores a la media pactada en el con-
junto de los convenios colectivos en vigor (1.749 horas fue la jornada media
pactada en el conjunto de los convenios colectivos de 2008, Ultimo afio cerra-
do a efectos estadisticos).

m Fijarlimites en lajornada semanaly diaria; establecer los tiempos de descanso
dentrodelajornadayentre jornadas; duraciony periodos de vacaciones; dias de
libre disposicion; regularlas jornadas especialesylos sistemas de turnos; esta-
blecerreducciones dejornada otiempo libre acumulable como féormulacompen-
satoria detrabajos aturnosrotativos, trabajos nocturnos, penososy peligrosos.

Participacion sindical en la fijacion y distribucion de la jornada

m Establecerenlos convenios sectoriales la obligacion de negociar con larepre-
sentacion sindical el calendario laboral en cada empresa, para garantizar el
cumplimiento de los tiempos de descanso diario, semanaly anual.

m Regularlasbolsasdedisponibilidad,conindicaciénde causas,acuerdo previo
con la RLT, periodo minimo de preaviso, causas justificadas de exclusion...



22 | Cuadernos de informacion sindical
Criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical 2011 ¢ 43

m Fijartiempos compensatorios por cambios de horarios, horas extras o alarga-
mientos de jornada.

m Evitar regulaciones de la jornada basadas en la negociacion individualizada
entre empresay trabajador.

m Garantizar que los criterios de asignacién de turnos y jornadas especiales no
impliquendiscriminaciones porrazéndeltipo de contrato o delaantigiedad en
laempresa.

Conciliacion de la vida personal y laboral

La Ley de Igualdad ha establecido nuevos derechos en esta materia y ha mejorado
otros. Es importante actualizar cuanto antes los contenidos de los convenios y acuer-
dos colectivos que regulan medidas en esta materia para actualizarlos con arreglo a
la legislacion vigente, mejorarlos alli donde sea posible y regular lo que la ley deja
abierto para su concrecion en la negociacion colectiva.

Conviene recordar que la simple adecuacion del convenio a las nuevas normas lega-
les no debe conllevar contraprestacion alguna en la negociacion, porque se trata de
evitar que los convenios puedan conculcar los minimos de derecho necesario presen-
tando regulaciones inferiores a las establecidas por ley, a la vez que se favorece, a tra-
vés del convenio, un adecuado conocimiento de los derechos laborales por parte de
los trabajadores y trabajadoras.

Entre las medidas que se deben promover estan las siguientes:

m Posibilitar la flexibilidad horaria voluntaria en la entraday salida al trabajo, con
caractergeneral,asicomolaadaptacionde lajornadalaboral o eleccién de tur-
no para compatibilizar la vida personal, familiar y laboral (atencién de respon-
sabilidades familiares, realizacion de estudios profesionales o académicos,
entre otros supuestos).

m Establecerunabolsade horas retribuidas para permisos no contemplados en
lalegislacionyregularel uso flexible en la utilizacion de los permisos legales.

m Recogercomoderecholaposibilidadde utilizar,atiempo parcial,lasdiezultimas
semanas de la suspension por maternidad, la totalidad del periodo de suspen-
sion por paternidady del periodo de suspension por adopcion o acogimiento.

m Reflejaren convenio, para mayor conocimiento general, los derechos estable-
cidos enlalegislacién vigente y/o derivados de la doctrina juridica, en relacién
a: compatibilidad de la suspensién por maternidad, paternidad, adopcién o
acogimiento y la incapacidad temporal por riesgo durante el embarazo y lac-
tancia, con el disfrute de vacaciones aunque haya transcurrido el ano natural;
posibilidad de hacer uso de la excedencia por cuidado de hijo/a de forma frac-
cionada; posibilidad de ceder las diez ultimas semanas de suspension por
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maternidad,auncuandolamadrenopuedaincorporarsealtrabajo porunainca-
pacidadtemporal;compatibilidad delderechoadisfrutardelasvacacionescon
posterioridad a la reincorporacion tras una suspension por incapacidad tem-
poral porenfermedadcomunoaccidente,cuando éstase haya producidoantes
del inicio de las vacaciones; garantias de retorno al puesto de trabajo tras la
excedencia por motivos familiares; libre eleccion de horario y turno para aten-
der el cuidado de hijos menoresyfamiliares enfermos o dependientes.

m Ampliar a un minimo de 1 hora diaria la «reduccion» de la jornada personal
derivada del permiso porlactancial®;yregularel derechoaquelamadreoel
padre, en caso de que ambos trabajen, puedan acumular la hora de lactan-
cia, o las que correspondan en caso de parto multiple, para su disfrute en
jornadas completas. Abrir opciones de adaptaciony flexibilidad de la jorna-
dalaboral paralostrabajadoresytrabajadoras con discapacidad que lo soli-
citen por necesidades personales y como forma de facilitar su integracion
laboral.

10 | a legislacién establece un permiso de una hora por lactancia de un menory que podra utilizarse para «redu-
cir la jornada en media hora o para «interrumpir» la jornada, en una hora o dos medias horas.
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8. La formacion y la clasificacion profesional

Los ocho grandes objetivos que sobre formacion y clasificacion profesional nos fija-
mos para el ano 2010 siguen siendo validos para la negociacion colectiva de 2011, ya
que los factores que configuraban el contexto en el que se iba a desarrollar ésta se
mantienen y tan sélo la ultima reforma laboral ha introducido algunas modificaciones
sobre formacion que no afectan, de momento, de forma directa a la negociacion colec-
tiva. Es mas, en algun caso remite su regulacion especifica a la negociacion colectiva,
como ocurre con la adopcion de medidas que faciliten el acceso de los trabajadores
cedidos por las empresas de trabajo temporal a la formacion de la empresa usuaria.
Lo mismo cabe decir sobre los contratos formativos o de practicas o la inclusion de
acciones de formacion para los trabajadores afectados por despidos colectivos o
expedientes de regulacion de empleo.

Por tanto, para 2011 nuestro reto sigue siendo avanzar en la mejora de la formacion
profesional y en el ejercicio del derecho a la formacion y su reconocimiento en todos
los niveles de negociacion en que tenemos capacidad de influencia. Es decir, articular
esos derechos, mejorarlos, ampliarlos y consolidarlos para promover la cualificacion
de los trabajadores y trabajadoras y el reconocimiento del valor del trabajo.

Impulsar la formacion

m Concompromisos de inversion para que las empresas mejoren las posibilida-
des formativas de sus trabajadores ytrabajadoras.

m Asegurar que se utilizan en su totalidad las bonificaciones de cuotas por for-
macion.

m Establecercompromisos de inversion propia, mas alla de las bonificaciones.

m Con planes deformacién, considerando tanto las necesidades de la empresa
como de los trabajadores, atendiendo a la equidad en la distribucién de los
recursos.

Facilitar el acceso a la formacion

m Asegurar la participacion de todos los trabajadores y trabajadoras, especial-
mente de quienes cuentan con menor cualificacion, garantizando la igualdad
detratoylaausenciade discriminaciones.

m Impulsarlaformacion de las trabajadoras con el fin de remover la segregacion
horizontal y vertical.

m Segunel ET, el derecho alaformacion debe reforzarse en relacién a:
® Los menores de 18 anos (limite de turnos y actividad que perjudiquen su

formacién profesional).
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® Quienes trabajan a tiempo parcial (por convenio colectivo).

® Quienes tienen un contrato de duracion determinada o temporal (por con-
venio colectivo).

® Medidas de accion positiva para favorecer el acceso del sexo menos repre-
sentado (por negociacion colectiva).

@ Quienes estan en excedencia para el cuidado de hijos o familiares (dere-
cho a la asistencia a cursos de formacioén profesional).

Paralos empleados publicos este derecho se refuerzarespecto a:

® Los miembros de las juntas de personal y los delegados de personal ho
podran ser discriminados en su formacioén ni en su promocién econdémica
o profesional por razén del desempeno de su representacion.

® Durante el disfrute del permiso por parto, adopcion o acogimiento se
podra participar en los cursos de formacion que convoque la Administra-
cion.

® El personal funcionario en situacion de excedencia por cuidado de hijos o
familiares podra participar en los cursos de formacioén que convoque la
Administracion.

Regular el tiempo para formacion

Dentro de la jornada de trabajo para la formacion organizada por la empresa
olarequerida para el ejercicio profesional.
Retribuciondelashorasdeformacioncomotiempodetrabajoocompensacion
entiempollibre.

Reparto del tiempo de formacion entre empresay trabajador/a (si enla forma-
cién hay un interés comun deben repartirse esfuerzos y beneficios).
Creaciondebolsahoraria paraformacion,conlaposibilidad deacumular perio-
dos.

Permiso de formacioén, estableciendo criterios sobre: condiciones de acceso,
numero de permisos ano o porcentaje de la plantilla que puede disfrutarlo en
un mismo periodo, prioridad en el acceso a personas menos cualificadas, evi-
tardiscriminaciones porantigliedad o tipo de contrato,férmulas de arbitrajeen
caso de discrepancias.

Articular la negociacion del permiso anterior con el impulso del «permiso indi-
vidual de formacion» (PIF),que cuenta con condiciones especificas de tiempoy
financiacion. Laactualregulacionamplia sucoberturaala «participacionenfor-
macion», no exigiendo que el horario del PIF coincida con las horas lectivas.
Pactar el ejercicio del derecho personal a:

® Permisos para asistir a examenes.

@ Preferencia a elegir turno de trabajo (titulos).

@ Adaptacion de la jornada para asistir a cursos de formacién profesional.
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Mejorar la calidad de la formacion

m Agrupamiento de comisiones paritarias sectoriales que tienen bajo su cober-
tura actividades productivas comunes, con el fin de reducir el nimero de aqué-
llasyracionalizar el mapa sectorial.

m Determinacion de necesidades sectoriales.

m Relacionado conloanterior,abordarcompromisos para la mejora de la calidad
y diversificacion de la oferta de formacion, estableciendo un porcentaje de
acciones referidas a los certificados de profesionalidad o, en su caso, al Cata-
logo Nacional de Cualificaciones.

m Ademas,convienerevisaryponeraldialasreferenciasalaformaciénenlostex-
tos delos convenios.

Vincular la formacion y la cualificacion con la clasificacion profesional

m Revision de las clasificaciones profesionales.

m El Catalogo Nacional de Cualificaciones, que viene elaborando el Instituto
Nacional de Cualificaciones (INCUAL) desde hace varios anos, puede ser una
buena herramienta para orientar larevision de la clasificacion profesional, asi
comopararelacionaréstaconlosplanesdeformacion,estableciendoposibles
itinerarios parala promocion profesional.

m Vincularlaformacioénala promocion internay a la estabilidad.
® Regulaciondelos ascensos,teniendo encuentalaformacion...
® Lamovilidadfuncional.
® Esunlimite alamodificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

Reconocimiento de la cualificacion

m EnelRD 1224/09,de acreditacion de competencias adquiridas através de la
experiencia profesional, se reconoce legitimidad a las organizaciones sindica-
lesyempresariales mas representativas para solicitar convocatorias especifi-
cas en funcion de necesidades detectadas. Es este otro instrumento para la
accion sindical que puede serde enorme utilidad en procesos de reestructura-
cion sectorial o (recualificacion y deteccion de necesidades formativas), de
regulacion (evaluacion y acreditaciéon como en estos momentos con el sector
de dependencia), etc.

m También pueden solicitarse PIF para participaren el proceso de reconocimiento.



Cuadernos de informacion sindical | 22
48 o Criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical 2011

Otros aspectos relacionados con la formacion

m Incorporar como materia de negociacion colectiva el control, seguimiento y
tutela, por parte de la RLT, de los derechos de los trabajadores y trabajadoras
con contratos de formacion y de quienes realizan practicas no laborales, que
incluyen:
® La formacién en centros de trabajo (FCT) de la formacién profesional
reglada.

® Las practicas en empresas que realizan las personas desempleadas par-
ticipantes en cursos con un mdédulo de FCT.

® Y las practicas no laborales que realizan personas becadas o alumnado
de los ultimos cursos de la Universidad.

Reforzar el papel sindical en la formacién

m Ampliar el papel sindical en las comisiones paritarias de formacion en los sec-
tores.

m Consolidary extender los derechos de la RLT al conjunto de acciones formati-
vas realizadas en la empresa, con independencia de sus vias de financiacion
(recordemos queelart.64 del ETnos daderechoaemitirinforme previoalaeje-
cucion sobre los planes de formacion profesional en laempresa).

m Crearcomisiones de formaciéon que asuman desde la elaboracién del plan de
formacidn a su aplicacion, desarrolloy evaluacion.
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9. La prevencion de riesgos laborales y medioambientales

La disminucion de la siniestralidad y el hacer visibles las enfermedades profesionales
para avanzar en su prevencion son los objetivos fundamentales de la accion sindical
en salud laboral. En este sentido, resulta prioritario conseguir completar el desarrollo
de la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajol! (2007-2012) y trasla-
dar a la negociacion colectiva los objetivos en ella definidos, teniendo en cuenta tam-
bién las repercusiones que la crisis econémica tiene sobre la actividad y, en conse-
cuencia, sobre la seguridad y salud en los centros de trabajo.

Sin embargo, la patronal mantiene dos frentes en la negociacion, que son el presen-
tar el absentismo como causa fundamental de pérdidas en la productividad y la nece-
sidad de adopcidon de medidas para desincentivar que los trabajadores hagan uso del
derecho de ausentarse en situaciones de derechos consolidados (permisos y licen-
cias) o pérdidas temporales de salud. Atal fin han propuesto: el pacto de empresa para
la reduccién de los indices de absentismo, con el objetivo de obtener bonificaciones
en cuotas de Seguridad Social por contingencia comun, mediante la modificacién del
articulo 73.4 de la Ley General de la Seguridad Social, RDL 1/1994; el uso del des-
pido objetivo, una vez reducido el requisito del indice de absentismo para el conjunto
de la plantilla de la empresa a la mitad; y la eliminacion de los complementos de
mejora respecto a las prestaciones de Seguridad Social por contingencia comdun.

Ante este panorama se refuerza la necesidad de que en los convenios colectivos que
se entren a negociar se fortalezca la consideracion de los dafos derivados del trabajo
como contingencia profesional (asi todas las enfermedades derivadas de trastornos
musculo-esqueléticos), ya que es un supuesto excluido para la consideracion del des-
pido objetivo. Ademas, la consideracion de contingencia profesional permite una pres-
tacion econémica mayor para el trabajador afectado que impide que le apliquen la eli-
minacion de los complementos de mejora por incapacidad temporal derivada de con-
tingencia comun. A su vez, debemos dar prioridad en la negociacion colectiva a dos
aspectos: el mantenimiento o consecucion de estos complementos en las prestacio-
nes del sistema por incapacidad temporal y a la definicién convencional y precisa del
concepto de «absentismo» para mejorar con ello las exclusiones que senala el art. 52
del Estatuto de los Trabajadores. Es perfectamente viable la mejora via convenio y
debemos convencer a nuestros companeros/as de la importancia de dar la batalla en
este sentido.

En esta linea de trabajo y de cara a la negociacion colectiva seria conveniente:

m Impulsar las facultades de trabajadores y representantes en las cuestiones
relacionadas con las modalidades organizativas de la prevencion en el seno
delaempresa, porlo que se deberianintroducir mejoras en las competencias

11 En siglas: EESST.



Cuadernos de informacion sindical | 22
50 e Criterios para la negociacion colectiva y la accion sindical 2011

de representacion de los/as delegados/as de prevenciény comités de segu-
ridady salud, especificamente en laadopcion de metodologias de evaluacion
e intervencion en PRL12, optando por métodos participativos (Objetivo 3
EESST).

m Mejorarlos derechos reconocidos a los delegados de prevenciony comités de
seguridad y salud, especialmente los de participacion y acceso a la informa-
cion, definiendo claramente los contenidos de la misma en desarrollo de la
legislacion,asicomoelaumentodelcrédito horario paralarealizacion de estas
funciones.

m Ampliarel reconocimiento de las enfermedades profesionales y danos deriva-
dos deltrabajoy, en consecuencia, su prevencion, implantando protocolos de
vigilancia de la salud y garantizando la participacion en la planificacion de las
medidas basadas en el conocimiento de los resultados.

m Incluirenlarelacion deriesgosyenfermedades profesionales presentesenla
empresa o sector, los riesgos psicosocialesylos riesgos para el embarazoyla
lactancia,adoptandoplanesymedidasde prevencionparaatenderestassitua-
ciones.

m Mejorarlaformacion a facilitar a los delegados y delegadas de prevencion por
parte de laempresa.

m Establecer criterios para la coordinacion entre empresas obligadas (art. 24
LPRL13), prioritariamente con la creacién de 6rganos estables entre las mismas
que puedan ejercer con garantias los derechos de participacion y consulta en
materia de prevencion de riesgos laborales entodas las empresas obligadas.

m Desarrolloeimplantacion efectivaentodoslos marcosde negociacion de 6rga-
nos especificos sectoriales para la promocion de la seguridad y salud en el tra-
bajode caracter paritario,paraeldesarrollode programasenempresasde has-
ta 50 trabajadores sin representacion elegida (agentes sectoriales).

m Desarrolloeimplantacion,enlineaconelpuntoanterior,de programasdecarac-
ter territorial (agentes territoriales) dotados de partidas presupuestarias que
garanticen suimplementacion.

m Incorporar como obligacion la consulta y negociacion con la representacion
legal de los/as trabajadores/as en las revisiones de conciertos con las
MATEPSS14, actualmente recogido de forma explicita en una instruccion de la
DGOSS15,

m Impulsode las medidas necesarias paraasegurar que la proteccion dispensa-
da porlas MATEPSS se lleve a cabo con las maximas garantias.

m Incorporacidon de programas para el tratamiento de las drogodependencias en
las empresas desde un punto de vista preventivo frente al disciplinario.

12 prevencion de Riesgos Laborales.

13 Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

14 Mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales de la Seguridad Social.
15 Direccién General de Ordenacion de la Seguridad Social.
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Incorporar planes de movilidad1® en la empresay las Administraciones Publi-
cas para lareduccion de la siniestralidadinitinerey lareduccidn de las emisio-
nes de gases contaminantes, promoviendo los modos de transportes mas
sostenibles, alavez que se analiza e incorporan criterios para la reduccion de
los accidentes de trafico en mision.

Medio ambiente

El incremento de la preocupacion social por los temas relacionados con el medio
ambiente obliga a las empresas y a las Administraciones Publicas a cooperar en la
mejora de la gestion medioambiental y a extremar el cuidado para que no se produz-
can danos en el medio ambiente que nos rodea. Igualmente constituye una materia de
indudable interés sindical y, por tanto, es necesario abordarla en el ambito de la nego-
ciacion colectiva para salvaguardar el posible impacto ambiental de la actividad pro-
ductiva de las empresas, teniendo en cuenta las siguientes indicaciones:

En los centros de trabajo de mas de 100 trabajadores se creara la figura del
delegado/ade medio ambiente. Para el resto de las empresas establecer que
los/as delegados/as de prevencion asumiran competencias relativas al
medio ambiente, siendo reconocidos como delegados/as, también, en esta
materia.

Poner en marcha planes especificos sobre minimizacioén, reducciény reciclaje
de residuos, ahorroy eficiencia energéticay del agua, asicomo planes de sus-
titucién de tecnologias, productos y procesos contaminantes por otros orien-
tados alaproduccion limpia.

Proporcionaralas delegadasydelegados de prevenciony medio ambiente los
mediosylainformacién necesaria para el correcto ejercicio de sus funciones.
El tiempo dedicado a la formacion en materia de medio ambiente sera consi-
derado, al igual que el relativo a seguridady salud laboral, como tiempo efecti-
vo de trabajo.

16 | .a adopcién de medidas destinadas a favorecer una movilidad mas sostenible en los desplazamientos a
los centros de trabajo a través de acuerdos colectivos constituye un espacio de negociacion en el ambito
de las relaciones laborales que va tomando cuerpo de forma progresiva, aunque de forma aun muy inci-
piente en cuanto a la conformacion de planes de movilidad.
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10. La igualdad de género en el ambito laboral

Desde la aprobacion de la LOIEMHY’, los planes de igualdad constituyen un impor-
tante elemento de la negociacion colectiva. Las caracteristicas de este nuevo instru-
mento, los elementos que lo definen, con arreglo a la norma legal, la necesidad de un
diagndstico previo de la situacion laboral de hombres y mujeres en la empresa y la
dimension del objetivo —erradicar las discriminaciones laborales por razén de género
y garantizar laigualdad efectiva de mujeres y hombres—han llevado al sindicato a gene-
rar indicaciones muy precisas para abordar la negociacion y evaluacion de los planes
de igualdad en las empresas, partiendo de la negociacion en el marco del convenio
colectivo de aplicacion.

A pesar de que en estos tres ultimos anos se han negociado y firmado un nimero
importante de planes de igualdad y hay abiertas negociaciones en bastantes empre-
sas, son aun muchos los convenios y muchas mas las empresas que debiendo haber
iniciado este proceso no lo han hecho, por lo que es necesario seguirimpulsando este
objetivo sindical y los criterios que CCOO ha elaborado en torno a los planes de igual-
dad.

El seguimiento sindical realizado sobre esta materia ha puesto en evidencia las difi-
cultades de conocer con precision el nimero de planes de igualdad firmados hasta la
fecha o en proceso de negociacion, asi como los compromisos adquiridos en conve-
nios colectivos que, sin embargo, alin no se han puesto en marcha.

Mejorar el conocimiento sindical y publico de la negociacion en torno a los planes de
igualdad pasa porque la totalidad de los planes, negociados conforme a la norma legal
que los defineny a las que rigen los acuerdos y convenios colectivos, deben ser regis-
trados ante la autoridad laboral y publicados en boletines oficiales bajo cualquiera de
estas dos modalidades:

m Como parte integrada en el contenido del convenio colectivo de empresa o de
un acuerdo marco de grupo de empresa.

m Comoacuerdodeempresaadicionalalconveniode empresaocuandoalamis-
ma le sea de aplicacién un convenio sectorial.
En estos supuestos, el texto del acuerdo deberia identificar con precision a
las partes negociadoras y firmantes, el ambito funcional y personal, el
numero de personas afectadas, la vigencia del acuerdo, el cddigo y denomi-
nacion del convenio de referencia.

EIRD 713/2010,de 28 de mayo, de Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos, con-
templa el registro y publicacién de los acuerdos sobre planes de igualdad cuando
éstos tienen eficacia general por estar negociados y firmados por las partes legitima-

17 Ley Orgénica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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das para hacerlo y el registro y depdsito para aquellos que carecen de dicha eficacia
general.

Aunque esta posibilidad de registro y publicacion ya existia con anterioridad, apenas
se ha utilizado hasta ahora, por eso se hace necesario recordar la importancia de cum-
plir con el procedimiento de registro oficial.

I[gualmente es necesario llamar la atencién sobre la necesidad de que los procesos de
negociacion y de firma de los planes de igualdad se deben regir por los mismos princi-
pios que la negociacion de cualquier otro acuerdo colectivo para que tengan eficacia
general. Es decir, que siempre deben formar parte de la mesa negociadora todas las
partes legitimadas para negociar en representacion de la plantilla de una empresa o
grupo de empresas, ya sea la representacion unitaria o preferiblemente las organiza-
ciones sindicales (secciones sindicales y/o federaciones sindicales) y la firma debe
realizarse por quienes ostenten la representacion de al menos al 50% mas uno de la
plantilla incluida en el ambito del acuerdo.

Esta indicacion se hace necesaria al observar que las negociaciones y la firma de los
planes de igualdad se hacen bajo formulaciones muy diversas y, en muchos casos, con
criterios muy diferentes a las normas que regulan la negociacién de convenios y acuer-
dos colectivos, lo que puede restar legitimidad y eficacia normativa. El que se delegue
la negociacion en una comision «ad hoc», normalmente una comision de igualdad, no
significa que el acuerdo final no deba ser refrendado por quienes ostentan la legitimi-
dad para negociar y acordar.

Es fundamental asegurar la participacion sindical en la realizacion del diagnéstico que pre-
cede a la elaboracion negociada de un plan de igualdad, corrigiendo —alli donde sucede-la
tendencia a dejar en manos de la empresa o de una consultora externa contratada por ésta
la realizacion del diagndstico de la situacion de la plantilla en relacion a los parametros de
igualdady no discriminacion, porque esta cesion suele conllevar la pérdida de acceso y veri-
ficacion de los datos que han sido utilizados para realizar el diagndstico.

Por otra parte, las medidas de igualdad que todos los convenios colectivos deben
incorporar, conformen o no un plan de igualdad, pueden ser de diversa indole, tales
como:

Acciones positivas

Como medio para compensar las desigualdades de género que discriminan a las muje-
res en el ambito laboral, debemos extender la inclusion en los convenios colectivos de
acciones positivas en el acceso al empleo, la estabilidad en la contratacion, la forma-
ciény diversificacion profesional, la promocion profesional y retributiva.
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m Comocriteriogeneral,laférmula mas adecuada de regularlas acciones positi-
vas es la de dar preferencia a las mujeres, a igualdad de méritos, ya que son
quienes presentan mayores niveles de desempleo, de temporalidad, de exclu-
siénprofesionalymenores niveles dereconocimiento profesionalyretributivo.
So6lodeberanserfavorecidosloshombrescuando setrate de medidas queindi-
rectamente contribuyan a la eliminacién de discriminaciones por razén del
género (porejemplo, si se trata de promover la participacion de loshombres en
la atencion de responsabilidades familiares).

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

m Promovercondicionesdetrabajoqueevitenelacososexualyelacosoporrazén
de sexo, y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo.

m Elaborar y difundir cédigos de buenas practicas, campanas informativas y
acciones de formaciény sensibilizacion.

m Tipificarcomo faltamuy grave elacoso sexualy el acoso porrazon de sexo, graduan-
do la sancién correspondiente, teniendo en cuenta criterios de proporcionalidad.

Medidas de apoyo contra la violencia de género

La incorporacién en los convenios colectivos de los derechos laborales establecidos
enlalLeyorganica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral con-
tra la violencia de género, la ampliacion de esos derechos y la adopcion de medidas y
campanas para la sensibilizacion y prevencion de la violencia ejercida contra las muje-
res en el ambito laboral, doméstico y social, es una de las materias que debemos
seguir impulsando en la negociacion colectiva.

Otras medidas

También es necesario revisar el lenguaje de los convenios colectivos para eliminar defi-
niciones sexistas o excluyentes y hacer visible la presencia de mujeres en el sector o
empresa. En este sentido, debe ser evitado el uso de clausulas declarativas que asu-
men la utilizacion del término masculino como genérico para ambos sexos. Algunas
actuaciones que pueden adoptarse en esta materia son:

m Encomendar ala comision paritaria o ala comision de igualdad, si esta consti-
tuida, la funcién de revisary proponer, durante la vigencia del convenio, redac-
ciones alternativas.
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m La denominacion del convenio o acuerdo colectivo debe hacer referencia a la
actividad funcional o a la denominacién de la empresa, evitando incluir refe-
rencias al colectivo incluido que estén expresadas en términos masculinos.

m Ladefinicion del ambito personal debe mencionaralas trabajadorasytrabaja-
doresincluidos en suambito.

m Ladefinicion de las categorias, la descripcion de funciones y tareas, y las rela-
ciones que pueda incluir el convenio referidas a salarios, pluses, complemen-
tos, ropa de trabajo, etc., deberian reflejar denominaciones neutras (ejemplo:
funcién que realizan, o personal de...).

La accion sindical cotidiana de las organizaciones y representantes de CCOO en los
centros de trabajo debe prestar especial atencion a la deteccion y erradicacion de las
situaciones de discriminacién por razén de género. En esta funcién es necesario ejer-
cer el derecho legal de la representacion sindical y de la plantilla a recibir anualmente
informacion sobre las medidas o politicas de igualdad adoptadas por las empresas,
asi como sobre los datos basicos de la composicion de la plantilla, desagregados por
sexo ampliando, a través de la negociacion colectiva, el contenido que debe tener la
informacion anual.

El compromiso de CCOO con la igualdad de género tiene que tener su corresponden-
cia en la conformacion de las mesas negociadoras de convenios y acuerdos colecti-
VOS, para que la presencia de mujeres en las delegaciones de CCOO sea proporcional
a su nivel de afiliacién y/o0 a su presencia en la empresa o sector.
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11. Condiciones de empleo y trabajo de las personas con discapacidad

En nuestro pais, una de cada doce personas del total de la poblacion tiene algun tipo
de discapacidad; aproximadamente 3,5 millones de personas, de las cuales 1,3 millo-
nes estan en edad laboral y un 28% de todas ellas presenta dificultades severas para
integrarse en el mercado de trabajo. En este grupo conviven desde las personas
dependientes que necesitan apoyos especificos a otro gran colectivo que esta plena-
mente capacitado para tener una vida social y laboral autbnoma. Sin embargo, en
materia laboral este grupo presenta una brecha respecto al conjunto de la poblacion
trabajadora, injustificada socialmente. Los problemas que encuentran para su inser-
cion laboral y la falta de acceso al empleo son a su vez la principal causa de riesgo de
exclusion social.

En Espana las politicas publicas de empleo para las personas con discapacidad son
hasta ahora muy débiles y ademas se concentran sobre todo en el «empleo protegido»,
mientras que la integracion laboral en el empleo ordinario se promociona insuficien-
temente.

Con objeto de priorizar el acceso al empleo ordinario, la negociacién colectiva debe
centrar sus esfuerzos en algunos objetivos basicos:

m Fijar compromisos de contratacién de personas con discapacidad, iguales o
superiores a la cuota de reserva de puestos de trabajo prevista en la Ley
13/1982 (LISM). «Articulo 38. Las empresas publicas y privadas que empleen
un numero de trabajadores fijos que exceda de 50 vendran obligadas a emplear
un numero de trabajadores minusvalidos no inferioral 2 por 100 de la plantilla».
Las comisiones paritarias de interpretaciény aplicacion debenincorporara su
actuacion periddica la verificacion del cumplimiento de la cuota de reservafija-
daenelconveniode aplicacion.

m Promover la eliminacién de barreras arquitecténicas y la adaptacién de los
puestos de trabajo a las necesidadesy capacidades de las trabajadoras y tra-
bajadores con discapacidad.

m Limitar la utilizacion unilateral de medidas alternativas al cumplimiento de la
cuotadereservayvigilarque s6lo se mantienen mientras duranlascausas que
legalmente permitenutilizarlas.Entodocaso,sedebendescartarlarealizacion
de donacionesy acciones de patrocinio de caracter monetario.

m En aquellos casos en que la empresa utilice la figura del «enclave laboral»
debe promoverse lamejoradel compromiso legal de insercién laboral, de for-
ma que alafinalizacion delenclave laboral,la empresatengalaobligacion de
contratar, con caracter indefinido, al menos al 25% de la plantilla del enclave
y,entodo caso,como minimo a un trabajador/a.
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12. Condiciones de empleo y trabajo de las personas inmigrantes

El fenédmeno migratorio estd configurando una nueva situacion en el mercado de tra-
bajo espanol, que ha experimentado una gran transformacién en estos Ultimos anos,
siendo uno de los mas importantes cambios sociales de esta primera década de siglo.

La presencia de trabajadores y trabajadoras inmigrantes en nuestro mercado de tra-
bajo es ya muy representativa, aunque se concentra mas en determinadas zonas geo-
graficas y en sectores como la construccion, la hosteleria, el comercio, la limpieza, el
servicio doméstico o la agricultura, ocupando casi siempre puestos de trabajo de
escasa cualificacion, baja retribucion y muy alta temporalidad. A esto hay que anadir
eltrabajo de personas inmigrantes en la economia sumergida o en actividades no regu-
larizadas; situaciones ambas que llevan aparejada la carencia de derechos laborales
y sociales y, en un porcentaje importante, también la explotacion laboral y sexual por
parte de mafias y de empresarios sin escripulos que se mueven al margen de las nor-
mas legales mas basicas.

Al igual que entre las personas jovenes, la fuerte temporalidad y precariedad del
empleo en la poblacién inmigrante producen efectos colaterales muy negativos, como
la elevada siniestralidad, el desencuentro entre la formacién adquiriday el trabajo que
realiza, los obstaculos en el acceso a ciertas condiciones laborales generalmente liga-
das al empleo estable (formacién, promocion, beneficios y prestaciones sociales),
condiciones abusivas de trabajo y retribucién, ademas de las extremas dificultades de
acceso a una vivienda digna.

Los beneficios que la inmigracion produce tanto en el pais de acogida, Espana, como
en los paises de origen estan sobradamente reflejados en otros documentos sindica-
les, ademas de ser reconocidos por las instituciones publicas. Junto a estos benefi-
cios existen problemas importantes que afectan en primer lugar y en mayor medida a
las personas inmigrantes y que repercuten también sobre la poblacion asalariada
autéctonay sobre el modelo social. Los problemas se derivan de la desregulacion del
proceso migratorio, por la ausencia o insuficiencia de canales regulares, mientras que
los canales irregulares sustentados, en gran medida, por las mafias que obtienen
grandes beneficios del trafico ilegal de personas siguen operando con gran facilidad a
pesar del aumento de los controles publicos.

Junto a la politica sindical que CCOO despliega para hacer frente a estos problemas
en el ambito de negociaciones con los poderes publicos, es necesario también que la
negociacion colectiva sea un instrumento de primer orden para combatir cualquier indi-
cio de discriminacion o desigualdad de trato en el trabajo hacia las personas inmi-
grantes, garantizar la aplicacion de los derechos laborales y contractuales a este
colectivoy unas condiciones de trabajo dignas, comenzando por la erradicacién de una
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practica bastante extendida como es la de considerar que dado que, estas personas
cuentan con permisos temporales de residencia en el pais, su contratacion debe ser
también temporal.

Por ello debemos promover actuaciones sindicales que combatan las malas condi-
ciones laborales que puedan sufrir estos trabajadores/as por su condicién de inmi-
grantes, al tiempo que introduciremos en la negociacién colectiva propuestas especi-
ficas y acciones positivas encaminadas a facilitar su plena integracion.

En este sentido, los criterios de negociacion colectiva en los sectores y empresas debe-
rian incluir las siguientes medidas dirigidas a este colectivo:

Garantizar la igualdad de trato y la no discriminacion en las clausulas genera-
lesy especificas de derechos de igualdad.

Fomentar la contratacion indefinida de inmigrantes, rompiendo con la practica
abusiva de vincular el contrato de trabajo con lavigencia temporal del permiso
concedido.

Eliminaroreducirlas diferencias de salarios que existenen condiciones de tra-
bajo homogéneas o equivalentes.

Anular cualquier clausula o norma interna que obstaculice o impida el acceso
alapromocion, alaformacion, beneficios sociales, etc.

Contemplar permisos de media o larga duraciéon,noretribuidos, paralos casos
de nacimiento, enfermedad grave, fallecimiento, etc., de familiares cuando
éstos estén fuera del pais, sin perjuicio de los derechos que les corresponda
por nuestro ordenamiento legal o convenio colectivo.

Establecer vias de acceso a la formacioén profesional, a través de las comisio-
nes sectoriales de formacion, en aquellos sectores con presencia importante
de inmigrantes, incluyéndolos dentro de los colectivos prioritarios.
Comprometer laimparticion, por parte de laempresa, de un periodo de forma-
ciéninicial,retribuido,especialmenteenmateriade prevenciénderiesgoslabo-
rales.

Introducir en los planes de formacion acciones dirigidas a promover el conoci-
miento delidioma, legislacion basica espanola, prevencion de riesgos, etc.
Adoptar planes para la gestion de la diversidad en la empresa, donde se inte-
gren un conjunto de medidas dirigidas a garantizar la eliminacion de cualquier
discriminacionylaigualdadplenadederechosydeberes,condiciénbasicapara
laintegraciony el mantenimiento de la cohesidn social.
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13. Igualdad de trato y no discriminacion laboral por razon de
identidad sexual

En aplicacion de los compromisos que la Confederacién Sindical de CCOO ha suscrito
con la FELGTB18, el sindicato esta impulsando campafas y acciones concretas contra
la discriminacion de las personas lesbianas, gays, transexuales y bisexuales (LGTB)
para promover la igualdad de derechos, el respeto y la dignidad, independientemente
de la orientacion sexual y la identidad de género.

Aunque en Espana ha habido un importante desarrollo en el reconocimiento legal de
los derechos de las personas del colectivo LGTB, CCOO considera que aulin hay que
realizar un gran esfuerzo para garantizar que esa igualdad sea real también en el con-
junto de la sociedad y, particularmente, en el mundo laboral, donde siguen dandose
situaciones de exclusion, discriminacion y acoso.

El acceso a un puesto de trabajo decente en igualdad de condiciones para todas las
personas es condicion necesaria para la inclusion social, siendo la visibilizacion de la
diversidad afectiva y sexual en el mundo laboral uno de los primeros pasos para com-
batir actitudes homofébicas.

Las personas transexuales —particularmente las mujeres— conforman uno de los gru-
pos de poblacion con mayor riesgo de exclusién social, con importantes dificultades
para acceder a un empleo o para conservarlo durante el proceso de reasignacion
sexual.

En el marco de la negociacion colectiva a nivel sectorial y de empresa, asi como en el
ejercicio de la defensa de los intereses de los trabajadores y las trabajadoras en el
centro de trabajo, Comisiones Obreras desarrollara su compromiso con la lucha por la
igualdad de oportunidades y la proteccién de los derechos sociolabores del colectivo
LGTB, y prestando una atenciéon muy especial a la realidad de las personas transe-
xuales en el mundo del trabajo.

Para ello exigira la adopcion de programas de insercion laboral para que las personas
transexuales tengan acceso al empleo sin riesgo de exclusion o discriminacion; velara
por asegurar el acceso a la formacién y promocion profesional en condiciones de igual-
dad de cualquier persona, garantizando la ausencia de discriminacion directa o indi-
recta que pueda estar basada en la orientacién sexual o en la identidad sexual de las
personas trabajadoras, asi como en el ejercicio del derecho al disfrute de permisos
laborales y cualquier otro derecho inherente al puesto de trabajo.

18 FELGTB: Federacion Estatal de Leshianas, Gays, Transexuales y Bisexuales.
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14. La responsabilidad social empresarial (RSE)

Respecto a la responsabilidad social de las empresas (RSE), debemos partir del man-
dato que se incluye en las ponencias del 9° Congreso de CCOO: «Desarrollar los aspec-
tos derivados de la adopcion de programas de RSE que, mas alla del cumplimiento de
las leyes y normas, deben sentar las bases de un renovado pacto de las empresas con
sus trabajadores y los entornos en los que desarrollan su actividad». Trasladar los acuer-
dos congresuales nos responsabiliza de tal manera que se tenga en cuenta que los
elementos vinculados con la RSE pueden significar grandes avances si estamos pre-
parados para ello en nuestra actividad sindical.

Es cierto que el actual marco de crisis econémica mundial no parece ser el mas pro-
picio para ubicar estos temas en un lugar prioritario, puesto que el concepto de RSE
se desarrolld en momentos de bonanza econdmica. Sin embargo, no debemos olvidar
que precisamente la falta de responsabilidad ha sido un factor clave en la situacion
que estamos viviendo. Por tanto, es necesario subrayar que las politicas de RSE no
son solamente oportunas, sino mas necesarias que nunca, y con ello un cambio sus-
tancial en nuestra concepcion de la economia, de los procesos productivos, de la
creacion de valor, del sistema de consumo, de las relaciones e interdependencias exis-
tentes entre el crecimiento econémico y el progreso social, de la gestion responsable
de los recursos naturales y del impacto de las actividades econ6micas sobre el medio
ambiente.

Desde hace tiempo contamos en Espana con documentos que abordan este tema: el
documento sobre RSE resultado del didlogo social; el informe elaborado por la Subcomi-
sién del Congreso de los Diputados para potenciar y promover la RSE; la Proposiciéon no
de ley sobre RSE del Congreso de los Diputados; el documento del Foro de Expertos de
RSEy el Plan Director Il en relacién a la Cooperacion al Desarrollo y la RSE. En todos ellos
se consagran elementos y recomendaciones muy importantes en la materia que nos con-
cierne y, en la mayor parte, coincidentes en temas sustanciales. A éstos debemos agre-
garlareciente ley de RSE de Extremaduray los distintos documentos que emanen del Con-
sejo Estatal de Responsabilidad Social de las Empresas (CERSE), muy significativos, ya
que contendran criterios consensuados entre los diferentes grupos de interés que inte-
gran el Consejo y, por tanto, un punto inicial minimo desde el que realizar nuestra labor.

Y es aqui, donde habitualmente comienzan los primeros conflictos a la hora de con-
vertir estos criterios y recomendaciones en compromisos con la empresa, porque en
la practica se intenta soslayar a los representantes de los trabajadores/as, a los sin-
dicatos. Muchas de las iniciativas en RSE se realizan desde la unilateralidad, la auto-
rregulacion y la autocertificacion.

Para CCOO es imprescindible el papel que la negociacion colectiva puede y debe
desempenar en la promocidon de las iniciativas y estrategias de RSE, reforzando el
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papel de los sindicatos dentro y fuera de la empresa. Debemos estar en condiciones
de promover la asuncion de compromisos pactados entre las empresas y los sindica-
tosy, a lavez, evitar que la practica de la unilateralidad que caracteriza la adopcién de
compromisos voluntarios por parte de las empresas, se convierta en sucedaneo de la
negociacion colectiva. O peor aun, pretenda en las relaciones laborales la sustitucion
de los sindicatos por otro tipo de organizaciones sociales.

Las organizaciones sindicales, en colaboracién con otros grupos de interés, no pue-
den ni deben tener un mero papel de espectadores, sino que han de ser actores de la
RSE; esto supone tener un papel activo y protagonista de la reivindicacion de la res-
ponsabilidad social en la empresa, en su elaboracién, en su aplicacion, en el segui-
miento, en la auditoria, mas alla de la mera informacidn sobre los resultados o de los
compromisos adquiridos exclusivamente por la empresa. El sindicato debe situarse
como actor principal de la RSE en lo referido al ambito sociolaboral. Es fundamental
entender que los grupos de interés no pueden concebirse como una suma de indivi-
duos, sino como un colectivo organizado. De ahi la necesidad de didlogo entre las
empresas y los representantes de estos grupos de interés, que en el caso de las per-
sonas trabajadoras son las organizaciones sindicales.

Las practicas empresariales deben ser mas transparentes, mas comprometidasy con-
secuentes con la empresay con el entorno en que desenvuelve su actividad. El com-
promiso sindical con la RSE, a la vez que demanda un salario justo y un empleo de cali-
dad, exige transparencia en la toma de decisiones, respeto por el medio ambiente y
comportamientos democraticos en las relaciones laborales.

En consecuencia debemos plantear como criterios concretos de actuacion:

m Lacreacion de espacios de RSE en el seno de las empresas con participacion
sindical, haciendo mas exigible esta reivindicacion en aquellas empresasy/o
grupos donde se haya publicitado la RSE. Laempresa debe reconoceralos tra-
bajadores como grupo de interés en sus compromisos de responsabilidad
social, y establecer la relacion con ellos a través de sus representantes, es
decir, las organizaciones sindicales de su ambito, las secciones sindicales de
empresa,loscomités de empresaolos delegados de personal. Los trabajado-
resy sus representantes, ademas de participar en la consulta previa, deben
hacerlo en la verificacion de las memorias y balances sociales que se incorpo-
ranalosinformes anuales. Y enaquellos casos enlos que no exista esa parti-
cipacion sindical, deberemos exigir igualmente el cumplimiento de los com-
promisos en RSE asumidos unilateralmente por las empresas.

m Laférmula de los c6digos de conducta desarrollados en los ambitos interna-
cionalesy/olasreferenciasacompromisos en RSE endeterminados sectores
pueden servirde ejemplo atrasladaral dmbito de lanegociacion colectiva. Las
empresas deben asumir compromisos de responsabilidad social a través de
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un cédigo de conducta propio, por adhesion a uno de ambito mas amplio,o en
aplicacién de un convenio o acuerdo de ambito superior,y cumplirlos objetivos
de sostenibilidad social y medioambiental en toda su cadena de producciony
distribucion (filiales, proveedores, contratas y subcontratas).

Las empresas que hayan asumido compromisos de responsabilidad social se
reuniran anualmente con la representacion de los trabajadores/as para rea-
lizar un balance de su aplicacion, seguimiento y verificacion, asi como de la
correccion de los incumplimientos detectados.

Es fundamental exigir este balance social. Es imprescindible el control de los
compromisos asumidos, socialmente impuestos, asi como la intervencion
sindical, desde la empresa y en toda la cadena de produccion, con el sindi-
calismo supranacional en el momento de la internacionalizacion de los pro-
cesos, pero sabiendo que nuestra primera responsabilidad esta en la casa
matriz para su gestion eficaz.

Debemos penetrar en el conocimiento sindical de los compromisosy en el de
las empresas que forman las cadenas de contratas, subcontratas, produc-
ciénydistribuciéon. Por lo tanto se incluira en los compromisos de RSE, |a obli-
gacion de las empresas de proporcionar regularmente estos datos a los
representantes de los trabajadores, junto al desglose de su facturacion e indi-
cando, si fuera el caso, la correspondiente a cada pais de su cadena. Abarcar
todo el ciclo productivo nos puede ayudar en la negociacion de acuerdos
marco internacionales junto a los sindicatos de los paises donde actua la
empresay sus contratas o subcontratas.

m Las politicas de RSE deben servir para evitar que los desafios de la internacio-
nalizacién suponganunretrocesoalosderechos socialesylaborales. Las mul-
tiplesayudasde caracterpublicoquerecibenlasempresas,yaseaparalainter-
nacionalizacién de su actividad o por los posibles impactos, tanto internos
como externos, sobre las condiciones laborales y socioeconémicas, necesa-
riamente han de verse condicionadas a compromisos de RSE, en materia de
empleo, de mejora de condiciones de trabajo y en temas medioambientales.

m Respectoalalnversion Socialmente Responsable (ISR),resultaindispensable
lainclusion de criterios medioambientales, socialesy de buen gobiernoenlas
pautas de seleccion de las inversiones. La eficiencia econémica no es incom-
patible conlaISR. En CCOO ya estamos elaborando nuestros propios criterios
e indicadores. Podemos intervenir en materias tales como fondos de pensio-
nes (através de las comisiones de control), juntas de accionistas, elaboracion
de memorias,desarrollo de codigos éticos enlanegociacion colectiva,en 6rga-
nos de gobierno con participacion sindical. La IRS permite, gracias a la intro-
ducciondecriterios sociales,medioambientalesyde buengobiernoenlosana-
lisisdeinversion,obtenerlarentabilidad necesariayreducirelriesgoenel pago
de las prestaciones, objetivo principal de los planes de pensiones de los tra-
bajadores.

Laadhesion alainiciativa de Naciones Unidas Principios para la Inversion Res-
ponsable es importante para la promocion de la IRS y de los criterios RSE,
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tanto en las empresas como en los mercados de capitales, y puede apoyar la
accion sindical en las comisiones de seguimiento de los fondos de inversio-
nes enlos que CCOO participa, e introducir criterios compatibles con los dere-
chos laborales vinculados a un modelo de desarrollo mas justo y sostenible.
Debemos considerar la ISR como un instrumento mas de accién sindical en
la empresa.

La memoria o informe de sostenibilidad es el documento mas revelador en la
RSE,ya que en ella serefleja la politica de las empresas en este tema. Portan-
to es ineludible no sélo la lectura de la misma, sino también la comprobacion
de sus datosy, alin mas importante, la inclusion del punto de vista sindical en
ella, negociando con la empresa una relacion de los indicadores adecuados a
su actividad y procedimientos concretos de produccién y distribucién. Los cri-
terios de los que debemos partir son los establecidos por el Global Reporting
Initiative (GRI)y, en el futuro, aquellos que se establezcan en el CERSE.
Respecto a las politicas de igualdad y la RSE, es necesario subrayar que,
aunque la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres contie-
ne un titulo especificamente dedicado a la igualdad en la RSE, no haintegrado
un modelo satisfactorio respecto a ésta. Se mantiene cierto nivel de indefini-
cién que permite alas empresas ofrecer pruebas de su responsabilidad social
sin necesidad de garantizar el cumplimiento de la legislacion social local y/o
internacional. Este hecho viene corroborado por los estudios sobre experien-
ciasconcretasrealizados porel propiosindicato. Entodoslostemas,ymasaun
en éste, la RSE debe ser integral, transversal y comprender al conjunto de la
sociedad. Lavisién de laigualdad en las politicas de RSE le otorga credibilidad
y eficacia, y tiene que incluir la perspectiva y el impacto de género, tanto en su
implantacion como en su diseno.

La sensibilizacion, formaciony divulgacion de los temas vinculados con la RSE
debe serintegral y transversal. Debe afectar al conjunto de la sociedady debe
transmitirse en el conjunto de politicas formativas: comunidad educativa,
haciendo especial hincapi€ en la ensenanza publicay sociedad civil. Las orga-
nizaciones sindicales que formamos parte de ella, a través de nuestra influen-
cia en las comisiones tripartitas de formacién, debemos prestar especial
atencion a los programas de formacién continua, para que no sélo los re-
presentantes de los trabajadores, sino que los trabajadores y trabajadoras
reciban formacion en este tema. No debemos dejar exclusivamente en manos
delas escuelas de negocios esta materia. Ademas, la RSE deberia formar par-
te de todos los programas de informacion y asesoramiento que la Administra-
cién impulsa para apoyar proyectos de inversiones, y tener tanta importancia
para las Administraciones como la informacion sobre los marcos legales y fis-
cales del pais donde seinvierte.

La internacionalizacion de las empresas espanolas, no sélo las empresas
financieras, de telecomunicaciones o energéticas, es un hecho constatado y
las cifras hablan por sisolas. Lafalta de transparenciay de rigor con la que uti-
lizaneste tipo de fondos hace necesario el criterio obligacional paralas empre-
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sasde que secondicionenestasayudas alaadopcionde compromisos en RSE
cuantificablesy medibles.

La politica de promocion de las empresas espanolas en el exterior deberia
promover al mismo tiempo comportamientos responsablesy empleos dignos
y sostenibles. La politica gubernamental sobre responsabilidad social cor-
porativa deberia ser una politica transversal al resto de politicas comerciales
o de exportacion. No sélo porque las practicas de las empresas espanolas
fuera de nuestro pais afectan a la imagen de Espana en el mundo, que tam-
bién, no sé6lo porque el Gobierno esta obligado a cumplir los acuerdos inter-
nacionales que aprueba en los distintos ambitos intergubernamentales,
como las normas que ha ratificado en la OIT o a las que se ha comprometido
en la OCDE o las que consensua en las reuniones medioambientales o de
derechos humanos en las agencias de la ONU, sino también para dar serie-
dad, coherencia y rigor a su politica de RSE19,

m Respectoalascompetenciasdel CERSE,lafuturalLeyde Economia Sostenible
incorporara algunos nuevos contenidos. CCOO y UGT elaboramos un docu-
mento conjunto que recogia las valoraciones que efectuamos tras la revision
deltextoarticuladodelanteproyecto.Paraambas organizacionesresultanece-
sario disponer de un conjunto de caracteristicas e indicadores para la evalua-
cién,asicomo paralaverificacionexternaylaintervenciondelosgruposdeinte-
rés, en materia de responsabilidad social, promocionando la utilizacion de
memorias de sostenibilidad (triples memorias o balances) como instrumento
de evaluacion, evolucion y progreso dentro del marco de una economia soste-
nible. Estamos a favor de la existencia de una «certificacion publica», entendi-
damascomoacreditaciondecertificadores que certificaciondirectade empre-
sasresponsables, para de alguna manera proveer de homogeneidady credibi-
lidad la situacion actual en la que los sistemas de acreditacion o certificacion
privados existentes no hantenido éxito precisamente por suescasafiabilidad.

m Debemos dar a conocer nuestra posicion y nuestros criterios como organiza-
cion sindical, difundir nuestras propuestas y estrategias compartidas con el
Movimiento Sindical Internacional?®yconlas organizaciones conlas cuales se
coopera. Por otra parte, es fundamental la coordinacién explicita de los dife-
rentes ambitos en los que actua la responsabilidad social y nuestra participa-
cion efectiva en los diferentes organismos en los que se desarrolla, con el fin
defortalecerlosyrevitalizarlos (observatorios,Pacto Mundial, Consejo de Coo-
peracion, CERSE, etc.).

19 Respecto a las normas internacionales, debemos resaltar la reciente aprobacion de la norma (guia) inter-
nacional ISO 26000.

20 yn documento de interés especial es la Resolucion sobre sindicatos mundiales, empresas mundiales que
acuerda la Confederacion Sindical Internacional en su 2° Congreso, celebrado este verano:
http://www.ituc-csi.org/IMG/ pdf/2C0O_05-Sindicatos_mundiales_empresas_mundiales-final.pdf
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15. Reforzar la negociacion colectiva y la intervencion sindical

Una vez mas, los temas de vertebracion y articulacion colectiva deben estar presen-
tes en la préxima negociacion de todos los convenios. La atomizacion, la disfuncion de
algunos ambitos funcionales y los vacios de regulacion por falta de vinculacion entre
la negociacion en la empresa y la negociacion sectorial son cuestiones que merman
la eficacia de los convenios colectivos.

Con independencia de que en el ambito del didlogo social se abra en breve una nego-
ciacion bipartita para la modificacion de la regulacioén legal de la estructura de la nego-
ciacion colectiva, tal como se recoge en este mismo capitulo, también debemos inten-
tar mejorar la actual situacion a través de la negociacion de convenios colectivos.

Para ello son fundamentales los criterios marcados por las federaciones estatales
para las revisiones de los ambitos de negociacion, tanto funcionales como territoria-
les; larevision de los contenidos de los convenios colectivos y la articulacion entre los
diferentes ambitos, sectoriales y de empresa. Sélo la articulacion entre los diferentes
ambitos de negociacién nos permitird una adecuada negociacién de todas las mate-
rias, senalando en cada uno de ellos el caracter de las mismas: unas seran de directa
aplicacion, reservadas al ambito sectorial mas amplio; otras requeriran un desarrollo
posterior en ambitos inferioresy, por Gltimo, otras podran ser remitidas a ambitos infe-
riores. Ademas del reparto de materias, los convenios sectoriales deberian prever qué
materias negociadas en su ambito requieren, sin embargo, una gestién descentrali-
zada hacia ambitos geograficos concretos.

Frente a la situacion de vacios normativos existentes en un ndmero importante de
empresas y sectores, es preciso seguir utilizando la figura de la extension de conve-
nios colectivos, con arreglo al procedimiento recientemente regulado en el RD
718/2005, de 20 de junio, que desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabaja-
dores, asi como los procedimientos de consulta sobre ambitos funcionales de aplica-
cién del convenio colectivo con arreglo a la actividad realizada en la empresa.

La apertura de nuevos ambitos de negociacion y la modificacion del ambito funcional
de un convenio, deben tener como referencia la estructura de la negociacion colectiva
definida por cada federacion estatal para los sectores de actividad incluidos en su
ambito, y desarrollarse segln se acuerde a nivel interno si entra en concurrencia con
convenios firmados o afecta a empresas incluidas en el ambito organizativo de otras
federaciones.

La negociacion en la empresa tiene que jugar un papel importante en la complemen-
tariedad de la negociacion sectorial, para lo que hay que asegurar —en el maximo de
casos posible— la articulacion de los convenios y acuerdos de empresa con los con-
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venios sectoriales, la comunicacion de los mismos a las comisiones mixtas de los con-
venios sectoriales respectivos y la participacion del sindicato en este ambito de nego-
ciacion.

A su vez, debemos prestar una especial atencién a los procesos de segregacion de
empresasy a los de la negociacion colectiva en los grupos de empresa. Procesos que
en algunos casos estan suponiendo hoy la aplicacion de diferentes convenios colecti-
VOs para actividades que antes se desarrollaban en la misma empresay bajo la misma
regulacion contractual. En resumen, parece que hay que buscar respuestas en conve-
nios o acuerdos marco sobre aquellas cuestiones que son homogéneas para un grupo
de empresas; acuerdos marco que regulen la relacion entre empresas auxiliares y la
principal, y acuerdos 0 normas que aseguren condiciones basicas y comunes para
quienes trabajan en un mismo centro.

La negociacion para la reforma de la negociacion colectiva

El compromiso de abordar en el ambito del didlogo social bipartito las negociaciones
entorno a los cambios que deberian acometerse en materia de regulacion de la nego-
ciacion colectiva se encuentra recientemente en la Declaracion para el impulso de la
economia, el empleo, la competitividad y el progreso social, de 29 de julio de 2008,y
en la Disposicién Adicional Unica del Acuerdo para el Empleoy la Negociacion Colec-
tiva (AENC), firmado el dia 9 de febrero de 2010.

El 6 de mayo de 2010, CCOO y UGT presentaron a CEOE y CEPYME una propuesta de
indice de materias a incluir en esta negociacion, emplazando a las patronales a con-
sensuar el temario, los criterios de composicion de la comision negociadora, el calen-
dario de negociacion y el método de trabajo.

La respuesta patronal ha tardado cinco meses en llegar, tras reiterados requerimien-
tos enviados porambos sindicatos. Una respuesta bastante imprecisa en buena parte
de las materias que toca, silencio total sobre algunas de las materias propuestas por
los sindicatos, como los temas de participacion sindical, y una orientacién muy diver-
gente de la que tenemos los sindicatos en aquellos puntos en los que han precisado
mas su posicién, como la eliminacion de la ultractividad, la prevalencia del acuerdo en
la empresa o el mantenimiento de la actual estructura de negociacion colectiva, por
considerar muy problematica su modificacion.

La actitud mantenida en estos mesesy el propio contenido de la carta no permiten vis-
lumbrar una negociacion facil ni agil, muy condicionado su inicio efectivo a la supera-
cién de la situacion interna por la que atraviesa la CEOE para la sustitucion de su pre-
sidente. Abordado el tema en la Comision de Seguimiento del AENC, reunida el 24 de
noviembre, se ha acordado iniciar las negociaciones a principios del mes de enero.
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Las propuestas basicas del documento de CCOO y UGT presentado el 6 de mayo, en
relacion a las medidas para completary fortalecer la estructura de la negociacion colec-
tiva, se recogen a continuacion:

m Laestructura negocial en nuestro sistema de relaciones laborales carece de
criterios de ordenacidny articulacion de niveles de negociacién adecuados, lo
que conlleva patologias que se han enquistado en nuestro sistema de nego-
ciacion colectiva.

m El marco legal sobre el sistema espanol de negociacion colectiva responde
basicamente al aprobado hace tres décadas en el Titulo Il del Estatuto de los
Trabajadores,y, pese a las reformas normativas operadas (particularmente la
Ley 11/1994),y de los planteamientos de racionalizacion de la estructura de
lanegociacion colectiva acordados por las organizaciones sindicalesy empre-
sariales mas representativas en el ejercicio de la autonomia colectiva (funda-
mentalmente el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva de 1997),
puede afirmarse que laregulacionlegal noreflejalacomplejayvariadarealidad
negocialde nuestro sistemaderelacioneslaborales,imponelimitacionesalas
iniciativas de articulacion auténoma de la negociacion colectiva,y ha quedado
superadaporlacomplejidad delaorganizaciondelasempresasydelarealidad
empresarial sobre latoma de decisiones en el mercado.

m Laestructura es diferente segun el sector de referencia: sectoresy subsecto-
resregulados porun convenio estatal,de comunidad auténoma, provincialesy
convenios de empresa; sectores o subsectores provincialesy de empresa, sin
regulacion sectorial estatal. No obstante, lafalta de homogeneidad de nuestra
estructura negocial encuentra una cierta explicacion en la compleja caracteri-
zacién de nuestrotejido productivo (dimensiones de las empresas, de los mer-
cados seglin ambitos geograficos y de las actividades del tejido productivo).

Para dar solucion a los problemas que plantea actualmente la estructura de la nego-
ciacion colectiva, seria necesario actuar sobre:

m Laautonomiasectorialenlavertebracidonyarticulaciondelanegociaciéncolec-
tiva. Coordinacion sectorial estatal y redefinicion de sectores de actividad eco-
némica.

m Medidas para potenciary aumentar los convenios sectoriales de ambito esta-
taly suarticulacién con los convenios de ambito inferior: provinciales, auton6-
micosy/o de empresa o conlos acuerdos de empresa.

m Resolverlos factores que generan inseguridadjuridica en la ordenacion de las
fuentes de larelacion laboral.

m Lasreglas de concurrenciay distribucion de materias entre los distintos ambi-
tos de negociacion colectiva.

m Instrumentos para el seguimientoycontrol de laaplicacion de loacordado con-
vencionalmente en materia de articulacion.
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m Lafragmentacionylaatomizacion de los convenios colectivos.

m La cobertura de las actividades sin convenios sectoriales de referencia,
mediante laampliacion de ambitos funcionales, laextensiénde convenios,ola
creacion de nuevos, promoviendo la coherencia en la definicion del ambito fun-
cionaldelosconvenios sectoriales que puedanexistirendistintos nivelesterri-
toriales.

m La creacion de nuevos ambitos de negociacién garantizando la ausencia de
concurrenciay lainvasion de ambitos negociales ya establecidos.

m Losambitos personales.

m La adaptacion del sistema de negociacion colectiva a las nuevas actividades
econdmicas: grupos de empresas, el trabajo de empresas «enred»,empresas
con dos o mas actividades, empresas de dimensién comunitaria.

m Lanegociacién colectivaylas normas sobre competencia en los mercados.

1. Legitimacion para negociar
m Legitimacion empresarial.
m Legitimacion sindical y unitaria.
2. Administracion de los convenios
m Funcionesycomposicion de las comisiones paritarias.
m Procedimientosy plazos de actuacion de las comisiones paritarias.
3. Participacion colectiva
m Derechos de las organizaciones sindicales.
m Régimendeinformacién,consultaynegociacion.
4. Deber de negociar
m Negociacionde buenafe.
m Informacidn para la negociacion.
m Soluciénauténoma de conflictos.
5. Propuestas de caracter institucional

m Campanasinstitucionalesyencolaboracidonconlasorganizaciones sindicales
y empresariales para difundir los cambios en el sistema de registro de conve-
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niosyacuerdos colectivos (registro informatico) y en las hojas estadisticas de
los convenios.

m Entrega alas organizaciones empresarialesy sindicales mas representativas
de los datos relativos a los documentos registrados en el futuro Registro Infor-
matico de Conveniosy Acuerdos Colectivos.

m Negociaryestablecerunprocedimientoadministrativo paralaidentificacionde
los convenios colectivos sin aplicacion efectiva (cierre de la empresa con con-
venio propio, integracion en otros ambitosfuncionales oterritoriales,etc.)ylas
medidas a adoptaren cada caso.

m Mejorar y clarificar la informacion sobre los convenios y acuerdos colectivos
incorporando el codigo del convenio colectivo en la documentacion de cotiza-
cién ala Seguridad Social; enlas néminas, etc.

m Evaluary,ensucaso,reforzarel papeldel Observatoriode laNegociacionColec-
tiva en Espana. Planificacion y puesta en marcha del Mapa de la Negociacion
Colectiva,apartirdelaentradaenfuncionamiento delnuevo Sistema de Regis-
tro Informatico.

m Revisarel papel de laComision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

Criterios para reforzar la negociacion colectiva y la intervencion sindical en el marco de la
negociacion sectorial y de empresa

Estructura y articulacion de la negociacion colectiva

Para avanzar en una mejor estructura y articulaciéon de la negociacion colectiva es
necesario promover los siguientes objetivos y compromisos:

m Impulsar acuerdos y convenios sectoriales generales que determinen la
estructurayarticulacion de lanegociacion colectiva en los diversos niveles del
ambitofuncional. Definicibndelas materiasreservadasacadaambitoylos pro-
cedimientos de adecuacion, desarrolloy mejora de contenidos en los ambitos
inferiores.

m Promover lavinculacion articulada de los convenios de ambito inferioralos de
ambito superior.

m Ampliar los niveles de cobertura de la negociacion colectiva tomando iniciati-
vas de cobertura de vacios através bien del impulso de marcos sectoriales de
negociacion nuevos o en ausencia de posibilidades reales por inexistencia de
patronales u otras causas, a través de iniciativas de extensién de convenios a
promover por las organizaciones sectoriales del sindicato cuando se detecten
estos supuestos.

m Contencién enlageneracion de nuevos ambitos de negociaciony en la modifi-
caciondelosambitosfuncionalesygeograficos que puedaninvadiractividades
incluidas en el ambito funcional de convenios preexistentes.
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m Notificaralas estructuras federativas y territoriales superiores laintencién de
creacion de nuevos ambitos de negociacion colectiva o propuestas de exten-
sién, con caracter previo ala puesta en marcha de cualquieriniciativa. Unavez
firmado un convenio sectorial de nueva creacién o producida una extension de
convenio,laorganizaciénresponsable delambitoencuestiéndeberealizaruna
amplia difusiéon del mismo entodos los centros de trabajo.

Los derechos de participacion sindical

m Ampliarlos derechos de informacion, consultay negociacién, con una particu-
laratencionaaquellas que permitanreforzarel papeldelasorganizaciones sin-
dicales representativas, es un objetivo permanente, junto con la mayor sindi-
calizacion de las relaciones laborales en los centros de trabajo, ya que es la
organizacionsindical de claseyconfuerteimplantacionyrepresentaciéngene-
ral quien puede garantizar de forma mas efectiva los derechos individuales 'y
colectivos,desdelaacciénsindical,lanegociacidéncolectivayeldialogo social.

m Fortalecerlaaccién sindical enlos centros de trabajo requiere, por un lado,
impulsarlaorganizacion de secciones sindicales entodas lasempresasen
las que tenemos una afiliacion suficiente e incrementar su protagonismo
directo en las relaciones laborales y los procesos de negociacion en la
empresay, por otro lado, avanzar en el reconocimiento del derecho de las
estructuras sindicales supraempresariales para intervenir directamente
enlos centros de trabajo.

m Potenciaruna presenciamas activayvisible de las secciones sindicales enlos
procesos de negociacion en las empresas optando, siempre que sea posible,
por que larepresentacion social en las mesas negociadoras esté conformada
por delegaciones de los sindicatos representativos en laempresa.

Como objetivos preferentes, debemos centrarnos en negociar sobre los siguientes
aspectos:

Instrumentos de participacion en la empresa, grupo y sector para el analisis de las
perspectivas econémicas, productivas y de empleo y la adopcién de medidas preven-
tivas o paliativas, tanto ante situaciones adversas como en la perspectiva de nuevos
desarrollos tecnoldgicos; dotandolos de recursos suficientes y asegurando la activi-
dad regular de los mismos, promoviendo la eficacia en el desarrollo de sus objetivos.

Potenciacion de las comisiones paritarias de los convenios colectivos, con una ade-
cuada y amplia definicion de sus competencias, de los procedimientos para su inter-
vencion en las funciones que le son encomendadas; con suficiente dotacion de recur-
sos materiales y horas sindicales adicionales para el ejercicio de su actividad.
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Ademas de las competencias existentes en la actualidad, deberian ampliarse las com-
petencias de las comisiones paritarias de los convenios colectivos de centro de tra-
bajo, empresa o grupo, en relacion a:

m Recibiryevaluar uninforme trimestral sobre evolucion del empleo.
m Revisary,en sucaso,adecuar el texto del convenio a la normativa legal aplica-
ble.

Y en los convenios sectoriales, ampliar las competencias para:

m Recibiry evaluar los informes trimestrales sobre empleo (contratacion, sub-
contratacién, extincion)ylosinformes anuales sobre situaciény medidas para
laigualdad de género, de las empresas en donde no existe RLT.

m Realizaruninforme, al menos semestral, de la evolucion del empleo en el sec-
tor.

m Evaluarelgradodeaplicaciénenlasempresasde suambitode aspectosesen-
ciales del convenio, mediante la realizacion de encuestas u otros procedi-
mientos similares, al menos unavez durante lavigencia del convenio.

m Revisareltextodelconvenio para suadecuacionalanormativalegal aplicable.

Recursos para la actividad sindical,como medio para poder abordar las crecientes obli-
gaciones de intervencién en nuevas materias (coordinacion de empresas que com-
parten el mismo centro de trabajo; colaboracion en la prevencion y eliminacion del
acosoy de las discriminaciones por razén de sexo; control de la subcontratacion y del
trabajo auténomo dependiente, entre otras).

m Dotarrecursosparalaactividadsindical:aumentodelashorassindicales,loca-
les, horas paraasambleas, mobiliario y equipamiento informatico.

m Reconocimiento del derecho de uso sindical de las nuevas tecnologias parala
informacion (correo electrénico, intranet de empresa, internet, web).









