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PRESENTACION

JESUS CRUZ VILLALON
Presidente de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos






En el mes de mayo del pasado afio las organizaciones sindicales y em-
presariales han dado la buena noticia del nuevo acuerdo para la negociacion
colectiva para los préximos tres afios, el V Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva (AENC), publicado en el BOE del dia 31 de mayo.
Acuerdo pactado entre las partes con vigencia para tres afios, es decir, para
los afios 2023, 2024 y 2025. A resultas de ello, esta Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos no tuvo la mas minima duda de que su
XXXVI Jornada Anual deberia analizar de forma monografica el contex-
to, contenido y previsible repercusion de la firma de este nuevo Acuerdo
interprofesional. Jornada que se celebrd en el mes de noviembre, con enri-
quecedoras intervenciones tanto desde la perspectiva académica como de
los interlocutores sociales. Sus aportaciones ven ahora la luz a través del
presente libro.

En el sistema espaiiol de relaciones laborales existe una larga tradicion
de Acuerdos Interprofesionales en la cuspide a nivel estatal entre las orga-
nizaciones sindicales mas representativas en este ambito (CCOO y UGT) y
de las correspondientes organizaciones empresariales (CEOE y CEPYME).
Se trata de Acuerdos que establecen criterios generales sobre las materias a
tratar y su contenido basico en el conjunto de las mesas de negociacion de los
convenios colectivos. Estas orientaciones respecto de la negociacion colecti-
va gestionada por estas organizaciones han tenido particular impacto por lo
que se refiere a la politica de rentas salariales, marcando horquillas de topes
maximos y minimos de incremento, muy influyentes en los aumentos retribu-
tivos establecidos en el conjunto de los convenios colectivos. Mas alla de su
contenido concreto, estos Acuerdos tienen el enorme valor de que a su través
se establece un diagnostico comun de la situacion de las relaciones laborales
en un momento dado, al tiempo que se alcanza también una coincidencia
respecto de los objetivos que se deben lograr via la actuacidon conjunta de las
organizaciones sindicales y empresariales, incluso en las actitudes de las em-
presas y trabajadores integrados en las respectivas organizaciones. Asi, por
ejemplo, el Gltimo de los Acuerdos alcanzado manifiesta que éste pretende
“buscar desde la negociacion colectiva la mejora de la situacion de las em-
presas y el mantenimiento del empleo y de las condiciones laborales, y tam-
bién enriquecer los contenidos de la negociacion colectiva y adaptarlos a los
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cambios y realidades que se van produciendo en la sociedad, en la economia
y en el mercado de trabajo, asi como a abordar contenidos que contribuyan a
atajar problemas estructurales como la desigualdad entre mujeres y hombres
o preservar la seguridad y salud de las personas trabajadoras”.

Particular impulso se le dio a este tipo de compromisos en la cuspide sindi-
cal y empresarial a partir del momento de la implantacion del euro, reiterado en
los momentos mas complicados, bien lo sean por coincidir con escenarios de
crisis econémica que desencadenaban una fuerte destruccion de empleo o bien
lo sean en escenarios de fuerte repunte de la inflacidn, incluidas por supuesto
situaciones de acumulacion de crisis de empleo y elevada inflacion.

En esta saga de Acuerdos interprofesionales se sitda el Gltimo de los
Acuerdos, que presenta una especial trascendencia e impacto, resumidamente
por las siguientes circunstancias. Ante todo, tras una continuidad sin interrup-
ciones entre los Acuerdos precedentes, la situacion de especial complejidad
provocaba que el anterior Acuerdo, suscrito en julio de 2018, habia agotado
su vigencia a finales del afio 2020, en plena pandemia del COVID, por tanto,
con mas de dos afios de vacios. Se han producido diversos esfuerzos de nego-
ciaciéon de un nuevo acuerdo desde finales de 2021, de modo que el proceso
hasta alcanzar el Acuerdo de mayo de 2023 ha sido muy laborioso a lo largo
de mas de afio y medio de discretas negociaciones.

Al propio tiempo, el Acuerdo de 2023 se logra en un escenario de enorme
inseguridad, basicamente por la incertidumbre econémica, pues, la evolucion
de la actividad economica se encontraba fuertemente condicionada por las
altas tasas de inflacion y escasa capacidad de prevision de como la misma
evolucionaria durante el periodo de vigencia del Acuerdo interprofesional.
Debe recordarse que a la altura de julio de 2022 se habia alcanzado una in-
flacion interanual del 10,8 %, cifra desconocida en nuestra economia durante
las ultimas décadas, inflacién que se habia ido reduciendo progresivamente
para situarse en el 4,1 % en el momento de la firma del Acuerdo, pero con
enorme inseguridad sobre su evolucion futura, a la vista de la volatilidad de
los precios de la energia, del notable incremento de la inflacion subyacente y
teniendo como trasfondo la guerra derivada de la invasion de Ucrania.

Este Acuerdo de 2023 viene precedido de un sélido proceso de didlogo
social tripartito, que ha propiciado un buen entendimiento entre los interlo-
cutores sociales en el didlogo social bipartito, en términos tales que se trata
de fenémenos de influencia mutua, que se retroalimentan. El propio Acuerdo
seflala expresamente los importantes precedentes del didlogo social tripartito
que le han precedido en los ultimos tiempos, al extremo que en gran medida
el Acuerdo de 2023 se presenta como un instrumento complementario a las
reformas legales que se han producido por via del didlogo social tripartito e
incluso marcan los contenidos de materias concretas que deben ser objeto a
su juicio del sucesivo didlogo social tripartito.

En todo caso, los firmantes del Acuerdo de 2023 intentaron evitar que
se hiciera una lectura de politica general de lo pactado entre ellas y, en
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particular, evitar que se interpretara este Acuerdo interprofesional como una
expresion mas del didlogo social tripartito. A la vista de lo anterior, lo prime-
ro a resaltar es que se trata de un acuerdo que, teniendo como finalidad casi
exclusiva ordenar el desarrollo de la negociacion colectiva para el conjunto
de los convenios, es un ejercicio exclusivo de autonomia de los dos grandes
protagonistas (sindicatos y patronales), al margen de cualquier tipo de in-
tervencion externa del Gobierno. Es un ejercicio de responsabilidad de los
interlocutores sociales, que vienen ejerciendo a través de este instrumento de
los Acuerdos bilaterales para la negociacion colectiva. En definitiva, aunque
ha ayudado mucho al resultado el buen ambiente que ha existido durante
estos Ultimos afios de concertacion tripartita en el marco de las restricciones
economicas derivadas de la pandemia, favorecedora de importantes reformas
laborales y de Seguridad Social, este Acuerdo de mayo de 2023 se desarrolla
en una logica distinta de negociacion estrictamente bilateral entre sindicatos
y patronales, al margen de la intervencion del Gobierno.

Sin lugar a duda, el escollo principal en el cierre del Acuerdo se situd en
la materia salarial. El resultado alcanzado es arriesgado y supone importantes
sacrificios para ambas partes, pero la féormula al final puede ser la adecuada
para la contencidn de la pérdida del poder adquisitivo de los salarios a la vista
de la evolucion previsible de la inflacion, incluso con una correccion anual
caso de que sea superior a lo contemplado. A pesar de que los incrementos
pactados se fijan con porcentajes fijos para cada afio, después se introducen
matices de posible adaptacion a sectores, territorios y empresas, incluyendo
la conveniencia de establecer mecanismos objetivos de salario variable en
funcidn de resultados y productividad, asi como de formulas de salario flexi-
ble: las partes negociadoras deberdn tener en cuenta las circunstancias espe-
cificas de su &mbito para fijar las condiciones salariales, de tal manera que la
aplicacion de las directrices anteriores podra adaptarse en cada sector o em-
presa, con situaciones muy desiguales de crecimiento, resultados o incidencia
del incremento del salario minimo interprofesional fijado anualmente por el
Gobierno, teniendo como objetivo el mantenimiento y la creacion de empleo.

Sobre todo, interesa destacar que se trata de un Acuerdo que va mucho mas
alla de ser un mero pacto de rentas salariales; destacarlo especialmente porque
es lo que menos ha trascendido. Se trata en toda regla de un programa completo
de los deberes que asumen las organizaciones de afrontar el conjunto de desafios
a los que se enfrenta la negociacion colectiva para hacer frente a las multiples
transformaciones que se estan experimentando en las empresas y en los sectores
productivos. Cabria incluso decir que la lista de deberes impuestos a los nego-
ciadores de los convenios en los diversos &mbitos es tan amplia, que probable-
mente resulta muy dificil de asumir en este periodo tan breve de tres afios.

Un primer bloque de tareas encomendadas a la negociacion colectiva es
la de atender al elevado numero de remisiones que le hace la ley, a partir de
la altima reforma laboral de diciembre de 2021, en materia de modalidades
de contratacion laboral: contratacion indefinida discontinua para trabajos es-
tacionales e intermitentes, control de la contratacion temporal y fomento de
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la contratacion por tiempo indefinido, contratacion a tiempo parcial, trabajo
a distancia, contratos formativos, de jévenes, de personas en procesos de re-
cualificacion y régimen del periodo de prueba.

Un segundo bloque de tareas se identifica con los retos a los que se en-
frentan los trabajadores y las empresas a resultas de las transformaciones
estructurales que estamos viviendo, especialmente como efecto de los pro-
fundos cambios en las formas de empleo derivados de la digitalizacion, asi
como los todavia no suficientemente diagnosticados efectos que provocara
la transicion ecoldgica. Asi, los interlocutores sociales parten de una lectura
positiva de los cambios tecnoldgicos, con una actitud favorecedora del im-
pulso de la transformacién digital en el marco de procesos participativos,
llamando la atencion a la necesidad de que los convenios afronten el modo de
implementar el derecho a la desconexion digital, el impacto de la inteligencia
artificial y la utilizaciéon de algoritmos como instrumento de gestion de las
relaciones laborales, todo ello tomando como referencia el Acuerdo europeo
sobre digitalizacion. Igualmente llaman la atencién sobre el importante im-
pacto de la transicién ecoldgica, que provocara los correspondientes proce-
sos de transicion en el empleo (desde la desaparicion de ciertas profesiones
al surgimiento de nuevas ocupaciones), asumiendo la responsabilidad de la
negociacion colectiva en una gestion de estas transiciones, via politicas de
recualificacion profesional y de movilidad sostenible.

Un tercer bloque se sitiia en asuntos de tradicional preocupacion de sin-
dicatos y empresarios, pero que no acaban de acertar en la respuesta que co-
rresponde adoptar por parte de la negociacion colectiva. Me refiero a materias
tales como los procedimientos agiles y equilibrados favorecedores de una fle-
xibilidad interna en las empresas con seguridad para los trabajadores, la uni-
versalizacion de los Planes de Pensiones de Empleo como complementaria de
las pensiones publicas, la prevencion de riesgos laborales, el incremento de
la duracion de las incapacidades temporales por accidentes y enfermedades
no profesionales, el empleo de los jovenes y la recualificacion profesional, la
atencion a las situaciones de discapacidad, de violencia sexual y de género,
incluso de la diversidad LGTBI.

Se detecta igualmente una especial sensibilidad para llevar a cabo actua-
ciones de garantia efectiva de la igualdad entre hombres y mujeres, con una
perspectiva transversal, de modo que se va aludiendo a la misma a lo largo
de todo el documento en la practica totalidad de las materias, con vistas a
superar las todavia importantes brechas de género.

Al margen del programa de actuacion en el ambito de la negociacion co-
lectiva, los interlocutores sociales aprovechan la ocasion para dirigirse al Go-
bierno y, en general, a los poderes ptblicos, para que aborden en el marco de
la concertacion social concretas materias, que se consideran importantes para
la gestion del mercado de trabajo: régimen de la jubilacion parcial, garan-
tias de revalorizacion de los precios de las contrataciones publicas; actuacion
sobre las Mutuas de la Seguridad Social y del Sistema Publico de Salud en
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el ambito de los procesos de recuperacion de la salud de los trabajadores en
incapacidad temporal.

Finalmente, no estd de mas sacar a la luz que los negociadores han adop-
tado un significativo silencio respecto de las cuestiones que son conscientes
que les separan en estos momentos y que no pueden encontrar el punto de
acuerdo. Por ello, como es habitual en una buena negociacidn, la misma se
basa tanto sobre lo que se logra pactar como lo que se deja al margen, en
aras de lograr el consenso necesario. Entre estos asuntos en los que se “pacta
el desacuerdo” destacaria la decision de no abordar los incrementos salaria-
les de los convenios atin no firmados correspondientes al afio precedente de
2022, dejar al margen la discusion en torno a la posible reforma del régimen
del despido, especialmente por lo que se refiere a la indemnizacion cuando el
despido se declara judicialmente como improcedente, asi como el implicito
silencio relativo a los posibles indices de absentismo laboral en los términos
antes analizados.

En definitiva, se trata de un buen Acuerdo para la negociacion colectiva,
del que se pueden esperar buenos frutos, tanto para la mejora de la actividad
de la empresa como para el mantenimiento del empleo y el logro de un em-
pleo de calidad.

El libro que presentamos es el resultado de las ponencias presentadas en las
dos mesas redondas que tuvieron lugar en dicha jornada, en la clave habitual
de una de caracter mas académico y otra de exposicion de las posiciones de las
organizaciones sindicales y empresariales mds representativas a nivel estatal.

La mesa redonda de caracter académico estuvo integrada por los siguientes
profesores: D*. Amparo Esteve Segarra, Catedratica de Derecho del Trabajo y
de la Seguridad Social de la Universidad de Valencia, que centra su atencion
sobre todo en la naturaleza juridica del Acuerdo, en los incrementos retribu-
tivos, asi como en el capitulo de empleo y contratacion; D. David Lantaréon
Barquin, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Cantabria, que dedica su estudio a los aspectos relacionados
con la retribucidn, la seguridad y salud en el trabajo, incluido el tratamiento
de la incapacidad temporal, el teletrabajo asi como a los instrumentos de fle-
xibilidad interna; D* Gemma Fabregat Monfort, Catedratica de Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Valencia, que aborda
en particular los asuntos relacionados con la desconexion digital, la igualdad
entre mujeres y hombres, la discapacidad, la diversidad LGTBI, la violencia
sexual y de género, asi como la transicion tecnologica, digital y ecoldgica.

Por su parte, la mesa redonda de las organizaciones representativas estuvo
integrada por D*. Mari Cruz Peralta Vicente, Secretaria de Accion Sindical y
Empleo de CCOO, D" Rosa Santos Fernandez, Directora del Departamento
de Empleo, Diversidad y Proteccion Social de la CEOE, D. Fernando Lujan
de Frias, Vicesecretario General de Politica Sindical de la Union General de
Trabajadoras y Trabajadores; y de D*. Teresa Diaz de Teran Lopez, Directora
del Departamento Sociolaboral en CEPYME.
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Obligado resulta expresar el profundo agradecimiento desde la Comision
Consultiva a todos los anteriores, por su doble esfuerzo de participar muy acti-
vamente en el desarrollo de la citada Jornada, unido a la redaccién de los muy
interesantes textos que se incorporan al presente titulo. Se trata de una vision
completa y complementaria de lo que supone la celebracion del Acuerdo para
el Empleo y la Negociacion Colectiva de mayo de 2023, con unos analisis que
presentan una notable utilidad para comprender su contexto, significacion, asi
como de los desafios que se le presentan a la negociacion colectiva en el in-
mediato futuro para aplicar e implementar los compromisos asumidos a través
del mismo.

Solo me resta invitar a cuantos puedan estar interesados a una lectura
fructifera de este estudio, asi como agradecer al Ministerio de Trabajo y Eco-
nomia Social por el apoyo material a la realizacion y publicacion de un libro
de un indudable interés.

Madrid, junio 2024
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1. INTRODUCCION: LAS RAZONES DEL RETRASO
EN LA CONSECUCION DEL ACUERDO

La firma del V Acuerdo por el Empleo y la Negociacién Colectiva (V
AENC) entre, de una parte, la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales (CEOE) y la Confederacion Espafiola de la Pequeiia y Me-
diana Empresa (CEPYME) vy, de otra parte, la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras (CCOO) y la Unidén General de Trabajadores (UGT) el
10 de mayo de 2023! ha supuesto el paso muy importante en la recuperacion
de un tipo de acuerdos de concertacion social: los acuerdos interconfederales
por y para la negociacion colectiva. Estos acuerdos negociados al maximo
nivel entre los agentes sociales mas representativos en nuestro pais estan es-
pecificamente dirigidos al objetivo de establecer a nivel nacional objetivos,
criterios generales o directrices comunes para los ambitos inferiores de ne-
gociacion y, por ende, facilitar los pactos en casos de bloqueo. La doctri-
na laboralista ha destacado el papel de estos acuerdos no tanto como punto
de llegada, sino como punto de partida para los negociadores de convenios
colectivos, que deben traducir sus recomendaciones para la gobernanza de
las relaciones laborales en clausulas convencionales concretas (Rodriguez
Pifiero-Royo, 2012: 56; Sanguineti, 2018 y 2023).

Esta modalidad de concertacion social tiene su antecedente historico en deter-
minados pactos bipartitos o tripartitos de los primeros afios de la democracia es-
pafiola’. Mas especificamente en el ambito negocial, se alumbrarian desde 1997,
sucesivos acuerdos denominados inicialmente, Acuerdos Interconfederales

! BOE de 31 de mayo.

2 Desde los Pactos de la Moncloa de 1977, que marcaron el inicio de la democracia, en el
ambito social puede considerarse como el primero el suscrito el 10 de julio de 1979. En esta
fecha, CEOE suscribié con UGT el llamado Acuerdo Bdsico Interconfederal (ABI), que previa
recepcion parlamentaria, sirvio de base para la redaccion del Estatuto de los Trabajadores. Poste-
riormente, el 5 de enero de 1980 se alcanzo el Acuerdo-Marco Interconfederal, que fue firmado
por CEOE, UGT vy ulteriormente, Unién Sindical Obrera (USO). Un analisis sobre el mismo
puede verse en AA.VV. (1981). Ya iniciada la década de los 80, se suscribio el Acuerdo Nacional
de Empleo (ANE) de 1981, que seria seguido por el Acuerdo interconfederal (Al) de 1983 y el
Acuerdo econémico y social de 1984. Para una panoramica general de estos acuerdos, vid. Mulas
Garcia, 1983: 85 y ss. y, especificamente, sobre el segundo de ellos, VipaL CArRUANA, G. (1983).
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para la Negociacion Colectiva (AINC)? y, posteriormente, Acuerdos para el
Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC)*. El cambio de denominacion pro-
ducido en el afio 2010, bajo una fuerte crisis econdmica, respondid al objetivo
de que sirvieran como herramienta esencial en la lucha contra el desempleo.
Como puede verse al analizar la sucesion temporal de estos “convenios para
convenir”, en la expresion de Alonso Olea, han existido escasos periodos no
cubiertos, como el acecido tras la profunda crisis econdmica iniciada en el
2008, donde no hubo acuerdo en el afio 2009, y mas recientemente, uno de
estos vacios se ha producido precisamente, en los afios inmediatamente ante-
riores al Acuerdo aqui comentado (2021 y 2022). Es bien conocido que han
concurrido no pocas dificultades para la renovacion desde el IV Acuerdo, que
finalizaba en el 2020, y conseguir concertar el V AENC.

El contexto no ha sido, sin embargo, de falta de didlogo social. Desde
el 2020 se han conocido un ciclo muy fructifero de concertacion social al
maximo nivel que se plasmaria: primero, en seis acuerdos sociales para hacer
frente a las situaciones de la pandemia mediante el recurso a la flexibilidad
interna en defensa del empleo y del mantenimiento de las empresas y sus
plantillas; y, segundo, una reforma laboral en 2021 pactada por los agentes
sociales en una manifestacion de legislacion negociada, y tercero, en algunos
pactos cojos, por la falta de alguno de los actores, como algun acuerdo en
materia de reforma del sistema de seguridad social con incrementos de pen-
siones o de subidas del salario minimo, que no fue suscrito por la patronal.
Las dificultades para lograr renovar la “saga™ de acuerdos para el empleo y
la negociacion colectiva en 2021 y 2022 derivo de factores diversos: prime-
ro, por la paralizacion de la actividad provocada por la pandemia, después
del anémalo afio 2020, con una tasa de inflacion negativa de -0’5% por el
confinamiento y la paralizacion de actividades, pero tras la recuperacion de
la actividad en el 2021, los obstaculos para la consecucion de un acuerdo se
centraron en la materia especifica de las clausulas de revision salarial y en un
contexto de fuerte subida de precios y pérdida del poder adquisitivo de gran
parte de la poblacion, como el que se inicid en los afios 2021 y 2022, con
una tasa de inflacion interanual, 6,5 y 5,7 %. Notese que este dificil contexto
entorpecid el acuerdo a nivel interconfederal. La escalada inflacionista centrd
el conflicto en la negociacion del Acuerdo en la cumbre sobre la negociacion

* Vid. Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva de 1997 (BOE de 6 de junio de
1997), Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2002 (BOE 17 de enero de 2002); Acuerdo para
la Negociacion Colectiva de 2003 (BOE de 24 de febrero de ese aflo y prorrogado para el 2004);
Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2005 (BOE de 16 de marzo de ese afio y prorrogado para
el 2006); Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2007 (BOE de 24 de febrero de 2007 y prorro-
gado para el 2008). La bibliografia sobre los diferentes Acuerdos es ingente, entre ellos, Secretaria de
Empleo de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (1999); RobriGUEZ PINERO, M. (1998).

4 Vid. 1 AENC para el 2010, 2011 y 2012 (BOE de 22 febrero de 2010); I AENC 2012,
2013, 2014 (BOE de 6 de febrero de 2012); III AENC 2015, 2016 y 2017 (BOE de 20 de
junio de 2015); IV AENC 2018 (BOE de 18 de julio de 2018). El texto de estos acuerdos se
puede recuperar en: https:/www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccnce/d_aspectosnormativos/
AcuerdosInterconfederales/index.htm

> En la terminologia de Rodriguez-Pifiero Royo, 2012: 61.


https://www.mites.gob.es/es/sec_trabajo/ccncc/d_aspectosnormativos

V Acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva. Predambulo y capitulos [a V' 21

de los convenios. Obstaculo para la negociacion que no se produjo en otros
ambitos de la concertacion social menos sensibles a la subida de la cesta de
la compra y el incremento de los costes.

Las posiciones de los maximos representantes de la patronal y de los sin-
dicatos eran antagonicas. Para los sindicatos, los incrementos salariales eran
el caballo de batalla y su maxima prioridad partiendo de que los trabajadores
habian sufrido tres crisis econdmicas seguidas (la de 2008-2012, la derivada de
la pandemia en el 2020 y la crisis iniciada tras la guerra de Ucrania en febrero
de 2022), sin que en los periodos de crecimiento intermedios se hubieran recu-
perado suficientemente los salarios y la capacidad de compra de las personas
trabajadoras®. Se argumentaria que la subida salarial era una cuestion de justicia
social, pero que ademas, en contextos de inflacidn, la pérdida de poder de com-
pra reduciria la demanda de productos y tendria repercusiones en el empleo,
por lo que tendria un impacto general y de rebote, relacionado con el doble
papel clasico de los salarios como coste laboral de las empresas, pero también
como factor determinante de la demanda agregada de la economia que depen-
deria, a su vez, de los ingresos de los trabajadores (Pérez Infante, 2003: 46).

Frente a las reivindicaciones sindicales de seguir con la senda de subidas
salariales iniciada en el IV AENC’ y con ello, proteger a la clase trabajado-
ra, como principal damnificada de la inflacion®; se planteaba la negativa de
las organizaciones empresariales a introducir clausulas de garantia salarial
acordes con la subida de la inflaciéon en un contexto econdmico complejo
derivado de tres factores:

— la situacion postpandemia,

— la guerra de Ucrania iniciada en febrero de 2022 y

— el tensionamiento de las cadenas mundiales de suministro, siendo este
una consecuencia de los dos anteriores.

® VicenTE PERALTA y RocHA SANCHEZ, 2022: 210 aludian a que en 2019 un trabajador tenia
un poder de compra un 6,2% inferior al del 2008.

7 Seifialan fuentes de CCOO en su comentario al V Acuerdo: “En segundo lugar, cabe re-
cordar que, tras la larga y profunda crisis financiera y economica de 2008, durante la cual se
produjo una importante devaluacion de los salarios, el IV AENC, firmado para los arios 2018-
2020, inicio la senda de la recuperacion salarial con subidas superiores a la inflacion. Como
ejemplo, en 2018 la subida media fue de un 1,73% frente a una inflacion del 1,2% y en 2019 los
salarios crecieron un 2,24% frente al 0,8% de inflacion. Sin embargo, y debido a la expansion de
la pandemia originada por la COVID-19 a inicios del aiio 2020, esta mejora salarial se frustro
en su ultimo afio de vigencia. Como consecuencia, los convenios que se firmaron, aunque se
situaron por debajo de la inflacion del -0,5%, el desarrollo de la negociacion colectiva sufrio un
importante paron, lo que en buena parte supuso una congelacion de los salarios”.

Recuperable en: https://www.ccoo.es/d44899d601a725e92eca4a892f7094ce000001.pdf.
En el mismo sentido. VICENTE PERALTA y OLMOs MATA, 2023: 187.

8 Sefiala CCOO en su comentario al Acuerdo: “Los beneficios se dispararon por la subida
de los precios de la electricidad y de los carburantes, y fueron cargados en el producto final. Esto
contribuyé a una inflacion de segunda ronda, con una incidencia destacada en los productos de
alimentacion y otros bienes basicos, sufiidos directamente por los trabajadores y trabajadoras
¥, de forma especial, por las personas socialmente mds desfavorecidas. Aun asi, las empresas
mostraron su rechazo a afrontar subidas salariales que se ajustaran a esa realidad’ (p. 5).
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En el ambito europeo, Alemania como potencia dominante de la Union
habria abandonado la estrategia conocida como “wandel durch handel”, con-
sistente en un acercamiento a Rusia sobre la base de que el comercio traeria
mayor democracia, libertad y derechos sociales y que la interdependencia
economica entre diferentes naciones era el instrumento ideal de disuasion
de una guerra en Europa. El abandono tras la conflagracion en el continente
de determinados vinculos comerciales con algunos regimenes autoritarios y
el incremento de los precios de la energia provocaria cambios geopoliticos
y econdmicos en todas las economias europeas desarrolladas. En Espafia el
contexto economico dificulté alcanzar un consenso social en la materia clave
de las revisiones salariales y las cldusulas de garantia de los convenios colec-
tivos por el temor empresarial a los inciertos costes de vincular los salarios al
indice de precios al consumo (IPC). El retraso afect6 sobre todo a los sindica-
tos debido al bloqueo de los procesos de negociacion o a la aprobacion en la
mayor parte de convenios de sector y de empresa en estos afios de incremen-
tos inferiores a la inflacion. Asi, aunque los convenios firmados y registrados
incluyeron incrementos salariales, en general se produjeron por debajo de la
inflacion, por lo que las subidas no habrian sido suficientes para contrarrestar
el alza de los precios en bienes y servicios.

CONVENIOS, TRABAJADORES AFECTADOS, VARIACION SALARIAL Y JORNADA MEDIAS PACTADAS, SEGUN CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL, POR
AMBITO FUNCIONAL Y SECTOR DE ACTIVIDAD.

CONVENIOS TRABAJADORES
AMBITO FUNCIONAL Y Con Clausula y Con Clausula
SECTOR DE ACTIVIDAD Total sin Total Sin
Cléusula Efectos Efectos no Clausula Efectos Efectos no
Total " " Total
refroactivos | retroactivos retroactivos | retroactivos
TOTAL CONVENIOS
Total 2988 2554 434 298 136 9282705 7.097.863 2184842 936717  1.248.125
Agrario 40 38 2 1 1 318.845  317.235 1610 1.350 260
Industria 1149 914 235 163 72 2152348 1005994 1146354 379273 767.081
Construccion 81 7 10 5 5 641519 542274 99.245 33267 65.978
Servicios 1718 1531 187 129 58 6.169.993 5232360 937633 522827 414808
‘CONVENIOS DE EMPRESA
Total 2161 1.888 273 214 59 535483  450.501 84.962 56.426 26.556
Agrario 18 18 - - 1.542 1542 - - -
Industria 932 756 176 133 43 193597  139.539 54058 30886 23172
Construccion 7 32 5 4 1 4.489 4200 289 267 22
Servicios 1174 1.082 92 7 15 335855 305220 30635 27273 3.362
CONVENIOS DE AMBITO
SUPERIOR A LA EMPRESA
Total 827 666 161 84 77 8747222 6847362 2099860 878291 1221569
Agrario 22 20 2 1 1 317303 315693 1610 1.350 260
Industria 217 158 59 30 29 1.958.751  866.455 1.092.296 348.387 743.909
Construccién 44 39 5 1 4 637.030 538074 98 956 33.000 65.956
Servicios 544 449 95 52 43 5834138 4927140 906998 495554 411.444

Ello condujo a una creciente conflictividad en algunos sectores y empre-
sas, con bloqueos en la negociacion de convenios, pero también en la aplica-
cion de clausulas de revision salarial en convenios plurianuales ya firmados,
cuando se habia vinculado los incrementos salariales al IPC en un contexto
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—el de la firma del acuerdo— en el que no se preveian subidas ulteriores tan
fuertes de los precios (De la Puebla Pinilla, 2022). En el 2021, los sindicatos
no centraron su batalla en los salarios, por el dificil contexto donde era ne-
cesario recuperar la actividad econémica después del parén provocado por
la pandemia y gestionar la salida de los expedientes de regulacion temporal
de empleo. Asi segun las estadisticas de convenios colectivos, la variacion
salarial en los convenios firmados en diciembre de 2021 se situd en un con-
tenido 1,47% cuando ya la inflacion superaba ampliamente esta subida. La
falta de renovacién del AENC llevd progresivamente la reivindicacion de
las subidas salariales a cada mesa de negociacion, lo que en muchos casos,
provocd huelgas y una fuerte caida en el nimero de convenios colectivos
negociados en 2022. La situacion de un vacio absoluto de directrices de los
agentes sociales mas representativos en relacion con el estratégico tema de
las clausulas de revision salarial de los convenios en un bienio en el que se
alcanzo una inflacion de 8,4% en el 2022 conllevo una importante pérdida del
poder adquisitivo de los salarios, que se estimd en un 5,7% en estos dos aflos
como promedio (Sanguineti, 2023:1). Ante la no consecucion del AENC en
el 2022, los agentes sociales adoptaron posiciones divergentes.

VARIACION SALARIAL MEDIA JORNADA MEDIA
AMBITO FUNCIONAL Y Con Clausula . Con Clausula
SECTOR DE ACTIVIDAD Total Sin Total Sin
Clausula Efectos Efectos no Clausula Efectos Efectos no
Total Total
retroactivos | retroactivos retroactivos | retroactivos
TOTAL CONVENIOS
Total 338 3,56 2,82 214 333 17544 17539 17561 17558 1756,3
Agrario 363 3,64 2,08 210 2.00 17845 17846 17745 17840 1725.0
Industria 318 347 292 183 345 1.749,0 17439 17536 17529 17539
Consruccion 312 318 2,79 2,99 269 17394 17370 17520 17755 1.740,1
Servicios 347 361 271 2,31 321 17563 17558 17595 17566 17633
CONVENIO S DE EMPRESA
Total 313 333 2,09 2,02 2,24 1.698,7 16981 17016 1691,0 17248
Agrario 2,51 2,51 - - - 17131 177341 - - -
Industria 326 3,77 196 1,90 203 17140 17146 17124 17076 17189
Construccién 4,16 4,28 2,34 2,28 3.00 1.743.4 17454 17143 1.717.2 1.680,0
Servicios 3,05 312 233 2,16 369 16889 16895 16824 16721 17659
CONVENIOS DE AMBITO
SUPERIOR A LA EMPRESA
Total 340 357 2,85 215 33 17579 17577 17583 1.760,1 1757,0
Agrario .64 365 2,08 2,10 2,00 1.784.6 17846 17745 17840 1.725,0
Industria 3417 343 2,97 1,83 350 17525 17486 17558 17570 17550
Construccion 311 317 2,80 3,00 269 17393 17370 17521 17760 17402
Servicios 3,50 364 272 2,32 3.20 1.760,2 17599 1.762,1 17613 1.763.2

La posicion de CEOE-CEPYME era no vincular el incremento de los
salarios a conceptos volatiles como el IPC. En un comunicado dirigido a
los negociadores de base, ambas organizaciones empresariales trasladaban a
sus equipos negociadores recomendaciones como la de moderacién salarial,
apostar por conceptos retributivos vinculados a la productividad y los resulta-
dos, con sistemas de retribucion variable, fijados con criterios objetivos, tales
como productividad, empleo, comportamiento del PIB, indicador de garantia
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de competitividad, o cuenta de resultados. En consecuencia, se rechazaba la
vinculacion con la inflacion, y en caso de que finalmente, en la negociacion
se aceptara relacionar las subidas retributivas a la inflacion, se recomendaba
establecer topes o limites. Se apuntaba que en la determinacion de los incre-
mentos salariales debian tenerse en cuenta las circunstancias especificas de
cada ambito de negociacion modulandolas, en cada sector o empresa, por
ejemplo, en funcion de la productividad y el empleo, de forma tal que la cifra
resultante permitiese mantener una posicion competitiva. Ademas, se consi-
deraba imprescindible que las actualizaciones salariales careciesen de efectos
retroactivos debido a la imposibilidad de repercutir en el coste del producto
o servicio, los devengos producidos. En las empresas que trabajasen para el
sector publico, se estimaba “imprescindible” ain mayor moderacion sala-
rial dada “la imposibilidad de repercutir el aumento de los costes laborales
a la Administracion hasta que el Gobierno lleve a cabo la modificacion de la
normativa de revision de precios en los procesos de contratacion derivados
de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, lo
que obliga a considerar una mayor moderacion salarial que la indicada con
caracter general”.

En medios econémicos cercanos a las posiciones empresariales, se funda-
mentaba tedricamente la negativa a una vinculacidn de las subidas salariales
a la inflacién, argumentado esencialmente que la inclusion de clausulas de re-
vision salarial indexadas al IPC supondria unos costes inasumibles en un teji-
do empresarial de pequefias y medianas empresas y tendria, adicionalmente,
un efecto ulterior mas inflacionista. En este sentido, se aludia singularmente
al incremento de las cotizaciones sociales y a la fuerte subida del SMI apli-
cable entre 2019 y 2022, del 35,89%, que habria originado fuertes tensiones
en las empresas después de la coyuntura adversa derivada de la pandemia.

En una postura diametralmente opuesta, los sindicatos mas representati-
vos iniciaron una campaia de movilizaciones titulada “salario o conflicto” en
junio de 2022. En sus recomendaciones para la negociacion colectiva apos-
taban porque las clausulas de revision salarial eran mas necesarias que nunca
para evitar que las subidas de precios absorbieran las ganancias obtenidas y
apostaban por clausulas con efecto retroactivo para contrarrestar la diferencia
entre el IPC previsto y el real (UGT, 2022). Frente a la bateria de argumen-
tos de las asociaciones patronales, los equipos economicos de los sindicatos
contrargumentarian que el aumento de la inflacion subyacente pondria de
manifiesto que el origen del efecto de segunda ronda en la espiral de precios
se encontraba en el notable incremento de los margenes empresariales, dado
que las subidas salariales reflejadas en los convenios habrian sido bastante
inferiores a la inflacion. Se criticaba que ademas de la desigual subida de
salarios y margenes empresariales, se habria producido una paradoja, pues
en vez de invertir estos excedentes en economia real, que provocara a su
vez, un incremento de la demanda, estos se habrian colocado en la economia
financiera (Vicente Peralta y Rocha Sanchez, 2022: 209 y 210). En foros
sindicales se denunci6 que frente a la maxima de que la subida de los costes
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de la energia, la inflacion y el incremento de los tipos de interés perjudicaria
a todos (empresas y personal trabajador), no podia desconocerse que también
beneficiaria a una parte de las empresas que habrian hecho crecer sus benefi-
cios y mantenido e incrementado sus margenes sobre ventas.

Lo cierto es que ademas de diversos estudios de gabinetes economi-
cos sindicales’, también organismos independientes apuntarian a un fuerte
incrementos de los beneficios. Asi, por ejemplo, los datos del organismo in-
dependiente del Banco de Espafia mostraron un fuerte crecimiento de los
rendimientos empresariales en el ultimo afio del registro, el 2022. La cifra
neta de negocios de las empresas crecio en 2022 a un ritmo del 41,3%"°.

Grifico 1
Cuenta de resultados y rentabilidad
Ultimos datos disponibles (CBT). Cuarto trimestre de 2022

Tasas de variacion interanuales y Numero de empresas que aumentan, disminuyen o mantienen:
ratios
CIFRA NETADE NEGOQOS RESULTADD ORDNARD NETO RENTABILIDAD ORDNARIA DEL

Cifra neta de negocios  41,3% t ACTIVO NETO (R1)
238%

47.9% 51,0%
Resultado ordinario 91,3% "
neto -
Rentabilidad ordinaria ~ 5,5% t

del activo neto (R1)

55,3%

0.2%

I Aumentan M antienen I Disminuyen

Fuente: Central de Baleares.

Este fuerte crecimiento motivo el anuncio en abril de 2023 de la creacion
del “Observatorio de Margenes Empresariales” (OME), organismo depen-
diente del Banco de Espafia, del Ministerio de Asuntos Economicos y Trans-
formacion Digital y de la Agencia Estatal de Administracion Tributaria, para
analizar los rendimientos empresariales.

Finalmente, se firmd, el V AENC. En el mismo, se logro alcanzar un
punto intermedio por los principales agentes sociales del pais y, en palabras
de los propios negociadores, con este consenso se pretenderia “contribuir al
objetivo de lograr un marco estable y responsable para la gobernanza de las
relaciones laborales”.

? Vid. Informe del Gabinete Econémico de CCOO de 26 de julio de 2023, que aludiria a
que los margenes empresariales habrian crecido el triple que los salarios desde 2019, siendo re-
marcable que el sector energético habria obtenido en los ultimos 12 meses un margen de 97.805
millones, un 262% mas que en 2019. El turismo y la hosteleria y elaboracion y distribucion de
alimentos también habrian ensanchado notablemente sus margenes.

10 https://www.bde.es/f/webbde/GAP/Secciones/SalaPrensa/NotasInformativas/23/
presbe2023-20.pdf
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2. LOS INCREMENTOS RETRIBUTIVOS Y LA CLAUSULA
DE REVISION SALARIAL PACTADA EN UN CONTEXTO
DE INCERTIDUMBRE EN EL CONTROL DE LA INFLACION

El contenido mas importante del V AENC es, sin duda, el del incremen-
to retributivo para los afios 2023, 2024 y 2025, que esta llamado a impactar
en los niveles inferiores de negociacion, marcando pautas para evitar situa-
ciones de bloqueo o subidas retributivas inferiores a los parametros fijados
en el Acuerdo Interconfederal. Asi, se sefiala que los salarios negociados en
los proximos afios, segtn el texto, “deberian incrementarse” un 4% en el
2023; y un 3% para el 2024 y 2025, sobre lo ya adicionado en cada uno de
los afios y teniendo en cuenta la clausula de garantia salarial''. No en balde,
los medios de comunicaciéon han destacado este acuerdo como un acuerdo
salarial, remarcando la importancia del pacto de un incremento plurianual
de caracter decreciente que se contiene en la segunda parte del Capitulo VI
del V AENC.

El guantum de los incrementos salariales parte de porcentajes fijos cada
aflo, pero no se ha estipulado la misma subida todos los afios (4% en 2023 y
3% en 2024 y 2025). Como habria destacado la prensa y la doctrina cienti-
fica (Sanguineti, 2023: 2), “cl porcentaje de subida de los salarios propuesto
a los negociadores para el presente afio se situa un poco por debajo de la
inflacion anual registrada hasta el mes de abril de 2023, previo a la firma del
acuerdo, que fue del 4,83%".

Algunos andlisis habrian anunciado que las subidas previstas en el V
AENC podrian quedar por encima de la inflacion en un contexto de descenso
de esta, pero no esta clara que esta tendencia sea la de bajada. De hecho, fuen-
tes sindicales, no descartaban que en un contexto de incertidumbre se produ-
jeran nuevos repuntes en los precios (Vicente Peralta y Olmos Mata, 2023:
187). Sin embargo, si bien los primeros meses posteriores a la firma vinieron
marcados por un descenso en la inflacion, se han producido oscilaciones. Ello
abre un nuevo interrogante: ;conseguira lo pactado el objetivo de estabilidad
y control de inflacion en el periodo trianual 2023-2025? Evidentemente, ello
depende de diferentes elementos del contexto econdmico. Las cadenas mun-
diales de suministro fueron tensionadas primero durante la pandemia, pero
después pasaron a estar atenazadas por determinados juegos de equilibrio
geopolitico por las guerras en Ucrania y Gaza. En el &mbito econdmico se
asiste a un cambio de ciclo. Uno de los elementos de debate mas interesante
es si la coyuntura actual va a suponer un cambio en las politicas de globa-
lizacién econdmica, la apuesta por cadenas mundiales de suministro y una
relocalizacion de empresas. Es cierto que en la literatura econdomica se ha
apuntado a la necesidad de un mayor control de materias primas: energéticas,
tierras raras o minerales criticos necesarios para la fabricacion de pantallas de

" Se prevé que, finalizado cada afio, si el IPC interanual en diciembre fuera superior a los
porcentajes indicados, se aplicara un incremento adicional maximo del 1 %.
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mdviles, cableado de fibra optica, células solares, iluminacion LED y baterias
de automoviles hibridos. Pero también se habla de cuestiones que afectan a
las relaciones laborales, como una relocalizacion de las empresas en paises
amigos (friend-shoring)'* o, en un lenguaje economico menos explicito poli-
ticamente, un acortamiento de las cadenas de suministros.

En el ambito del derecho, algunas de las respuestas a los requerimientos
y necesidades de la pandemia, como los expedientes de regulacion temporal
de empleo, o la prohibiciéon de ofertas publicas de adquisicion de acciones
de empresas (OPA) estratégicas para el pais, que inicialmente fueron coyun-
turales, se han prolongado y, en algunos casos, han adquirido un caracter
estructural. El llamado escudo anti-OPA fue aprobado durante la normati-
va de urgencia en la pandemia, para evitar adquisicion a precio de saldo de
compailias vitales, exigiendo autorizacion del gobierno para la compra. Un
referente fue el caso de la OPA a la compaiiia Telecom en Italia. Una accién
similar como la OPA a Telefonica, preocuparia en Espafia, porque las com-
pafiias de telecomunicaciones son y han sido esenciales durante la pandemia
por el teletrabajo.

En medios econdmicos especializados se alude a que la inflacion de los
aflos postpandémicos amenaza con volverse estructural y que alguna de las
recetas clasicas para luchar contra la misma, ya no servirian. Ello puede tener
efectos indirectos en la negociacion colectiva. Las politicas de baja inflacion
que fueron las dominantes tras la crisis economica del petréleo en la década
de los setenta del pasado siglo. A partir de la crisis economica de los setenta
que provocd una situacion de estanflacion (alta inflacion y elevado desem-
pleo) se apostd por politicas de control de la inflacidn, tratando de mantener
el valor alto de una moneda y luchar contra el desempleo indirectamente
mediante el favorecimiento primero del crecimiento econdémico. Las politi-
cas de incrementos salariales en los convenios podrian provocar desempleo.
Triunfaron una serie de teorias econdomicas de la “oferta”, cuya filosofia se
contraponia radicalmente a las politicas keynesianas anteriores. Prescindien-
do de explicaciones detalladas que corresponden a los estudiosos de otras
ciencias sociales, en sintesis, estas teorias economicas de control del déficit
publico y de la inflacién, se apoyarian en la denominada curva de Philips, que
establece una relacion inversa, conforme se reduce la inflacion, el desempleo
aumentara y, al contrario.

Sin embargo, pese al ciclo de subidas de tipos mas agresivo de la histo-
ria por la reserva federal norteamericana y el Banco Europeo, el contexto
actual apunta a que debemos acostumbramos a tipos de inflacion mas altos
hasta lo que alcanza la vista y a una era de incertidumbre, y no solo por las
guerras: factores como la demografia y el envejecimiento de la poblacion
que tedricamente reducira la demanda de viviendas y de bienes de capital,

12 Empleo el término usado por JANET YELLING, secretaria de estado del Tesoro estadouni-
dense. Vid. GonzALEZ FERRIZ (2022), quien titula su articulo refiriéndose a este término: La nueva
palabra que puede acabar con la economia global tal como la conocemos.
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se combina con encarecimiento del precio del crudo, tensionamientos en la
cadena de suministros, dificultades en el transporte y las cadenas logisticas
por problemas de costes de materias primas como el crudo, el gas, y la ener-
gia y de contaminacidn, por el gran uso de medios de transporte privados y
contaminantes. Un factor que ha empezado a tomarse en cuenta es que la in-
version internacional ha de tener en cuenta no solo criterios de rentabilidad
empresarial, evitando que la atraccion de empresas sea una via de copia de
la tecnologia y, en menor medida, pero también, la detraccion de puestos de
trabajo!?, pero también ha de tener en cuenta la geopolitica y la transicion
energética. En diversos paises se aplican también en sus territorios criterios
mas estrictos a la inversion extranjera, para evitar el dominio de empresas
estratégicas o ante el recelo de que se utilicen la inversidén para copiar la
tecnologia o como instrumentos de presion politica. En un mundo bloques,
las inversiones empresariales han de alinearse con los paises situados en la
misma Orbita.

Ello impacta en las previsiones marcadas en el V AENC, pues se parte
de una prevision de bajada de la inflacion en los aflos ulteriores, pero segiin
algunos economistas, los graficos apuntan a que mas que una bajada, se di-
bujaria un horizonte distinto. En el grafico de inflacidon vendria un periodo de
meseta. Si bien, se trata de meros prondsticos en un contexto de evolucion
incierta del IPC.

El factor tomado como referencia para la clausula de revision de los in-
crementos salariales. Se prevé que, si se produce una desviacion del IPC
interanual superior al incremento previsto para cada afio, se producird un
incremento adicional méaximo del 1%. El factor tomado como referencia en
la clausula de salvaguarda para el incremento de los salarios es un clasico,
el IPC (no, por tanto, la tasa de beneficios o la consecucion de objetivos
macroeconomicos), y dentro del IPC, se atiende al interanual, que recoge los
cambios en el ultimo mes en que se publica en comparacion el mismo mes
del afio anterior, no el IPC subyacente, que toma en cuenta la subida de los
precios descontando la energia y la de los alimentos no elaborados.

El acuerdo incluye una matizacion a las propias directrices o recomen-
daciones fijadas. Se trata, en palabras del propio Acuerdo, de que las partes
negociadoras deberan tener en cuenta “las circunstancias especificas de su
ambito” para fijar las condiciones salariales, de tal manera que la aplica-
cion de las directrices anteriores podrd adaptarse en cada sector o empresa,
con situaciones muy desiguales de crecimiento, resultados o incidencia del

13" A modo de ejemplo, puede citarse el caso de la disputa comercial sobre las subvenciones
a Boeing y Airbus, por parte respectivamente de Estados Unidos y la Unién Europea, limitando
la inversion de ““economias no sujetas a las leyes del mercado”, es decir, Rusia y China,
en materia de aviones civiles. Por ejemplo, acordaron que esos paises no pueden invertir en
sectores de la aviacion si ello implica “la transferencia de tecnologia o de puestos de trabajo
en detrimento” de Estados Unidos y Europa”. Recuperable en: https://www.elconfidencial.com/
mercados/the-wall-street-journal/2022-03-27/laestrategia-podria-occidente-imponerse-poder-
global-china 3396960/
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incremento del SMI, teniendo como objetivo el mantenimiento y la creacion
de empleo.

La doctrina ha apuntado tres ideas:

Primero, que desde el 2021, se habria producido un “renacer” en los con-
venios negociados de las cldusulas de revision o de salvaguardia vinculadas
a incrementos del IPC automaticos y lineales.

Segundo, que, si bien la referencia al IPC anual ha sido una constante en
la negociacion colectiva desde los Pactos de la Moncloa y en los acuerdos
interconfederales para la negociacidn colectiva, en el AENC 2012-2014 se
incorpor6 la necesidad de tener en cuenta el producto interior bruto (PIB)
para fijar los salarios de 2014. En el III y IV AENC no se contenian refe-
rencias a las clausulas de revision salarial como factor de correccién de los
incrementos pactados.

Tercero, y como consecuencia de lo anterior, como desde el 2015 los
AENC habian dejado de referirse a las clausulas de revision salarial se ha-
bria producido un fenémeno en los convenios de empresa. En este nivel de
negociacion se optd por no incluir en general clausulas de revision salarial
y, en caso de incluirlas, desindexar los salarios a la inflacion y/o al [IPC', y
vincularlos a criterios mas propios de la evolucidon econdémica de las empre-
sas, como la existencia de beneficios en la propia mercantil, con clausulas
a veces mixtas, de un porcentaje de subida fijo y otro variable, en funcion
de los resultados de la empresa, a través por ejemplo, del llamado EBITDA
(acrénimo de los términos en inglés Earnings Before Interest Taxes De-
preciation and Amortization). Esta vinculacion no se produjo por razones
logicas en los convenios sectoriales (Mufioz Ruiz, 2018: 189; De la Puebla
Pinilla, 2022: 8).

3. LOS OBJETIVOS DEL AENC MAS ALLA DE LAS CLAUSULAS
DE REVISION SALARIAL: ;UN ACUERDO FUERTE CON GUIAS
NEGOCIADORAS PRECISAS O UN ACUERDO DEBIL
CON CRITERIOS MUY GENERALES?

El objetivo primordial del acuerdo es “adoptar criterios comunes que sir-
van de guia para la negociacion de los mas de cuatro mil convenios sectoria-
les y de empresa que se negocian a intervalos regulares en Espaia, evitando
la dispersion y contribuyendo a prevenir el incremento de la conflictividad al
que pudiera dar lugar la determinacion por completo individualizada y anar-
quica de sus contenidos” (Sanguineti, 2023: 1). Pero también aparecen otros
objetivos, entre los que cabria destacar dos:

14 La diferencia entre el IPC y la inflacion reside en la cantidad de productos que se toman
en cuenta en la medicion.
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1°. Atender a la consecucion de algunos aspectos que el acuerdo alcanzado
en diciembre de 2021 sobre reforma laboral plasmado en el Real Decreto-Ley
32/2021, atribuia a la negociacion colectiva.

2° Con el V AENC se habria conseguido plasmar el interés de los agentes
sociales de consolidar su papel central ante sus representados y ante la opinion
publica. Y es que un acuerdo es una medida deseable teniendo en cuenta las
alternativas. Para los sindicatos, se trata evidentemente de lograr paliar la pér-
dida de poder adquisitivo producida en los tltimos afios con bloqueos en la ne-
gociacion de convenios e incrementos retributivos inferiores a la inflacion. Se
trataria de conseguir homogeneizar las condiciones salariales y de trabajo, en
particular, en colectivos menos favorecidos y con escaso nivel o posibilidad de
presion. Las asociaciones empresariales han sido conscientes de que un acuer-
do era deseable frente a las alternativas a no alcanzarlo, haciendo rentable las
subidas pactadas a un menor coste social, que las disyuntivas a la negociacion,
que serian motivos de agitaciones, movilizaciones o huelgas que, en definitiva,
supondrian no sélo un coste para las empresas, sino para todo el pais.

Ahora bien, la valoracion del acuerdo también debe realizarse desde una
perspectiva cualitativa. La doctrina se ha cuestionado sobre si el V AENC se-
ria un acuerdo con un impacto fuerte en los convenios colectivos de niveles
inferiores, 0 mas bien, se trataria de “un pacto débil, de minimos o puramente
simbdlico, que no aporta pautas con verdadera aptitud para incidir o permear
la negociacion colectiva de los niveles inferiores” (Sanguineti, 2023: 3). Es
cierto, que hay una lectura poco concreta de algunas materias, por ejemplo, en
los capitulos 3 a 5.

Larespuesta al interrogante lanzado en este epigrafe ha sido ambivalente para
la doctrina. En este sentido, se ha dicho con toda razén: “el V AENC es un pacto
en la cumbre que se sitia a medio camino entre lo que constituiria un acuerdo
fuerte y con una orientacion clara de sentido en el tratamiento de las materias
que incluye, y un acuerdo débil en tanto de desprovisto de criterios que puedan
servir para guiar la actividad de los sujetos negociadores de los niveles inferiores.
Dentro de ¢l se combinan, en dosis variables, llamamientos a la concrecion por
la negociacion colectiva de los reenvios previstos por la legislacion vigente, y en
especial de los introducidos por la reforma laboral de 2021, propuestas mas preci-
sas de regulacion de temas de particular importancia, algunas de ellas no despro-
vistas de flancos abiertos a la critica, e incluso lineas de actuacion y criterios de
alcance muy general para el tratamiento de las mas importantes transformaciones
en curso, que requeriran de una importante labor de concrecion en los sectores
productivos y las empresas” (Sanguineti, 2023: 5).

4. PRINCIPALES CONTENIDOS NOVEDOSOS DEL ACUERDO
FRENTE AL ARRASTRE DE MATERIAS DE OTROS AENC

Pero el Acuerdo no agota la capacidad de negociaciéon en algunas ma-
terias, como la econdmico-salarial. El V AENC ha introducido contenidos
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novedosos respecto a los acuerdos anteriores, entre los que cabria destacar
los siguientes:

1. Las transiciones tecnologicas digitales y ecoldgicas, con derechos de
informacidn y la participacion de la representacion legal de las personas tra-
bajadoras del articulo 64 del ET, sobre informacion del uso de algoritmos
y otros sistemas de inteligencia artificial en el ambito de las relaciones de
trabajo.

Se trata de una materia interesante porque las referencias a estos temas
han sido escasas en el ambito de la transicion digital' y practicamente nulas
en el ambito de la transicion ecoldgica'®.

Se alude a la necesidad de anticipar cambios en estas transiciones para
evitar impactos negativos en el empleo y aplicar los principios de control
humano y uso transparente por parte de las empresas previstos en el Acuerdo
Marco Europeo de los agentes sociales sobre digitalizacion de 2020, adaptan-
dolos a las peculiaridades de cada sector.

Entre los diversos contenidos afectados por las innovaciones tecnoldgi-
cas, como los derechos de representacion, el trabajo a distancia, la formacion,
etc., dentro del Capitulo XI, titulado “Desconexion digital” se integra la limi-
tacion del uso de las “nuevas tecnologias” fuera de la jornada laboral, que ha
recibido ciertas criticas, por establecer criterios que pudieran restar'’. Pero no
deseo adentrarme en este tema porque sera objeto de una ponencia ulterior en
el transcurso de esta jornada.

En punto a la transicion ecologica, el V AENC contiene tres aportacio-
nes. En la primera se parte de la afectacion de puestos de trabajo, tareas y
competencias en los diferentes sectores, que deben ser afrontados de manera
participada con los representantes de los trabadores mediante la negociacion
colectiva, a la que se encarga identificar soluciones y necesidades de cua-
lificacion y mejora de las competencias, redisefio de puestos de trabajo” y
organizacion de las transiciones. Indirectamente, en esta linea se concibe la
transicion ecoldgica como una oportunidad para la creacion de actividades y

15 Observatorio de la Negociacion Colectiva (2022).

1 CHACARTEGUL) AVEGA, C. (2018); AA.VV. (MINARROY ANINI, M.) (2021,a) y AA.VV.
(coord. C. CHACARTEGUI JAVEGA) (2021).

17 Se ha criticado en punto a las directrices sobre el derecho a la desconexion digital lo
siguiente: “se echa en falta en esta propuesta la referencia al correlativo deber, tanto del empre-
sario como de sus representantes y el resto del personal de la empresa, de no entrar en contacto
con el trabajador durante su tiempo de descanso, ya que este constituye, ademas de su correlato
ineludible, la garantia ultima de una real y efectiva desconexion. Asimismo, es importante ob-
servar con sentido critico la propuesta de regulacion de las “circunstancias excepcionales” en las
cuales se exceptia al trabajador del derecho a no responder a las comunicaciones empresariales.
Si bien no parece que pueda ser puesta en duda la justificacion del supuesto de “circunstancias
excepcionales de fuerza mayor” que “puedan suponer un grave riesgo para las personas”, no
parece que pueda decirse lo mismo de los casos en que esas circunstancias estén asociadas a “un
potencial perjuicio empresarial hacia el negocio” que “requiera la adopcion de medidas urgentes
e inmediatas” (Sanguineti, 203: 5).
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nuevos puestos de trabajo. La Estrategia de Transicion Justa Espafiola, cuya
principal plasmacion es la Ley 7/2021, de 20 de mayo, de Cambio Climatico
y Transicién Energética, insiste en la creacion de nuevas oportunidades de
empleo en el marco de una economia baja en emisiones de gases de efecto
invernadero, buscando la empleabilidad de las personas trabajadoras vulne-
rables, por cierre o reconversion de instalaciones, a la transicion mediante
empleos en sectores de la economia baja en emisiones de carbono (arts. 27 y
28 de la Ley) (Chacartegui Javega, 2021: 27).

Una segunda linea que se dibuja como recomendacién es la de impulsar
lineas de formacion e informacion para la implicacion de la plantilla en la adop-
cién de las medidas ecoldgicas. En este sentido, se ha de promover no sélo el
objetivo de creacion de empleos verdes, sino un concepto de sostenibilidad
desde una perspectiva sociolaboral. Ello, a su vez, puede dar lugar en diversas
clausulas convencionales medioambientales, que impacten en materia de tiem-
po de trabajo, prevencion de riesgos y el analisis del ciclo vital de los bienes y
servicios producidos en una empresa (LCA en inglés, de Lyfe Cycle Analysis),
que es un método utilizado por la moderna ingenieria y la ecologia industrial.

En tercer lugar, para lograr el objetivo de reducir emisiones, se alude a los
planes de movilidad sostenible, que fomenten el transporte colectivo frente
a un transporte privado e individual, mucho mas contaminante. En este sen-
tido, la negociacion colectiva puede prever planes de transporte con vistas
a reducir el uso del automovil y promover modos menos contaminantes en
los desplazamientos, en linea con el art. 6 de la Ley 7/2021, de Cambio Cli-
matico y Transicion Energética y art. 103 de la Ley 2/2011, de 22 de marzo,
del Deporte y la Actividad Fisica de la Comunitat Valenciana de Economia
Sostenible (Chacartegui Javega, 2021: 41).

2. El favorecimiento de la integracion y la no discriminacion del colectivo
con diversidad sexual en los centros de trabajo mediante medidas que garan-
ticen su participacion en igualdad de condiciones y fomentar la diversidad de
las plantillas. A ello se dedica el Capitulo XIV, titulado “Diversidad. LGTBI”.

3. Dentro de los temas de salud laboral y prevencion de riesgos laborales,
se alude al impacto en la salud de las nuevas tecnologias con especial aten-
cion a los riesgos psicosociales asociados al ciberacoso y la violencia a través
de los medios digitales, ordenacion del tiempo de trabajo en el sentido de ra-
cionalizacion de los horarios de trabajo, a través de la regulacion de criterios,
causas y procedimientos para la aplicacion de la flexibilidad en los horarios
de entrada y salida del trabajo.

Junto a estos contenidos mas novedosos, incluye el V AENC otras referencias
a la practica totalidad de materias que, segun nuestro ordenamiento, la negocia-
cion colectiva puede regular o desarrollar. En este terreno, el contenido no es
novedoso en un doble sentido. De entrada, porque se limita el acuerdo a listar o
reiterar posibilidades ya existentes para la negociacion colectiva y reconocidas
en diversas normas. Se produce una suerte de llamada, promocion o recordatorio
a los ambitos de negociacidn inferiores para ocupar estos espacios que la
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normativa habilita a la negociacion colectiva. En segundo lugar, el V AENC tam-
poco seria novedoso en una serie de materias donde la llamada a la negociacién
colectiva ya se ha venido produciendo en los acuerdos que lo han precedido. La
doctrina ha sefialado una linea de continuidad en los temas siguientes: los “rela-
cionados con la vigencia y ordenacion de los procesos de negociacion colectiva,
el funcionamiento de las comisiones paritarias y los sistemas de solucion auto-
noma de conflictos (Capitulo II, “De la negociacion colectiva”), el tratamiento
convencional de las modalidades de contratacion y la contratacién de jovenes y
personas en proceso de recualificacion (Capitulo 111, “Empleo y contratacion™),
la jubilacion parcial y el contrato de relevo (Capitulo IV, “Jubilacion parcial y
flexible”), la formacion continua de los trabajadores (Capitulo V, “Formacion
y cualificacion profesional”), las politicas salariales, la estructura salarial y los
criterios para la determinacion de los incrementos salariales (Capitulo VI, “Re-
tribucion”), el absentismo laboral (Capitulo VII, “Incapacidad temporal derivada
de contingencias comunes”), la regulacion de las condiciones de seguridad y salud
en los centros de trabajo (Capitulo VIII, “Seguridad y salud en el trabajo™), la cla-
sificacion profesional, la movilidad funcional, la ordenacion del tiempo de trabajo,
el descuelgue convencional, los expedientes de regulacion temporal de empleo y
el Mecanismo Red (Capitulo IX, “Instrumentos de flexibilidad interna™), las condi-
ciones de prestacion del trabajo a distancia (Capitulo X, “Teletrabajo™), la promo-
cion de la igualdad de género en el empleo (Capitulo XII, “Igualdad entre mujeres y
hombres™) y, en fin, el acceso al empleo y las condiciones de trabajo de las personas
con discapacidad (Capitulo XIII, “Discapacidad”)” (Sanguineti, 2023: 3).

5. ESTRUCTURA Y PREAMBULO

El V AENC se articula en dieciséis capitulos, que vienen precedidos de
una parte introductoria. Este preambulo es extenso y parte de un diagnostico
de la situacion de la economia espaiiola y de la explicitacion de los objetivos
generales perseguidos con el mencionado acuerdo. Siguiendo el orden del
propio Acuerdo corresponde aqui estudiar los cinco primeros.

6. CAPITULO I: NATURALEZA JURIDICA
Y AMBITOS DEL ACUERDO INTERCONFEDERAL

En la estela de anteriores acuerdos para el empleo y la negociacion colec-
tiva, este primer capitulo incluye elementos generales, en concreto los referi-
dos a la naturaleza del acuerdo, su duracion y la fijacion de una comision de
seguimiento con diversas funciones en cuanto a su aplicacion y evaluacion.

En cuanto a lo primero, el Acuerdo Interconfederal tiene naturaleza obli-
gacional, como los antecesores. Ello implica que este acuerdo en la cumbre
no es de aplicacién directa, inmediata y general como una norma, sino que
precisa para su efectividad la plasmacion de las directrices en los correspon-
dientes niveles de negociacidn, que deben, en su caso, recogerlas y aplicarlas.
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Las organizaciones firmantes se autoinstan a implementar sus contenidos en
todos los convenios colectivos negociados en el trienio 2023-2025; obvia-
mente, sin perjuicio de desarrollar otras materias en los procesos de nego-
ciacidn y en palabras del propio V Acuerdo, sin menoscabo de la autonomia
de las partes. Por tanto, el V Acuerdo contiene un compromiso adquirido
por un acuerdo general e interconfederal, que va mas alla de establecer unas
recomendaciones o guias para la negociacion colectiva de otros convenios, al
contener contenidos obligatorios para las partes firmantes. La naturaleza del
Acuerdo no garantiza el conjunto de los derechos reconocidos en el repertorio
del Acuerdo, pero otorga una especialisima relevancia a los mas destacados.
El Acuerdo por si solo no es suficiente, pero tiene una relevancia indudable
en sus contenidos mas especificos, como los incrementos salariales a lo largo
de tres afios y la clausula de revision salarial referenciada al IPC. La falta
de eficacia normativa de estos acuerdos ha sido criticada por un sector de la
doctrina, al considerar que «contrasta con el que tenia el legislador en mente
a la hora de diseniar el marco normativo para este tipo de pactos. El articulo
83 del Estatuto de los Trabajadores en sus sucesivas versiones siempre ha
asumido un alto grado de vinculabilidad de los acuerdos de ordenacion...”
(Rodriguez-Pifiero Royo, 2012: 77).

Otro sector ha destacado que los AENC tienen singularidad propia y se
apartan de los acuerdos marco, en sus dos variantes de acuerdos sobre ma-
terias concretas y acuerdos ordenadores de la estructura de la negociacion
colectiva, regulados por el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores
(Sanguineti, 2018: 9).

En efecto, los sucesivos AENC han optado por autoatribuirse un caracter
obligacional. Ello responde a que esta naturaleza es considerada estratégica
segun fuentes sindicales, de manera que se considera mas adecuado esta-
blecer un marco general de caracter inicamente recomendatorio frente a la
alternativa de resolver todas las cuestiones en un tinico nivel de negociacion
estatal. De este modo, se prefiere atribuir el protagonismo a los diferentes
niveles de negociacion inferiores, creando un marco de participacién y de le-
gitimacion del sindicato a través de la negociacion colectiva, a la vez que las
directrices generales sobre como debe llevarse a cabo la negociacion sirven
como referencia para ambitos de negociacion mas precarizados (sobre la po-
sicién de CCOO en el debate sobre la conveniencia del caracter obligacional
o no del AENC, vid. Vicente Peralta y Olmos Mata, 2023: 193).

Las partes han fijado un periodo de duracion de tres afios (2023-2025), sin
aludir a posibles prorrogas como en versiones anteriores de los AENC (el I
AENC, 2010-2012; el I AENC, solapandose con el anterior en el afio 2012,
abarc¢ el periodo 2012-2014; II AENC 2015-2017 y IV AENC, 2018-2020).
Las partes se fijan iniciar la negociacion de un futuro nuevo acuerdo, tres me-
ses antes de la finalizacidn de la vigencia de este V Acuerdo Interconfederal.

Finalmente, se establece una comision de seguimiento del Acuerdo, inte-
grada por tres miembros de cada una de las organizaciones signatarias y con
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la posibilidad de establecer en el futuro grupos de trabajo de comtin acuerdo
entre las partes. Esta Comision paritaria tendra la funcidon de interpretacion,
aplicacion y seguimiento de lo acordado, pudiendo intervenir a peticion de
parte, en la solucion de discrepancias sobre el V Acuerdo. Como se ha re-
saltado ya, no se le atribuyen estrictamente funciones de mediacién, por la
voluntad de los agentes sociales por encauzar dichos procedimientos a través
del VI ASAC y de los sistemas de solucion auténoma de conflictos (Vicente
Peralta y Olmos Mata, 2023: 193).

7. CAPITULO II: DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Este capitulo se abre con una loa a la negociacion colectiva como ins-
trumento de adaptacion de las empresas, fijacion de las condiciones de tra-
bajo, modelos para la mejora de la productividad, creacion de la riqueza,
aumento del empleo y de su calidad y mejora del fomento de la cohesion
social. Estas declaraciones programaticas se completan en la introduccion
de este capitulo al impulso de la negociacion colectiva con el fomento de
la apertura de nuevas unidades de negociaciéon y la ampliacién de las exis-
tentes. Sin embargo, resulta cuestionable que no se hayan introducido mas
precisiones sobre a qué unidades de negociacion existentes o no, se refieren
(¢negociacion en empresas vinculadas? ;negociacion en franquicias? ;ne-
gociacion en grupos?). Algunas fuentes “auténticas” han apuntado a que la
alusion a la apertura de las nuevas unidades de negociacion y la ampliacion
de les existentes buscaria mejorar la cobertura negocial no solo por la via
de abrir nuevos ambitos de negociacidn, sino de ampliar los ya existentes
para evitar una atomizacion de la negociacion colectiva (Vicente Peralta y
Olmos Mata, 2023: 194). Nada se dice de la articulacidon de convenios co-
lectivos, eterna tarea pendiente, en la que estas mismas fuentes sefialan que
este silencio evidencia las dificultades de las organizaciones firmantes para
avanzar en dicha articulacion, amén de que la misma resulta casi imposible,
en cuanto seria dificil establecer criterios comunes para todos los sectores
y ambitos.

El primer apartado de este capitulo hace referencia a la vigencia y or-
denacion del proceso negociador, con el impulso de reglas de vigencia,
ultractividad y procedimiento negociador para evitar bloqueos. También
se alude al recurso a sistemas de solucion y prevencion de los conflictos,
mencionando los nuevos mecanismos establecidos en el VI ASAC y en
los acuerdos similares establecidos a nivel autondmico. Compromiso que
adquiere especial importancia en un momento en que la financiacion de
organismos a nivel autonémico de solucion de conflictos colectivos esta en
cuestion por partidos de ultraderecha que niegan la relevancia del papel de
los agentes sociales.

El segundo apartado aborda las comisiones paritarias, reiterando la remi-
sién al anexo de recomendaciones sobre su funcionamiento establecidas en
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el VI Acuerdo sobre solucion autonoma de conflictos laborales (VI ASAC) .
Se insta a los convenios a establecer buenas practicas para un funcionamiento
agil, con el establecimiento de plazos de comunicacion y resolucién, docu-
mentacion a presentar por la empresa o por cualquiera de las partes afectadas
y garantias de audiencia. Por otra parte, para facilitar su funcionamiento, se
anima a proporcionar los datos de contacto de sus integrantes a través de la
Fundacién SIMA o similar.

El tercer apartado aborda los sistemas de solucion auténoma de conflictos
laborales. Con el objetivo de potenciar los organismos de solucion autonoma
existentes a nivel estatal y en cada comunidad auténoma, se llama a las partes
negociadoras de los convenios a introducir compromisos de utilizacion de
los procedimientos de mediacion y/o arbitraje, tanto en conflictos colectivos
(donde se hace una especial mencion a la importancia de establecer en los
convenios compromisos para atender desacuerdos e los supuestos de inapli-
cacion de convenios colectivos, bloqueos en la negociacidon colectiva y de
medidas y planes de igualdad). También se invita a los negociadores a intro-
ducir pactos sobre mediacion y/o arbitraje en conflictos a nivel sectorial, pero
también de empresa, o incluso a nivel individual.

La valoracidon de este capitulo es pues la de que es una mera invitacion
a los negociadores de ocuparse de ciertas cuestiones y un recordatorio de
previsiones reguladas en otros acuerdos, sin novedades sustanciales de
relieve.

No se ha aprovechado el V AENC para regular la estratégica cuestion de
la negociacion colectiva en materia de subcontratacion. La determinacion de
las reglas convencionales en la prestacion de trabajo en subcontratacion es,
no obstante, esencial. En una regulacion del trabajo en contratas y subcon-
tratas focalizada en la tutela crediticia, la seleccion de las reglas convencio-
nales es el elemento principal que determina las condiciones de trabajo en
las empresas auxiliares: qué salario, qué jornada, si habra o no subrogacion
y en qué términos. Sin embargo, el articulo 42.6 ET, introducido en la re-
forma laboral del 2021, para determinar el convenio colectivo aplicable en
empresas contratistas y subcontratistas, ha sido calificado como un auténtico
“rompecabezas” o un articulo a medio hacer. Ha de calificarse de oportuni-
dad perdida, que no se haya aprovechado el V AENC para clarificar a través
de acuerdos marco, la determinacion del convenio sectorial aplicable y la
validez de las clausulas de garantia de salario del convenio para trabajadores
de las empresas contratistas. Téngase en cuenta que el articulo 42.6 ET es-
tablece que se aplicara el convenio sectorial correspondiente al objeto de la
contrata, pero esta cuestion no es siempre facil de determinar, por ejemplo,
en contratas con varias actividades o como evidencia la conflictividad sobre
la no aplicacion del convenio de hosteleria a las llamadas “Kellys”. Ademas,
el articulo 42.6 ET establece la salvedad de que exista otro convenio sectorial
aplicable conforme a lo dispuesto en el Titulo III ET, lo que abre la materia
a los acuerdos marco y también a los convenios sectoriales. Se podria haber
aprovechado el V AENC para recomendar clausulas de garantia del convenio
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en la subcontratacion a las que se obligasen las empresas principales. Ade-
mas, el articulo 42.6 ET establece una segunda salvedad en empresas que
cuenten con un convenio en los términos del articulo 84 ET. Pero algunas
empresas multiservicio han pretendido eludir la regla general argumentando
que como ya cuentan con un convenio de empresa, ya no haria falta tener en
cuenta el sectorial.

8. CAPITULO III: EMPLEO Y CONTRATACION

Este capitulo se inicia con la materia de modalidades de la contratacion,
en la que en el Acuerdo se realiza una valoracion positiva de la aplicacion
de la reforma laboral y con ambito meramente recordatorio, se alude a que
el Real Decreto-Ley 3/2021, incorporé diversas llamadas a la negociacion
colectiva con el objetivo de “fomentar la estabilidad en el empleo y el uso
adecuado de las modalidades contractuales”. Sin embargo, el contenido de
este capitulo es decepcionante en cuanto a sus aspectos cualitativos porque
se parte de una técnica que podria llamarse como aluvional o recordatoria. Se
limita a una suerte de reiteracion de las diversas llamadas normativas a la ne-
gociacidn colectiva, ordenandolas en funcién del tipo de acuerdo o convenio
colectivo, sin establecer ninguna directriz concreta para los negociadores de
los convenios sobre como abordar todas y cada una, mas alla de instar a los
negociadores sobre la importancia de darles cumplimiento.

En este capitulo del V acuerdo se contienen alusiones a aspectos vincula-
dos a materias que la reforma laboral de 2021 remite a los distintos ambitos
negociales en materia de empleo y contratacion. Se aprecia en ello cierta iner-
cia, lo que ha generado criticas doctrinales. Por ejemplo, Sanguineti, 2023: 4,
ha sefialado: “Es mas, en su afan de incluirlas todas, el listado recoge incluso
remisiones que estan en condiciones de apuntar en una direccion contraria,
de incremento en vez de reduccion de la precariedad. Este es el caso, sefiala-
damente, de la referencia a la posibilidad de ampliacion mediante convenio
sectorial de la duracion maxima legal del contrato por circunstancias de la pro-
duccion hasta el maximo de un afio'®, que resulta por razones obvias dificil de
compatibilizar con su objeto, vinculado a la atencion de necesidades “derivadas
de un incremento ocasional e imprevisible de la actividad u oscilaciones de la
misma”, como el propio instrumento indica. Otro tanto ocurre, aunque desde
una perspectiva distinta, relacionada con la satisfaccion de las necesidades de
conciliaciéon de la vida personal y familiar de las personas que trabajan, con las
alusiones a la posible elevacion del porcentaje maximo de horas complemen-
tarias de aceptacion voluntaria susceptibles de ser realizadas en los contratos
indefinidos a tiempo parcial y a la posibilidad de ampliar en estos el niimero
de interrupciones de la jornada cuando esta se lleve a cabo de forma partida”.

'8 En el AENC esta ampliacion no es automatica, sino que se indica que los convenios co-
lectivos sectoriales pueden ampliar “en su caso” la duracion maxima de este contrato.
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El texto del Acuerdo permite identificar una linea que a buen seguro con-
tinuara, donde se limita a relacionar llamadas a la negociacion colectiva. En
este caso, no se busca ya crear recomendaciones para los convenios colec-
tivos y acuerdos, sino de establecer una suerte de recordatorio. En muchos
casos, hay contenidos similares a los a otros acuerdos, sin cambios relevantes
mas alla de limitarse a recoger la tltima version de la llamada a la negocia-
cién colectiva en determinados temas.

8.1. Periodo de prueba

El Acuerdo contiene un elenco de las llamadas a la negociacion colectiva,
siendo la primera de ellas, la relativa al periodo de prueba. Sin embargo, el
V AENC no contiene ninguna directriz concreta, lo que resulta cuestionable
a la luz de algunas evidencias de irregularidades en el uso de este periodo.
Uno de los fraudes clésicos es hacer constar en el contrato o en el convenio
un periodo de prueba de duracidn extensa y echar a la persona trabajadora el
ultimo dia del periodo de prueba; otro de los fraudes es utilizar este periodo
como una carta blanca de libre desistimiento o emplearlo como una herra-
mienta de rotacion de plantilla en contratos temporales de corta duracidn.
Aunque ciertamente con la reforma laboral se ha incrementado el numero de
contratos indefinidos, entre otros factores, por la fuerte subida de las sancio-
nes ante las ilegalidades en materia de contratacion y el efecto multiplicador
de valorar el nimero de afectados, se ha producido una cierta reavivacion
de los fenomenos de fraude. Es decir, la utilizacion desviada del periodo de
prueba no es un problema nuevo, pero con la reforma laboral del 2021 se ha
incrementado al restringirse el margen de fraude en contratos temporales.
Cabe tener en cuenta que debe acabarse con la desnaturalizacion del periodo
de prueba para lograr una terminacion del contrato de trabajo gratuita, que
en palabras de algin medio de comunicacion se convierta en la gatera para
eludir las restricciones en el uso de contratos temporales.

A estos efectos debe recordarse que el contrato de trabajo no puede reba-
jar lo dispuesto en el convenio colectivo acrecentando el periodo de prueba.
A estos efectos, seria interesante que los convenios colectivos mejoraran el
régimen legal previsto en el art. 14.1 ET, por ejemplo, en relaciéon contratos
temporales de duracion inferior a 6 meses, no incrementando, sino reducien-
do el periodo de prueba al plazo maximo de un mes. Por tanto, no utilizando
de forma desviada la remision a que “salvo que se disponga otra cosa en
convenio colectivo”.

Otra via para mejorar el régimen es la trasposicion de la Directiva (UE)
2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Union
Europea, que esta llamada a atar las condiciones y la duracion de los periodos
de prueba. En su capitulo III contiene diversas prescripciones sobre el perio-
do de prueba. Entre ellas, cabe destacar las previsiones de la Directiva sobre
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los periodos de prueba en contratos de duracion determinada. En el apartado
segundo del articulo 8, se prevé “en los contratos de duracion determinada,
el periodo de prueba debera ser proporcional a la duracion prevista del con-
trato y a la naturaleza del trabajo”. La trasposicion de este articulo obligara
a modificar el texto del articulo 14 del ET, que alude a los contratos de du-
racioén determinada no superiores a 6 meses, cuando la Directiva se refiere a
cualesquiera contratos de duracion determinada. La duraciéon no puede ser
fijada con una base temporal como la existente de un mes, sino con la propor-
cion de la duracidn del contrato. Ello implica, en definitiva, introducir limites
relativos, por ejemplo, como fijar la duracién maxima del periodo de prueba
en el 25% de la duracion prevista en el contrato, en la linea indicada por el
Parlamento europeo (Miranda Boto, 2023).

Una de las mas interesantes es la relativa a que “los periodos de prueba
deben tener una duracion razonable”, sin que puedan superar los 6 meses
(art. 8.1 de la Directiva). Como indica el Considerando 2 de la Directiva, la
apelacion a la duracion razonable del periodo de prueba procede del principio
5, letra d), del pilar europeo de derechos sociales proclamado en Gotemburgo
el 17 de noviembre de 2017. Sin embargo, frente a esta duracidon razonable
del periodo de prueba, la realidad de los convenios colectivos negociados en
nuestro pais ofrece ejemplos de duraciones mucho mas extensas'.

Los expertos han advertido que la actual formulacién del articulo 14 ET
no sobrevivira a la transposicion de la directiva, en concreto cuando desle-
galiza la duracion del periodo de prueba a la negociacion colectiva, sin esta-
blecer ninguna contrapartida (Miranda Boto, 2023). La Directiva establece
unas detalladas exigencias en materia de condiciones de trabajo para lograr el
objetivo de previsibilidad y transparencia, y en particular, sobre el periodo de
prueba que va a impactar en la practica asentada de remitir la regulacion del
periodo de prueba a las palabras “segun convenio”.

8.2. Contratos de duracion determinada

En punto a los contratos de duracion determinada se alude en el V Acuerdo
a diferentes cuestiones. Una primera es la introducir en el convenio medios
distintos al anuncio publico, que garanticen la trasmision de informacion sobre
la existencia de puestos de trabajo permanentes vacantes a los que puedan optar
las personas con contratos de duracion determinada (articulo 15.7 del ET).

19 Asi, MiranDA B oT10, 2023, al confrontar la realidad negocial con las previsiones de la
directiva sefiala a titulo ilustrativo, el articulo 34.1 del Convenio colectivo estatal del sector
de industrias carnicas, que incrementa el periodo de prueba para el personal comercial a nueve
meses. Y esta clausula convencional se limita a extender el periodo sobre una simple mencion a
“la indole de la labor a realizar”. Otro caso es el articulo 25 del XI Convenio colectivo nacional
de centros de ensefianza privada de régimen general o ensefianza reglada sin ningtin nivel con-
certado ni subvencionado, que fija un periodo de prueba de 11 meses para el personal que sea
contratado con caracter indefinido.
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En relacion con la obligacion de informacion de estas vacantes, pueden
regularse no sélo los medios de difusion, que muchas veces se producen a
través de una pagina web y de informacidn intranet, sino estableciendo me-
canismos mas personalizados. Ademas, también es conveniente establecer la
periodicidad de esta informacion e ir mas alld de informar de la existencia de
vacantes, detallando la informacion, con indicacion de la plaza, ubicacion,
categoria, etc.

Otra medida en relacion con los contratos temporales que se incluye en el
V AENC es la de prever en los convenios la duracidn del contrato de sustitu-
cion, asi como planes y criterios de reduccion de la temporalidad, y medidas
para acceder a la formacion profesional en el empleo.

En relacién con los contratos de duracion determinada, el texto del Acuer-
do se limita a relacionar las llamadas a los convenios colectivos para regular
determinados aspectos, distinguiendo dos niveles, a saber: el de los conve-
nios colectivos en general, y el de los convenios sectoriales. En el nivel de
los convenios colectivos, en general, se incluyen las siguientes cuestiones:

— Duracidn del contrato de sustitucion para la cobertura temporal de un
puesto de trabajo durante el proceso de seleccion o promocion, con el
limite de tres meses (articulo 15.3 del ET).

— Planes y criterios de reduccion de la temporalidad en linea con lo dis-
puesto en el articulo 15.8 del ET.

— Medidas para facilitar el acceso efectivo a las acciones incluidas en el
sistema de formacion profesional para el empleo (articulo 15.8 del ET).

En el nivel de los convenios sectoriales se incluye la alusién a ampliar, en
su caso, hasta un maximo de un afio el contrato por circunstancias de la pro-
duccion derivadas de un incremento ocasional e imprevisible de la actividad
u oscilaciones de la misma (articulo 15.2 del ET).

Para dar cumplimiento al articulo 31 de la Carta de Derechos Funda-
mentales de la Unidn Europea, incluye menciones a que “debe fomentarse
la transicién hacia formas de empleo por tiempo indefinido” seria deseable
introducir elementos mas desarrollados.

8.3. Contrato fijo discontinuo

El contrato fijo discontinuo ha sido una modalidad existente de siempre
en nuestra legislacion laboral tradicional, pero infrautilizada hasta hace bien
poco. En el mundo que se conocia hasta la reforma laboral imperaban en el
sector agricola, sobre todo en verano y otofio, en campaiias de recoleccion.
También eran frecuentes en el sector de la educacion y transporte escolar o en
sectores como el de la alimentacién, muy centrados en la campafia navidefia.
Ademas, también era habitual que ayuntamientos e instituciones contratasen
brigadas antiincendios o socorristas en verano. Otro caso paradigmatico es
el de la hosteleria, donde hay actividades estacionales, pero donde hasta la
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reforma laboral del 2021 se solia recurrir a contratos temporales, muchas
veces en fraude de ley.

Esta modalidad contractual ha ganado protagonismo con los cambios de
la reforma laboral, donde se cuenta con la experiencia de mas de dos afios y
medio, desde que el pasado 30 de marzo de 2022 entraron en vigor los cam-
bios en el art. 16 ET. De entrada, la valoracion ha de ser positiva pues se ha
tratado de encauzar a través de la contratacion fija discontinua lo que antes
era temporal sin causa.

Algun sector ha planteado la duda de si realmente la decision de canalizar
el trabajo temporal a través del contrato fijo-discontinuo ampliando el &mbito
de aplicacion de este contrato, es acertada desde la perspectiva de la preca-
riedad del empleo. Hay que tener en cuenta que, al fin y al cabo, la peculiari-
dad del modelo fijo-discontinuo es precisamente esto ultimo, es decir, es fijo,
pero no conlleva la continuidad en la prestacién. Con ello la estabilidad en
el empleo de las personas trabajadoras es relativa desde la perspectiva de la
garantia de un trabajo que equivalga a seguridad laboral y econdmica.

Sin embargo, frente a estas criticas se puede afirmar que, al menos desde
la perspectiva empresarial, si se instaura una cultura de la estabilidad, puesto
que la contratacion de la plantilla fija-discontinua supone para las empresas la
asuncion, por una parte, de un vinculo permanente con las personas trabaja-
doras; y, por otra, de una serie de obligaciones, sobre todo formativas, en los
periodos de inactividad. A cambio, las empresas tienen una reserva segura de
personal, sin la carga y los costes de asumir nuevo personal, formarlo y
pagarlo cuando no se le necesita. Pero precisamente, ese elemento de invo-
luntariedad donde el trabajador/a pasa al desempleo es importante que se
mantenga también para la empresa, para evitar un uso desviado de la situa-
cion legal de desempleo. Se trata de evitar “programar” empresarialmente
el trabajo y retribucion con cargo a fondos publicos. En algtn caso ello se
produjo en sectores como la enseflanza, donde los meses de trabajo eran equi-
valentes al curso académico y posteriormente, se cargaba a los servicios de
empleo con parte o la totalidad del sostenimiento de la plantilla durante los
periodos no lectivos de vacaciones. Fraude frente al que reacciono la juris-
prudencia sefialando que el caracter intermitente de la actividad en los con-
tratos fijos discontinuos no era electivo para la empresa®.

Por tanto, es muy importante revisar los mecanismos de control del frau-
de en la prestacion por desempleo y analizar la continuidad de la actividad
empresarial, y si esta es de duracion incierta y limitada en el tiempo, cuan-
do hay verdaderamente necesidades imprevisibles y fuera de cualquier ciclo

2 Los cursos escolares no son actividad intermitente para las empresas de ensefianza, que
deben hacer un contrato fijo ordinario. Vid. en este sentido, la STS de 20 de abril de 2005, rec.
1075/2004, que aludia a que: “La division de la docencia en cursos escolares afecta a los alum-
nos ya su relacion académica con el centro, pero no al vinculo laboral de la actora, que afio tras
afio tendran similares cometidos que realizar como profesora, materializando asi el inico objeti-
vo de la empresa que se dedica a la ensefianza”.
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regular. El problema se centra en materia de contratas, donde parece que la
propia existencia de la contrata puede justificar una suerte de “barra libre”
en el recurso a esta modalidad contractual. El segundo parrafo del nuevo
art. 16.1. ET abre la posibilidad de que el contrato fijo-discontinuo se concierte
“para el desarrollo de trabajos consistentes en la prestacion de servicios en
el marco de la ejecucion de contratas mercantiles o administrativas que, sien-
do previsibles, formen parte de la actividad ordinaria de la empresa”. Notese
que, en el ambito de los contratos fijos discontinuos en contratas, se habla no
del caracter “intermitente” de la actividad en la empresa —que es la configu-
racion clasica de esta modalidad contractual, sino del caracter “previsible”—.
Es mas, parece que lo mas importante es que la ejecucion de las contratas se
enmarque en “la actividad ordinaria de la empresa”, por lo que en ese caso re-
sultaran previsibles, frente a la atencion de encargos extraordinarios en empre-
sas contratistas o subcontratistas, que podran posibilitar contratos temporales
conforme al art. 15 ET. Pero, dicho en términos simples, el problema es que
como todas o la mayor parte de las empresas trabajan con contratas para otras
empresas, se abre potencialmente mucho el campo de los fijos discontinuos
y parece que siempre se puede recurrir a esta modalidad de contratacion fija
discontinuo. De este modo, existe el riesgo de que lo que debia ser fijo, fijo
ordinario, ahora sea fijo discontinuo y que se caiga en el pecado de recon-
vertir contrato fijo en fijo discontinuo en actividades que no lo justificarian.

Las estadisticas muestran que, entre otros ambitos, el contrato fijo dis-
continuo se ha incrementado exponencialmente especialmente en contratas y
en empresas de trabajo temporal. En el caso de las contratas, las estadisticas
parecen evidenciar que muchos contratos de obra y servicio determinado se
han reconvertido en fijos discontinuos, pero se detectan ciertos abusos porque
estos contratos no estan sujetos a las reglas de previsibilidad normales. Otro
ambito donde el contrato fijo discontinuo ha tenido gran éxito es en el caso
de las empresas de trabajo temporal, donde presenta importantes ventajas
en materia de coste, pues no se pagaria indemnizacidn por fin de contrato
temporal a la finalizacion de cada puesta a disposicion de un trabajador fijo
discontinuo contratado por la empresa de trabajo temporal, ni se aplicarian
los incrementos en las cotizaciones de contratos temporales.

En relacion con esta modalidad de contrato de trabajo, el Acuerdo co-
mienza destacando la utilizacién de este contrato para favorecer la estabilidad
en el empleo que persigue la reforma laboral de 2021 cuando haya “intermi-
tencia y recurrencia en los trabajos”. La libertad de configuracion no deberia
suponer nunca un trabajo a llamada o una relacion “cero horas”. Es decir, que
sea discrecional para la empresa, decir que la actividad sea intermitente. A es-
tos efectos, la negociacion colectiva tiene un importante papel y nuevamente
el acuerdo hace una relacién de los llamamientos a la negociacion colectiva,
distinguiendo entre convenios colectivos y, en su defecto, acuerdos de empre-
sa y convenios colectivos sectoriales.

En el contrato fijo discontinuo, los convenios colectivos o, en su defecto,
en los acuerdos de empresa estan llamados a desarrollar criterios objetivos
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formales para el llamamiento; teniendo presente que, en todo caso, el mismo
debera realizarse por escrito o por otro medio que permita dejar constancia
fehaciente de la notificacion (articulo 16.3 del ET). Uno de los principales
desafios es la regulacion del llamamiento que segun el art. 16.3 ET ha de
tener una “antelacion adecuada”. Se contemplan también en esta modalidad
deberes de informacion. En relacion con el llamamiento por escrito de las
personas trabajadoras fijas discontinuas, debe tenerse en cuenta que cabe rea-
lizarlo en formato digital. La exigencia de constancia escrita de la norma se
opone a un llamamiento oral, pero no necesariamente en papel. En relacion
con el llamamiento en los convenios, se observan algunos excesos en relacion
con la regulacion de los preavisos, la propia configuracion de los criterios de
llamamiento o la constancia de la notificacién donde se admite junto a los
tradicionales: correo certificado con acuse de recibo, burofax, también por
correo electronico con confirmacidn de recepcion; e, incluso, por WhatsApp.
Hay que estar atentos a la propia configuracion de los criterios de llama-
miento incluyendo el tradicional del estricto orden de categoria y antigiiedad,
sino que también se alude al centro de trabajo de adscripcion, al nivel que
sea necesario cubrir, y, después, a la antigiiedad del trabajador. De manera
mas imprecisa, se incluye como criterio de seleccidén para el llamamiento
a “la adecuacion del perfil al puesto de trabajo”. Este criterio puede no ser
objetivo.

Los convenios colectivos sectoriales son los llamados a regular la utiliza-
cion en los supuestos de contratas o subcontratas, reflejando el plazo maximo
de inactividad entre contratas y subcontratas (articulo 16.4 del ET). Dicho
plazo maximo de inactividad entre subcontratas que puede ser determinado
por los convenios colectivos sectoriales es una norma dispositiva absoluta,
esto es libertad total, aunque “en defecto de prevision convencional, serd de
tres meses”.

En el caso de las empresas de trabajo temporal debe recordarse que el ca-
racter fijo discontinuo de la contratacion del personal puesto a disposicion no
permite sortear las previsiones de base para estas empresas, de modo que sélo
sera admisible la cesién cuando exista en las empresas usuarias una necesidad
de trabajo temporal de mano de obra, conforme al art. 15 ET, por esta razon los
trabajadores fijos discontinuos seran cedidos a “diversas empresas usuarias”.

Otro de los aspectos controvertidos es que pueda combinarse un trabajo
fijo discontinuo con el contrato a tiempo parcial. En la regulacion vigente se
ha mantenido la regla tradicional en cuya virtud los convenios colectivos de
ambito sectorial “podran acordar, cuando las peculiaridades de la actividad
del sector asi lo justifiquen, la celebracion a tiempo parcial de los contratos
fijos-discontinuos” (art. 16.5). Es un punto muy criticado para las empresas, y
que parece ha perdido el sentido original vinculado a la estacionalidad propia
de los contratos fijos discontinuos en el campo. Se ha apuntado con razén, en
el caso de las contratas, puede ser irrazonable, pues por mor de las subroga-
ciones convencionales pueden haber trabajadores fijos discontinuos a tiempo
parcial. ;Como se estd resolviendo en la practica? Muchos convenios
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sectoriales han resuelto el problema previendo que pueda concertarse el
contrato fijo discontinuo a tiempo parcial, sin precisar, en general, la concu-
rrencia de esa necesidad de parcialidad derivada de las peculiaridades de la
actividad del sector.

Asimismo, los convenios sectoriales deben ocuparse de la bolsa sectorial
de empleo (articulo 16.5 del ET), del censo anual del personal fijo-discontinuo
(articulo 16.5 del ET) y en su caso, periodo minimo de llamamiento anual
y cuantia por fin de llamamiento, cuando éste coincida con la terminacion
de la actividad y no se produzca, sin solucién de continuidad, un nuevo
llamamiento (articulo 16.5 del ET) o regular el procedimiento para la
formulacion de solicitudes de conversion voluntaria en indefinido ordinario
(articulo 16.7 del ET).

Seria interesante aprovechar una de las novedades del art. 16.5 ET, que
invita a los convenios a establecer una bolsa sectorial de empleo “con el
objetivo de favorecer su contratacion y su formacion continua” durante los
periodos de inactividad y les abre la posibilidad de establecer un periodo
minimo de llamamiento anual, asi como una cuantia por fin de llamamiento.

8.4. Contratos a tiempo parcial

En relacion con este contrato hay una apuesta por el contrato a tiempo par-
cial indefinido y a la necesidad de atender a la flexibilidad laboral. Pero mas
alla de eso, nuevamente el Acuerdo se limita a reproducir los llamamientos a
los convenios colectivos, ordenandolos para evitar que se regulen aspectos en
convenios que por su ambito deberian quedar reservados a otros niveles de
negociacion. Entre otros, se alude como materias para negociar a la amplia-
cién del nimero de interrupciones de la jornada cuando sea partida, fijar el
procedimiento para formular solicitudes de conversiéon de un trabajo a tiempo
completo a otro parcial y viceversa o para el incremento del tiempo de traba-
jo (articulo 12.4.e) del ET), medidas para acceder a la formacion profesional
continua, regular el porcentaje maximo de horas complementarias, el plazo de
preaviso de realizacion de horas complementarias (articulo 12.5.d) del ET).

8.5. Contratacién de jovenes y personas en proceso de recualificacion

Se alude al problema de desempleo juvenil y la necesidad de facilitar la
recualificacion profesional desde sectores con excedente de mano de obra
hasta otros con déficit, donde es dificil encontrar personal con perfil profe-
sional adecuado. Sin embargo, nuevamente, en el V AENC se relacionan las
llamadas a los convenios colectivos en la normativa, sin dotar a los convenios
de niveles inferiores de criterios tangibles.

En este sentido, debe asumirse la regulacion de criterios y procedimientos
para conseguir una presencia equilibrada de mujeres y hombres (articulo 11.6
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del ET), la conversion de contratos formativos en indefinidos (articulo 11.6 del
ET), la retribucion del tiempo de trabajo efectivo en el contrato de formacion
en alternancia (articulol1.2.m del ET) y retribucidn, en su caso, del contrato
para la obtencion de la practica profesional, en cuyo defecto sera el del grupo
profesional y nivel retributivo correspondiente a las funciones desempefiadas,
conforme al tiempo de trabajo efectivo (articulo 11.3.i del ET). En los conve-
nios sectoriales y autonomicos, se abordara la duraciéon maxima y/o minima,
dentro de los limites legales, de los contratos para la obtencion de la practica
profesional (articulo 11.3. ¢ del ET), asi como los puestos de trabajo, activida-
des, niveles o grupos profesionales que puedan desempefarse mediante contra-
tos formativos. Los convenios o acuerdos colectivos deben regular la duracion
del periodo de prueba en los contratos para la obtencidn de la practica profesio-
nal (articulo 11.3.e del ET) y el porcentaje de trabajo presencial en los contratos
formativos (DA 1.* de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia).

9. CAPITULO IV: JUBILACION PARCIAL Y FLEXIBLE

Tanto el capitulo IV como el V se encuentran entre los contenidos tipicos
de otros Acuerdos Interconfederales que responden, por tanto, a la técnica de
arrastre respecto de anteriores Acuerdos. El capitulo IV contiene simplemente
una apuesta por estas dos modalidades de jubilacion que se despachan con la
alusion general de que han de servir para permitir un retiro gradual de la vida
activa y, en el caso de la jubilacién parcial y el contrato de relevo, el manteni-
miento y rejuvenecimiento de las plantillas. Las referencias son muy sucintas
y programaticas, limitandose a instar al Gobierno a abrir la Mesa de didlogo
social para dar cumplimiento a lo previsto en la disposicién adicional primera
del Real Decreto-ley 2/2023, de 16 de marzo. En ella se prevé que: “en el plazo
de un afio desde la entrada en vigor de la norma, esto es, hasta el 1 de abril de
2024 y previa negociacion en el marco del didlogo social, el Gobierno presen-
tara ante el Pacto de Toledo una propuesta de modificacion de la regulacion de
la jubilacién parcial en el sistema de Seguridad Social que, teniendo presente
el marco regulador de esta figura recogido en la Ley 27/2011, de 1 de agosto,
sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del sistema de Seguridad So-
cial, garantice un régimen de compatibilidad efectiva de trabajo y pension; que
preserve la calidad del empleo de los relevistas; y que equilibre el coste que esta
modalidad de pension tiene para el sistema. Para la adopcion de las referidas
modificaciones se tendra en cuenta la incidencia que las mismas pueden tener
en los distintos sectores de la actividad especialmente en de la industria manu-
facturera”. Esta regulacion atin no se ha llevado a cabo.

10. CAPITULO V: FORMACION Y CUALIFICACION PERMANENTE

El V Acuerdo comienza en este capitulo con la obviedad de sefialar la
importancia de la adaptacion permanente de las plantillas a los cambios
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organizativos y productivos. La formacidon es mas necesaria atn a la luz de
algunas estadisticas que hablan en el futuro de eliminacion de gran parte del
trabajo no cualificado y una reserva de gran parte del empleo (el 50%) frente
al 25% actual del empleo para las personas con formacion técnica media o
superior (Menéndez y Calvo, 2022: 63-64). Los procesos de automatizacion
han provocado y provocaran un desempleo tecnoldgico y la desaparicion de
muchos puestos de trabajo. Frente a esta situacion, algunos han aludido a la
formacion como tabla de salvacion. Sin embargo, no es sencillo saber para
qué, ni formarse en los puestos donde hace falta, ya que el sector del cono-
cimiento que es el que concentra los trabajos mas deseados, no es facil de
alcanzar para personas no cualificadas. En el pasado de formacion para una
economia industrial, el ciclo vital se acompaso a una suerte de ciclo natural
de tres etapas: la formativa, la laboral y la jubilacion. Sin embargo, ahora este
esquema se ha pulverizado?', lo aprendido en la etapa inicial puede quedar
desfasado y se exige una formacion continua.

Se trata pues de un tema de enorme interés tanto para los trabajadores y
trabajadoras para la mejora de su empleabilidad, como para las empresas,
para incrementar su competitividad y cubrir las necesidades de mano de obra.
No es de extrafiar que, dada la importancia del tema, sea una cuestion con una
larga trayectoria en la negociacion colectiva nacional y de la Union europea.
A estos efectos, el pilar europeo de derechos sociales concede gran importan-
cia a la formacidn en los pilares primero, cuarto y quinto.

Sin embargo, el contenido del V Acuerdo en este punto puede calificarse
de modesto. Solo se contienen una serie de directrices generales en materias
como garantizar la igualdad de acceso de las personas trabajadoras a la for-
macidn; facilitar la transicion digital y ecologica; fomentar la formacion dual
en las empresas, apuntandose expresamente a que dicha formacion dual debe
estar “adaptada a las caracteristicas del tejido productivo y a las necesidades
formativas de las personas trabajadoras”; la corresponsabilidad de las empre-
sas y las personas trabajadoras en los procesos de formacion y, finalmente,
impulsar los instrumentos bipartitos sectoriales e intersectoriales en la defini-
cién y desarrollo de la formacion.

En conclusion, el Acuerdo se limita a contener una serie de directrices
generales propias de la retdrica general propia de estos acuerdos, cuya tra-
duccidén a los convenios colectivos no es tarea facil pues existen problemas
recurrentes en nuestro pais. Entre ellos cabria aludir a los siguientes:

1. Sobrecualificacion, en particular de titulados universitarios y falta de
personas cualificadas en determinados puestos. Hay carencia de personas ex-
pertas digitales, pero también en oficios como el de ferrallista, encofrador/a,

2l Larapidez de las innovaciones confronta con el pasado, cuando habia una sincronizacion
entre el envejecimiento individual y la transformacion del mundo que nos rodeaba. El futuro sur-
gia a partir del pasado, habia un crecimiento organico, como los arboles jovenes, que se estiran
timidamente hacia arriba y no afianzan su posicion en el bosque hasta décadas mas tarde. Vid. el
trabajo del fisico y divulgador cientifico aleman, Yogeshwar, 2018: 25.
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soldador/a y electromecéanico/a. La formacidn en oficios estd perdiéndose
debido a la falta de relevo generacional, a que durante mucho tiempo la for-
macion profesional estuviera denostada y a la carencia de un buen engranaje
de aprendizaje de oficios.

2. Otro problema recurrente falta de atractivo de la formacion profesio-
nal (FP) frente al bachillerato, pese a que las cifras de paro del colectivo de
jovenes de FP son inferiores a las del conjunto de jovenes. Hay una creciente
demanda y faltan plazas de formacidn publicas. Para revertir el suelo pegajo-
so que atrapa a los jovenes espafioles en la baja cualificacion y en el circulo
de la pobreza no solo ha de reducirse el abandono temprano, sino mejorar la
oferta y el curriculo de cualificaciones de formacion profesional.

3. Falta de coordinacion entre la formacion profesional reglada y la for-
macion para el empleo, que nunca han estado bien atadas. Ha habido inefica-
cia, cumplimientos formales de acciones formativas y desperdicio de dinero
publico.

4. Escasa implantacion de la formacién dual, que, si bien es verdad que
genera cargas salariales y de cotizacion, también facilita disponer de un pool
de personal.

En otros paises, la formacion para el empleo es un tema estrella de los
convenios colectivos, como ocurre en Alemania, donde estd muy enraizada
como evidencia la extension de la formacidn dual, la intensa coordinacion en-
tre empresas e instituciones de formacion profesional reglada, el prestigio de
los tutores de las empresas, etc. Puede destacarse que como dato que en Ale-
mania la media de formacién continua de un trabajador es de 50 horas, frente
alas 17 de Espafia, pero que las empresas lideres en el mundo dedican a cada
trabajador una media de 80 a 85 horas (Menéndez y Calvo, 2022: 66-67).

En el acuerdo se trata esta materia con un marcado caracter de generalidad
o de declaracién de principios. Traducir estas directrices a los convenios co-
lectivos no es tarea facil. La puesta en practica de los sistemas formativos, en
particular los ligados a la formacion profesional, es una cuestion muy arrai-
gada en las competencias autondmicas. Los temas de formacion y cualifica-
cion profesional se introducen de forma vaga, sin profundizar en los mismos.
Ello deriva de que el Acuerdo Marco pretende crear, valga la redundancia, un
marco de negociacion, unas pautas de negociacion, que luego se lleven a los
convenios de sector y de empresa.

La herramienta fundamental debe de ser la de los planes de formacion
permanente. Las medidas que integran los planes de formacién pueden ser
multiples. El art. 23 ET contiene medidas que necesitan ir de la mano de la
negociacion colectiva, por ejemplo, criterios en relacion con los permisos de
formacion o perfeccionamiento profesional, singularmente el retribuido de 20
horas anuales de formacion profesional, concretando la manera de su disfrute,
de adaptacion de la jornada ordinaria para asistir a cursos de formacion, la
preferencia de turnos de trabajo y el acceso al trabajo a distancia, cuando curse
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estudios para obtener un titulo académico y profesional y sus funciones sean
compatibles con esta forma de realizar el trabajo. El articulo 23.2 ya alude a
que los términos de estos derechos deben pactarse de acuerdo con criterios que
eviten sistemas de discriminacion directa o indirecta por razon de sexo.

Los planes de formaciéon de modo similar a lo que se ha establecido en
los planes de igualdad deben partir de un diagndstico, estrategias, medidas y
evaluacion.

— En el diagnostico es importante que se identifiquen necesidades de
formacion, puestos de trabajo sin mano de obra (estos puestos a su vez
pueden ser comunicados a los servicios de empleo a los efectos de una
especie de catdlogos de los itinerarios para los acuerdos de actividad
del art 300 LGSS y art. 3 de la Ley de Empleo).

— En cuanto a las estrategias, debe haber una clara apuesta por la forma-
cién profesional técnica. A su vez convendria diversificar las estrate-
gias, desde los contratos formativos, que son el punto de conexidn entre
formacion y empleo, pero que nunca han acabado de cuajar, la forma-
cién continua y las acciones para trabajadores en riesgo de expedientes
de regulacion temporal de empleo y despidos colectivos de mas de 50
trabajadores, que se encarga a las empresas en los arts. 47, 47 bis, 51.10
ET y DA 25" ET, donde es importante la colaboracion sindical en las
acciones formativas o los planes recualificacion profesional.

— Entre las medidas es importante el caracter acreditable de las forma-
ciones. Por ejemplo, con la Ley Organica 3/2022, de 31 de marzo,
de ordenacion e integracion de la formacion profesional, una de las
novedades es la de las microformaciones, para permitir a las personas
ir construyendo poco a poco su itinerario de formacion. Algunas for-
maciones para el empleo en las empresas se pueden vincular al marco
general de formacion profesional y al Marco Europeo de Cualifica-
ciones. Muchas veces la formacion recibida por los trabajadores se ha
canalizado por vias internas dentro de las propias empresas, pero no
siempre han sido formaciones institucionalizadas, sino que han fun-
cionado al margen del sistema de formacion profesional.

— Otra medida importante es el papel de los agentes sociales en proyec-
tos de formacion profesional, puede haber agrupacion de pequeiias y
medianas empresas para facilitar rotacion de personas en formacion,
coordinar estancias formativas entre empresas o copiar modelos de
éxito, como la Fundacién Laboral de la Construccion.

— La informacién de puestos disponibles de formacioén profesional pue-
de coordinarse a nivel empresarial, pero también puede ser muy inte-
resante la conexion con la administracion local.

— Larepresentacion de los trabajadores puede actuar como las personas
prospectoras que facilitan contactos entre centros de formacidn, em-
presas y personas formandose.

La evaluacidn también es esencial. En Espafia las ayudas para compensar
el cierre, por ejemplo, de centros mineros del carbon, cuyo cierre ha sido
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cuestionado, no han conseguido el objetivo de dinamizar el empleo en las
zonas afectadas. No es facil atraer empresas, capital, tecnologias y personas
trabajadoras formadas y cualificadas a territorios desde cero. Sin embargo,
ello no implica renunciar a crear industrias potentes, ni crear planes estratégi-
cos de empleo local, regional y nacional. Pero para ello, es preciso partir de
algunos interesantes analisis sobre las razones por las que no se puede crear
empresas, y, por ende, empleo sélo con subvenciones.

Una empresa nueva, en particular en un territorio donde no existen otras
empresas del mismo tipo se enfrenta a lo que los economistas denominan
barreras de marca o de reputacion®. A los clientes y a otros empresarios les
cuesta probar con nuevas empresas y mas si no tienen una reputacion de
fiabilidad establecida. No se puede, por ejemplo, fabricar microchips en una
region sin tradicion en el sector, por mucho dinero que se ponga. Y crear los
requisitos para atraer negocios necesita tiempo. Tampoco es facil aplicar las
politicas de reciclaje respecto a personas trabajadoras con bajas cualificacio-
nes, que no son facilmente reconvertibles en trabajadores con cualificacion
profesional® o formarlas para determinados puestos de trabajo, si dichos
puestos no son demandados en la zona.

Entonces ;como se fomenta la creacion de empresas o la existencia de per-
sonas emprendedoras, que a su vez creen empleo? A estos efectos, la creacion
de escuelas de formacion profesional, de titulaciones universitarias ligadas a
sectores ya existentes en nuestro pais, como el agroalimentario, el turistico, el
ceramico o el de energias renovables pueden servir para crear enclaves indus-
triales, de actividades econdmicas o potenciar los existentes. Las universidades
publicas de caracter técnico de calidad también pueden ser un polo de atraccion.

11. CONCLUSIONES DE LA PRIMERA PARTE DEL V AENC

La valoracion del acuerdo ha de ser necesariamente positiva, pues ha con-
seguido fijar un marco de estabilidad para los incrementos salariales y las
clausulas de revision salarial. Ademas, sirve para pacificar, evitar una deter-
minacién anarquica del contenido de la negociacion colectiva y reconducir
situaciones de bloqueo. Sin embargo, seria deseable una mayor concrecion
en aspectos tales como las llamadas a la negociacion colectiva en punto al
periodo de prueba, contratos fijos discontinuos, contratos a tiempo parcial y
formacion permanente, entre otros.

22 Banerjee y Duflo ponen un ejemplo de un productor egipcio que hace camisetas a un 1
dolar hora, mientras que en China se producen a 4 ddlares hora, pero si el productor chino es
fiable y experimentado, se suele recurrir a ¢l en vez de intentarlo con un desconocido en Egipto.
El valor de la reputacion implica que el comercio internacional no es solo cuestion de buenos
precios, buenas ideas, bajas tarifas y transporte barato. Es muy dificil para un nuevo jugador
entrar y tomar un mercado, porque empieza sin reputacion (2020, p. 74)

23 RODRIK, 2021.
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1. INTRODUCCION: APRECIACIONES GENERALES

Antes de proceder al comentario del cuerpo central del V AENC, cuerpo
comprendido entre el capitulo VI, sobre “retribucion”, y el X, sobre “teletra-
bajo”, adelantamos brevemente algunas observaciones de caracter general.

En primer lugar, el V AENC viene marcado por las complejas e inusuales
circunstancias que han acompafiado —y determinado— su compleja y prolon-
gada gestacion, tal y como expresamente manifiesta su preambulo. E indica,
si necesario, atenta doctrina’.

Algunas de estas circunstancias son claramente negativas, como el clima
bélico, la escalada de precios o la escasez de ciertas materias primas. Piénsese,
por ejemplo, que la primera orden presidencial del actual mandatario de Esta-
dos Unidos fue precisamente, destinada a garantizar la cadena de suministros
con particular relacion a ciertas materias primas. Otros positivos, como la apa-
rente recuperacion econdmica en parte motivada por los estimulos de caracter
extraordinario puestos en marcha para superar la pandemia del COVID-19.

Estas circunstancias, en fin, han dilatado el proceso negociador exten-
diéndolo desde la entrada en vigor del mentado R.D-Ley 32/2021 hasta mayo
de 2023.Y, ademas, dificultan la evaluacion de los resultados de las normas
puestas en practica, dada la extrema singularidad y, diria, inestabilidad, de la
situacion presente.

En segundo lugar, existe una clara linea vertebral de doble continuidad
entre los sucesivos AENC. Por un lado, en las instituciones principalmente

! Se sefiala asi que la reforma del RDL 32/2021, que claramente conecta con su contenido,
“ha echado a andar en un contexto socioeconémico particularmente complejo que no cabe igno-
rar, con una combinacion bastante poco habitual de factores, variables y datos de evolucion de
la situacion, algunos positivos (por ejemplo, la recuperacion econdmica sostenida en el rearran-
que econdmico postpandemia, contando con estimulos econdmicos de caracter extraordinario al
efecto) y otros negativos (como las secuelas de la propia pandemia, la escalada inflacionaria, el
alza de los precios de las materias primas y la energia, las vicisitudes de la transicion energética
o el contexto geopolitico de la guerra de Ucrania)”. ALvaREZ ALoNso, D., “La reforma laboral
de 2021 y las transformaciones del mercado de trabajo tras su primer afio de vigencia”, Revista
Espariola de Derecho del Trabajo, nim. 266/2023.
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abordadas en los mismos. Y, de otro, en la reiteradamente confesada busque-
da de equilibrio, consustancial a todo proceso negociador. Sucede que ese
equilibrio ideal, claro esta, es dinamico, atiende a la realidad, y es precisa-
mente la orientacion de esas instituciones lo que singulariza cada texto.

Esta compartida busqueda de equilibrio se traduce en una jerga propia, en
su retorica, en un mantra sobre las bondades de estos Acuerdos (flexibilidad,
seguridad, empleo, competencia y productividad, etc.) que se repite hasta la
saciedad. Se repite quizas, entendiendo sus razonables porqués, en exceso en
el texto del propio Acuerdo, siendo mas propio limitar este tipo de manifesta-
ciones a su medida inclusidn en el propio preambulo. Una practica, aquella,
que, por cierto, también se reproduce en la negociacion colectiva sectorial
estatal, muy inclinada ésta a incluir explicaciones no al inicio del propio texto
del convenio, sino de los capitulos que lo integran.

En tercer lugar, sobrevuela el texto del V AENC, como también de los an-
teriores, una cuestion profunda sobre el entendimiento de la propia finalidad
de estos Acuerdos y como llevarla a efecto. Un discurso que puede, al menos,
proyectarse en dos lineas interrelacionadas, partiendo de su incuestionable
valor. Que encuentra en sus antipodas dos extremos. De un lado, el recorda-
torio de los mandatos normativos (como sucede por antonomasia con el capi-
tulo relativo al teletrabajo) o de pretéritos Acuerdos. Y, de otro, la inclusion
de unas claras y especificas pautas de como atenderlos, que probablemente
precise un flujo inverso de informacion, quizas mayor, desde abajo, desde ni-
veles negociales inferiores, hacia arriba (como se aprecia a nuestro entender
en relacion con el capitulo relativo al derecho a la desconexion digital).

Un entendimiento que, en cualquier caso, ha de influenciar la propia arti-
culacion entre niveles negociales. Un equilibrio que, es mi personal parecer,
me gustaria se decantara en mayor medida del lado de este ultimo extremo.
Un extremo que a buen seguro se materializard probablemente internamente
en cada organizacidn sindical o asociacién empresarial y, a la postre, en el
desarrollo de la propia negociacion colectiva invocada y los resortes para
llevar su espiritu al acuerdo de los convenios firmados en niveles inferiores.

No obstante, lo acaecido, en alguna ocasion al menos, con la subida sala-
rial real® da pie a pensar en la necesidad de un diagndstico sobre como mejo-
rar esa irradiacién del contenido de los AENC hacia la negociacion colectiva
de niveles inferiores, circunstancias excepcionales al margen.

Pensar, en definitiva, en una negociacion colectiva mas centralizada, no
Unicamente frente a los convenios de empresa. Algo que, vistos los tltimos

2 Alo largo de 2019, las subidas salariales pactadas en convenio se han movido en entornos
superiores al 1,9%, con excepcion de los dos ultimos meses del aflo, donde bajaron hasta el
1,89%- Segun datos del INE apreciados por Seglin aprecia MERINO SEGOVIA, A., Breves reflexio-
nes sobre la conveniencia de afrontar el V acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva
(VAENC), Net21, febrero de 2021. Ese 1,89% representa, eso si, una subida inferior a la prevista
en el IV AENC (2% fijo +1% variable).
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retoques legales del articulo 84 ET, no sé si esta en la 16gica actual de los
agentes sociales.

Por tultimo, la excesiva extension de algunas de las encomiendas, como
acaece, por ejemplo, en relacion con la seguridad y salud en el trabajo llama
de nuevo a este repensar la articulacion con la negociacion colectiva secto-
rial, particularmente estatal. A dar una mejor respuesta a la pregunta de qué
debe incluirse aqui, en estos Acuerdos, y qué ha de incluirse en los grandes
convenios colectivos estatales. Convenios colectivos como, por ejemplo, el
VII Convenio colectivo general del sector de la construccion, suscrito este
mismo afio y que dedica un libro especifico, el segundo, mas de 100 articulos,
a la seguridad y salud en el trabajo.

A reflexionar también, como a buen seguro los interlocutores sociales han
hecho denodadamente, sobre el nimero y entidad de las cuestiones a tratar,
de forma que por una parte sean cruciales y por otra sean controlables, sus-
ceptibles de una supervision de su ejecucion, garantizando en la medida de lo
posible su materializacion.

II. RETRIBUCION

El Capitulo VI contempla la retribucidon, materia clasica en estos acuer-
dos. Se abre con un desiderdtum habitual. Una declaracion de intenciones
que nos habla, por un lado, de reactivacion econdmica, de creacion de empleo
y de la mejora de la competitividad de las empresas espafiolas. Y, por otro, de
aumentar el poder adquisitivo de las personas trabajadoras. Poder adquisitivo
deteriorado (casi pérdida de un 4% en el afio 2022) por la “incertidumbre”
resultante de la descrita situacion econdmica, que aumentd los costes de pro-
duccion. Se trata de avanzar en el crecimiento de los salarios “donde la reali-
dad economica de los sectores y/o empresas lo permita”.

Para alcanzar este objetivo se disponen una serie de previsiones, a saber.

En primer lugar, se valoran positivamente los Sistemas de Prevision So-
cial Complementaria. Y se considera conveniente su desarrollo en la nego-
ciacion colectiva. Por ello, se plantea fomentar en los convenios colectivos
los Planes de Pensiones de Empleo, en su caso, a través de Entidades de Pre-
vision Social Empresarial (EPSE), como medida de ahorro a largo plazo de
caracter finalista y de complemento de las pensiones publicas. El Capitulo III
AENC 2015-2017 incluia ya esta valoracion positiva destacando su naturale-
za voluntaria y valoracion en correlacion con el sistema publico de pensiones.
No cabe apreciar, pues, grandes cambios en esta filosofia.

En segundo lugar, se insta al Gobierno a modificar la normativa de re-
vision de precios en los procesos de contratacion publica derivados de la
Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico. Y ello para
eliminar la imposibilidad de realizar una revision de precios o, al menos, per-
mitir su revision ante cambios normativos, acuerdos de negociacion colectiva
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o circunstancias que no pudiesen preverse en el momento de la licitacién que
impliquen incrementos de costes laborales.

El Preambulo habla a estos efectos de “los sectores intensivos en mano
de obra”, remarcando la filosofia de evitar que sean “de nuevo los paganos
de una norma que impide de facto revisar precios y, con ello, salarios incluso
en situaciones extremas como las actuales”. Y también habla de esta cuestion
para identificarla entre las materias en las que es necesaria la actuacion del
Gobierno u otras instancias, solicitando la misma.

Sectores intensivos de mano de obra a los que se refiere el art. 145.3
LCSP, exigiendo para los mismos mas de un criterio de adjudicacion, y que
no parece se definan en norma alguna. Si en la Resolucion 635/2020, del Tri-
bunal Administrativo Central de Recursos Contractuales, evidenciando que
no es suficiente, para su calificacion como tales, que los costes de personal
sean superiores a otros costes, no basta que superen el 50%, atendiendo al
significado para la RAE y al hecho de que la letra del precepto asi lo refleja-
ria de haber sido su intencidn. El Tribunal entiende que deben requerir una
elevada cantidad de mano de obra y que los costes del trabajo sean absolu-
tamente predominantes. En el caso, sanidad ambiental, en que alcanzaban el
53%, se concluye no es un sector intensivo de mano de obra.

Incide esta linea, por otra parte, en la preocupacion evidenciada por an-
teriores Acuerdos en cuanto a la intervencion, no necesariamente en el signo
de ésta. E1 I AENC 2012-2014 hablaba asi de la contencion de precios com-
petencia de las Administraciones publicas, mejorando gestion y reduciendo
costes. E1 IV AENC 2018-2020 lo hacia de acoger en las Administraciones
Publicas los criterios enunciados al respecto, sin mas especificaciones.

En tercer lugar, los elemento cualitativo y, sobre todo, cuantitativo, del
salario, tienen un gran protagonismo en el seno del Acuerdo, tal y como an-
ticipa el Preambulo hablando del “objetivo de recuperar los salarios” y de
“determinadas recomendaciones sobre la estructura salarial”.

Cuantitativamente se sienta un deseable incremento salarial muy impor-
tante: para el afio 2023 del 4 % y si, finalizado el afio, el IPC interanual de
diciembre fuera superior, se aplicard un incremento adicional maximo del
1 %, con efecto de 1 de enero de 2024; para el afio 2024, se aplicara al resul-
tado del incremento anterior un 3%, con idéntica regla relacionada con el IPC
interanual sobre el porcentaje del 3%; para el afio 2025, idéntica subida y mo-
dificacion, en su caso prevista, a la establecida para el afio 2024. Se atendera,
en todo caso, a “las circunstancias especificas de su ambito”, adaptandose
a “cada sector o empresa, con situaciones muy desiguales de crecimiento,
resultados o incidencia del incremento del SMI, teniendo como objetivo el
mantenimiento y la creaciéon de empleo”.

Previsidon claramente meritoria puesto que la valoracidon positiva de la
entidad del incremento supera, a nuestro entender, cualquier otro argumento
de contrario.
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Cabria objetar que no se incluyen en el Acuerdo las “clausulas fuertes” de
proteccion salarial apreciadas estos afios atrds. Clausulas tales como la fija-
cion de un salario minimo anual —en su momento de 14.000 euros—; la previ-
sion de un crecimiento duplicado del salario fijo respecto del variable, 2 'y 1%
respectivamente (ambas clausulas del IV AENC); o la garantia consistente en
que la suma de incrementos salariales de los afios de vigencia del Acuerdo ha
de resultar mayor que la de la inflacion de idéntico periodo (III AENC). Solo
se aprecia en este V AENC una disposicion mas tenue que limita esta subida
al maximo del 1% si la inflacion real resulta superior al porcentaje de subida
salarial contemplado para ese periodo. Y tampoco se incluye la retroactividad
a los periodos no cubiertos, en concreto al afio 20223,

No obstante, en sentido contrario, tampoco se advierten clausulas expresas
de signo bien distinto. Pensamos, por ejemplo, en la consideracion del precio del
barril de brent a la hora de proceder a la revision salarial, presente en el I AENC.
Ademas, solo un pequefio numero de paises de la UE mantienen un sistema de in-
dexacion salarial tal que garantiza que éstos no se vean superados por la inflacion.

Y, sobre todo, estamos en presencia del mayor incremento salarial de la
serie historica de AENC. Muy superior, ademas, al incremento que se venia
pactando en la negociacion colectiva del afio 2023, que estaba en una media
de en torno a 3,14%, aunque en algun caso se contemplaban subidas de hasta
el 6,3%. Y que no superaba el 3% para los afios 2024 y 2025, Incrementos
que alcanzan ahora un minimo de un 10% en tres afios.

Incremento amén de meritorio justificado, a nuestro entender, por una
serie de razones. En primer lugar, los indicadores macroeconémicos parecen
favorables a esta subida, en términos de contencidn tGltima de la inflacidn, de
empleo y su calidad, asi como en las previsiones de crecimiento, de un 1,9%,
de la economia espafiola.

En segundo lugar, constituye un ejercicio practico que sintoniza con las
teorias econdmicas que, a resultas de la anterior crisis financiera, apuntaban
que en realidad el aumento de los costes laborales unitarios en la eurozona
venia marcado por el incremento en los precios y no tanto en los salarios®.
Teorias que consideran mas sanas para la economia europea en su conjunto y
para la economia de la mayoria de los paises europeos, incluido Espafia, las
estrategias de subida salarial®.

* Como advierte Cavas MarTiNEZ, F., “El V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Co-
lectiva (AENC)”, Briefs AEDTSS, 36, 2003.

4 Por fin el V Acuerdo sobre Empleo y Negociacion Colectiva, Foro de Labos, mayo de 2023.

> Navarro, V., Torres Lorez, J. y GARzZON EspiNosa, A., Hay alternativas. Propuestas para
crear empleo y bienestar social en Espafia, Madrid, Sequitur, ATTAC, 2011, p. 129. Citan a tales
efectos los autores el trabajo de Jesus FELIPE y UTsarR Kumar, Unit Labor Costs in the Eurozone:
The Competitiveness Debate Again, Working Paper of Levy Institute, 2011.

¢ Conclusiones a las que se llega aplicando un modelo disefiado por los economistas Amit Bhaduri
y Stephen A. Marglin. Navarro, V., Torres Lopez, J. y GARZON EspNosa, A., Hay alternativas..., p. 129.
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En tercer lugar, si nos fijamos en el periodo acotado por la serie histérica
de 14 afios de los AENC hasta el presente, mas afios, ocho, contemplan su-
bidas salariales superiores a la inflacion, pero porcentualmente esas subidas
pesan menos. Es decir, las personas trabajadoras pierden poder adquisitivo.
Teniendo especialmente peso a estos efectos los datos de los afios 2021 y
2022 sin Acuerdo’ y la situacion del afio 2020%. Es mas, segin la OCDE,
entre 1990 y 2020 la subida de salarios en Espaiia es de un 8,1%, esto es, un
0,26% anual (menor si contasemos desde el afio 1994), de las menores de
Europa. También parece, es cierto, escaso el crecimiento de la productividad.
El incremento salarial contemplado se muestra también asi consonante con
la necesidad de compensar la tendencia o deriva salarial (wage drift), clara-
mente decreciente, particularmente por su comportamiento prociclico en las
crisis economicas’.

En cuarto lugar, parece un incremento que responde de manera adecuada
a la subida del excedente (15% en 2022) de las empresas y al descenso pro-
gresivo del peso del salario en el PIB nacional, un 68% en 1960, un 60,21 %
en 2008, y un 46,8% en 2022.

Sobre el elemento cualitativo del salario, sobre la estructura salarial
en particular, se invoca su racionalizacion, traida también a colacidn, por
ejemplo, en el IT AENC 2012-2014. Se habla asi, por una parte, del for-
talecimiento de la transparencia retributiva y de la igual retribucion por
trabajos de igual valor, para lo que se estima seria deseable “ordenar y

7 La falta de Acuerdo de 2021 y 2022 y condicionantes del COVID que produjo efectos
muy perjudiciales “para los sectores mas débiles”, manifestando CCOO, entre otros, que
“los dos afos sin AENC han tenido repercusiones negativas en la negociacion colectiva”,
no obstante lo cual, unos 2.700.000 trabajadores alcanzaron una subida salarial del 5%, en
alusion a los salarios. Segun los datos de Estadistica de Convenios Colectivos de diciembre
de 2022 del Ministerio de Trabajo y Economia Social, la media de subida ese afio fue del
2,78%. Por fin el V Acuerdo sobre Empleo y Negociacion Colectiva, Foro de Labos, mayo
de 2023.

8 Aflo 2020 en el que parece ser, pese a la vigencia del IV AENC y por razones obvias,
se dio la “practica comun de pactar en el seno de las comisiones negociadoras de la suspen-
sion temporal de los incrementos retributivos previstos hasta marzo de 2021; congelacion
y moderacion salarial, ya programadas por las organizaciones sindicales como alternativa a
los descuelgues salariales de las empresas, que pretenden, asimismo, priorizar el manteni-
miento de las plantillas”. MERINO SEGOVIA, A., Breves reflexiones sobre la conveniencia de
afrontar el V acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva (V AENC), Net21, febrero
de 2021, p. 5.

° Los salarios medios reales muestran en la UE una tendencia a la congelacién en el afio
2009 y a su recorte en el afio 2010. Salarios medios reales que en el caso espaflol subieron
mas de la media en el afio 2009 y se situaron en ésta en el afio 2010. EUROFOUND, Wages
and working..., pp. 1, 3,5, 6, 11 a 15 y 17. Por su parte, el incremento del salario medio
nominal cayé en la UE desde un 5% en 2008 hasta un 4,2 % en 2009. Y en la EU15 desde el
3,8% hasta el 3,1 % mientras que en los nuevos 12 Estados miembros desde el aiio 2004 la
variacion fue desde el 7,1 % hasta el 5,9%. Considerando la inflacidn, se dice, el incremento
real crecid ligeramente estos mismos afios desde, respectivamente, el 0,5% hasta el 2,9 %,
el 0,4 hasta el 2,4% y el 0,8 hasta el 3,9%. EUROFOUND, “Pay developments”, Dublin
(EUROFOUND), 2009.
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simplificar los complementos salariales teniendo en cuenta la perspectiva
de género”!’.

Simplificacion de la estructura retributiva necesaria ante estructuras sa-
lariales convencionales que aglutinan un “enjambre terminoldgico que, ade-
mas, ni siquiera cuando coincide entre un convenio y otro, tiene el mismo
significado™!!. Pensemos, por ejemplo, en los distintos bonus, en el plus de
vinculacion consolidada o en el plus convenio. Enjambre cuyos componentes
resultan cada vez de mas dificil ubicacion en la estructura legal modelo (“en
su caso”).

Simplificacidon que encierra potencial para ayudar a contrarrestar el efecto
del actual criterio judicial del TS sobre el SMI, confirmando la SAN 71/2019.
Nos referimos, en concreto, a la STS, Social, num. 272/2022, de 29 de marzo.
Extremo este sobre el que nos detendremos brevemente. Sentencia que tiene
un antecedente en la propia la STS 74/2022 de 26 enero (Rec. 89/2020), so-
bre compensacion y absorcion del plus de antigiiedad previsto en convenio
colectivo, tras la aprobacion del RD sobre SMI para 2019, que la propia STS
272/2022 cita.

Segun esta doctrina judicial, lo preceptuado en el art. 27.1 ET debe preva-
lecer sobre las normas reglamentarias reguladoras del SMI (RD 1462/2018,
en concreto), de forma que la cuantia a comparar para determinar su cum-
plimiento ha de incluir el salario base mas los distintos complementos, con
independencia de la naturaleza de estos y la tradicional homogeneidad de-
mandada por el instituto de la compensacion y absorcidn salarial, y ello sal-
vedad hecha de que una norma con rango de Ley aboque a otra conclusion, o
el propio convenio colectivo lo indique de forma expresa.

Confirmando plenamente el fallo de la AN, el fundamento juridico sexto
de la STS 272/2022 advierte que “lo contrario supondria desconocer la regla
del articulo 27.1.IV ET, pero también disolver el propio concepto de SMI,
puesto que acabaria siendo distinto para cada colectivo sujeto a una regula-
cion convencional, o incluso para cada persona (a la vista de sus complemen-
tos de tal indole)”.

Un criterio, éste, de indubitada importancia y que, pese a su, por otra par-
te, solida argumentacion, nos genera cierta inquietud por su capacidad para
contrarrestar, al menos parcialmente, el efecto del SMI, repercutiendo parte
del incremento mismo sobre las personas trabajadoras cuyos complementos
se vean compensados y absorbidos. Es decir, por generar una cierta

1 Transparencia abordada, como es sabido, por la Recomendacién de la Comision Europea
de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre hombres y
mujeres a traves de la transparencia posiblemente legataria de la legislacion francesa del afio 2006,
islandesa del afio 2008 (son su reforma del afio 2018 que avivo el debate) o belga del afio 2012.

' Lopez Lopez, J., “Reformas laborales, normas legales y negociadas: la negociacion colec-
tiva como fuente de flexibilidad salarial desde una perspectiva de la teoria de la causa”, http://
vlex.com/vid/316297842, apartado 3.1.



62 David Lantarén Barquin

redistribucion salarial. En otras palabras, la subida salarial del SMI puede
resultar ahora en mayor medida financiada por la empresa y por los trabajado-
res cuya expectativa razonable de crecimiento salarial, fruto historico no solo
de la revision de su salario sino del SMI, se vea ahora frustrada. ;Qué valor
tiene esta expectativa? ;Es meramente tal?

Un criterio judicial que, ademas, relativiza el valor de la comparacion
entre SMI y salario base, que dependera en cualquier caso del grado de esta
compensacion y absorcion. Cuantos mas sean los complementos compen-
sables y absorbibles (lo que parecia, por ejemplo, claro en relaciéon con la
antigtiedad del trabajador) menos trascendente sera el valor especifico de este
salario base a los efectos analizados y mayor sera la capacidad del empleador
de financiar el posible incremento salarial compensandolo y absorbiéndolo.

Argumenta nuestro TS que una interpretacion contraria conllevaria la
profesionalizacion del SMI. Lo que depende a nuestro primer parecer, en
ultima instancia, del entendimiento de la naturaleza de aquél, como mero
umbral o no. Y, mas importante atin, o en otras palabras, de si afecta solo al
elemento cuantitativo o también al cualitativo. Mas concretamente: ;es el
SMI una mera cuantia o una cuantia cuya entidad se relaciona con la propia
del trabajo que retribuye?

La proporcionalidad en relacion con el tiempo de trabajo y la necesitad de
interpretar el valor del trabajo como norma, en el contexto social y economi-
co, en que ha de ser aplicado, lejos de su entendimiento como mero elemento
temporal, invitan a suscribir lo segundo.

Por otro lado, se trata de un criterio el de nuestro TS que erige una re-
adaptacion de un entendimiento clasico del instituto de la compensacion y
absorcion salarial, que no precisaria ahora, al menos para el salario minimo
interprofesional, la comparacion entre elementos de la estructura salarial de
naturaleza homogénea. Lo que, al igual, que el efecto igualador salarial tam-
poco responde necesariamente a la esencia de esta institucion.

En fin, la diferencia esencial entre los salarios de suficiencia y los salarios
justos y otra serie de razonamiento invitan en cualquier caso a pensar que
la repuesta a esta cuestion requiere, en todo caso, un andlisis en mayor pro-
fundidad y con tiempo otro del que ahora se dispone. Apuntar timidamente,
algunas ideas.

Excluida la competencia de la UE ex art. 153 del Tratado de Lisboa y
tibia, en gran medida debido a ello, la Directiva (UE) 2022/2041 del Parla-
mento Europeo y del Consejo de 19 de octubre de 2022 sobre unos salarios
minimos adecuados en la Unioén Europea, analizar el sentido de los sucesivos
convenios de la OIT, desde el Convenio num. 26, relativo al establecimiento
de métodos para la fijacion de salarios minimos, adoptado en 1928, cobra
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mayor sentido'?. Es también de desatacar el hecho de que el articulo XIV
de la Declaracion Americana de Derechos y Deberes del Hombre de 1948,
previa a la Universal, recoge el derecho al trabajo en condiciones dignas y,
en particular, a “una remuneracion que, en relacion con su capacidad y des-
treza le asegure un nivel de vida conveniente para si misma y su familia”.
Es decir, esta Declaracion no parece tratar la remuneracion que atiende a la
dignidad humana como una constante idéntica para toda persona trabajadora.
La necesidad de retribuir las concausas propias de los complementos salaria-
les tampoco.

Dejando atras este breve excursus, el V AENC demanda la “coherencia”
de las tablas salariales con la clasificacion profesional establecida en el con-
venio. ;A qué apela esa coherencia? ;Invoca una correspondencia entra cla-
sificacion profesional y salario solo alterada por el uso de estudios objetivos
de valoracion de los puestos de trabajo determinantes de niveles retributivos
diferentes? ;Esconde la idea de aflorar la tasa de trabajo no declarado corres-
pondiente a posibles, en cada vez menores casos, “enveloped wages”?

Un tercer aspecto cualitativo del Acuerdo en este extremo es la demanda
de una clara fijacion de los sistemas de retribucion variable. neutros desde
una perspectiva de género, debiendo ademas establecerse “su peso en el con-
junto de la retribucion”. Una retribucion variable otrora asociada a la nego-
ciacion colectiva empresarial o a aquella parte de las personas trabajadoras
con atribuciones directivas, en particular cuando la fijacién contractual de
condiciones de trabajo es mas relevante. Y cuya generalizacion parece ahora
admitirse.

Atencion prestada a la retribucidn variable que es, por otra parte, recu-
rrente en estos Acuerdos. Asi, por ejemplo, el Il AENC 2012-2014 y el III
2015-1017 la invocaban en relacion con la situacion y resultados de la em-
presa, llamando ademas este Ultimo a su objetividad y claridad; y también a
delimitar los porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion total,
como hara el IV Acuerdo, que duplica el crecimiento fijo frente al variable.
Igualmente, sefiala el V AENC, se podran tener en cuenta formulas de retri-
bucion flexible.

Una claridad demandada por el V AENC que, por otra parte, evitaria la
oscuridad en la percepcion del bonus de la STS de 9 de julio de 2013 (Rec.
Ud. Num. 1219/2012) o su percepcion tinicamente dependiente de la volun-
tad empresarial de generar las circunstancias que la posibilitan (STS de 19 de
noviembre de 2001 —Rec. Ud. 3083/2000-).

12 Me permito aqui traer a colacion y recomendar vivamente la lectura, no solo sobre este
aspecto sino sobre otros proyectados en este sencillo comentario, de LANTARON B ArRQUiN, D.,
“Economia, flexibilidad y esencia finalista del salario: en aras de un nuevo modelo (y I1)”, Nueva
Revista Esparniola de Derecho del Trabajo, ISSN 0212-6095, nim. 167, 2014, pp. 19 a 57.°Y,
idéntico autor, “Economia, flexibilidad y esencia finalista del salario: en aras de un nuevo mo-
delo (I)”, Nueva Revista Espariola de Derecho del Trabajo, ISSN 0212-6095, niim. 164, 2014,
pags. 21-53.
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III. INCAPACIDAD TEMPORAL DERIVADA
DE CONTINGENCIAS COMUNES

El Capitulo VII V AENC se ocupa de esta materia, de honda raigambre
en estos textos. Incapacidad temporal por contingencias comunes sobre la
que proyectan sus competencias, desde distintas vertientes, reparadora eco-
némica —INSS, MATEPs— y sanitaria —Servicios Publicos de Salud, EVIs
y Mutuas—, una serie de instituciones amén de, potencialmente, las propias
empresas que voluntariamente decidan —y puedan— colaborar en la gestion.
Los servicios publicos de salud, cabe sefialar, no estan presentes en ambas
vertientes.

Un diadlogo entre vertientes reparadora econémica y sanitaria que, mas
alld de este ambito, y pensando en los articulos 41 y 43 CE, siempre ha re-
sultado complejo. Y que, a pesar de la existencia en todas las CC.AA. de
Convenios de cooperacion entre las mismas (SPS) y la Secretaria General
Técnica de la Seguridad Social (INSS), resulta complejo por la constante pre-
ocupacion empresarial por la tasa de absentismo, incluyéndose en definitiva
en el Acuerdo objeto de comentario tres importantes previsiones.

En primer lugar, “exhorta” a la negociacion colectiva a establecer proce-
dimientos y ambitos paritarios de analisis de esta IT, incluyendo el estudio
de las causas, la incidencia y duracién de los procesos y el impacto que la
respuesta del Sistema Nacional de Salud, en cada uno de los ambitos, tiene en
los procesos de IT. Y lo hace con el horizonte manifiesto de reducir el nimero
de procesos y su duracion, incluyendo el seguimiento y evaluacion de dichas
actuaciones.

Puestos a analizar esta IT y a erigir un aparato organico al efecto, entende-
mos que no se pretende limitar su competencia, este analisis, hacia uno sélo
de sus sentidos, y comprenderia evaluar también el alta posiblemente prema-
turo, investigando, por ejemplo, las recidivas de las personas trabajadoras.

En segundo lugar, se establece que se activen en aras de la finalidad ante-
rior &mbitos tripartitos nacionales y autonémicos.

Por ultimo, se incide en la necesidad de aprovechar los recursos de las Mu-
tuas para alcanzar el objetivo de mejorar los tiempos de espera, la atencion
sanitaria de las personas trabajadoras y la recuperacion de su salud, asi como
a reducir la lista de espera en el sistema publico de salud, que no obstante las
reformas legales acaecidas y los efectos del régimen de conciertos, sigue siendo
inadecuada. Para ello se insta a firmar convenios con dichas Mutuas. Conve-
nios encaminados a realizar pruebas diagndsticas y tratamientos terapéuticos y
rehabilitadores en procesos de IT por contingencias comunes de origen trauma-
toldgico, en los cuales las Mutuas tienen acreditada experiencia.

Una explicacion sanitaria que tiene una natural y razonable faz econdémi-
ca. Y que no parece comprenda “la gestion de las bajas en estos procesos sea
realizada por las Mutuas colaboradoras con la Seguridad Social” ni “que se
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derive el control y seguimiento de las bajas por IT, desde los servicios publi-
cos de salud e inspeccion, hacia las Mutuas™'?.

Una preocupacion en todo caso persistente y que invita a reflexionar sobre
la eficacia de estos Acuerdos. Persistente, de un lado, en el contenido de los
distintos Acuerdos, que constituyen en este sentido antecedentes del actual,
llevando a plantear la creacion de un Observatorio del absentismo'#, existen-
te, por ejemplo, en Luxemburgo!'s

Y, mas importante, persistente en la evolucion de la normativa estatal. Prés-
tese, por ejemplo, atencion, en este Ultimo sentido a las reformas de las Leyes
30/2005 y 40/2007, o al Real Decreto 625/2014, de 18 de julio, por el que se
regulan determinados aspectos de la gestion y control de los procesos por in-
capacidad temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco dias de su dura-
cién. Evolucion normativa que ha generado un cuestionable incremento de las
competencias de las pagadoras Mutuas y del INSS -o, en su caso, del ISM- en
detrimento de los Servicios Publicos de Salud, al que han “arrebatado” parte de
las competencias sanitarias. Basta para ello echar un vistazo Articulos 82.4 f) y
170 LGSS y 4 y 6 del Real Decreto recién mentado'®.

13 “La negociacion colectiva es la herramienta mas util para disputar la riqueza”, Gaceta
Sindical, nim. 505, mayo de 2023, p. 2.

!4 Asi, en primer lugar, la DA tnica del AENC 2010- 2012 considera conveniente iniciar
un proceso de negociacion sobre una serie de materias que incluyen la incapacidad temporal y
Mutuas, entre otras materias. Estos compromisos, se entienden sin perjuicio de la facultad del
Gobierno de abrir una negociacion tripartita sobre estas u otras materias. Con mayor grado de
concrecion, el AENC III 2015-2017 incluia ya en su capitulo IV un punto 5 sobre incapacidad
temporal estableciendo que los convenios colectivos deben: impulsar medidas para mejorar la
gestion y control de la situacion por ITCC, asi como incluir criterios dirigidos a reducir los
indices de absentismo en la empresa (absentismo al que dedica el punto 6); racionalizar el es-
tablecimiento de complementos de la prestacion publica por ITCC, vinculandolo al fin ante-
riormente citado. Una preocupacion persistente pues el apartado IV del Anexo IV AENC sobre
Absentismo, advierte que la “situacion del absentismo en nuestro pais, requiere la creacion de un
observatorio que en el plazo de seis meses emita un informe a partir del cual se puedan realizar
pruebas piloto que puedan mejorar todas las situaciones de absentismo no deseado”.

15 Su pagina web es https://www.observatoire-absenteisme.lu Observatorio existente en
alguna Comunidad Auténoma en el ambito empresarial. En Cantabria conformado por Mutua
Montafiesa y CEOE-CEPYME.

1 En los procesos de IT derivados de contingencias comunes de duracion superior a 30 dias,
junto al segundo parte de confirmacion de la baja se acompaiie un informe complementario. (art.
4 RD). Ademas, se establece un informe de control trimestral de la inspeccion médica del SPS
desde el inicio de la baja médica. Ese informe sera enviado a la Entidad Gestora o Mutua de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social, segun corresponda
(art. 4 RD). En tercer lugar, las MUTUAS, cuando les corresponda la cobertura, y el INSS, a
través de los médicos adscritos a unas u otras, podran formular propuestas motivadas de alta
meédica a la vista de los partes médicos de baja o de confirmacion de baja u otras informaciones si
consideran que el trabajador puede no estar impedido para el trabajo. De igual modo, las Mutuas
podran emitir sus propuestas de alta presunta a los Inspectores médicos del INSS (o del ISM)
(art. 6 RD). En cuarto lugar, el art. 82.4 f) LGSS establece que las Mutuas asumiran a su cargo,
sin perjuicio del posible resarcimiento posterior por los Servicios de Salud o por las Entidades
Gestoras de la Seguridad Social, “el coste originado por la realizacion de pruebas de diagndstico,
tratamiento y procesos de recuperacion funcional dirigidos a evitar la prolongacion innecesaria
de los procesos de baja laboral por contingencias comunes a los trabajadores del sistema de la
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Por ultimo, cabe también recordar en relacion con esta materia la exis-
tencia de un control del absentismo para el que, es sabido, se contrata en
ocasiones a empresas, y que se sustenta en la facultad empresarial reconocida
en el art. 20.4 ET de comprobacion del estado de salud del trabajador. Y
sobre el que la jurisprudencia de la Sala IV ha sido, diria yo (SSTS 62/2018,
de 25 de enero R.° 249/2016; STS 1025/2020 de 24 noviembre, R.° 64/2019,
STS 209/2021 de 16 febrero R.° 106/2019 y STS 629/2021 de 15 junio, R.°
57/2020)!7 “comprensiva” en su ejercicio.

IV. SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

De la seguridad y salud en el trabajo se ocupa el capitulo VIII. Los ante-
cedentes en estos Acuerdos son aqui mas tardios. Se remontan al Capitulo II
parte 7 III AENC. Lo cierto es que quizas ello sea explicable por la existen-
cia en este ambito de las Estrategias y consiguiente planificacion. La actual,
la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027. En
particular su objetivo 6 recalca la importancia de la negociacion colectiva.
Desarrollo que en cierta forma atenta el protagonismo de este instrumento en
relacion con esta materia, dada la presencia de los agentes sociales en dos de
los cuatro grupos de representacion de la Comision Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo, que participa en la elaboracion de la Estrategia.

Seguridad Social y que deriven de los acuerdos o convenios a que se refieren los articulos 12.4
y 83 del Reglamento General sobre colaboracion en la gestion de las Mutuas...” . Por altimo,
conforme al art. 170 LGSS, se dispone lo siguiente. Primero, hasta el cumplimiento de los 365
dias de IT el INSS a través de las EVIs, ejercera las mismas competencias que la Inspeccion de
Servicios Sanitarios de la Seguridad Social u 6rgano equivalente del respectivo SPS “para emitir
un alta médica a todos los efectos”. Ademas, para que no exista contradiccion entre los partes
emitidos por la entidad gestora y el SPS, se establece que: “Cuando el alta haya sido expedida
por el Instituto Nacional de la Seguridad Social, éstos serdn los uinicos competentes, a través
de sus propios médicos, para emitir una nueva baja médica en la situacion de incapacidad
temporal si aquella se produce en un plazo de ciento ochenta dias siguientes a la citada alta
médica por la misma o similar patologia”. Es decir, que el INSS es competente para declarar la
recidiva cuando haya emitido ¢1 mismo el alta médica. Segundo, agotado el plazo de duracién
de trescientos sesenta y cinco dias, el Instituto Nacional de la Seguridad Social, a través de los
organos competentes para evaluar, calificar y revisar la incapacidad permanente del trabajador,
sera el inico competente...” para determinar la prorroga expresa de seis meses.

17 Comentadas en GARCIA-PERROTE E SCARTIN, 1. y MERCADER UGUlNA, J.R., “El régimen de
control del absentismo laboral ex articulo 20.4 del estatuto de los trabajadores en la doctrina del
Tribunal Supremo”, Revista Espaiiola de Derecho del Trabajo, num.248/2021. De la primera
resulta lo siguiente: no es obligatorio recurrir a los servicios médicos de la Mutua, no cabe
deducir de la norma la necesidad de esperar un determinado plazo antes de citar al trabajador
al reconocimiento médico; resulta cuestionable que el empresario pueda, en el ejercicio de esta
facultad, someter al trabajador a pruebas diagnosticas, que no tienen como finalidad una mejora
o estudio de su estado de salud a efectos asistenciales o de prevencion de riesgos laborales. De la
STS del afio 2020: el empleador ha de afrontar los gastos de desplazamiento del trabajador para
atender a este requerimiento. De la tercera, de febrero de 2021, el ser innecesario que el meca-
nismo de control cuente con la aprobacion de los representantes de los trabajadores. De la ultima
Sentencia la obligatoriedad de que el trabajador aporte los resultados de las pruebas diagndsticas
y reconocimientos médicos requeridos.
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Por su valor adaptativo de la negociacion colectiva, los convenios co-
lectivos debieran emprender un sinfin de lineas de actuacidén. Hasta catorce
hemos contabilizado en el Acuerdo. Ambicion que posiblemente reste fuerza
en cada uno de los puntos, como mutatis mutandi ha sucedido tradicional-
mente con las politicas de empleo. Parece conveniente priorizar estas lineas
y, diriamos, reducir su nimero.

Destacar, muy brevemente, algunas, desde nuestro personal entendimien-
to. Remitiéndonos a una lectura integra del V AENC, también por cuanto
existen otros aspectos intimamente relacionados, como la desconexion digi-
tal, desarrollados independientemente.

Retomando el comentario de alguna de las lineas presentes en el AENC,
citar, en primer lugar, la promocidn a la atencion al envejecimiento y sus im-
plicaciones en el desarrollo de la actividad laboral, implementando los conte-
nidos del Acuerdo Marco Auténomo sobre envejecimiento activo y enfoque
intergeneracional, adoptado por los interlocutores sociales europeos, Busi-
nessEurope, UEAPME, CEEP y CES, el 8 de marzo de 2017. Y, conectada
con ella, dados los indicadores de frecuentacion sanitaria, particularmente
hospitalaria, la linea consistente en desarrollar protocolos y guias para la me-
jora de la gestion de la reincorporacion de las personas trabajadoras después
de bajas de larga duracion.

En tercer lugar, avanzar en la gestion preventiva de los riesgos psicoso-
ciales, que como se sabe presentan un retraso mayor si se cuenta con su re-
lacion con la multifactorial salud mental, situdndose en la linea de frente de
esta materia actuaciones en todos los niveles territoriales. Estatal, con cri-
terios de la instruccidn del afio 2021 de la ITSS y las directrices del INSST,
incluidas distintas Notas Técnicas Preventivas con incidencia en la materia.
A nivel europeo, sabido es que desde hace tiempo la CES y ETUI se viene
demandando una intervencion de la UE a través de Directiva, en sintonia
con la cual estos riesgos han ocupado un lugar importante en la agenda de
la Presidencia de turno espaifiola del Consejo de la Union Europea. A nivel
internacional, con la norma ISO 45003 o el relevante Convenio nim. 190
OIT, sobre violencia y acoso en el trabajo, en vigor en Espafia desde el 25
de mayo de 2023, y su Recomendacion 206. Habitual es, en nuestro pais, la
prevision de protocolos'®.

En cuarto lugar, potenciar el desarrollo de la vigilancia de la salud co-
lectiva. Poco presente en la negociacion, al menos a nivel sectorial estatal,
muy centrada en este extremo, cuando lo aborda, en el caracter obligatorio
de los reconocimientos médicos, en su caso. Sorprende, por otra parte, en

18 Sirva a titulo de ejemplo el incluido en el ANEXO III Convenio colectivo de 4mbito na-
cional para las industrias de turrones y mazapanes. ‘“Protocolo para la prevencion y actuacion en
los casos de acoso” que incluye principios, el objetivo del protocolo, las conductas constitutivas
de acoso y su definicion, medidas de prevencion del acoso, ambito de aplicacion y vigencia, pro-
cedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso, medidas a adoptar tras constatar el acoso
y el seguimiento y evaluacion del protocolo para los casos de acoso sexual o por razén de sexo.
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esta vigilancia, el caracter voluntario de algunas pruebas “para quien lo
solicite™".

En quinto lugar, abordar las adicciones y desarrollar planes de prevencioén
e intervencidn en las mismas. Establecer instrumentos para, en el marco de la
prevencion de riesgos laborales, identificarlas y afrontarlas. Adicciones que
tienen una incidencia en la realidad social y laboral superior, a nuestro enten-

der, a su presencia en la negociacion colectiva®.

En sexto lugar, priorizar la accion preventiva sobre los factores que ge-
neran determinados riesgos frente al mero establecimiento de pluses de toxi-
cidad, penosidad, peligrosidad e insalubridad. Aspecto en el que se constata
un lento avance, que parece insuficiente pero que resulta complejo acelerar.

En relacion con la ultima de las lineas seleccionadas en este campo para
su comentario, invita el V AENC a avanzar en la evaluacion de riesgos de los
puestos de trabajo a distancia. Linea que conecta de modo natural con el ca-
pitulo X del V AENC. Y que, junto con los riesgos psicosociales, encuentran
expreso e importante acomodo en el Marco Estratégico Europeo 2021-2027,
que piensa mas en la situacion generada por la digitalizacion y en medio
ambiente y transicion ecoldgica. Y que contempla ademas la financiacion via
FSE+ de los acuerdos laborales. Evaluaciones de riesgo de este trabajo a dis-
tancia sobre las que nuestra negociacion colectiva sectorial estatal presenta
dos claras opciones, partiendo siempre del protagonismo, mas que cuestiona-
ble en relacion con la sustantividad de la misma, de su realizacion a distancia.

Una primera opcion se refleja en el art. 32.9 Convenio colectivo estatal de
elaboradores de productos cocinados para su venta a domicilio, al establecer
que la metodologia para la recogida de informacion a la que se refiere el arti-
culo 16.2 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, sera prevalentemente a distancia,
trasladando un formulario. Una segunda opcidn, se aprecia en el art. 71 XXII
Convenio colectivo de ambito estatal para las industrias extractivas, industrias
del vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los
mismos materiales 2021-2024 precisando, como es natural, que la evaluacion
de riesgos tnicamente debe alcanzar a la zona habilitada para la prestacion de
servicios, no extendiéndose al resto de zonas de la vivienda o del lugar

19 Véase a titulo de ejemplo el Convenio colectivo de la industria metalgrafica y de fabrica-
cion de envases metalicos para el periodo 2021-2023 (arts. 52 a 55).

2 Destacar positivamente el régimen del art. 55 Convenio Colectivo estatal de accion e
intervencion social 2022-2024. Se refiere al consumo de drogas legales e ilegales (excluyendo el
tabaco para el que se remite a su normativa especifica), apuntando que el inicio o incremento del
consumo de drogas en el medio laboral viene en muchos casos determinado por condiciones de
paro, precariedad o malas condiciones de trabajo. Y establece un plan integral de propuestas, en
su vertiente preventiva, asistencial, reinsertiva, participativa, no sancionadora, voluntaria y pla-
nificada. Las dos primeras de nuestro especial interés al contemplar que se priorizaran medidas
educativas, informativas y formativas que motiven la reduccion y el uso inadecuado de drogas y
promocionen habitos saludables. Asimismo, se potenciara la modificacion de factores de riesgo
y la mejora de las condiciones de trabajo. En lo asistencial, se facilitara el acceso a los programas
de tratamiento de las entidades del sector a aquel personal que lo solicite.
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elegido para el desarrollo del trabajo a distancia. Ademas, se afiade un requisito
consistente en la posibilidad de una visita presencial justificada®!, variable ésta
que distingue esta via de realizacion de la evaluacion de la que meramente se
realiza a distancia. Y que entendemos constituye una mejor opcion.

V. TELETRABAJO

Sabidos son el incremento en su uso y consiguiente regulacion negociada
—Predmbulo V AENC- resultante del COVID-19, Real Decreto-Ley 28/2020
de trabajo a distancia, tramitado como Ley ordinaria 10/2021, y Real
Decreto-ley 29/2020, de 29 de septiembre, de medidas urgentes en materia
de teletrabajo en las Administraciones Publicas. Y consiguiente relevancia del
capitulo X de este V AENC, destinado al teletrabajo. Capitulo que cuenta con
antecedentes en el capitulo IV del AENC, que resaltd su valor como punto
de encuentro entre flexibilizacion y seguridad y muchos de los elementos
importantes de su régimen juridico, recordando el Acuerdo Marco Europeo
sobre Teletrabajo. Ordenacion europea parca y muy superada en la actualidad.

Este capitulo se dedica en realidad a confeccionar una lista detallada de
“todos los elementos que el acuerdo sobre nueva normativa de trabajo a dis-
tancia —o teletrabajo—, alcanzado en el didlogo social tripartito en el afio 2020,
remite a dicha negociacion”. Y hace un esfuerzo por resumir estas 1lamadas,
de modo “didactico” y para “asegurar la correcta y completa implantacion de
esta forma de prestacion del trabajo” se ha dicho??, pasando a exponerlas y pi-
diendo a los convenios colectivos. Recordando, como hace la propia OIT, la
conveniencia de diferenciar terminologicamente las distintas variedades, no
excluyentes, de trabajo a distancia, procedemos sin animo de exhaustividad a
realizar algunos comentarios.

Se habla de contemplar el porcentaje de jornada o periodo de referencia
para estar ante trabajo a distancia (DA 1.* de la LTD). Cuestion vital desde
la propia identificacion de la modalidad de trabajo y relevante también desde
el punto de vista preventivo, toda vez que conviene limitar el aislamiento
que puede padecer el trabajador alternando periodos presenciales adecuada-
mente. A ello atiende, por ejemplo, el art. 15.4 Convenio colectivo para la
industria fotografica para el periodo 2022-2025. En relacion con la jornada

2l Se establece en concreto que “cuando la obtencion de toda la informacion acerca de los
riesgos a los que esta expuesta la persona que trabaja a distancia, exigiera la visita por parte de
quien tuviera competencias en materia preventiva al lugar en el que se desarrolla el trabajo a dis-
tancia, debera emitirse informe escrito que justifique dicho extremo que se entregara a la persona
trabajadora y a las delegadas y delegados de prevencion. La referida visita requerira, en cual-
quier caso, el permiso de la persona trabajadora, de tratarse de su domicilio o del de una tercera
persona fisica. De no concederse dicho permiso, el desarrollo de la actividad preventiva por parte
de la empresa podra efectuarse en base a la determinacion de los riesgos que se derive de la infor-
macion recabada de la persona trabajadora segin las instrucciones del servicio de prevencion”.

22 Por fin el V Acuerdo sobre Empleo y Negociacion Colectiva, Foro de Labos, mayo de 2023.
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de trabajo conviene también tener presente la STS niim. 565/2023, de 19 sep-
tiembre, sobre la consideracion como tiempo de trabajo de las interrupciones
de la prestacion derivadas de cortes de suministro eléctrico o conectividad y
de las pausas por razones fisioldgicas.

Sobre los contenidos adicionales a los previstos por la regulacion legal
para el acuerdo individual (DA 1.* de la LTD), cabe traer a colacion la impor-
tante SAN 44/2022, de 22/03/2022, que analiza exhaustivamente un acuerdo
individual de trabajo a distancia (formalizado en este caso con 1.029 personas
trabajadoras) en el sector de los Contact Center?.

En tercer lugar, llama el Acuerdo a que la negociacion colectiva regule los
términos del ejercicio de la reversibilidad (articulo 5.3 y DA 1.* de la LTD).
Reversibilidad que en la negociacion colectiva opera en ocasiones ante cier-
tas inobservancias del trabajador?,

En cuarto lugar, se han de contemplar los términos para el uso por moti-
vos personales de los equipos informaticos puestos a disposicion por la em-
presa (articulo 17 de la LTD). Recordar que el art. 22 de la Ley 10/2021, de 9
de julio, de trabajo a distancia habilita la vigilancia y control empresarial para
verificar el cumplimiento por la persona trabajadora de sus obligaciones y de-
beres laborales, incluida la utilizacion de medios telematicos, guardando en
su adopcion y aplicacion la consideracion debida a su dignidad y teniendo en
cuenta, en su caso, la capacidad real de los trabajadores con discapacidad®.

2 Entre sus reflexiones, comentar brevemente las siguientes. En cuanto a las causas de
reversibilidad acordadas, es nula la clausula de un contrato de adhesion. Lo mismo sucede con
la clausula por la que se renuncia a reclamar una indemnizacion/reparacion contra la empresa.
En segundo lugar, es licito pactar la responsabilidad de la persona trabajadora sobre los medios
facilitados y su mantenimiento (licito repercutir el coste de reparacion de dichos medios a la
persona trabajadora si el coste se deriva de un mal uso, acreditable). La nulidad, en tercer lugar,
de la remision al convenio colectivo sectorial de la compensacion de gastos si este no enumera
ni identifica los gastos, la forma de cuantificacion, y el momento y forma de pago. Es igualmente
nulo requerir a la persona trabajadora que proporcione un nimero de teléfono y correo electro-
nico personales para ponerse en contacto por urgencias del servicio. Y es que, al entender de la
Sala, una urgencia no justifica la aportacion de medios personales. Por ultimo, la autorizacion a
entrar de forma periodica al domicilio de la persona trabajadora (por el Servicio de Prevencion)
se considera nula por cuanto se trata de una autorizacion previa, genérica e incondicional mien-
tras que la normativa establece una razon concreta que justifique la entrada (una necesidad espe-
cifica), que debera informarse previamente y de la que incluso asi podria negarse el trabajador.
Sentencia extensamente comentada por SABATE, M. y MasmitiA, M., “El teletrabajo: desarrollo
jurisprudencial y clausulas controvertidas”, Actualidad Juridica Aranzadi, num.984/2022. De
cuyas reflexiones se nutre la propia en este extremo concreto.

2+ A titulo de ejemplo, el anexo V Convenio colectivo del grupo de empresas Redexis Gas
incluye un muy extenso “Reglamento de trabajo a distancia”, Importante es sefialar que el art. 8.2
establece que “de no poderse hacer responsable de los anteriores requisitos la persona trabajado-
ra, debera abandonar de forma inmediata la modalidad de trabajo a distancia”.

3 STS (Social) de 6 de octubre de 2011 (RJ 2011, 7699), entre otras, establece que el tra-
bajador no puede alegar vulneracion de su derecho a la intimidad ya que habria desaparecido la
“expectativa razonable de confidencialidad”, por cuanto desde que el trabajador acepta que la
actividad que realiza con el ordenador de la empresa va ser objeto de control, es consciente que
cualquier actividad que realice en el mismo durante su horario laboral puede ser revisada y no
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En fin, retomando las reflexiones iniciales de esta breve intervencion, es-
timamos que quizas esta labor recopilatoria podria ser sustituida por la con-
sistente en exponer como poder atender esos llamamientos. Orientacion que
en un ulterior Acuerdo parece insoslayable entendiendo los motivos de un
compas de espera razonable para que la negociacion colectiva ordinaria vaya
ocupando sus espacios.

VI. INSTRUMENTOS DE FLEXIBILIDAD INTERNA.

El capitulo IX del V AENC se ocupa de esta materia, en la cual la legisla-
cion estatal tiene un particular protagonismo, como es sabido. Y que cuenta
con numerosos antecedentes en los AENC?, vinculandose usualmente con
la garantia del empleo por la parte social y decantandose por la flexibilidad
interna en relacion con la seguridad de lado empresarial. Orillados, aparente-
mente al menos, los cantos de sirena del no tan dorado tridngulo de la flexi-
seguridad.

Como suele suceder, el Acuerdo constituye en este punto una mezcla de
lo nuevo (mecanismo RED especialmente), en lo que nos detendremos breve-
mente, y de lo viejo (casi todo lo demas), que practicamente nos limitaremos
a citar.

En primer lugar, el AENC invita a regular criterios, causas y procedi-
mientos agiles en la aplicacion de medidas de flexibilidad y en la adaptacion
y modificacion de lo pactado. Procedimientos en los que partlclpe la repre-
sentacion de los trabajadores y, en caso de desacuerdo, las comisiones pari-
tarias y los sistemas de solucion de conflictos. En particular, invita a incluir

por ello se vulnera su derecho a la intimidad cuando esta utilizando el equipo informatico para
fines particulares, debiendo ser consciente que esté utilizando un medio que, “al estar licitamente
sometido a la vigilancia de otro, ya no constituye un ambito protegido para su intimidad”. Ahora
bien, en el caso de que el trabajador no fuera informado de la instalacion de estos programas de
control, y hubiese sido objeto de despido disciplinario por la prueba recabada por los mismos,
nos encontrariamos ante un despido que deberia calificarse como nulo por resultar vulnerado su
derecho a la intimidad. En definitiva, cabe afirmar que los programas que se limitan a detectar
si el trabajador estd activo o no, no deben considerarse como vulneradores del derecho a la in-
timidad del trabajador cuando éste libremente consiente su instalacion o esta informado de los
mismos, y tampoco los programas que monitorizan la pantalla deben ser considerados ilegales,
siempre que exista justificacion para ello y se haya informado previamente al empleado. En cual-
quier caso, los medios de control de la actividad laboral utilizados, siempre deberan respetar los
principios de idoneidad, necesidad y proporcionalidad. Reflexion que corresponde a GONZALEZ
DEeL Rio, J. M*,, “Teletrabajo y derecho a la intimidad del trabajador. Sentencia de la Sala de lo
Social del Tribunal Superior de Justicia de Castilla Ledn (Valladolid) de 30 de diciembre de 2021
(JUR 2022, 56596)”, Revista Espariola de Derecho del Trabajo, num. 254/2022.

%6 Con un caracter residual la DA tnica del AENC 2010- 2012 se ocupaba de esta materia.
También se trataba en, al menos, los capitulos I y II del AENC 2012-2014- y en el capitulo
IV del AENC III 2015-2017, que versa sobre instrumentos de flexibilidad negociada, dando
prioridad a los internos, recordando la conveniencia del equilibrio entre flexibilidad y seguridad
y contemplando la distribucion irregular de un 10% de la jornada. Y la llamando a los grupos
profesionales.
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previsiones para una solucidn agil y eficaz de los supuestos de bloqueo en los
periodos de consulta y negociacion establecidos en los preceptos del Estatuto
de los Trabajadores afectados por la flexibilidad interna.

Sobre los ERTE, en algin momento se ha estimado sostuvieron mas de
tres millones de empleos y cerca de tres mil empresas durante la pandemia.
Nuestra valoracion es positiva si bien la evaluacion de la reforma es cierta-
mente compleja en este punto?’. Cabe pensar, no obstante, que al ser fruto
del acuerdo bipartito que suscribieron los firmantes de este AENC el 12 de
marzo de 2020, plasmandose después a través del didlogo tripartito en los seis
Acuerdos Sociales en Defensa del Empleo (ASDE), mas conocidos como los
acuerdos de los ERTE y, mas tarde, en el Real Decreto-ley 32/2021, su puesta
en practica cuente con una garantia adicional a otros extremos del AENC.

La realidad actual es, en cualquier caso, claramente diferente. Por un lado,
la causa justificativa de la inmensa mayoria de los ERTE fue, durante la pan-
demia la fuerza mayor, mientras que a partir de enero de 2022 esta causa es
excepcional frente a las causas economicas, técnicas, organizativas o produc-
tivas. De otro, el aflo 2022 finaliz6 con solo 19.587 trabajadores afectados por
un ERTE, cifra infima en relacion con los 3,5 millones de trabajadores que se
vieron afectados por un ERTE en el periodo algido de la pandemia.

El Acuerdo llama a los convenios colectivos a la potenciacion de los
ERTE, desarrollando sus objetivos y criterios para su transposicion, priori-
zando la adopcion de medidas de reduccion de jornada frente a las de sus-
pensidn de contratos y garantizando la transparencia en la transmision de la
informacion, asegurando la informacidén oportuna, suficiente y adecuada a
la representacion de las personas trabajadoras. Deben, ademas, configurar
propuestas de contenidos formativos a desarrollar en caso de activacion del
mecanismo RED o de ERTE y crear medidas de apoyo a la formacion y re-
cualificacion de las personas trabajadoras en ERTE. Herramientas ambas que
se consideran de flexibilidad interna, que mantienen “empleos y empresas
frente a medidas mas traumaticas” (Preambulo).

Mecanismo RED que se ha puesto en practica en el sector de las agencias
de viaje, operando en el afio 2022, desde el mes de abril, sin ser prorrogado

27 Complejidad sobre la que nos atrevemos a apuntar una serie de razones. En primer lugar,
por la propia naturaleza y pluralidad de las instituciones a observar. En segundo lugar, no se
dispone aqui de una revision legalmente programada para enero de 2025 inicialmente y, pos-
teriormente, cada dos afios, contemplada en la DA 24* ET incorporada por el Real Decreto-ley
32/2021 en cuanto a la evaluacion sobre la contribucion a la reduccion de la temporalidad. En
tercer lugar, la reforma ha echado a andar en un contexto socioecondmico particularmente com-
plejo, en principio alejado de la aguda crisis econdmica vivida. En cuarto lugar, no se dan actual-
mente las circunstancias que podrian justificar un recurso intensivo a los ERTE o al Mecanismo
RED. Los datos disponibles en una fase de crecimiento econémico no son idealmente los con-
trastables con la época pandémica. Es dificil pronosticar si las practicas de la pandemia se van a
reproducir en los ERTE de los nuevos arts. 47 y 47 bis del ET. Datos expuestos e interpretados,
entre otros autores, por CAvas MARTINEZ, F., “La reforma laboral 2021: balance un aflo después
de su entrada en vigor”, Aranzadi digital nim. 1/2023.
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en el afio 2023. Un instrumento cuyo funcionamiento merece una valoracion
favorable considerando que, segtin datos del Ministerio de Inclusion, Seguri-
dad Social y Migraciones, finalizé el afio con un total de 945 trabajadores de
los 4.183 inicialmente comprendidos por el mismo.

Destacar positivamente la centralidad de los ERTE (suspensiones y re-
ducciones de jornada) frente a los despidos colectivos, si bien, y quizas ello
explique el texto del Acuerdo, las reducciones de jornada no parecen primar
sobre las suspensiones, pues los datos de afiliacidon muestran muchos mas
trabajadores afectados por “suspension total” que por suspension “parcial”.

Adicionalmente, se afladen tres recordatorios. A los negociadores secto-
riales, llamando la atencién sobre el hecho de que la activacidon de la modali-
dad sectorial del Mecanismo RED requiere una solicitud de las organizacio-
nes sindicales y empresariales mas representativas a nivel estatal, ex art. 47
bis ET. En segundo lugar, se trae a colacion la importancia de tener presente
la especial situacion de las PYME. Y, por ultimo, llama la atencion sobre la
repercusion en los territorios de los procesos de restructuracion de las empre-
sas, por su incidencia en la sociedad, la economia y el empleo.

Este capitulo del Acuerdo se ocupa también de la clasificacion profesional
y de la movilidad pidiendo a los convenios colectivos potenciar instrumentos
agiles de movilidad funcional, con respeto a las garantias de trabajadores
y sus representantes, que no se deberian poner en un mismo plano desde
nuestro punto de vista; potenciar la polivalencia funcional (posiblemente tal
y no multivalencia) y sus efectos retributivos; e introducir sistemas de cla-
sificacioén profesional basados en grupos profesionales, de acuerdo con lo
establecido en el articulo 22 ET, garantizando la ausencia de discriminacion
entre mujeres y hombres con cita expresa del articulo 28.1 ET y del articulo
9 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Enésima llamada a los grupos profesionales como criterio de clasificacion
profesional prevalente y, con ello, a abandonar una clasificacion profesional
que la profesora Julia Lopez sefialara constituye “herencia de las Reglamen-
taciones de Trabajo”. Fijando para ello los procedimientos de adaptacion
para el caso de que la clasificacion siga siendo en categorias profesionales.
Adaptacion que se ha mostrado ser de suma complejidad.

En cuarto lugar, se entiende como imprescindible adoptar férmulas flexi-
bles de ordenacion del tiempo de trabajo en la medida que lo permitan los
procesos productivos y los servicios que se prestan, con las debidas garantias
para empresas y personas trabajadoras y respetando las previsiones legales.

En concreto, el V AENC pide a los convenios colectivos promover la
fijacion preferente de la jornada en cdmputo anual, a fin de facilitar formulas
flexibles de ordenacion del tiempo de trabajo; implementar la distribucion
irregular de la jornada, articulando los sistemas de compensacion de las di-
ferencias, por exceso o defecto, derivadas de esa distribucidn irregular, tarea
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que siempre ha sido relevante pero que lo es ahora en mayor medida a resultas
del derecho a la desconexion digital ex art. 88 LOPD; racionalizar el horario
de trabajo, teniendo en cuenta las especificidades de cada sector o empresa,
con el objetivo de mejorar la productividad y favorecer la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, retomando de algiin modo la reflexién, muy
presente en la actualidad, de la actual configuracidon de nuestra habitual jor-
nada partida; y flexibilizar los horarios de entrada y salida del trabajo, cuando
el proceso productivo y organizativo lo permita.

Por 1ltimo, sobre la inaplicacion de determinadas condiciones de trabajo
en virtud del art. 82.3 ET, se establece que cuando los convenios atiendan
esta materia tengan presente una serie de indicaciones, a saber: notificar a
la Comision Paritaria; entregar a la representacion de los trabajadores de la
documentacion precisa para su fidedigno conocimiento de las causas alega-
das; adaptar la duracion temporal se adapte atendiendo a las circunstancias
motivadoras del descuelgue, sin limitar la vigencia del convenio ni invadir el
periodo de vigencia de un nuevo convenio colectivo; evitar vacios de regu-
lacién resultantes del descuelgue, determinando la regulacién sustitutoria de
la inaplicada contenida en el convenio colectivo; respetando la prohibicion
de discriminaciones retributivas por razoén de genero u otras previstas en el
convenio o, en su caso, plan de igualdad aplicable en la empresa.

VII. CONCLUSIONES

Las complejas e inusuales circunstancias han marcado tanto la gestacion
del V AENC como, también por su contraposicion, la dificultad de encontrar
en algunos extremos, como puede suceder con el mecanismo RED o los ER-
TES, término valido de comparacidn para evaluar su progresion y resultados.

Valoracidn de sus efectos igualmente compleja porque se integran en el
texto de este acuerdo materias que presentan una gran proyeccion de la legis-
lacién estatal con otras donde el quehacer negocial adquiere una mayor re-
levancia, siendo en aquellas (incapacidad temporal, quizéas por antonomasia)
el peso especifico de la negociacion claramente menor. O, como sucede en la
seguridad y salud en el trabajo, son materias en las que los propios agentes
sociales tienen otras vias naturales de proyeccion de sus politicas.

Nos encontramos por otra parte con materias de cldsica presencia en estos
textos. Textos que varian, atendiendo a su realidad, mas en los equilibrios y
propuestas que en las técnicas para alcanzarlos, claro esta con excepciones.
Por esta razon, tratindose en muchos casos de materias clasicas, cabe re-
flexionar sobre la eficacia de estos AENC y sobre su articulacion con otros
niveles negociales, en particular el sectorial estatal. Una eficacia que se ve
potencialmente comprometida por el -a nuestro modesto entender- exceso
en el numero de encomiendas. Cabe pensar también, en que, precisamen-
te en estas materias, y acaso no tanto en otras de mas novedosa legislacion
como acaece con el teletrabajo, el Acuerdo debe incorporar mas propuestas
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concretas de ordenacion de los intereses en juego. Propuestas que pueden y
deben nacer, como seguro estd sucediendo, de un escrutinio profundo de los
niveles negociales inferiores, como destacada fuente de informacion.

Es precisamente en relacion con la retribucion, materia en la que el Acuer-
do es claramente mas concreto, donde encontramos el mayor y, a nuestro
modo de ver, incuestionable mérito del mismo. Por las razones expuestas y
que reducimos en este apartado a dos: la justicia social propia del incremento
salarial contemplado, el mayor de la serie historica de los AENC; y la po-
tencialidad de la simplificacion y ordenacion de los complementos salariales
para contrarrestar actuales interpretaciones sobre el salario minimo del Tribu-
nal Supremo, entre otros beneficiosos efectos, que también son econémicos.
Otros planteamientos en este campo implican de alguna forma el abandono
de clasicas posturas y entendimientos, como sucede con el salario variable.

Destacariamos también, para concluir, otras cuestiones mas concretas
de distintos capitulos comentados, como son la atenciéon que se presta a la
hora de hablar de la seguridad y salud en el trabajo a los trabajadores ma-
duros y a la prevencion de los riesgos psicosociales, ambito en el que las
ultimas consecuencias de la ratificacion del Convenio 190 OIT estan aun
por llegar. Y, sobre la atencion al teletrabajo, compendio en realidad de las
llamadas legales a la negociacion colectiva, dos ideas. En general, la nece-
sidad de repensar la correspondencia entre espacios privados y empresaria-
les —y sus respectivos medios— con la gradual incidencia de la normativa
laboral. Y, en linea con ello, la necesidad de que la proteccion sustantiva
de la seguridad y salud del trabajador trascienda de una mera evaluacion de
riesgos a distancia, incorporando, con las debidas garantias, elementos de
necesaria presencialidad.
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A MODO DE PREAMBULO

El pasado 31 de mayo de 2023 se publico en el BOE la Resolucion de 19
de mayo de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra
y publica el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva —en ade-
lante V AENC—, suscrito por los agentes sociales para los afios 2023, 2024 y
2025 y cuyos capitulos de XI a XVI van a objeto de reflexién o comentario
en cuanto sigue.

Se trata de un acuerdo importante por aquello que regula, por cémo lo
regula y por el momento cronolédgico en el que lo hace.

El V AENC resulta sin duda trascendente en cuanto a su contenido, esto
es, en lo que tiene que ver con las materias que constituyen su objeto de
regulacion. Es extenso, ambicioso, contemporaneo y exhaustivo. Pero la re-
levancia cualitativa y cuantitativa en cuanto a contenido no debe desmerecer
el mero hecho de su existencia, la voluntad de los agentes sociales de consen-
suar un contenido minimo en aras de homogeneizar las relaciones laborales
contribuyendo de forma muy positiva a la mejora de la productividad y com-
petitividad de las empresas.

E1'V AENC supone, en efecto, y por el mero hecho de existir, una apuesta
por el didlogo social y el autogobierno frente a la intervencionismo estatal
en un contexto social, econémico y politico adverso a los pactos o cuando
menos poco propenso al consenso. Representa el éxito de la concertacion
social bilateral por cuanto que efectivamente su mera existencia demuestra
que patronal y sindicatos si han sido capaces de alcanzar un acuerdo de mi-
nimos en aras a contribuir a consolidar un clima de paz social que resultara
beneficioso para todos.

Lo anterior es especialmente relevante dado el aluvion normativo produci-
do en materia juridico laboral desde que se decretase el estado de alarma con la
pandemia del COVID-19 hasta la actualidad y del que la denominada reforma
laboral, esto es, el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo solo constituye la punta de un iceberg
enorme y complejo que continua incrementandose sin solucion de continuidad
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en parte por trasposicion de Directivas comunitarias a nuestro ordenamiento ju-
ridico, a veces mediante Real Decreto-Ley; en parte por la imperiosa necesidad
de revisar conceptos laborales y adecuarlos a esta especie de transformacion
demografica, ecologica y digital que estamos viviendo como sociedad.

La interpretacion integrada de estos fendmenos comporta que también
el V AENC inste a reconsiderar y ampliar el contenido de los convenios co-
lectivos. Las materias que tradicionalmente han sido objeto de tratamiento
convencional se mantienen reacomodadas a las nuevas regulaciones legales.
Pero a las mismas se han ido anexando otras tematicas hasta la fecha bastante
parcas cuando no inexistentes en el ambito del convenio colectivo, como
son la desconexion digital (Capitulo XI); igualdad entre mujeres y hombres
(Capitulo XII); discapacidad (Capitulo XIII); diversidad. LGTBI (Capitulo
XIV); violencia sexual y de género (Capitulo XV); transicion tecnoldgica,
digital y ecoldgica (Capitulo XVI)'.

Veamos cada una de estas tltimas materias con un poco mas de detalle no
sin antes precisar que una de las dificultades de abordar el analisis que sigue a
esta breve introduccion tiene que ver con el hecho de que el AENC tenga como
destinatarios tanto a convenios supraempresariales como de empresa, incluyen-
do, en su caso, acuerdos de empresa y planes de igualdad negociados, con lo
que ello implica dadas las reglas de concurrencia de convenios y la falta de ar-
ticulacion negocial (art. 84 ET). La naturaleza juridico obligacional del acuer-
do tampoco ayuda. Igual que sus predecesores, al final el V AENC contiene
orientaciones o directrices, no cldusulas normativas de obligado cumplimiento.

Pese a ello, y si bien es cierto que su efectividad real dependera de lo que
después se negocie en cada convenio supraempresarial, empresarial e incluso,
en su caso, plan de igualdad o acuerdo de empresa, como decia en las lineas
precedentes y por los motivos expuestos, ni su existencia ni contenido debe
desmerecerse en absoluto. Y precisamente por eso, ante la dualidad expuesta,
en el andlisis que sigue y por cada una de las materias asignadas, se realizard un
doble ejercicio analitico: de un lado, se resaltaran los aspectos mas relevantes
de la regulacion del V AENC en las mencionadas materias; de otro, y al tiem-
po, se fijaran unas recomendaciones minimas negociales a modo de posibles
buenas practicas a considerar por quienes finalmente pueden convertir las reco-
mendaciones del V AENC en clausulas de obligado cumplimiento.

1. DESCONEXION DIGITAL

El derecho a la desconexion digital, cuya regulacion especifica cabe situarla
en el art. 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de

! Algunas de ellas como la igualdad de mujeres y hombres y la discapacidad ya se contem-
plaron en el precedente III AENC —Resolucion de 15 de junio de 2015, de la Direccion General
de Empleo, por la que se registra y publica el III Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva 2015, 2016 y 201, BOE de 20 de junio de 2015.—-
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Datos Personales y garantia de los derechos digitales -en adelante, LOPD-
y en el art. 20.bis que la misma LOPD afiade al Real Decreto Legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores —en adelante, ET— contiene una remision
expresa a la negociacion colectiva, o en su defecto al acuerdo de empresa, en
aras de que se concreten convencionalmente las distintas modalidades en que
es posible ejercer este derecho atendiendo a la concreta naturaleza y objeto de
la relacion laboral y potenciando el derecho a la conciliacion de la actividad
laboral y la intimidad personal y familiar.

Lo anterior sin perjuicio de que se deba pactar, aunque para ello la ley no
exige acuerdo, sino que basta la mera audiencia previa, con la representacion
de las personas trabajadoras, una politica interna dirigida a trabajadores, in-
cluidos los que ocupen puestos directivos, en la que definir las modalidades
de ejercicio del derecho a la desconexion y las acciones de formacion y de
sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas tec-
nologicas que evite el riesgo de fatiga informatica.

Se trata de un derecho de la persona trabajadora® vinculado al respeto del
tiempo de descanso, permisos y vacaciones; intimidad personal y familiar;
derecho a la conciliacidn; y seguridad y salud en el trabajo, incluso cuando
la prestacion de servicios se realiza bajo la modalidad de teletrabajo o trabajo
a distancia’.

29

2 El “concepto de ‘derecho a la desconexion™ (ComisiONM UNDIAL SOBRE EL FUTURO DEL
TraBaJo, Los individuos, el trabajo y la sociedad, Nota informativa para la 2 a reunion, 15- 17
febrero 2018, Grupo I, El papel del trabajo para los individuos y la sociedad, #1, p. 5).

* Cfr. ALFonso MEeLLaDo, C.L., Observatorio de la negociacion colectiva, politicas de empleo,
trabajo a distancia y derechos digitales. Fundacion Primero de Mayo. Observatorio de negociacion
colectiva CCOO. Madrid, 2022; LANTARON BARrQUIN, D., “La seduccion de los horizontes: reflexio-
nes sobre el derecho a la desconexion digital del trabajador”. www.cieolaboral.com.

https://www.cielolaboral.com/wp-content/uploads/2019/05/lantaron_noticias_cielo
n5_2019.pdf; . PErez C ampos, A.L, “Teletrabajo y derecho a la desconexion digital”. Revista
Internacional y Comparada de RELACIONES L 4BORALES ¥ D ERECHO DEL E MPLEO. 2021, FERNANDEZ
AviLes, J.A. “El “derecho a la desconexion” como medida preventiva frente a los nuevos
riesgos psicosociales derivados del cambio tecnolégico”, en Boletin Informativo UGT, 2018,
n. 28, p. 12; TaLEnsV isconTi, E., “La desconexion digital en el ambito laboral: Un deber
empresarial y una nueva oportunidad de cambio para la negociacion colectiva”, en Revista de
Informacion Laboral, 2018, n. 4, y TALENS VisconT, E., “El derecho a la desconexion digital
en el ambito laboral”, en Revista Vasca de Gestion de Personas y Organizaciones Publicas,
2019, n. 17; Tascon Lorez, R., “El derecho de desconexion del trabajador (potencialidades en el
ordenamiento espafiol)”, en Trabajo y Derecho, 2018, n. 41; UsHakova, .T., “De la conciliacion a
la desconexion tecnoldgica”. Apuntes para el debate, en Nueva Revista Espafiola de Derecho del
Trabajo, 2016, n. 192; VaLLeciLLo GAMEzZ, ML.R., “El derecho a la desconexion ¢novedad digital
o esnobismo del viejo derecho al descanso?”, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2017, n. 408;
PErez Camros, AL “La desconexion digital en Espafia un nuevo derecho laboral?”, en Anuario
Juridico Economico Escurialense, 2019, n. 52; REQUENA MoNTES, O., “Derecho a la desconexion
digital: un estudio de la negociacion colectiva”, en Lex Social, 2020, n. 2; MINARRO YANINI, M.,
“La desconexion digital en la practica negocial: mas forma que fondo en la configuracion del
derecho”, en Trabajo y Seguridad Social — CEF, 2019, n. 440; TERRADILLOS O RMAETXEA, ML.E.,
“El derecho a la desconexion digital en la ley y en la incipiente negociacion colectiva espaiiola:
la importancia de su regulacion juridica”, en Lan Harremanak, 2019, n. 42;. FERNANDEZ ORRICO,
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Por eso a la normativa expuesta hay que unir como marco legal a tomar
en consideracidn el art. 14.2 Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de Riesgos Laborales y el art 18.3 del RD 28/2020, del trabajo a distancia.

En coherencia con ello, la regulacion del V AENC, contiene todo un Ca-
pitulo XI referido a la desconexién digital en el que, tratando de dar cum-
plimiento al mandato legal, no solo recoge expresamente lo que exige la ley
sino que ademas, con mayor o menor fortuna, da un paso mas alla y, aunque
timidamente, solventa alguna de las cuestiones interpretativas que a proposi-
to del mismo se plantean.

La inclusidn de la desconexion digital como materia del V AENC revela
la preocupacién y ocupacion de los agentes sociales a este respecto. Porque
ademas, en este caso, se intenta en un mismo precepto convencional reunifi-
car y mejorar lo previsto en varias leyes.

Asi, tras precisar, como también hace la norma, que el derecho a la des-
conexion digital rige igual respecto el trabajo distancia, como en el trabajo
a distancia —art. 18.3 del RD Ley 28/2020, del trabajo a distancia—, que yo
no abordaré por tratarse expresamente en el capitulo integramente referido al
mismo: u en otras decisiones organizativas tales como en caso de flexibilidad
horaria, lo que también es importante por la excepcionalidad que errébneamente
se presume, la regulacion del AENC, de forma similar a la prevista en el art.
20.bis ET, vincula el derecho a la desconexion digital tanto a la conciliacion,
como a la salud laboral, especialmente en lo que concierne al estrés digital.

Esto ultimo debe resaltarse pese a que en el V AENC no se aborda la
cuestion desde esa ultima perspectiva con la exhaustividad que seria desea-
ble. De hecho, tras advertir respecto el peligro de sufrir estrés digital por
sobreexposicion digital, y citar la relacion estricta entre desconexion digital y
seguridad y salud en el trabajo, la regulacién convencional, de forma similar
a como vienen entendiendo los tribunales, no impone el deber de empresa-
trabajador/a a la desconexion. Antes al contrario, la redaccion del V AENC
parece reforzar el caracter disponible del derecho a la desconexién digital
para la persona trabajadora. Es claro que los tribunales aceptan el caracter de
derecho modulable o de disposicion condicionada por la persona trabajadora

F.J., “Desconexion digital en el ambito laboral un derecho emergente de los trabajadores”. En
FuentEs Soriano (dir.) O., Era digital, sociedad y derecho, Tirant lo Blanch, 2020; Muroz Ruiz,
A.B., El derecho a la desconexion digital en el teletrabajo, en Trabajo y Derecho, 2020, n. extra
12;. BarrIOs B aupoRr, G.L , El derecho a la desconexion digital en el ambito laboral espaiiol:
primeras aproximaciones, en Revista Aranzadi Doctrinal, 2019, n. 1;. IcaRTUuA MIRO, M.T ., “El
derecho a la desconexion en la Ley organica 3/2018, de 5 de diciembre, de proteccion de datos
personal y garantia de los derechos digitales, en Trabajo y Seguridad Social”, CEF, 2019, n. 432;
SERRANO ARGUESO, M., “Propuestas para la efectividad del derecho a la desconexion digital en
el marco de la economia 4.0”, en Revista Internacional y Comparada de Relaciones Laborales
y Derecho del Empleo, 2019, n. 2; PurcALLAB oniLLA, M. A., “Control tecnologico de la
prestacion laboral y derecho a la desconexion: claves tedricas y practica”, Anuario IET de trabajo
y relaciones laborales, Vol. 5, 2018 MoLINA NAVARRETE, C., “Jornada laboral y tecnologias de la
info-comunicacion: “Desconexion digital”, garantia del derecho al descanso”, Temas Laborales,
num. 138, 2017.
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a cambio de ciertas contraprestaciones?®, sobre todo en algunos puestos de
mando o responsabilidad; pero el requerimiento de una contraprestacion o
la excepcion modulada o condicionada aqui no se especifica en el V AENC,
que parece abogar por una disposicion del derecho por parte de la persona
trabajadora sin una necesaria contraprestacion empresarial expresa.

En ese sentido, la regulacion del V AENC, en esa doble consideracion
de derecho-deber a la desconexidn digital para con el trabajador parece si-
tuarse desde la perspectiva del trabajador mas proxima a su consideracion
como derecho que como deber. Nada se dice de la obligacion del trabajador
a respetar la desconexion digital por motivos de salud laboral. Ni tampoco
de la obligacion de la empresa desde el prisma de la seguridad y salud en el
trabajo de adoptar mecanismos para minimizar la fatiga informatica o estrés
digital. Antes al contrario, la regulacion de la desconexion digital del AENC
respecto de la persona trabajadora advierte expresamente, de un lado, que
la conexidn voluntaria de la persona trabajadora, es decir, su disposicion o
renuncia, no comportara responsabilidad para la empresa, otorgando asi al
derecho de cierto caracter de disponible tal y como ya he comentado. De
otro, y en sentido opuesto, el V AENC insiste en otro parrafo, casi al final, y
siguiendo en el analisis de la regulacién desde la perspectiva del trabajador,
en la necesidad de proteger de cualquier sancién o trato diferencial a aquel
trabajador que si haga uso del derecho a la desconexion digital.

Es decir, se reconoce el derecho a la desconexion digital vinculandose a
la conciliacion y a la salud y seguridad en el trabajo en teoria. Porque acto
seguido y en otro parrafo parece reconocerse el caracter disponible del de-
recho al tiempo que se advierte que no comportara responsabilidades para
la empresa que la persona trabajadora si disponga del derecho y no ejerza la
desconexion digital®.

Lo anterior, ademas, sin olvidar matizar algo importante que si hace el
V AENC y que debe recordarse, como es que el derecho a la desconexion
digital lo es tanto respecto dispositivos digitales como cualesquiera otras he-
rramientas digitales, y que debe ejercerse, fuera de la jornada legal, conven-
cional o en vacaciones®.

Por lo demads, el V AENC matiza, como ya se venia haciendo en algunas
politicas de empresa al respecto de la desconexidn digital, de su excepciona-

4 Por todas, STSIM rechaza un recurso contra una sentencia del juzgado de lo social n° 5 de
Madrid de octubre de 2022 y ratifica la consideracion de que el derecho a la desconexion digital
no es exigible por cobrar un plus de disponibilidad.

5 Es llamativa, sin embargo, la STSJ Madrid 6 de marzo de 2019 (Rec. 1339/2018) estable-
ce que la digitalizacion esta contribuyendo a un incremento de las horas de trabajo fuera de la
jornada laboral y rara vez las empresas computan esas horas como tiempo de trabajo y las retri-
buyen, alegando con frecuencia la voluntariedad en su realizacion. A juicio de la sala “no puede
quedar al arbitrio del trabajador efectuar un horario superior al ordinario”.

® Téngase en cuenta, asi, la STSJ Madrid de 4 de noviembre de 2020, Rec. 430/2020, en-
tiende que el derecho a la desconexion digital no incluye el derecho a no realizar un curso de
formacion on-line.



84 Gemma Fabregat Monfort

lidad en un momento puntual, cual es la concurrencia de fuerza mayor. En
efecto, aunque la regulacion es mas bien parca si se insiste de manera expresa
en que el ejercicio a la desconexion digital debe quedar exceptuado en caso
de producirse la concurrencia de circunstancias excepcionales de fuerza ma-
yor, justificadas, que puedan suponer un grave riesgo hacia las personas o un
potencial perjuicio empresarial hacia el negocio y que requiera la adopcion
de medidas urgentes e inmediatas’.

En esos casos, dice el VAENC, no esté vigente el derecho a no responder
a la llamada o comunicado de la empresa manteniéndose el derecho del supe-
rior jerarquico a requerir respuesta de la persona trabajadora.

Entiendo que la legalidad de esa excepcion a la desconexion digital en caso
de concurrir fuerza mayor lo es en los mismos términos y por los mismos moti-
vos y fundamentos juridicos por los que existe la posibilidad de imponer horas
extraordinaria por fuerza mayor. De ser asi, la legalidad de la excepcién a la
desconexidn digital quedaria claramente garantizada, aunque en algunos casos,
y de producirse la fuerza mayor fuera del tiempo y lugar de trabajo, deba con-
cretarse expresamente en la politica de empresa como la persona trabajadora
va a tener conocimiento de concurrencia de la causa que exceptia su derecho
a no conectarse, es decir, la determinacion de los cauces y/o canales que debe
utilizar la empresa para que la persona trabajadora que tiene derecho a desco-
nectarse adquiera conciencia de la concreta concurrencia de un caso de fuerza
mayor que exceptua su derecho a la desconexion digital®.

Por lo demads, el V AENC insiste en la referencia ya hecha también en
la ley de la necesidad de concienciar, formar y de sensibilizar a la plantilla
sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de
fatiga informatica; fijando a modo de cierre dos ejemplos de buenas practicas
negociales al respecto de la desconexion digital como con la programacion
de respuestas automaticas durante los periodos de ausencia; y el uso del envio
retardado para las comunicaciones que se realicen dentro del horario laboral
de la persona destinataria.

Sin duda los mencionados constituyen dos buenos ejemplos de lo que se
puede negociar convencionalmente al respecto. Del mismo modo que otras

7 En todo caso debera tenerse en cuenta que la SAN en su sentencia n.® 44/2022 de 22 de
marzo de 2022, declara nula una clausula de desconexion por fuerza mayor por ser excesiva-
mente vaga y genérica, al considerar que podia suponer una posible vulneracion del derecho a la
desconexion digital: “El Trabajador tendrd derecho a no atender dispositivos digitales, cuando
su jornada laboral hubiese finalizado, salvo que concurran las circunstancias de urgencia justi-
ficada senaladas en esta clausula. Se considerard que existen circunstancias de urgencia justi-
ficada en situaciones que puedan suponer un perjuicio empresarial o del negocio cuya urgencia
temporal requiera una respuesta o atencion inmediata por parte del Trabajador”.

8 Por ejemplo el CC de Telefonica Ingenieria de seguridad o el II CC de empresas vincula-
das para Telefonica de Espaiia, SAU, Telefonica Moviles Espaiia, SAU y Telefonica Soluciones
de Informatica y Comunicaciones de Espafia, SAU, refuerzan en este sentido el aviso mediante
llamada telefonica. También parece ser esa la intencion del AENC por cuanto que refiere expre-
samente a llamadas y/o comunicaciones de la empresa.
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buenas practicas seguidas por algunas empresas como pueden ser fijar la des-
conexidén automatica de la intranet, la inhabilitacion automatica del correo
alcanzada la hora de finalizacion de la jornada de trabajo, y que podria con-
dicionarse por ejemplo, al hecho de fichar por una aplicacion, o practicas
similares; como la prohibicion expresa a utilizar el correo corporativo fuera
del tiempo de trabajo, etc.

En ese sentido tanto el documento titulado Orientacions del Consell de
relacions laborals per garantir el dret a la desconnexié digital’ como el nue-
vo protocolo del grupo AXA'™, que fue de los primeros en regular la cuestion
y que ahora presenta una politica de desconexion digital mucho mas ambicio-
sa y eficaz, resultan de indudable interés al plantear politicas de desconexion
muy exhaustivas, completas y transversales'!.

En ambos documentos, de forma muy acertada, se parte de un derecho a la
desconexion digital que supera ampliamente el derecho a no responder e-mails
0 mensajes profesionales fuera de su horario de trabajo, y que se mantiene como
la manifestacion mas basica o esencial del ejercicio del derecho a la desconexion
digital y al que se le anexan una serie de medidas adicionales de caracter trans-
versal que afectan (1) el compromiso y la cultura organizativa; (2) las comuni-
caciones o usos de los dispositivos y herramientas digitales, (3) comunicaciones
urgentes y en caso de fuerza mayor, regulando expresamente qué hacer en caso
de deber comunicar excepcionalmente; (4) un sistema de avisos para recordar
precisamente ese derecho a la desconexidn; (5) medidas para hacer compatible
el derecho a la desconexion digital con la organizacion de reuniones y otras acti-
vidades en linea; (6) asi como intentar promover de garantias para hacer efectivo
el derecho a la desconexion digita de las personas trabajadoras.

Cierto que la especificacion o concrecion de algunas de estas practicas hasta
la fecha mas que en los convenios colectivos supracmpresariales se han aborda-
do en protocolos de politica de empresa que, aunque seria conveniente que se
negociasen con la representacion de las personas trabajadoras, legalmente pue-
den adoptarse con la mera audiencia previa, creandose diferencias evidentes en
cuanto a los términos de su ejercicio efectivo entre empresas mas grandes y con
politicas de empresa mas solidas respecto el pequefias o medianas empresas en
las que la constante exigencia de adaptaciéon de la norma via protocolo suele
solventarse en favor de aquellos que si son obligatorios, como en el caso de
acoso, y en detrimento de los que no lo son, como ocurre en este caso.

° https:/treball.gencat.cat/web/.content/13 - consell relacions laborals/documents/04 -
recursos/publicacions/Igualtat-i-temps-de-treball/ Temps-de-treball/Orientacions-per-garantir-
el-dret-a-la-desconnexio-digital ca.pdf

10 https://www.ccoo-servicios.es/archivos/axa/PROTOCOLO%20DEL%20DERECH0%20
A%20LA%20DESCONEXI%C3%93N%20DIGITAL.pdf

' Con todo, el primer antecedente en materia de negociacion colectiva hay que situarlo en
Francia. Concretamente, es el articulo 17 del Acuerdo Nacional Interprofesional (ANI), de 19
de junio de 2013.
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Desde esa perspectiva, y la necesaria uniformidad de la regulacién para
con las empresas, una regulacion como la del V AENC resulta per se muy
positiva dado que fija un minimo comun denominador que puede instar a que,
con independencia de estos protocolos de politica de empresa, esta materia se
desarrolle dotando de cierta homogeneidad al tratamiento de la cuestion por
parte de los convenios colectivos.

En el concreto convenio en el que esto se aborde, puede y debe perfilarse
mejor la diferencia entre el derecho y el deber a la desconexion, su estricta vincu-
lacién con el derecho al descanso; la intimidad personal; la seguridad y la salud
en el trabajo, y la conciliacion desde la corresponsabilidad. Incluyendo como
llevar a la practica su ejercicio en los casos de teletrabajo, los términos en que
puede interpretarse la disponibilidad del derecho en cargos de responsabilidad en
la empresa, como advertir de su excepcionalidad en caso de fuerza mayor o en los
tiempos de presencia, los parametros que deben adoptar las empresas para formar
e informar al respecto, la fijacion de avisos o advertencias a proposito de la nece-
sidad de la desconexion, cdmo se garantizara la resolucion de los conflictos, etc.
Todo esto estaria bien que se abordara en la negociacion colectiva —empresarial y
supraempesarial— y que las empresas, incluidas las PYMES, pudiesen adaptarlo
a sus necesidades en sus politicas de desconexion digital.

En cualquier caso, la inclusion del derecho a la desconexion digital entre
las materias expresamente referidas en el V AENC constituye, asi, y por todo
lo expuesto, un primer paso que no debe despreciarse. La labor pedagogica
del convenio es siempre importante. Tanto o mas como para los negociadores
de convenios colectivos lo es el contenido concreto del V AENC. Y solo por
ese hecho, y sin perjuicio de un posible desarrollo mas exhaustivo y avanzado
en ejercicios futuros, la regulacion ya es en si misma y per se de indudable
trascendencia.

Ahora solo falta que los negociadores de ambitos inferiores actien en
consecuencia y, no obstante el caracter obligacional que no normativo del V
AENC, los negociadores de convenios sigan sus pautas o recomendaciones.

2. IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Por lo que respecta a la igualdad por razén de sexo, el AENC incluye en
el mismo precepto la igualdad de mujeres y hombres y las medidas de conci-
liacion. Se trata de una opcion legalmente justificada, incluso en la regulacion
de los planes de igualdad del art. 46 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres -en adelante LOI- se dice
que el plan de igualdad debe contener, entre otras, en el diagndstico y en el
contenido, referencia a las medidas de conciliacion'?. Y ademds socialmente

12 Idea que ademas refuerza el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regu-
lan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
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resulta evidente la trascendencia negativa que han tenido los cuidados para la
igualdad real y efectiva de las mujeres. El concepto discriminacion social se
refiere precisamente a esa realidad, a como tras la revolucion industrial y el
advenimiento del capitalismo se establece una segregacion de roles —vincu-
lando a los hombres al trabajo productivo y a las mujeres al trabajado repro-
ductivo, entendiendo este como tares de cuidado— que tiene tal aceptacion y
permeabilidad social que todavia hoy no se han conseguido revertir del todo
sus efectos.

En ese sentido, y aunque es cierto que la LOI incluye dentro de los Planes
de Igualdad a la materia de conciliacion, para equilibrar desde la corresponsa-
bilidad que las tareas de cuidado, que siempre han recaido sobre las mujeres;
en este caso me parece conveniente reivindicar el tratamiento diferenciado de
ambas cuestiones a nivel convencional.

Podria parecer discutible e incluso polémico pero desde la objetividad
considero que si, como dice la norma, efectivamente la pretension es que la
conciliacion socialmente se asuma desde la corresponsabilidad, debe dejar de
vincularse a las mujeres desde una perspectiva formal. Y, en ese sentido, me
parece muy positivo enfatizar en el esquema que sigue la propia LOI cuan-
do diferencia entre la promocién de la igualdad en la negociacidn colectiva
(art. 43, Capitulo I, Titulo IV) para referirse a las medidas de accion positiva;
y medidas de conciliacion (art. 44, Capitulo I, Titulo IV) previendo un capi-
tulo especifico para estas ultimas.

De acuerdo con ello y en ese afan de diferenciar entre igualdad y concilia-
cién, con el fin de romper con parte de ese imaginario colectivo que considera
que conciliar es algo que tiene que ver con la mujer, en cuanto sigue voy a se-
parar este analisis entre, de un lado, medidas para la igualdad de hombres y mu-
jeres; v, de otro, medidas de conciliacion a adoptar desde la corresponsabilidad.

Este tratamiento diferenciado de esta tematica se ve reforzado ademas por
otros dos motivos, a saber.

a) El primero, porque tal y como ya se explicitaba en la LOI, y ratifica
el propio V AENC y el reciente RD-Ley 5/2023, asi como la Directi-
va 1158/2019, cuya trasposicion supone, las medidas de conciliacion
lo son respecto trabajadoras y trabajadores, debiendo fomentarse el
uso equilibrado de los permisos de cuidado, con el fin de que no lo
soliciten solo las mujeres. La labor del convenio en ese sentido es
muy importante por el efecto pedagdgico que tiene en trabajadoras
y trabajadores, que deben ir adquiriendo conciencia de que la conci-
liacion debe necesariamente ser corresponsable y tratarse de manera
diferenciada respecto la igualdad de género.

b) Pero, ademas, las recientes modificaciones en materia de conciliacion,
que no se habian producido cuando se adopto el V AENC, constituyen el
segundo motivo que refuerza la opcion de insistir en lo importante que re-
sulta el tratamiento diferenciado de estas cuestiones, que sin duda sera mas
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sosegado y exhaustivo si las medidas de conciliacion se abordan de manera
especifica en un apartado creado ad hoc.

De acuerdo con ello, asi, en cuanto sigue, y como decia, voy a abordar
aqui de manera diferenciada y en dos subapartados distintos las medidas en
favor de la igualdad de mujeres y hombres en la negociacion colectiva, que
trataré primero; y las de conciliacion, a las que me referiré después.

2.1. Medidas de igualdad entre mujeres y hombres

Respecto las medidas de igualdad entre mujeres y hombres debe resal-
tarse el tratamiento transversal de la cuestion que explicitamente se propone
respecto la negociacion colectiva y que contribuird a facilitar que, en caso
de que los convenios las contemplen, sobre todo si son supraempresariales,
aquellas empresas que por sus dimensiones o incumplimientos en materia de
igualdad ni estan obligadas a implantar un plan de igualdad ni pueden mate-
rialmente hacerlo den efectivo cumplimiento al art. 45.1 LOI “Las empresas
estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el am-
bito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales
de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral”.

Cuando ya se concreta de manera mas detallada las materias a destacar
o a incidir de cuantas conforman este tratamiento transversal de la igualdad
entre mujeres y hombres en el convenio colectivo, sin perjuicio de otras que
pudieran pactarse, cabe destacar que en el V AENC, aun sin mencionar ex-
presamente el concepto de medidas de accion positiva, parece que se prevén
estas respecto la contratacion —favorecer la contratacion, se dice, y la parti-
cipacion en los procesos formativos. Ademas de en los grupos profesionales
donde la mujer se encuentre infrarrepresentada, respecto de los cuales si se
habla expresamente de medidas de accidn positiva en promocion y ascensos
relacionados. Con ello se estd dando cumplimiento al art. 43 LOI, en relacion
con las medidas de accion positiva, al tiempo que se trata de actuar frente a
la segregacion laboral'®.

Salvando las distancias, esta medida coincide en objetivo y es coherente
con la pretension de equilibrar la presencia de mujeres y hombres, en lo que
tiene que ver con el acceso y/o ascenso o promocion a puestos donde las
mujeres estamos infrarrepresentadas con la Directiva (UE) 2022/2381 del
Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de noviembre de 2022, relativa a un
mejor equilibrio de género entre los administradores de las sociedades cotiza-
das y a medidas conexas, que también debera ser objeto de una trasposicion

13- Al respecto de la legalidad constitucional de las medidas de accion positiva puede verse
FABREGAT MoONFORT, G., Las medidas de accion positiva. La posibilidad de una nueva tutela anti-
discriminatoria. Valencia. Tirant Lo Blanch, 2009 y toda la bibliografia que alli se cita.
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futura en nuestro ordenamiento juridico y que si bien queda fuera obviamente
del ambito de aplicacion del convenio, cito por coherencia de objetivos con
las medidas de accion positiva del V AENC en la clasificacion profesional y
por proximidad temporal en cuanto a su transposicion a nuestro ordenamien-
to juridico interno.

Por lo demas, y dejando al margen las medidas de accion positiva, el
resto de medidas que se prevén en el V AENC expresamente vinculadas a la
igualdad de mujeres y hombres, a excepcion de la recomendacion del uso del
lenguaje inclusivo, son las mismas a las que el ET refiere de manera especifi-
cay expresa en la necesidad de garantizar la igualdad real y efectiva. Me re-
fiero a la clasificacion profesional, promocion y ascensos; formacion y, muy
especialmente y en linea con el RD 902/ 2020, de 13 de octubre, retribucion.

Todo ello estd muy bien. Tal vez en otra ocasion se pueda incluir también
una referencia expresa al registro retributivo a fin de clarificar algunos de sus
aspectos'* y/o a la prevencion de riesgos laborales desde la perspectiva de
género entre otras muchas cuestiones.

Aun y con ello, en general, la prevision convencional de la igualdad del
AENC de seguirse por los convenios inferiores, contemplara casi todas las
medidas que prevé un plan de igualdad, al menos las mas importantes en
la garantia de la igualdad real cuales son, el acceso, promocion y ascensos,
retribucién y formacion.

Y a ese respecto si quiero insistir. Y quiero hacerlo en el sentido de su-
brayar que, en términos generales, y no obstante la referencia a la igualdad
por razon de sexo prevista en los 111y IV AENC, los convenios colectivos no
parece que aborden en términos generales la igualdad de mujeres y hombres
de forma exhaustiva, integral y transversal.

Si bien es cierto que cada vez el lenguaje sexista en la negociacion colectiva
es menos frecuente, y ya no resulta una practica comin denominar en femeni-
no, por ejemplo, algunas categorias o grupos profesionales; y en masculino
otros; o cuestiones similares, que se cuidan mucho mas en la actualidad, so-
bre todo en los convenios supracmpresariales; lo cierto es que la igualdad de
mujeres y hombres no cuenta una regulacion muy exhaustiva, en términos
generales en la negociacion colectiva. Y ello pese a que solo seria necesario
reconocer o mejorar los derechos en favor de la igualdad en los términos que
fija el ET (clausula general del art. 4.2 ET, acceso, formacion, promocion,
ascenso ex. art. 24, clasificacion del art. 22 ET, retribucion del art. 28 ET,
despidos, etc.) dando cumplimiento asi a lo que establecen el art. 43 LOI y el
art. 45.1 LOI, especialmente este ultimo que nos recuerda que Las empresas
estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dm-
bito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar

!4 En el Cap. VI de este V AENC si se prevé al respecto de la igualdad de mujeres y hom-
bres y la retribucion que /los sistemas de retribucion variable deberdn estar fijados con claridad,
contar con criterios objetivos y ser neutros desde una perspectiva de género.
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cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales
de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral en
coherencia con el art. 85.1 ET “Sin perjuicio de la libertad de las partes para
determinar el contenido de los convenios colectivos, en la negociacion de los
mismos existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a pro-
mover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y contenido
previsto en el capitulo 111 del Titulo IV de la Ley Orgdnica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres”; y el art. 10 de la Ley 15/2022 integral para
la igualdad de trato y la no discriminacion.

En coherencia con ello, creo que la negociacion colectiva, en general,
no ha agotado las posibilidades de que dispone para garantizar la igualdad
de mujeres y hombres en las relaciones laborales'®. A mi modo de ver, a este
respecto, y siguiendo el mandato del V AENC y de la LOI y ET, el conve-
nio colectivo supracmpresarial deberia referirse a la igualdad de mujeres y
hombres desde tres tipos de medidas diferenciadas, fijando una regulacion
minima a considerar o mejorar en ambitos inferiores. Estas tres Opticas son:

15 Cfr., entre otros, ALFONSO MELLADO, C.L. y FABREGAT M ONFORT, G., “Igualdad y discri-
minacion de género en la negociacion colectiva”. Arxius de Ciéncies Socials,ISSN 2990-2258,
N°. 6, 2002 (Ejemplar dedicado a: Benestar, treball i génere),pags.113-135 ALronso MELLADO, C.L.,
“Algunas claves para entender la actual configuracion juridica de los planes de igualdad: alcance
y contenido”. Femeris. FEMERIS: Revista Multidisciplinar De Estudios De Género,c5 (2), 33-
55; ALronso MEeLLapo C. L. (coord.) Observatorio de la negociacion colectiva. La negociacion
en materia de planes de igualdad: estudio analitico, Madrid, Ediciones Cinca. 2013; ARAGON
Gomez, C y Nieto Rouas, P., “El impulso a los planes de igualdad en el RD-Ley 6/2019”, En D
La PueBLA PNiLLA y MERCADER UcumNa (dirs.), pp. 321-374, T pp. 321-374, Tiempo de reformas.
Valencia. Tirant Lo Blanch, 2019; BALLESTER PasTor, M.A., “El RDL 6/2019 para la garantia de
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:
Dios y el diablo en la tierra del sol”, Femeris, Vol. 4, No. 2, 2019 pp. 14-38. CaBEza PEREIRO, J.,
“Los planes de igualdad y la negociacion colectiva”, Aequalitas, n. 21, 2007, pp. 35-46. CABEzA
PEREIRO, J., “Igualdad efectiva de mujeres y hombres en la negociacion colectiva”, En VENTURA
FrancH y Gacia Campa (dirs.) El derecho de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Navarra.
Aranzadi, 2018 pp. 683-702. CasasB AAMONDE, MARIAE miLia “La igualdad de género en el
Estado Constitucional”, Revista de Derecho Social, n. 88, 2019, pp. 13-54; DoMINGUEZ M ORA-
LES, A., Igualdad, no discriminacion y negociacion colectiva. Madrid. Ediciones Cinca. 2018;
FABREGAT M ONFORT, G., “Planes y distintivos de igualdad en la empresa”. En VENTURA FRANCH
yG ArciaC ampa (dirs.), cit., pp. 743-767;F ABREGATM oNForT, G. “La incidencia de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en materia de
negociacion colectiva. En especial, en los planes de igualdad”. En Romero BuriLLo (dir) Traba-
Jjo, Género e Igualdad. Navarra. Aranzadi, 2018-2. pp. 369-390; FABREGAT MONFORT, G., La obli-
gatoriedad del plan de igualdad tras el RDL 6/2019, de 1 de marzo. Albacete. Bomarzo, 2019;
Garcia Brasco, J., “Hacia una nueva dogmatica del derecho a la igualdad efectiva de mujeres
y hombres”. En VENTURA FraNcH y Garcia Campa (dirs.), cit., 2018, pp.51-90, LulAN ALcArAz,
J. y SELMA PENALVA, A. “planes de Igualdad”. En SANcHEZ TRIGUEROS, C. (dir.) E/ principio de
igualdad en la negociacion colectiva. Madrid, Ministerio de Empleo y Seguridad Social. 2016.
pp. 455-492; RoMERO R ODENAS, M. ., Planes de igualdad, Albacete, Bomarzo, 2016; SANCHEZ
TriGUEROS, CARMEN (Dir.) (2016) El principio de igualdad, cit.
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a) Abordar la igualdad de mujeres y hombres en la empresa de manera
transversal de forma relevante sobre todo para las empresas que no tienen
plan de igualdad

b) Clarificar conceptos y materias respecto el concreto plan de igualdad
c) Plantear la posibilidad de adoptar verdaderas medidas de accion positiva

Veamos un poco més al respecto.

a) Abordar la igualdad de mujeres y hombres en la empresa de manera
transversal de forma relevante sobre todo para las empresas que no
tienen plan de igualdad

Bajo el titulo de abordar la igualdad de mujeres y hombres en la empresa
mediante el convenio colectivo de manera transversal e integral me refiero a
la necesidad de dar cumplimiento a los arts. 45.1 LOI y 85 ET negociando
un minimo aplicable a todas las empresas, especialmente a aquellas que no
estan obligadas a implantar un plan de igualdad y ademas no tienen medios
ni posibilidad de hacerlo.

La igualdad de las mujeres y hombres debe estar en estos casos garanti-
zada. Y lo estd por mandato legal. Pero el efecto pedagogico del convenio no
debe desmerecerse. Y la seguridad juridica tampoco.

Desde esta perspectiva seria positivo que se abordase la igualdad en los
convenios colectivos bien en un capitulo referido a la igualdad o bien trasver-
salmente en la regulacion de cada una de las medidas respecto la que resulta
relevante insistir al respecto de la igualdad de las mujeres y hombres. El
como, el modo, a priori me parece secundario. Que se contemplen mas me-
didas, por el contrario, me resulta prioritario, una necesidad de primer orden
que puede materializarse pactando clausulas como las que siguen o similares,
pero que aborden de manera integral la igualdad de las mujeres y hombres
desde el inicio de la relacién laboral. Es mas, incluso desde el momento pre-
vio al acceso, cual es el de las ofertas de empleo y proceso de seleccion y
contratacion. Yo las he definido como cldusulas genéricas de reconocimiento
y clausulas de aplicacion especifica en distintos estadios o momentos de la
relacion laboral en los términos que se expone a continuacion, pero en rea-
lidad lo importante no es tanto como se denominen o clasifiquen, sino que
efectivamente se negocien con valor normativo. Veamos algunos ejemplos:

A.1. Clausulas genéricas de reconocimiento

a)Clausulas de reconocimiento general de la igualdad en los térmi-
nos del art. 4.2. ET en las que se insista en el derecho de las per-
sonas trabajadoras a no ser discriminadas directa o indirectamente
para el empleo o una vez empleados, por lo que aqui interesa, por
motivos relacionados con el sexo y/o género.



92 Gemma Fabregat Monfort

b) Alo anterior hay que unir tras la Ley 15/2022 integral para la igual-
dad de trato y la no discriminacion, los nuevos conceptos legales
—que no los son tanto desde la perspectiva jurisprudencial, sobre
todo el primero— de discriminacion por asociacion, discriminacion
por error, discriminacion interseccional y discriminacion multiple.

c) Se deberia precisar qué hay que hacer y cdémo para cumplir con a
los ajustes razonables que exige el art. 4.1. de la Ley 15/2022 para
que no se aprecie discriminacion.

d) Y establecer un recordatorio general al respecto de que no es
discriminatoria la decision adoptada de manera personal pero también
toda induccion, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de
las causas establecidas en la normativa laboral. Teniendo en cuenta
que la induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir
en otra persona una actuacion discriminatoria. Pudiendo hablarse
en este caso, si me lo permiten, de una accién de discriminacion
producida por intermediacion de otra persona.

e) Ademas de recordar la nulidad de las clausulas discriminatorias
ex. art. 17 ET y las érdenes de discriminar y las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores
como reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o
ante una accioén administrativa o judicial destinada a exigir el cum-
plimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

) Y lo mismo podria decir en relacion con el mandato que se contie-
ne en la Disposicion Adicional Quinta de la Ley 10/2022, que bajo
el titulo de cumplimiento de las disposiciones previstas en la Ley
integral para la igualdad de trato y la no discriminacion en materia
de negociacion colectiva y laboral, prevé que las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas elaborardn un in-
forme con cardcter anual sobre el cumplimento de las disposicio-
nes previstas en los articulos 9, 10y 11 de la Ley integral para la
igualdad de trato y no discriminacion.

La referencia a este informe, sin duda, se echa de menos en el V AENC.
Pero igualmente puede regularse en ambitos inferiores. Ademas junto a las
mencionadas podrian incluirse otras. Aunque tampoco las expuestas resultan
imprescindibles en todos los convenios colectivos que se negocien, pese a
que pueda ser interesante mantener una referencia a lo mas relevante de cuan-
to se ha expuesto en funcion de las especificas necesidades del sector.

A.2. Clausulas referidas expresamente a cuestiones concretas referentes a
la relacion laboral

Junto con lo anterior y simplemente recogiendo o desarrollando los arts.
9.1.y 9.2. Ley 15/2022 y al ET (especificamente arts. 22, 23, 24, 28) en co-
herencia con el AENC seria muy positivo que cumpliendo el art. 45.1 LOI se
concretasen en convenios inferiores, entre otras,
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1)

2)

3)

4)

3)

6)

Clausulas referentes a la igualdad y no discriminacion en el acceso en
la empresa. Aunque no se desarrollen los modelos de acceso; la mera
existencia es ya relevante. A ese respecto el AENC habla de establecer
medidas que favorezcan la contratacion de mujeres, de forma especial
en sectores, empresas y ocupaciones donde estan infrarrepresentadas,
para contribuir a la igualdad real y reducir la brecha de género.

Y lo mismo en clasificacién profesional. Que se garantice la no dis-
criminacion por razén de sexo en los grupos profesionales, agrupa-
ciones, niveles o categorias que persistan. En el lenguaje, pero no
solo. También en la composicion. La segregacion horizontal y vertical
apreciable en la empresa tiene mucho que ver con el acceso y la clasi-
ficacion profesional, tanto es asi que el AENC prevé la posibilidad de
adoptar al respecto medidas de accion positiva.

En la formacion profesional, en los términos que se fija en el AENC
que dice que se deberdn promover la participacion de las mujeres en
los procesos formativos en el ambito de las empresas, en particular en
aquellos grupos profesionales en los que se encuentran infrarrepresen-
tadas, y difundir la oferta formativa por canales adecuados, asi como la
utilizacion de lenguaje e imdgenes inclusivas seria positivo que el con-
venio regulase la formacion profesional desde la perspectiva de género,
tanto en lo que tiene que ver con formacion obligatoria como voluntaria.

En la promocion o ascenso, ex. art. 23 ET y 24 ET que se garanti-
ce convencionalmente la no discriminacion por razén de sexo. Una
vez mas resultaria altamente beneficioso que convencionalmente se le
diese contenido a como debe desarrollarse la promocion o el ascenso
para no resultar discriminatorio. Pero sin ser tan ambiciosa la mera
existencia de un recordatorio expreso, como hace el AENC, respecto a
la necesidad de garantizar el principio de igualdad material por razén
de sexo en ese sentido ya es importante.

Y lo mismo respecto el art. 28 ET, no solo en relacion con la retribucion
en general; sino también se podrian fijar pautas de como hacer el registro
salarial mas alla de lo que exige la ley (parametros de media y mediana,
modo de justificacion, forma de comunicar a las personas trabajadoras y
a la representacion, etc. ). En este caso se estaria dando buena cuenta al
AENC cuando habla de establecer criterios retributivos transparentes,
incluyendo la definicion y condiciones de todos los pluses y complemen-
tos salariales; evitar que se definan complementos o pluses con marcado
sesgo de género, determinar en el ambito de las empresas los trabajos
de igual valor, y garantizar el cumplimiento efectivo de lo previsto en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, para acabar con la brecha salarial.

Junto a lo anterior igualmente y de forma adicional se puede insistir
convencionalmente en la nulidad de los despidos discriminatorios, en
la nulidad objetiva de despidos por otras causas, etc. Digo de manera
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adicional porque aunque clausulas como las expuestas a modo de
ejemplo son relevantes per se seguramente a este respecto existe mas
conciencia entre empresas y representantes de los trabajadores que
respecto otros temas. No obstante, insisto, ser importante.

En cualquier caso, las expuestas son meros ejemplos de lo que me parecen
buenas practicas negociales. Pueden existir otras distintas a las mencionadas; y
también puede que en algun caso las mencionadas no sean necesarias por ha-
berse garantizado ya la igualdad real y material entre mujeres y hombres a ese
respecto. No es lo habitual, pero en algunos casos puede ocurrir. No obstante,
quiero acabar esta parte como la empecé, esto es, insistiendo en la importancia
de negociar de manera integral estas clausulas que suponen el cumplimiento de
los mandatos legales y del V AENC, lo que beneficiaria sin duda al tratamiento
de la igualdad de forma homogénea, fijando unos minimos que redundarian en
favor de la igualdad de mujeres y hombres en las relaciones laborales, especial-
mente en los casos en los que no exista plan de igualdad, no haya obligacion de
implantarlo, ni medios o posibilidades juridicas de hacerlo.

b) Clarificar conceptos y materias respecto el concreto plan de igualdad

Vinculado a lo anterior, esto es, al Plan de Igualdad, y en cumplimiento
del art. 45.3. LOI, Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las
empresas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se es-
tablezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos
en el mismo, la negociacion colectiva, sobre todo supraempresarial, podria
establecer clausulas al respecto del Plan de Igualdad.

El AENC no se pronuncia sobre esto. Pero si lo hace la LOI y no creo
que deba desaprovecharse la ocasion de reivindicar la posibilidad de pactar
clausulas como las que siguen:

1) Clausulas referentes a la imposicion de la obligacion de negociar un
plan de igualdad por debajo del umbral cuantitativo del art. 45.2 LOI.

2) Clausulas de concrecidn esos términos previstos en el mismo que fija
el art. 45.3 LOIl y que podrian en algun caso por cumplimiento de Ley
Organica con remision directa a la negociacion colectiva determinar
ciertas caracteristicas de esos planes de igualdad de obligacion con-
vencional que no legal y que por tanto podria plantear alternativas a
lo previsto en algunos aspectos del RDL 901/2020, solventandose asi
algunos problemas que mas se plantean en la actualidad respecto a la
negociacion de planes de igualdad por empresas de menos de cincuen-
ta personas trabajadoras.

3) Ello sin perjuicio de poder concretar otras cuestiones como insistir
medidas de accién positiva vinculadas al plan de igualdad; concre-
tar reuniones de la comision de control y seguimiento, ayudar con el
calendario de medidas, o cuestiones similares.
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En cualquier caso, también aqui es aplicable lo mencionado en relacién
con el supuesto anterior, en el sentido de que dependera en cada caso en con-
creto si a los agentes sociales en un caso especifico les puede o no resultar
de interés negociar medidas como las expuestas. Sin perjuicio de que para el
principio de igualdad de mujeres y hombres en las relaciones laborales pue-
dan resultar altamente positivas.

¢) La posibilidad de adoptar medidas de accion positiva

A las medidas de accion positiva se refieren, con esa denominacion, tanto
el art. 11 LOI como el articulo 43 LOI, que bajo el titulo de promocion de la
igualdad en la negociacion colectiva, vincula expresamente la negociacion
colectiva a las medidas de accion positiva previendo expresamente que de
acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se
podran establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato
v no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

El art. 7 de la Ley 15/2022, sin referirlo expresamente a la negociacion
colectiva, también habla de medidas de accidn positiva, considerando como
tales las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso,
compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension
colectiva o social. Tales medidas serdn aplicables en tanto subsistan las si-
tuaciones de discriminacion o las desventajas que las justifican y habrdn de
ser razonables y proporcionadas en relacion con los medios para su desarro-
llo y los objetivos que persigan.

No es el momento ni el lugar para reiterar los requisitos que deben cum-
plir las medidas de accion positiva para ajustarse al texto constitucional',
pero si para insistir en que si bien en el AENC se prevé la posibilidad de que
los convenios las establezcan respecto el sistema de clasificacion profesional,
lo que esta muy bien porque este es determinante en la erradicacion de la se-
gregacion vertical y horizontal del mercado de trabajo; las medidas de accion
positiva pueden, sin duda, extenderse a otras muchas cuestiones. A todas las
que resulte necesario en aras de erradicar una discriminacion tan persistente
en el tiempo que dificilmente puede ser revertida, compensada y remediada
sin recurrir temporalmente a medidas de accidn positiva.

Como digo, el AENC contempla expresamente la posibilidad de adop-
tarlas respecto el sistema de clasificacion profesional, pero tanto convenios
colectivos como planes de igualdad pueden pactarlas igual respecto cuales-
quiera otras materias en que resulten necesarias: contratacion, formacion,
promocion, ascensos, etc.

1 Cfr. STC 128/87, de 16 de julio; STC 145/91;de 22 de julio; FABREGAT M ONFORT, G.,
Las medidas de accion positiva. La posibilidad de una nueva tutela antidiscriminatoria, op. cit.



96 Gemma Fabregat Monfort

Cualquier clausula que asi se acuerde contribuird de manera sustancial a
alcanzar la igualdad material de mujeres y hombres en aquellas situaciones
que siendo clarisimamente discriminatorias dificilmente de otra forma po-
drian ser revertidas al tiempo que reparadas.

2.2. Medidas de conciliacion

Respecto de las medidas de conciliacion stricto sensu el AENC 2023
unicamente se refiere, en genérico, a la necesidad de incorporar medidas de
flexibilidad interna que faciliten la conciliacion corresponsable de la vida
personal, familiar y laboral de las personas trabajadoras. Sin perjuicio de ha-
cer ademds y mas especificamente algunas previsiones respecto la adaptacion
de jornada y a las vacaciones.

Al margen de lo llamativo que resulta de que se continue referenciando
la vida personal cuando hoy desde la ley ya solo se habla de conciliacion de
vida familiar y profesional, que no laboral, la mencién expresa a algunas
medidas se hace para resaltar la necesidad de desarrollar los términos del
ejercicio del derecho a solicitar la adaptacion de jornada, concretando los
principios y reglas para la concesion de dichas adaptaciones, su reversion y
los plazos de contestacidn a las solicitudes, para hacer efectivo el derecho a
la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Respecto lo segundo, y que no se encuentra entre las medidas de con-
ciliacion del ET, que al respecto no dice nada y que por eso mismo resulta
sorprendente, se sefiala que en el marco de la planificaciéon anual de las vaca-
ciones, del articulo 38 ET, se debe avanzar en alternativas flexibles que hagan
compatibles las necesidades de conciliacion de las personas trabajadoras con
las necesidades organizativas de las empresas.

Como puede apreciarse la regulacion es muy escasa en medidas y reduci-
da, igualmente, en el desarrollo aplicativo de cada medida.

Seguramente no se quiso profundizar mas ni fijar unas pautas que cons-
tituyesen un minimo comun denominador a este respecto, pese a que han
sido temas de gran conflictividad judicial'’. Al menos en la relacion entre el
art. 34.8 ET —que pese a la denominacion en el AENC no es solo de adap-
tacion de jornada, sino de adaptacion también del modo, incluido el teletra-
bajo—y la reduccién de jornada del art. 37.6 ET y en la forma de coordinar

17 PAasTOR MARTINEZ, A., La concesion de la reduccion de jornada por cuidado de hijos o fa-
miliares. La judicializacion de una cuestion mal resuelta. Revista juridica de Catalunya, Vol. 108,
N° 1, 2009, pags.99-130 Un estudio a propdsito de la relacion entre conciliacion y negociacion
colectiva puede verse en AA.VV., SEMPERE NAVARRO, A. y CaNo GALAN, Y. (Dir.), Negociacion
colectiva y conciliacion de la vida familiar y laboral. En Instituto de la mujer, 2003; FABREGAT
MonrorT, G., “Las medidas de conciliacion tras la reforma de 2012”. En ALFONSO M ELLADO y
RopRiGUEZ PAsTOR (Coord.), Reforma laboral 2012. Ultimas reformas laborales y de Seguridad
Social. Valencia. Tirant lo Blanch, 2013, pags. 257-270
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necesidades de las personas trabajadoras desde la corresponsabilidad con las
necesidades organizativas de la empresa. Mas respecto a la adaptacion que
en los casos de reduccion de art. 37.6 ET, en los que el derecho de la persona
trabajadora se presume mas automatico que en el caso del art. 34.8 ET, aun-
que la necesidad de garantizar la corresponsabilidad es necesario en ambos
supuestos de hecho asi como en cualquier otra medida de conciliacion.

Es sorprendente, desde esa perspectiva, que si se haga referencia a las
vacaciones, como un plus no previsto en la norma y se mantenga silencio
respecto a cuestiones cuya regulacion estaria muy bien que se concretara en
convenio colectivo.

La entrada en vigor del RD-Ley 5/2023 y la modificacidén que supone res-
pecto de las medidas de conciliacion en la parte de la trasposicion de la Direc-
tiva 2019/1158, requiere una reconsideracion de lo pactado hasta la fecha y
exigira a los convenios colectivos abordar y concretar aspectos fundamenta-
les de las distintas medidas en aras de facilitar la seguridad juridica en el ejer-
cicio practico de los derechos que se prevén, sean estos tan novedosos como
la ausencia por fuerza mayor o el permiso parental, sin olvidar obviamente
las expresas remisiones que el nuevo Real Decreto realiza a la negociacion
colectiva y que emplazan a los negociadores a una consideracion genérica
mas alla de la que se pueda hacer como mejora y en funcion del diagnostico
particular en cada empresa en los planes de igualdad que se implanten.

En efecto, al margen de que tanto antes como ahora ex. art. 34.8 ET y ex.
art. 37.7 ET convencionalmente se puedan perfilar los criterios a considerar en
la adaptacion de jornada y en los permisos del art. 37 ET, permiso de lactancia
incluido, asi como en la reduccion de jornada, siendo ademds de indudable
interés que asi se haga, sobre todo en favor de la corresponsabilidad, lo cierto
es que tras la entrada en vigor del RD-Ley 5/2023 a lo anterior se une la nece-
sidad de perfilar en la negociacion colectiva cuestiones tan novedosas como la
fuerza mayor como causa de ausencia laboral en los términos que hoy prevé el
art. 37.9 ET muy especialmente en lo que tiene que ver con la retribucion dada
la referencia expresa que realiza la ley. Aunque no estaria de mas que igual-
mente se fijasen criterios para contribuir a determinar el concepto de fuerza ma-
yor asi como el modo de proceder para su concreta acreditacion en cada caso.

Algo parecido a lo expuesto resultaria positivo en relacion con el permi-
so parental del art. 48 bis cuyo ejercicio requiere un preaviso de 10 dias o
el tiempo establecido en convenio colectivo. Igualmente es importante que,
como minimo, el convenio concrete aquellos casos en los que junto con el
hecho de que dos o0 mas personas trabajadoras generasen por el mismo sujeto
causante el derecho al permiso paternal en el periodo solicitado, de alterarse
seriamente el correcto funcionamiento de la empresa, se pueda aplazar la
concesion del permiso por un periodo razonable, justificandolo por escrito y
después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de flexible.

Lo anterior sin duda constituye un minimo por remision directa. Amplia-
ble a cualquier otra media de conciliacion con el fin de clarificar desde el rigor
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y con un minimo de seguridad juridica cdmo se coordina el ejercicio de estos
derechos laborales con las necesidades organizativas de empresa, generando
un nuevo concepto de flexibilidad mas cercano a las necesidades familiares
de la persona trabajadora que a las necesidades organizativas empresariales.

De hecho, y aun sin intencion de ser exhaustiva en cuanto a posibles medidas a
negociar, es verdad que seria importante que, sin perjuicio de que se contemplase
en los planes de igualdad, desde la corresponsabilidad, convencionalmente y/o en
el plan de igualdad se concretase, entre otras cosas, lo siguiente:

a)

b)

d)

Respecto a la adaptacion de la duracion y distribucion del tiempo y el
modo ex. art. 34.8 ET, estaria bien que convencionalmente se cum-
pliese con la remision legal y se regulase los términos de su ejercicio,
desde la corresponsabilidad; los motivos que pueden justificar la con-
cesion, las razones objetivas que permiten a la empresa plantear un
plan alternativo por no poder concederse en el tiempo y modo de la so-
licitud; la regulacion de la comunicacion por escrito de la alternativa o
de la negacion, el periodo de negociacion con la persona trabajadora,
o similar.

En relacion con el los permisos del art. 37 ET, incluido el de lactancia,
convencionalmente estaria bien que se fijase la concrecion horaria y la
determinacion de los permisos y reducciones de jornada, corresponde-
ran a la persona trabajadora dentro de su jornada ordinaria.

En lo que tiene que ver con la reduccidon de jornada, los convenios
colectivos podrian establecer criterios para la concrecion horaria de la
reduccion de jornada a que, en atencion a los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de la persona trabajadora y las
necesidades productivas y organizativas de las empresas.

Igualmente resultaria positivo regular el preaviso al empresario en
cuanto a plazo y modo de hacerlo efectivo fijando la fecha en que
iniciard y finalizara el permiso de cuidado del lactante o la reduccion
de jornada.

Ademas, segun la ley, convencionalmente se podrdn establecer las
condiciones y supuestos en los que esta reduccion de jornada del se-
gundo inciso del art. 37.6 se podra acumular en jornadas completas.

En el permiso por fuerza mayor, el convenio se perfila como el ins-
trumento necesario para concretar, entre otras cosas, qué entender por
fuerza mayor; como justificarla, en su caso; y como debe computar
su uso a efectos de los cuatro dias a que se tiene derecho retribuido.
Todo ello ademas de cualquier otra concreciéon o mejora que pueda
igualmente acordarse a este respecto.

En relacién con el permiso paternal, similar. Sin perjuicio de otras
mejoras estaria bien que el convenio concretase el plazo en las que
se debe preavisar el periodo para el disfrute del permiso parental asi
como las circunstancias en las que de solicitarse por dos personas tra-
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bajadoras en base al mismo sujeto causante la empresa pueda aplazar
su disfrute por un periodo razonable, que también podria especificar-
se. Asi como aquellas situaciones objetivas que por alterar seriamente
el correcto funcionamiento de la empresa pudieran atemperar o apla-
zar su ejercicio; Igualmente podria incidirse en como justificar por
escrito la concesion, negativa o el aplazamiento razonable en el uso
después de haber ofrecido una alternativa de disfrute igual de flexible.

f) Igualmente respecto la retribucion futura estaria bien que convencio-
nalmente se interpretase convencionalmente el art. 20.2 de la Direc-
tiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20
de junio de 2019 relativa a la conciliacion de la vida familiar y la
vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se
deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo que determina que sera
retribuido en las dos tltimas semanas a partir del 2 de agosto de 2024.

Las expuestas son, como decia, clausulas susceptibles de incluirse en
convenio desde una interpretacion integrada del AENC y el posteriormente
adoptado Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se fijan y pro-
rrogan determinadas medidas de respuesta a las consecuencias econdémicas y
sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion de la isla de La
Palma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicion de Directivas
de la Union Europea en materia de modificaciones estructurales de socieda-
des mercantiles y conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y cumplimiento del Derecho de
la Unién Europea. Podria haber otras; y estas no necesariamente deben estar,
aunque desde la perspectiva de la seguridad juridica y la labor pedagogica del
convenio su oportunidad resulta incuestionable.

3. DISCAPACIDAD

En relacion con la discapacidad la regulacion del V AENC al respecto de
la discapacidad, a quien dedica todo un Cap. XIII es mas exhaustiva en la
adopcion de buenas practicas negociales de lo que lo es respecto la igualdad
de mujeres y hombres.

Sin desmerecer todas y cada una de las clausulas que fijan buenas practi-
cas negociales al respecto y que sefialan, resumidamente, la necesidad de una
transversalizacion de la discapacidad en la negociacion colectiva; el V AENC
propone incorporar disposiciones concretas que contemplen medidas especi-
ficas en aras de la igualdad efectiva. Al respecto poco se puede aportar por-
que la regulacion aqui si que es ambiciosa y completa. De hecho, el AENC
expresamente propone desarrollar en los convenios colectivos cuanto sigue'®:

18 Cfr. BARBANCHO ToviLLas, F., RoMEo, M. y YEPES BALDO, M., (2019). IV AENC e integracion
laboral de las personas con discapacidad.: ;nuevo impulso para la negociacion colectiva?. Lan Ha-
rremanak. Revista De Relaciones Laborales, (42). https://doi.org/10.1387/lan-harremanak.21264
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a) Superar la inclusion aislada y parcial de algunas clausulas que, en
muchos casos, se limitan a reproducir cuestiones de estricto cumpli-
miento legal o reglamentario, propiciando un tratamiento transversal
de la discapacidad, que permita avanzar en la igualdad y evitar la dis-
criminacion en el ambito laboral.

b) Contribuir a la transversalizacion de la discapacidad en el ambito de la
negociacion colectiva, consiguiendo un mayor conocimiento y toma
de conciencia de los distintos agentes que intervienen en los procesos
de negociacion colectiva sobre los elementos que se han de incorporar
para la inclusidn, la no discriminacién y accesibilidad de las personas
con discapacidad en el ambito laboral.

c¢) Incorporar disposiciones concretas en el convenio colectivo, que contem-
plen medidas especificas para contribuir a la efectiva igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres con discapacidad en el ambito laboral.

d) Incluir en los convenios colectivos disposiciones que contribuyan a la
efectiva aplicacion de cuestiones como las adaptaciones de puestos de
trabajo, ajustes razonables, accesibilidad universal, igualdad de opor-
tunidades en el acceso al empleo, formacion y promocion profesional,
condiciones laborales, adaptacion y ajustes del tiempo de trabajo por
razén de discapacidad, etc.

e) Especialmente, abordar desde la negociacion colectiva la problematica
de la discapacidad sobrevenida, con el objetivo de establecer las medi-
das necesarias para mantener el empleo: adaptacion del puesto de tra-
bajo; procesos de movilidad funcional a puestos adaptados a la nueva
situacion, asociados a procesos de formacion y recualificacion, etc.

f) Establecer mecanismos de seguimiento y evaluacion de las clausulas
recogidas en los convenios, y de su impacto social, asi como medidas
correctoras a la vista del resultado de dicha evaluacion.

La regulacion del V AENC a este respecto es muy minuciosa y exhaustiva.
Otra cosa distinta es como se lleva a la practica. Esperemos que estas nuevas
pautas fijadas por el V AENC sirvan para que los negociadores sociales adquie-
ran mayor conciencia y la negociacion colectiva incluya cldusulas mas contun-
dentes y ambiciosas a este respecto de las que habitualmente se regulan'.

4. DIVERSIDAD. LGTBI

El capitulo XIV del V AENC se refiere a la diversidad y colectivo LGT-
BI. Siguiendo la tendencia que caracteriza al acuerdo que aqui se comenta,

1" Al respecto de algunas practicas negociales a este respecto, véase, entre otros, Libro blanco
sobre empleo y discapacidad. Gobierno de Espaiia. Julio, 2023. https://www.mdsocialesa2030.gob.
es/derechos-sociales/discapacidad/docs/Libro_blanco empleo discapacidad 2023.pdf
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el V AENC cuenta con una declaracion general de intenciones y una serie
de recomendaciones concretas para los negociadores de convenios en am-
bitos mas inferiores®.

Asi, respecto lo primero, expresamente se contiene una referencia ge-
nérica respecto la necesidad de fomentar la diversidad de las plantillas,
aprovechando el potencial humano, social y economico que supone esta
diversidad. Y acto seguido, y precisando que ademas se fijan para alcanzar
tal objetivo se emplaza a los convenios a:

a) Promover plantillas heterogéneas.

b) Crear espacios de trabajo inclusivos y seguros.

¢) Favorecer la integracion y la no discriminacion al colectivo LGTBI
en los centros de trabajo a través de medidas especificas, de confor-
midad con lo previsto en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para
la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

d) Asegurar que los protocolos de acoso y violencia en el trabajo
contemplen la proteccion de las personas LGTBI en el ambito
laboral.

Sin perjuicio de estar obviamente a favor de la diversidad y la heteroge-
neidad y, evidentemente, en contra de cualquier discriminacion, lo cierto es
que en la practica cumplir con las medidas referidas, también recogidas en
la LGTBI, es complejo desde la perspectiva del derecho a la intimidad. El
derecho a la intimidad de la persona trabajadora debe impedir a la empresa
preguntar, tanto de forma previa a la formalizacién de un contrato de tra-
bajo como estando vigente éste, a propdsito de cuestiones que atafien a la
vida privada de las personas trabajadoras sino resultan trascendentes para
la prestacion laboral, esto es, si no va a afectar objetivamente a la presta-
cion laboral pactada. Evidentemente, ni la orientacion ni identidad sexual o
expresion de género debe hacerlo. Asi que dificilmente unas clausulas con-
vencionales pueden promover la heterogeneidad respecto unas caracteristi-
cas individuales, las expuestas, que no deben ser tenidas en cuenta en una
relacion laboral. No se deben ni preguntar por parte de la empresa ni con la
opcion de la voluntariedad en la respuesta. Insistir en la no obligacion de
contestar la pregunta a propdsito de una cuestion que no se debe preguntar
no sirve en un derecho, como el laboral, en el que tradicionalmente los tri-
bunales tienen dicho que la empresa no debe preguntar ni considerar —por
formar parte de la esfera privada de la persona trabajadora— todo aquello
que no sea determinante para la realizacion de su trabajo?.

20 Cfr. Casas BaaMonDE, MLE., CRuz VILLALON, J., SEMPERE NAVARRO, A.V. “Negociacion
colectiva laboral: aspectos cruciales”. En MoRALES ORTEGA, J. M. (coord.) Realidad social y
discriminacion: estudios sobre diversidad e inclusion laboral. Navarra. Aranzadi, .2023.

2l Véase, por todas, STSJ Santa Cruz de Tenerife/Canarias , de 7 abril 2014 (AS 2014,
2179). Aunque tiene que ver con el embarazo y la maternidad el argumento es aplicable igual-
mente a estos supuestos.
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Por eso mismo la obligacion de crear espacios de trabajo inclusivos y
seguros, que deben serlo en general, y muy especificamente segun la norma
para el colectivo LGTBI Plus, es de dificil aplicacion practica desde el mo-
mento en que si una persona no quiere no tiene por qué manifestarse o auto
declararse como integrante de ese colectivo. Formar o no parte del colectivo
LGTBI plus no es determinante para prestar un trabajo, por lo que no deberia
ser tomado en consideracion ni en positivo ni en negativo. Y lo mismo puede
afirmarse en relacion con la siguiente medida prevista en el V AENC, cual es
la de favorecer la integracion y la no discriminacién al colectivo LGTBI en
los centros de trabajo a través de medidas especificas, de conformidad con lo
previsto en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igual-
dad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de
las personas LGTBI.

La referencia que hace el art. 15.1 de la Ley 4/2023 a empresas de mas
de cincuenta personas trabajadoras y la definicion de las medidas como un
conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y
efectiva de las personas LGTBI ha llevado a algunos a defender que en reali-
dad la norma esta pensando en la obligacion de implantar un Plan de Igualdad
en los términos del art. 45 y ss. LOI cuando en realidad eso es dificilmente
defendible desde una perspectiva puramente juridica. De un lado, porque no
la referencia al colectivo LGTBI se puede incorporar como una apartado mas
al Plan de la Igualdad de la LOI, previsto para las mujeres y con un diagnds-
tico hecho desde la dptica de la igualdad de mujeres y hombres. En efecto,
ello no es posible ni desde la literalidad del precepto legal, por cuanto que no
ha sido modificada ni la LOI ni el RD 901/2020 y por tanto la norma sigue
siendo una norma especifica con valor de organica prevista para la igualdad
de mujeres y hombres. Ni tampoco puede serlo desde el objetivo o pretension
de la igualdad real, por cuanto que la LOI y el plan de igualdad que alli se
regula responde a una necesidad muy concreta: la garantia de la igualdad de
mujeres y hombres en el empleo. Por lo que dificilmente el colectivo al que
van referidas, que nada tiene que ver con el la igualdad de mujeres y hom-
bres, puede incorporarse como un accésit o afladido a un Plan de Igualdad
previsto para otra finalidad y cuyo contenido legal esta disefiado para cumplir
con esa finalidad.

La otra opcion, la de considerar que ese conjunto de medidas que ex. art.
15.1. Ley 4/2023 deben implantarse en la empresa debe ser leido como la obli-
gacion de implantar un plan de igualdad propio para el colectivo LGTBI tam-
poco es posible desde una perspectiva puramente juridica. El plan de igualdad,
para serlo, exige un diagnostico previo y dificilmente puede hacerse un diag-
ndstico al respecto del colectivo LGTBI Plus cuando esas caracteristicas, como
se ha expuesto, y por evidentes motivos de respeto a la intimidad no pueden ser
preguntadas ni tomadas en consideracion.

Las pretensiones de la Ley 4/2023, que recoge en V AENC, en teoria es-
tan muy bien. Pero en la practica es casi imposible que la empresa las pueda
llevar a cabo si no quiere exponerse a vulnerar la intimidad de las personas
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trabajadoras con, en su caso, la obligacion de abonar una posible indemniza-
cion adicional de dafios y perjuicios por vulneracion de derecho fundamental.

Cuestion distinta es que convencionalmente se concrete como la empresa
debe actuar en caso de que una persona trabajadora se declare transexual
y solicite una adaptacion de las condiciones de trabajo. Seguramente y en
la medida en que la Ley 4/2023 parece que lo puede exigir, y también la
Ley 15/2022 de aplicacion supletoria, seria positivo que el convenio mar-
case algunas pautas a este respecto. Tal vez podria interpretarse el art. 15.1
Ley 4/2023 en ese sentido como medidas previstas para en caso de que una
persona trabajadora las solicite. Conciliando el derecho de la empresa, el del
resto de la plantilla y el de la persona trabajadora LGTBI plus solicitante. Y
lo mismo puede decirse del protocolo frente al acoso.

Aqui el convenio si puede incitar a las empresas a regular un protocolo frente
al acoso para este colectivo en particular o extender el protocolo que exista en la
empresa en los términos que se exponen en el apartado que sigue. El motivo por
el cual esto si es posible es muy sencillo. El protocolo se activa previa denuncia
de parte. Es decir, sera la persona trabajadora la que solicitara que se active el
protocolo. Por lo tanto el protocolo puede existir en abstracto en la empresa para
proteger las situaciones de acoso de este colectivo y en caso de denuncia de
parte, como debe ser, activarse. Aqui no hay dafio a la intimidad posible. Porque
es la persona trabajadora que activa el protocolo la que decide activar este espe-
cifico frente al protocolo general solicitando proteccion de la empresa®.

Esto si se puede negociar por los convenios. Es bueno que se haga. En los
términos que se exponen en el apartado siguiente. Pero claro eso es muy dis-
tinto a un plan de igualdad similar al de los arts. 45 y 46 LOl y RD 901/2020
que por los motivos expuestos dificilmente es asumible desde una perspectiva
juridica para la empresa por la posible vulneracion al derecho a la intimidad®.

5. VIOLENCIA SEXUAL Y DE GENERO

El capitulo XV va referido integramente a la violencia sexual y de género.
Una vez mas, voy a insistir en diferenciar entre una y otra porque no solo no
son lo mismo sino que ademas poco tienen que ver desde la exigencia a la
empresa. La violencia sexual, si incluimos la violencia sexista o por razén de
sexo, es la que tiene una naturaleza libidinosa o sexual (que también pueden
sufrir los hombres en el caso de acoso o abuso sexual) o la que sufren las mu-
jeres por el mero hecho de serlo (violencia sexista). La violencia de género,

22 Cfr. FABREGAT MoNFORT, G., Compliance Laboral en acoso y otras conductas contrarias
a la libertad sexual e integridad moral. Madrid. Lefebvre. 2023 y la bibliografia que alli se cita.

2 En ese sentido me parecen interesantes algunas de las propuestas que contiene la Guia
Practica de la Abogacia Madrilefia, Principios de Actuacion y Buenas Practicas en materia
LGTBI para la Abogacia Madrilefia. Siempre desde la visibilizacion con el maximo respeto a la
intimidad en los términos expuestos, incluso desde la voluntariedad en la respuesta.
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por su parte, es otra cosa. En palabras del art. 1 de la Ley Orgéanica 1/2004,
de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género, es la que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes sean o
hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Los negociadores del AENC son conscientes de esta clara diferencia. Y la
distinta posicidn de la empresa respecto ellas.

En relacidn con la violencia sexual, el V AENC contiene una regulacién
muy completa y ambiciosa. Asi, tras una declaracion de principios general
en el sentido de impulsar la prevencion de las violencias sexuales y de hacer
frente al grave problema de la violencia de género, asi como de garantizar los
derechos de sus victimas, el AENC defiende expresamente que se refuerce la
actuacion de la negociacion colectiva para:

a) Promover condiciones de trabajo que garanticen empresas y centros de
trabajo como espacios seguros y libres de violencias y acosos sexuales
o0 por razon de sexo, asi como la dignidad de las personas trabajadoras,
evitando conductas contra la libertad sexual y la integridad en el trabajo.

b) Arbitrar procedimientos especificos o protocolos de actuacion para la
prevencion y denuncia del acoso sexual y el acoso por razon de sexo,
en linea con lo previsto en el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el
articulo12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garan-
tia integral de la libertad sexual®.

¢) Impulsar en los protocolos de acoso la incorporacion de medidas “cau-
telares” de apoyo a las victimas, a fin de garantizar su integridad y su
continuidad en el empleo durante el desarrollo del procedimiento de
denuncia. Cuando esté previsto en el protocolo de acoso o lo solicite la
victima, se asegurara la participacion de la representacion legal de las
personas trabajadoras o una delegacion de la misma. En todos los casos,
se preservaran los principios de confidencialidad, celeridad, garantia de
la intimidad e imparcialidad, protegiendo a la victima y a las personas
que participen en el procedimiento derivado de la denuncia.

d) Impulsar la elaboracién y difusion de cddigos de buenas practicas, la
realizacion de campafias informativas, asi como la sensibilizacion y
formacion para la proteccion integral contra las violencias sexuales
(articulo 12 de la LO 10/2022, antes citada).

La regulacién es muy completa y exhaustiva. Lo unico que me parece
importante afiadir seria,

a) De un lado, recordar a estos efectos el “El Acuerdo Marco sobre acoso
y violencia en el trabajo” que se incorporé como Anexo a AENC de

2 Cfr. FABREGAT MONFORT, G., Compliance Laboral en acoso y otras conductas contrarias
a la libertad sexual e integridad moral op.cit.
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2007 y que, entre otros motivos, fue la razon por la cual la STSJ Ba-
leares de 13 de febrero de 2023 (Rec. 454/2022) entendié que un des-
pido disciplinario debe ir precedido del periodo de consultas so pena
de improcedencia. Sin entrar en el tema del despido y el preaviso, este
no es el momento ni el lugar para hablar de ello, lo que esta claro es
que los protocolos de acoso que se disefien deben seguir las pautas del
mencionado Acuerdo Marco, referente en sefialar el seguimiento de
los principios de confidencialidad, celeridad, garantia de la intimidad
e imparcialidad, protegiendo a la victima y a las personas que par-
ticipen en el procedimiento derivado de la denuncia, como también
recuerda este capitulo del AENC; pero ademas porque marca otras
pautas a efectos del disefio del protocolo o procedimiento.

b) En segundo lugar es importante que hoy tanto el art. 12 de la Ley Or-
ganica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género como el art. 48 LOI se refieren expresa-
mente a la necesidad de prevenir, gestionar y resolver conductas que
siendo o no constitutivas de delito resulten contrarias a la integridad
moral y la libertad sexual en la empresa. En ese sentido entiendo que
es importante que, salvo en los supuestos de acoso sexual o acoso o
acoso por razon de sexo, los convenios recuerden que si se trata de
una situacion constitutiva de delito se debe dar traslado al Ministerio
Fiscal y si abre diligencias suspender el procedimiento laboral.

¢)En ultima instancia, por lo demas, seria recomendable que conven-
cionalmente se unificara un minimo que contribuyese a entender las
obligaciones de la empresa al respecto, sobre todo si no tienen plan de
igualdad, en los términos que propone el AENC.

d) Todo lo anterior teniendo en cuenta la ya entrada en vigor del Convenio
190 OIT, Convenio sobre la violencia y el acoso, 2019%. Y que a estos
efectos resulta de indudable importancia por cuanto que los convenios
colectivos pueden contribuir a perfilar el marco espacial de responsabi-
lidad empresarial en los términos que refiere el citado Convenio.

Todo ello de manera interrelacionada creo que puede contribuir a mejorar
la proteccion frente a la violencia sexual en la empresa no obstante ser ya el
propio AENC muy positivo a estos efectos. La regulacién que se propone
puede ser muy beneficiosa para empresa, personas trabajadoras y representa-
cion legal y sindical. Esperemos que en el ambito del convenio se sigan estas
pautas. Y se avance en el sentido propuesto.

Y lo mismo en cuanto a inclusion en el convenio colectivo y regulacion
concreta deberia ser exigible en relacidon con la proteccidn de las victimas
de violencia de género. En ese sentido, desde el V AENC se emplaza a este
respecto a los convenios colectivos a facilitar el ejercicio de los derechos

2 Publicado en el BOE de 16 de junio de 2022 y con el 25 de mayo de 2023 como fecha
de entrada en vigor.
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reconocidos en el ambito laboral a las victimas de violencia de género por
la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion inte-
gral contra la violencia de género (cambio de centro de trabajo o traslado,
suspension del contrato de trabajo con reserva de puesto, derecho a la ex-
tincion del contrato de trabajo por voluntad de la persona trabajadora, etc.).
Esperemos que también se avance desde la perspectiva de la proteccion que
por otra parte, deberia ser asumido en gran medida por los poderes publicos
y no tanto por la empresa que no siempre dispone de las posibilidades orga-
nizativas o logisticas que requiere la adopcion de las mencionadas medidas
de proteccion.

6. TRANSICION TECNOLOGICA, DIGITAL Y ECOLOGICA

El Cap. XVI es el capitulo de cierre del V AENC y va referido a la tran-
sicion tecnoldgica, digital y ecoldgica. Seguramente desde un punto de vista
meramente estructural, por contenido, hubiese sido mas logica su proximidad
en lo que a ubicacion se refiere al capitulo XI, desconexidn digital, por la
intima relacion que tienen los temas objeto en cada uno de los mencionados
capitulos.

En todo caso el Cap. XVI es el mas extenso de todos los que hasta este
momento se han comentado en estas paginas. Es extenso, exhaustivo y reco-
ge las novedades existentes a proposito de cada uno de los temas que aborda
imponiendo una obligacion de hacer desde la tutela a los agentes sociales.
De hecho la regulacion de este tema en comparacion con el resto denota la
preocupacion de los agentes sociales al respecto de esta ya no tan novedosa
cuestion, que comporta un reto constante. Constituye ya lugar comun advertir
sobre los riesgos de la digitalizacion y la inteligencia artificial y aunque solo
fuese por eso ya no debiera extrafiar la regulacién que se contiene a este res-
pecto en el V AENC en contraste con las otras.

El capitulo se subdivide en cuatro puntos, cuales son, transicion tecnold-
gica y digital (i); acuerdo marco europeo sobre digitalizacion (2); inteligen-
cia Artificial (IA) y garantia del principio de control humano y derecho a la
informacion sobre los algoritmos (3); e inteligencia Artificial (IA) y garantia
del principio de control humano y derecho a la informacion sobre los algo-
ritmos (4).

Como avanzaba, llama la atencidén que este capitulo se aborde de manera
separada y con cuatro capitulos intercalados respecto la desconexion digital;
y también su exhaustividad.

Empieza la regulacion con una declaracion de principios a favor de la
implantacion de las tecnologias digitales por entender que aportan claros be-
neficios tanto para las empresas como para las personas trabajadoras en la
medida que supone nuevas oportunidades de trabajo, aumento de la produc-
tividad, nuevas formas de organizar el trabajo, asi como en la mejora de la
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calidad de los servicios y productos si bien, matizando y sefialando que se
es consciente, al mismo tiempo, de que la implantacion de estas tecnologias
igual comporta retos como consecuencia de su impacto en las condiciones de
trabajo. Los negociadores del AENC consideran esencial el papel que deben
jugar los convenios colectivos, tanto sectoriales como de empresa, con el fin
de favorecer una transicion justa, inclusiva y beneficiosa para todas las par-
tes. En ese sentido es fundamental que incorporen medidas para hacer frente
a estos retos, en linea con lo recogido en el Acuerdo Marco Europeo sobre
Digitalizacién® y en el propio V AENC, adaptandose estas medidas a las
realidades de cada sector, actividad y empresa y anticipandose a sus impactos
en los centros de trabajo.

Y es que esa adecuacion también esta prevista desde una perspectiva pro-
positiva en el propio AENC que, para que efectivamente se adectie a cada
ambito negocial el Acuerdo Marco Europeo sobre digitalizacion, insta a las
convenios colectivos a que:

» Fomenten la colaboracidn entre empresas, personas trabajadoras y sus
representantes para abordar temas como las competencias, la organi-
zacion del trabajo y las condiciones laborales.

» Impulsen la inversion en competencias digitales y en su actualizacion.

*  Promuevan un enfoque orientado a las personas, en particular, sobre
su formacion y capacitacion, las modalidades de conexién y desco-
nexion, el uso de sistemas de inteligencia artificial seguros y trans-
parentes, asi como la proteccion de la privacidad y la dignidad de las
personas trabajadoras.

A este respecto, y en relacion con esta ultima cuestion, es importante la
remision a lo expuesto en el primer punto de este trabajo cuando se han anali-
zado la desconexion digital, por la relevancia que puede tener, y a lo que solo
me remito a efectos de no resultar reiterativa. Pero desde luego es evidente
que la aplicacion de este ultimo punto al que emplazan a los convenios colec-
tivos se encuentra estrechamente vinculado con el de la desconexion digital.

El segundo apartado de este capitulo XVI con el que cierra el AENC va
referido a inteligencia Artificial (IA) y garantia del principio de control hu-
mano y derecho a la informacion sobre los algoritmos y en coherencia con el
art. 22 del Reglamento (UE) 2016/679 del parlamento europeo y del consejo
de 27 de abril de 2016 relativo a la proteccion de las personas fisicas en lo que
respecta al tratamiento de datos personales y a la libre circulacion de estos
datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de
proteccion de datos) el Acuerdo Marco Europeo sobre digitalizacion y el
art. 64.4. ET insiste en los que parece son los elementos centrales o respecto
los que existe cierta unanimidad en relacion con la Inteligencia Artificial y
son: de un lado, la necesidad de control humano o lo que es igual, la insisten-
cia en que en cualquier proceso en que intervenga la inteligencia artificial la
ultima decision siempre la adopte un humano; de otro, la obligacion de infor-
mar sobre los parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los algo-
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ritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones
que pueden incidir en las condiciones de trabajo, acceso y mantenimiento del
empleo, incluida la elaboracion de perfiles.

Y para eso el AENC considera que la negociacion colectiva puede resul-
tar esencial. Puede establecer los criterios que garanticen el uso adecuado y
el desarrollo del deber de informacién periddica a la representacion de las
personas trabajadoras. Algunos ejemplos ya existen en nuestro ordenamiento
juridico, por ejemplo, en el art. 80 del XXIV CC de Banca (2019-2023).

Sabemos que intentar controlar la IA es muy dificil en la practica. Y segu-
ramente la velocidad con la que los algoritmos irrumpen en nuestra vida, tam-
bién en la laboral®, va a exigir negociar algo mucho mas la mera obligacion
de comunicar los parametros, reglas e instrucciones a la representacion de las
personas trabajadoras. Obviamente es importante que se negocie y que pue-
de ser significativo para detectar ciertos sesgos y conductas discriminatorias
pero esto parece que podria servir mas para los algoritmos productivos que
para los extractivos?. Y desde luego no abordaria tampoco toda la influencia
que el algoritmo puede tener en el inconscientemente humano y colectivo ni
sus efectos laborales?.

En todo caso, la pretension es adecuada con lo que conocemos hoy a
proposito de la IA. La cuestion es si sera suficiente a medida que la pre-
sencia de los algoritmos en nuestra vida se vaya incrementando de manera
cualitativa y cuantitativa. En ese caso parece que resultaria pertinente adoptar
otras medidas referidas a su impacto en el ejercicio de la prestacion laboral
mas allé de las expuestas, de la Disposicion adicional vigesimotercera; y/o el
art. 311 CP?.

Por lo demas, el V AENC acaba con un cuarto punto referido a la transi-
cion ecoldgica a descarbonizacion energética y la economia circular, en re-
lacién con lo que se quiere o pretende que la negociacion colectiva pueda
identificar nuevas necesidades de cualificacion y mejora de las competencias,
redisefio de los puestos de trabajo, organizacion de las transiciones entre em-
pleos o mejoras en la organizacion del trabajo. Para la consecucion de dicho
objetivo, resulta prioritario impulsar lineas de formacién e informacidn a las
personas trabajadoras para asegurar su implicacion ante la adopcion de medi-
das que reclama el cambio climatico.

% Cfr. GiL A LBUERQUERQUE, R., Inteligencia artificial y trabajo por cuenta ajena: algunas
consideraciones a la altura de 2023, en prensa; y del mismo autor Is employment law ready for
AI? Tus Laboris. Octubre 2023; MERCADER UGUINA, J., El futuro del trabajo en la era de la digi-
talizacion y la robdtica. Valencia. Tirant lo Blanch. 2017

27 TopoLi SIGNES, A., Algoritmos productivos y extractivos. Como regular la digitalizacion
para mejorar el empleo e incentivar la innovacion. Navarra. Aranzadi. 2023

28 BELTRAN DE HEREDIA, L., Inteligencia artificial y neuroderechos: la proteccién del yo in-
consciente de la persona. Navarra. Aranzadi. 2023

2 Aunque no se circunscribe a las mismas resulta evidente la conexién de este precepto con
las empresas de plataforma, claro exponente del impacto de la inteligencia artificial en la gestion
de la prestacion laboral desde la perspectiva empresarial.
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Asimismo, para garantizar la reduccion de emisiones y la eficiencia de las
medidas que en su caso de apliquen, tanto en beneficio de las empresas como
de las personas trabajadoras, se impulsaran planes de movilidad sostenible,
fomentando el transporte colectivo por areas geograficas, poligonos indus-
triales o espacios de gran concentracion de personas trabajadoras, parece que
en la linea que ya preveia en el proyecto de ley de movilidad sostenible.

Por tanto, y como decia al principio, un capitulo este tltimo muy amplio.
Muy ambicioso y que impone muchas tareas a los convenios colectivos que
se perfila como el instrumento mas capaz para realizar ciertos adaptaciones
con el fin de adecuarse a los cambios sociales demograficos ecologicos y di-
gitales con el consenso de quienes en ultima instancia van a resultar afectados
por estos, los negociadores convencionales.

CONCLUSION

Tras lo anterior, de forma muy breve y en atencion al analisis y propuestas
efectuadas quiero concluir como empecé, poniendo en valor la actuacion de
los agentes sociales en el V AENC. Resaltando el valor del consenso alcan-
zando y que tras el andlisis hago extensible a las materias y al contenido de
lo negociado. En las paginas precedentes he querido aportar mi vision de las
cuestiones objeto de analisis realizando sugerencias que pudieran resultar de
interés en la negociacion concreta de algunas de las cuestiones.

Lo hago sin mas pretension que la de poder contribuir de algin modo
a concretar en los convenios colectivos algunas de las recomendaciones del
V AENC en los temas a que se refiere este articulo. Lo que, por lo demas,
en absoluto me impide reconocer el esfuerzo y la valentia mostrados en esta
concertacion social bilateral en aras de no dejar al margen del AENC ningun
asunto, por delicado que este fuese y por complejo que pueda resultar al final
llegar a ciertos acuerdos.

Las materias del AENC que me han sido asignadas y de las que da cuenta
este documento son las menos clasicas en el mundo negocial, pero precisa-
mente por eso me resultan muy sugerentes y atractivas.

Negociar acuerdos como el V AENC contribuye sustancialmente a ga-
rantizar una larga vida a la negociacion colectiva como instrumento esencial
en el mundo juridico laboral. Queda por ver si las propuestas del V AENC
finalmente se traducen en clausulas de obligado cumplimiento. Esperemos
que asi sea por el bien de nuestras relaciones laborales.
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1. CONTEXTO

El 10 de mayo de 2023 se firmé el V Acuerdo por el Empleo y la Negociacion
Colectiva (V AENC) entre las organizaciones sindicales CCOO y UGT, y las
organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, con el objetivo de dinamizar
la negociacion colectiva, mejorar los salarios y modernizar los contenidos de los
convenios colectivos. Un acuerdo de gran trascendencia, que al igual que los que
le han precedido tiene caracter obligacional, eso significa que no regula directa-
mente condiciones de trabajo, pero si vincula, obliga y compromete a las partes
firmantes a abordar los contenidos recogidos en €L, en los convenios colectivos
que se negocien durante los afios 2023, 2024 y 2025.

La firma de este acuerdo se produce en un escenario complejo: la persistencia
de la guerra de Ucrania que sigue generando incertidumbres importantes en la
economia europea, y la crisis inflacionista ain latente que viene practicamente a
solaparse con dos crisis anteriores (econoémica y financiara —2018—, y pandémica
—2020-) cuyos efectos conllevaron una importante devaluacion de los salarios.

El IV AENC, firmado para los afios 2018-2020, inici6 la senda de la recupe-
racion salarial con subidas superiores a la inflacion, asi en 2018 la subida media
fue de un 1,73% frente a una inflacion del 1,2% y en 2019 los salarios crecieron
un 2,24% frente al 0,8% de inflacion.

Sin embargo, en su ultimo afio de vigencia, y debido a la expansion de la
pandemia originada por la COVID-19 a inicios del afio 2020, a pesar de que
los convenios firmados situaron el incremento salarial medio muy por encima
de la inflacidn, que cerrd con -0.50%, el pardn que se produjo en la actividad
economica tuvo un repercusion directa en el desarrollo de la negociacion
colectiva, que en la practica supuso que no se negociaran buena parte de los
convenios colectivos, tanto del ambito sectorial como de empresa, rompiendo
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la senda de recuperacion, y profundizando con ello en la pérdida de poder
adquisitivo de los salarios.

Las secuelas de la crisis originada por la COVID-19 persistieron en 2021,
afio en que el IV AENC deberia haberse renovado, y contribuyeron a que
ni siquiera se desarrollara el proceso de negociacion necesario para la bis-
queda de un acuerdo. Las negociaciones abiertas en 2022, culminaron en
desacuerdo ante la negativa empresarial a aceptar la inclusidon de una clausula
de garantia salarial en un momento de inflacion creciente y de dudosa evolu-
cion, frente a la posicidn mantenida por CCOO que no podiamos aceptar un
acuerdo de estas caracteristicas sin una clausula de garantia que permitiese
mantener el poder de compra de los salarios.

Dos afios de fuerte impacto inflacionista y la ausencia de un AENC que
mitigara al deterioro de la negociacion colectiva, contribuyeron a un incre-
mento de la conflictividad laboral.

La campafia sindical Salario o Conflicto, llevada a cabo a lo largo del
2022, condujo a importantes movilizaciones y huelgas tanto en el ambito sec-
torial como de empresa, de muy larga duracion en algunos casos, que aca-
baron con acuerdos que garantizaron el poder adquisitivo de los salarios, y
pusieron de manifiesto, una vez mas, que alli donde hay organizacion y fuerza
sindical, existe mayor capacidad de movilizacién que conduce a un mejor de-
sarrollo de la negociacion colectiva y por tanto a buenos convenios colectivos.

Con estos antecedentes, en 2023 era necesario retomar las negociacio-
nes para renovar el acuerdo. A pesar de que la crisis inflacionista no estaba
controlada, la economia espafiola mostraba un buen comportamiento y los
margenes empresariales se situaban en un crecimiento historico, entre otras
cosas a costa de los costes laborales, por lo que era necesario revitalizar la
negociacion colectiva y asegurar subidas salariales que garantizaran el poder
de compra, para contribuir a un reparto mas equitativo de la riqueza generada
y a dinamizar la demanda interna y la creacion de empleo de calidad.

En otro orden de cosas, tras los importantes acuerdos alcanzados en el
ambito del didlogo social tripartito, era necesario fortalecer también el ambi-
to bipartito. El acuerdo finalmente alcanzado, cumple sin duda también este
objetivo y pone de manifiesto la voluntad de las partes negociadoras de refor-
zar la negociacidn colectiva.

El V AENC es un acuerdo de gran trascendencia, ambicioso en sus con-
tenidos que nos involucra a todas las organizaciones firmantes y que ahora
toca desarrollar en todos los convenios colectivos a lo largo de sus tres afios
de vigencia. Y hemos de aprovechar todo su contenido no solo para mejorar
los salarios, sino también para modernizar los contenidos de los convenios
colectivos y adaptarlos a los cambios que se vienen produciendo en la econo-
mia, en la sociedad y en el propio mercado de trabajo.
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2. LOS CONTENIDOS DEL V ACUERDO PARA EL EMPLEO
Y LANEGOCIACION COLECTIVA

En el V AENC, hay un capitulo especificamente dedicado a las retribucio-
nes, muy importante, sin duda, por el contexto descrito, y porque los mayores
problemas respecto a las condiciones laborales se encuentran en la insuficien-
cia de los ingresos, que afecta al 28,1% de la poblacion asalariada. Pero cuen-
ta, ademas, con otros cuatro ejes principales que articulan sus contenidos:

El primero es el desarrollo de la reforma laboral y otros acuerdos im-
portantes alcanzados en los ultimos afios, especialmente en aquellos as-
pectos en los que las nuevas normas legales derivan para su desarrollo a
la negociacion colectiva.

En segundo lugar, la apuesta por medidas de flexibilidad interna negocia-
da y gobernada desde el acuerdo entre la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras como alternativa a las medidas de flexibilidad externa
que hasta ahora han presidido los ajustes en el mercado laboral espaiiol.

En tercer lugar, una decidida apuesta por ampliar y modernizar los conte-
nidos de los convenios colectivos, ampliando sus miras a aquellos elementos
del presente y del futuro que conviene afrontar de manera concertada desde
la negociacion y la participacion.

Y por ultimo, pero no menos importante, la inclusion transversal de la
igualdad entre mujeres y hombres en todo el texto del acuerdo. En este sen-
tido se produce un avance importante apostando por transversalizar el prin-
cipio de igualdad y las medidas de accion positiva, de forma especial en lo
referente al ambito de la estructura salarial, los sistemas de clasificacion pro-
fesional o los instrumentos de flexibilidad interna orientados a ejercer una
conciliacion corresponsable, asi como en las medidas de prevencion de ries-
gos laborales y la salud laboral con perspectiva de género, a la vez que recoge
un apartado con compromisos concretos.

2.1. Preambulo

Antes de entrar en los contenidos del acuerdo, es de interés hacer una
breve referencia al preambulo, deliberadamente extenso y que va mas alla de
analizar el contexto econdmico.

Abarca un breve recorrido por los contenidos del acuerdo y su contexto. Tie-
ne un importante espacio dedicado a reivindicar el valor del didlogo social bipar-
tito, y también del papel que las organizaciones sindicales y empresariales hemos
tenido en el dmbito tripartito. Analiza el resultado de los acuerdos alcanzados en
este ambito, desde los seis Acuerdos Sociales en Defensa del Empleo (ASDE),
también conocidos con los acuerdos sobre ERTES, para afrontar la pandemia
originada por la Covid-19 hasta la propia reforma laboral, pasando por el acuerdo
de solucion auténoma de conflictos (VI ASAC), en el ambito bipartito.
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Este predmbulo contiene uno de los compromisos adquiridos en el
proceso de negociacion de este AENC que, aunque no esté en el articula-
do, forma parte del acuerdo, es el referente a los criterios salariales para
los convenios pendientes de negociacion en 2022. Para el sindicato no
era posible olvidarnos de que quedaban entorno a 1.000 convenios colec-
tivos, sobre todo sectoriales, pendientes de negociar y que, por tanto, los
incrementos econdmicos de dicho afio estaban sin cerrar, por lo que era
necesario que el acuerdo hiciera una referencia con el objetivo de evitar
una congelacion salarial en un afio en que el IPC interanual habia cerrado
en diciembre en el 5,8%.

En ese sentido, aunque no se establezcan parametros concretos sobre
los incrementos salariales, el texto recuerda que “para dicho ejercicio,
(2022) aunque buena parte de los sectores y de las empresas ya han ce-
rrado sus convenios colectivos, aun quedan muchos otros sin hacerlo. En
estos casos, las partes negociadoras de cada uno de los ambitos afron-
taran las negociaciones buscando soluciones en base a la situacion y la
realidad de su propio dmbito.”

El preambulo finaliza poniendo en valor la aportacion que los agentes
sociales hacen al pais cuando dice que: “Con el presente AENC los inter-
locutores sociales ofrecemos al conjunto de la sociedad un acuerdo que
aporta certezas y compromisos ante la incertidumbre y los importantes
retos que como Estado afrontamos. Desde nuestras capacidades y posi-
bilidades en el ambito bipartito, creemos que hemos hecho los deberes y
cumplido con nuestra responsabilidad.”

Reivindica de nuevo el papel y el valor del didlogo social y recuerda
que la potencia de la negociacion colectiva no nace y muere en este acuer-
do sino que se despliega sobre miles de mesas de negociacidén: “Todas
estas medidas no pueden quedarse en el papel. EI V AENC, como los
anteriores, recoge compromisos y acuerdos que deberdan desarrollarse en
miles de procesos negociadores de miles de ambitos diversos, de sector y
de empresa. Porque la potencia y la riqueza del didlogo social bipartito
y de su principal instrumento, que es la negociacion colectiva, no esta
solo en los grandes acuerdos generales; lo mds importante es que sus
contenidos penetren en todos los ambitos y se adapten a las distintas
realidades.”

En resumen, un preambulo que contiene una declaracién de principios
que, a juicio de CCOO profundiza —o al menos pone blanco sobre negro— la
apuesta decidida de patronales y sindicatos sobre el papel del didlogo social.

Esta declaracion de principios que compromete a las partes firmantes
conviene tenerla presente, pues vivimos tiempos en los que surgen
posiciones que cuestionan no solo el valor del didlogo social (tanto el
tripartito como el bipartito) sino el propio papel constitucional de las
organizaciones sindicales e incluso diria empresariales, aunque eso no
ocupe las portadas de los medios de informacidn.
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2.2. Elementos formales del acuerdo

2.2.1. Naturaleza juridica, el ambito funcional y temporal del acuerdo
y el funcionamiento de su comision de seguimiento

Como todos los acuerdos que le han precedido, el V AENC mantiene su
naturaleza juridica obligacional por lo que no genera norma por si mismo.

Como bien se refleja en su capitulo I el AENC no configura simplemente
una serie de recomendaciones u orientaciones para el desarrollo de la ne-
gociacidn colectiva, sino que es un referente necesario que debe tenerse en
cuenta en la negociacién de los convenios colectivos y, por tanto, vincula,
obliga y compromete a las partes firmantes durante toda su vigencia.

Un debate recurrente que se suscita tras la firma de estos acuerdos, es si ha
llegado o no el momento de avanzar en la obligatoriedad del AENC, es decir,
si debe adquirir caracter normativo en todo o en parte.

Pero mas alla de los argumentos objetivos que se puedan verter, la realidad
es que para CCOO la naturaleza obligacional de los acuerdos por el empleo y la
negociacion colectiva, es una cuestion estratégica que tiene que ver con nuestro
modelo de negociacion colectiva. Apostamos por el AENC como la palanca
que contribuye a dinamizar la negociacion colectiva, a mejorar los salarios,
a modernizar y enriquecer sus contenidos y acercarlos a las realidades que se
producen en el mercado de trabajo, sin menoscabo de la autonomia de las par-
tes para determinar otras materias susceptibles de abordar en los procesos de
negociacion. Ademas, aporta un componente de solidaridad, sobre todo para
reforzar a los sectores mas debilitados, mas precarizados y con mas dificultades
para llegar a buenos acuerdos, y eso tiene mucho que ver con la voluntad exis-
tencial que tienen las organizaciones sindicales confederales y de clase.

Pero la negociacion de los convenios colectivos tiene que configurarse
como un ambito participativo, en el que las personas trabajadoras se sientan
identificadas en su proceso de negociacion, que tiene que atender, ademas, a
sus propias realidades y por tanto no puede resolverse en un tinico &mbito y
de ahi la apuesta por su caracter obligacional.

2.2.2. Ambito temporal

Establece una vigencia de tres afios (2023-2025) y no marca posibles pro-
rrogas, sefialando que en los tres meses finales de su vigencia las partes se
sentaran a negociar un nuevo acuerdo.

En cuanto a la Comisién de seguimiento, se articula de manera similar a
anteriores acuerdos, con el fin de resolver cuantas discrepancias se manifies-
ten en la interpretacion y aplicacion de lo aqui previsto en la negociacion de
los convenios colectivos.”
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2.2.3. Sobre el proceso de negociacion colectiva

Arranca con la reivindicacion de la negociacion colectiva como el espa-
cio natural para fijar las condiciones laborales y una apuesta por mejorar su
cobertura. Conviene destacar que no se habla de la articulacion de la negocia-
cion colectiva, lo que demuestra las dificultades que en la actualidad existen
para avanzar en criterios sobre estructura, para las organizaciones firmantes.

2.2.4. Empleo y formacion

El apartado relativo al empleo se remite necesariamente a la nueva regu-
lacién del Real Decreto-Ley 32/2021, de medidas urgentes para la reforma
laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del
mercado de trabajo.

Se realiza una valoracion positiva de los resultados que hasta ahora ha
producido la reforma laboral de 2021 y resalta el papel complementario que
los convenios colectivos deben jugar para impulsar sus principales objetivos,
adquiriendo el compromiso de contribuir desde los convenios colectivos a
fomentar la contratacion indefinida y el uso adecuado de las modalidades
contractuales.

Asi, se sefiala que “es necesario contribuir desde los convenios colectivos
a fomentar la estabilidad en el empleo y el uso adecuado de las modalidades
contractuales, desarrollando las llamadas que la norma hace a la negocia-
cion colectiva, especialmente tras dicha Reforma”.

En la misma linea, en relacion al contrato fijo discontinuo se recuerda que
“con el fin de favorecer la estabilidad en el empleo que persigue la Reforma
Laboral de 2021, que, entre otras formulas, se materializa en la potenciacion
del contrato fijo-discontinuo cuando haya intermitencia y recurrencia en los
trabajos”’, reforzando la causalidad de esta modalidad de contratacion fijada
en el acuerdo de reforma laboral.

En el caso del contrato a tiempo parcial, que no fue objeto de modificacion
en el acuerdo para la reforma laboral de 2021, si se produce una apuesta con-
creta en el AENC que va mas alla de la mera referencia a la norma legal, y que
entronca con el compromiso de anteriores acuerdos, como es su apuesta por la
contratacion indefinida y con que se use no solo para atender las necesidades
de flexibilidad de las empresas sino también las de las personas trabajadoras.

Conviene recordar que las personas contratadas a tiempo parcial, fun-
damentalmente mujeres, desearian en la mayoria de los casos contar con un
contrato a tiempo completo, por tanto, son contratos a tiempo parcial que
generalmente responden solo a las necesidades de la empresa, y que escon-
den importantes bolsas de abuso o fraude que debemos corregir a través de la
negociacion colectiva y de la accidn sindical, sin renunciar a una regulacion
legal que proteja mas a este colectivo.
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Esta ordenacion de los posibles desarrollos en la negociacion colectiva
en materia de contratacidn tiene especial importancia para mantener la légica
que preside la reforma laboral, y por ello, en los aspectos mas nucleares en
materia de contratacion, la norma legal solo permite su desarrollo a través de
los convenios colectivos sectoriales.

Para finalizar en lo que se refiere a la contratacion, se hace una valoracion
del papel que deben jugar los contratos formativos en dos colectivos funda-
mentales a los que se dirigen: las personas jovenes y aquellas que precisan de
procesos de cualificacion o recualificacion.

En el caso de los contratos formativos, hay que considerar que para su
pleno despliegue, y también para su pleno desarrollo en la negociacion colec-
tiva, es necesario el desarrollo reglamentario, que ha quedado pendiente, asi
como el desarrollo del Estatuto de las personas en practicas no laborales, que
tras el acuerdo alcanzado quedod pendiente de tramitacion tras la convocatoria
de las pasadas elecciones generales.

En lo que hace referencia a la formacion y cualificacion profesional, se
reitera la apuesta por la formacion permanente a lo largo de toda la vida
laboral, y mas en un entorno de cambios profundos (transiciones digital y
ecolodgica), remarcando que debe ser un instrumento clave en la empleabili-
dad de las personas trabajadoras y en la productividad de las empresas, a la
vez que considera necesario establecer acuerdos que garanticen la igualdad
de acceso a la formacion (importante para hacer frente a la brecha de género
en esta materia), o la apuesta por la formacion dual enlazada con el desarrollo
de los contratos formativos, y finaliza con una llamada a fortalecer los 4m-
bitos bipartitos sectoriales e intersectoriales en la definicion y desarrollo de
la formacion.

2.2.5. Retribuciones

Arranca este apartado sefialando la importancia de establecer una politica
salarial “que contribuya de manera simultanea a la reactivacion economica,
a la creacion de empleo y a la mejora de la competitividad de las empresas
espaiiolas”.

Expresion en la que cabrian muchos tipos de politicas salariales, pero
continta con una declaracion de principios que enmarca el capitulo: la nece-
sidad para las personas trabajadoras, pero también para las empresas y para la
economia espailola, de proceder a un incremento significativo de los salarios.

Ademas, fija los criterios sobre estructura salarial, y aqui nos encontra-
mos con uno de los mas claros ejemplos de la transversalizacion de los acuer-
dos para una igualdad efectiva entre mujeres y hombres, cuando se establece
la necesidad de racionalizar la estructura salarial y simplificarla “integrando
los principios de transparencia retributiva y de igual retribucion por tra-
bajos de igual valor”. También se apuesta por “ordenar y simplificar los
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complementos salariales teniendo en cuenta la perspectiva de género y de
garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre
mujeres y hombres”.

Poner en el centro la perspectiva de género con relacion a los complementos
salariales supone atacar uno de los factores que origina la brecha salarial de género.

Por ultimo, hace un llamamiento a la transparencia y objetivacion de los
sistemas de retribucidn variable, para pactar su peso sobre el total de las retri-
buciones y cuidar su neutralidad desde una perspectiva de género.

En cuanto a los incrementos econdmicos pactados para cada uno de los
afios, son lo mas conocido y comentado del acuerdo: 4%, 3% y 3% para cada
uno de los respectivos afios de vigencia; incrementos que, dadas las previsio-
nes existentes en la actualidad, permiten pensar que no solo pueden garanti-
zar el poder adquisitivo en el periodo 2023-2025, sino que, incluso, pueden
recuperar algo del poder adquisitivo perdido en afios anteriores, aunque para
que esto sea una realidad efectiva, también es preciso que se mantengan y se
refuercen las medidas para hacer frente a la inflacion.

Ademas un elemento cualitativo desde el punto de vista sindical es re-
cuperar la clausula de garantia salarial ligada al IPC, que formaba parte del
contenido del I y I AENC, pero que desaparecio como referencia en el 111 y
IV AENC. La clausula aparece topada en un punto, pero la realidad es que
los incrementos de partida son altos y no tener que hacer uso de las mismas
seria una buena noticia.

Por ultimo, merece destacarse la redaccion sencilla pero clara del acuer-
do sobre los incrementos econdmicos y de la clausula de garantia salarial
respecto a como y cuando actla, para evitar posibles problemas interpre-
tativos.

2.2.6. Incapacidad temporal derivada de contingencias comunes

La novedad en este tema, a pesar de la polémica interesada en algunos
ambitos, es que no se hace referencia al absentismo, de hecho en el texto ni
se nombra. La razén no es estilistica, sino que desde CCOO nos opusimos
a ello dado que se pretende entender por absentismo todo tipo de ausencia
al trabajo, criterio que no es compartido por el sindicato. El objetivo de este
apartado no es una medida propiamente dicha de reduccién del absentismo,
sino que se trata de priorizar la salud de las personas trabajadoras, analizan-
do como contribuir a agilizar los tiempos de atencidn sanitaria en procesos
donde estos se dilatan en exceso como son los derivados de enfermedades
traumatologicas, con el objetivo de contribuir a una recuperacion mas rapida,
que sin duda acortaria los periodos de IT.

Partiendo de una idea previa: el alargamiento de los periodos de baja a
quien mas perjudica es a la persona que la sufre y que a veces ese alargamiento
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viene provocado por retrasos en la atencion y en la implementacion de los
procesos de recuperacion de las dolencias.

El1 V AENC, establece la invitacion a que las administraciones competen-
tes puedan suscribir acuerdos para la utilizacioén de los medios de las mutuas,
organismos colaboradores de la seguridad social, para la realizacion de prue-
bas diagnosticas (que no diagnosticos que siguen quedando en manos exclu-
sivas del personal médico de los sistemas publicos de salud), tratamientos y
rehabilitacion en bajas de origen traumatoldgico, de acuerdo con la normati-
va existente en esta materia, de forma que tenemos que tener claro que son los
profesionales de los sistemas publicos de salud, (o la inspeccién médica, en
su caso) quienes tienen las competencia exclusivas, para extender los partes
de bajas y altas correspondientes y que son estos profesionales quienes han
de autorizar la derivacion a la mutua para la realizacion de pruebas diagnos-
ticas o procesos de rehabilitacion, y que la decision de optar por esta medida
corresponde finalmente a la persona trabajadora afectada.

Por tanto esta medida no incita a la privatizacion de la sanidad, ni esta pensada
para incrementar el beneficio de las mutuas, porque hemos de saber que éstas no re-
parten beneficios: sus excedentes van al Fondo de Reserva de la Seguridad Social.

2.2.7. Seguridad y salud en el trabajo

En febrero de 2023 se firmaba por el Gobierno y los interlocutores socia-
les la Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027 y el
V AENC recoge una breve sintesis de los enunciados principales que deben
afrontarse desde la negociacion colectiva.

En la nueva estrategia, se introducen cuestiones mas novedosas como “in-
cluir la perspectiva de género en la gestion de la prevencion en la empresa”, de
acuerdo con el Objetivo 5 de la Estrategia. La incorporacion de la prevencion
y actuacion frente a los riesgos psicosociales y la especial atencion a la infor-
macion, formacion y prevencion de los riesgos asociados a la digitalizacion.

Y también se establece la necesidad de abordar desde la negociacién co-
lectiva protocolos de gestion de la violencia y acoso en el trabajo. Medidas
todas ellas de gran trascendencia para el desarrollo de nuestra accion sindical
y la mejora de la salud de las personas trabajadoras.

2.2.8. Flexibilidad interna

El establecimiento de criterios con relacion a la flexibilidad interna y su
incorporacién a la negociacion colectiva ha sido una constante en todos los
AENC. Forma parte, ademas, del eje central de trabajo de CCOO, que bus-
ca a través de los instrumentos de flexibilidad interna negociada, mantener
el empleo y su calidad, frente a los habituales instrumentos de flexibilidad
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externa (abuso de la contratacion temporal, despido, subcontratacion) o de
flexibilidad interna unilateral (modificacidn sustancial, inaplicacion).

A diferencia de lo ocurrido en la negociacion de anteriores acuerdos, que se
produjeron bajo una normativa que propiciaba la actuacion unilateral de la em-
presas, el V AENC se produce en un entorno normativo que facilita la apuesta
por la flexibilidad interna negociada frente a otras alternativas.

La reforma laboral de 2021 no solo limita la contratacion temporal, sino
que amplia el art. 42.6 del ET para dotar de la aplicacion de un convenio co-
lectivo sectorial a las contratas y subcontratas, que unido a la eliminacion de
la prioridad aplicativa en materia salarial del convenio de empresa, pretende
acotar el uso de la subcontratacion como via de abaratamiento drastico del
coste laboral a través de la externalizacion. E igualmente el despliegue de
instrumentos como el mecanismo Red de flexibilidad y estabilizacion del em-
pleo en el art. 47 bis y la modificacion del articulo 47del ET, para consolidar
un modelo de ERTES que ha demostrado funcionar durante la pandemia, para
proteger el empleo, y en este sentido el V AENC sittia al convenio colectivo
como el instrumento adecuado para articular el uso flexible de estas politicas
a la vez que recalca el papel de las comisiones paritarias y de los sistemas de
solucion auténoma de conflictos.

2.2.9. Ordenacion del tiempo de trabajo

En cuanto a los criterios sobre jornada laboral y la ordenacion del tiempo
de trabajo no fue posible ningun tipo de acuerdo con las organizaciones em-
presariales, pero si se produce un giro importante en un aspecto no menor en
relacion con anteriores AENC en relacion a las necesidades de conciliacion
cuando en este acuerdo se parte de considerar que “el tiempo de trabajo cons-
tituye un elemento clave y cada vez mas relevante tanto para las personas
trabajadoras, por la importancia que tiene sobre la conciliacion de la vida
personal y laboral, la corresponsabilidad y la salud, como para las empresas
en términos de competitividad y organizativos”.

Igualmente establece que se promovera “la fijacion preferente de la jor-
nada en computo anual, a fin de facilitar formulas flexibles de ordenacion
del tiempo de trabajo” teniendo también en cuenta las necesidades de las
personas trabajadoras.

Y ese criterio, supone un cambio importante a la hora de abordar las poli-
ticas de flexibilidad interna, que pasa de tener en cuenta solo las necesidades
empresariales o de produccion, a considerar también las necesidades de las
personas trabajadoras, y en esa misma direccion apunta a propiciar medidas
de conciliacion corresponsable cuando se recoge que “la implementacion de
la distribucion irregular de la jornada con el fin de compatibilizar las nece-
sidades productivas y organizativas de las empresas con la vida personal y
familiar de las trabajadoras y trabajadores.
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Entendamos que estas medidas recogidas en el V AENC propician pro-
mover en los convenios colectivos la flexibilidad en los horarios de entrada
y salida y de otras materias susceptibles de flexibilizar, como la distribucion
de los periodos de vacaciones o la gestién de bolsas horarias, y hacerlo de
manera negociada.

Por tanto en materia de flexibilidad este acuerdo abre muchas puertas y
propicia mucho margen a la hora de negociar.

2.2.10. Igualdad efectiva entre mujeres y hombres

Las diferentes brechas de género existentes en el ambito laboral (de em-
pleo, salarial) y aquellas otras donde lo laboral incide de manera decisiva
(brecha de cuidados, de formacion o en las medidas de conciliacion corres-
ponsable), nos exige profundizar en la perspectiva de género en los convenios
colectivos, teniendo en cuenta los diversos acuerdos y desarrollos normativos
en los que se derivan materias de gran trascendencia a su desarrollo en la
negociacion colectiva.

Para ello, en el V AENC, se alude directamente a “establecer medidas que
favorezcan la contratacion de mujeres de forma especial en sectores, empre-
sas y ocupaciones donde estan infrarrepresentadas”.

Se dedica ademas un capitulo a la violencia sexual y de género, tratando de
impulsar aquellas cuestiones en las que, desde la negociacidn colectiva y desde
los centros de trabajo, podemos establecer medidas concretas. El apartado par-
te del objetivo general de: “Promover condiciones de trabajo que garanticen
empresas y centros de trabajo como espacios seguros y libres de violencias
y acosos sexuales o por razon de sexo, asi como la dignidad de las personas
trabajadoras, evitando conductas contra la libertad sexual y la integridad en
el trabajo”.

Para ello, y como actuaciones concretas, plantea impulsar los protocolos de
acoso e incorporar a los mismos medidas de apoyo a la victima: “Impulsar en
los protocolos de acoso la incorporacion de medidas “cautelares” de apoyo
a las victimas, a fin de garantizar su integridad y su continuidad en el empleo
durante el desarrollo del procedimiento de denuncia. Cuando esté previsto en
el protocolo de acoso o lo solicite la victima, se asegurard la participacion de
la representacion legal de las personas trabajadoras o una delegacion de la
misma. En todos los casos, se preservaran los principios de confidencialidad,
celeridad, garantia de la intimidad e imparcialidad, protegiendo a la victima
v a las personas que participen en el procedimiento derivado de la denuncia”.

Todo ello sin olvidar la importancia que tienen las medidas y los planes
de igualdad en las empresas, como la mejor herramienta para diagnosticar las
desigualdades y discriminaciones, en su caso, y buscar soluciones efectivas
para su eliminacion.



124 Mari Cruz Vicente Peralta

2.2.11. Discapacidad

En materia de discapacidad el V AENC parte de un llamamiento (también
al Gobierno) a evaluar y, en su caso, llevar al dialogo social tripartito, una
revisidon de la norma laboral. Es relevante porque, primero, remite al didlogo
social tripartito una materia que, desde hace afios, se ha hurtado del mismo,
y segundo, en opinién de CCOO es necesario repensar el modelo pues, reco-
nociendo un avance en el empleo de las personas con discapacidad, ain es
insuficiente y mucho mas si consideramos que el objetivo teodrico de la actual
norma es la plena integracion de las personas con discapacidad en el empleo
ordinario, mientras que la realidad, especialmente en los centros especiales
de empleo, es un empleo segregado del ordinario y convertido en un sector de
negocio en si mismo, contraviniendo con ello, a nuestro juicio, la Convencion
sobre los derechos de las personas con discapacidad.

Para ello, se apuesta porque los convenios colectivos no se limiten a la
inclusion de una clausula aislada, sino que busquen transversalizar los conte-
nidos relacionados con la discapacidad, articulando mecanismos de conoci-
miento y concienciacidn de los agentes negociadores, incluyendo la perspec-
tiva de género también en materia de discapacidad e inclusion en el empleo,
e impulsando las medidas de adaptacion de puestos de trabajo y ajustes razo-
nables. Como se puede ver, medidas que permiten a la negociacion colectiva
incidir en la integracion en el empleo ordinario y no en su segregacion.

Contempla un ultimo compromiso que tiene especial relevancia, y es la es-
pecial atencion a la discapacidad sobrevenida con un objetivo central: mantener
el empleo. Para ello se proponen toda una serie de medidas como “adaptacion
del puesto de trabajo, procesos de movilidad funcional a puestos adaptados a
la nueva situacion, asociados a procesos de formacion y recualificacion, etc.”.
Seria necesario revisar el marco normativo, pues creemos que el mantenimiento
en el articulo 49.1 e) del Estatuto de los Trabajadores de la declaracion de incapa-
cidad permanente total como causa de extincion del contrato de trabajo, sin tener
siquiera que acreditar la posibilidad de realizar ajustes razonables para el mante-
nimiento del puesto o la recolocacion en un puesto acorde con la discapacidad,
contraviene la Convencion sobre los derechos de las personas con discapacidad y
su plasmacion en la legislacion espafiola a través del articulo 4 de la Ley 15/2022,
de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

2.2.12. Diversidad de las personas LGTBI

Se aborda la necesidad de favorecer la integracion y la no discriminacion
del colectivo LGTBI en los centros de trabajo, incorporando medidas que
garanticen su participacion en igualdad de condiciones, fomentando la diver-
sidad de las plantillas, y generando espacios de trabajo seguros e inclusivos.
A este respecto, conviene recordar que la proteccion de este colectivo se re-
gula, con caracter general, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para



Mesa redonda 125

la igualdad de trato y no discriminacion, y con caracter especifico en la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans
y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI, que hay que tener
en cuenta a la hora de abordar la negociacidn de los convenios colectivos.

2.2.13. Tranmsicion digital y ecolégica. Teletrabajo

Este bloque, engloba los capitulos X (Teletrabajo), XI (Desconexion di-
gital) y XVI (Transicion tecnoldgica, digital y ecoldgica). Los dos primeros
perfectamente pudieran haberse integrado en el apartado de flexibilidad inter-
na, pues no dejan de ser elementos que tienen que ver con la organizacion del
trabajo, pero ubicarlos aqui permite una mejor aproximacion a los contenidos
sobre las transiciones.

En el capitulo referido al teletrabajo, el AENC desarrolla los compromi-
sos con relacion a la negociacion colectiva de la Ley 10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia, que a su vez sustituye, tras la tramitacion parlamenta-
ria, al Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia,
que es donde se plasmé en norma el acuerdo del didlogo social tripartito
sobre dicha materia.

El V AENC no es el primero en el que se establecen criterios sobre el
teletrabajo. En los anteriores lo hacian con relacion, fundamentalmente, al
Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo, suscrito por los interlocutores so-
ciales europeos en julio de 2002 y revisado en 2009 (y que, en la actualidad,
estd en negociacion para su posible transformacion en Directiva).

El actual acuerdo remite a la negociacion colectiva para, de un lado, cul-
minar la transicion del teletrabajo “de emergencia” surgido como solucion
ante el confinamiento y las restricciones provocadas por la pandemia al tele-
trabajo ordinario, a regularlo como una forma mas de organizacion del tra-
bajo. Y, de otro lado, desarrollar las numerosas remisiones normativas que la
Ley del trabajo a distancia hace a la negociacion colectiva.

Dado que la ley procede de un acuerdo en el didlogo social y que estamos
ante una norma bastante nueva que sigue pendiente de desarrollarse en la
mayoria de los convenios (y en la que el detalle de su desarrollo se realizara
previsiblemente en la negociacion colectiva de empresa), el V AENC solo
cita las remisiones concretas de la ley con indicacion, por un criterio pura-
mente didactico, al articulo de la ley donde se establece.

Hay un apartado relativo a la desconexion digital regulada en el articulo
18.2 de la Ley de trabajo a distancia (que a su vez desarrolla el articulo 20 bis
del Estatuto de los Trabajadores y el 88 de la Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de los derechos digita-
les) que se remite a la negociacion colectiva y que para las organizaciones fir-
mantes del V AENC es de tal importancia que han considerado pertinente desa-
rrollar criterios mas avanzados, hasta el punto de darle capitulo propio en el texto.
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Los criterios acordados con relacion a la desconexion digital parten de una
breve definicion y una referencia, importante, a la conexion de este derecho con
“la salud, especialmente en lo que concierne al estrés tecnologico, mejorando
el clima laboral y la calidad del trabajo, y a la conciliacion de la vida perso-
nal y laboral, reforzando otras medidas reguladas en esta materia”. Luego
recuerda que la regulacion del derecho a la desconexion digital se aplica con
independencia de como se preste el trabajo (teletrabajo, movilidad, presencial)
y pasa a establecer algunos criterios para la negociacion colectiva:

a) Que siendo la desconexion un derecho de la persona trabajadora “/a
conexion voluntaria de una persona trabajadora no conllevara res-
ponsabilidades de la empresa”. Varios convenios colectivos estable-
cen que el derecho a la desconexion digital es un derecho al que el
trabajador “voluntariamente” puede renunciar. Desde CCOO no es-
tabamos dispuestos a recoger eso en el AENC porque en nuestra opi-
nién no es un derecho “voluntario” y, ademas, considerabamos que
esa redaccion podria entenderse como un llamamiento a renunciar a
¢l (o, traducido, a ejercer presiones para que se renunciara, que ya
sabemos como se conforma a veces la voluntad en relaciones de poder
desiguales). Finalmente queda a salvo la posible responsabilidad (si
se acredita la voluntariedad) pero no se configura como un derecho
voluntario.

b) En segundo lugar, se dice clara y contundentemente que opera siem-
pre que haya finalizado la jornada laboral “mds alla de los limites
de la legal o convencional establecida y distribuida en el calendario
laboral”. Esto pretende evitar la generacion de una suerte de jornada
que no es laboral pero tampoco es “desconectada” lo que, en nuestra
opinidn, no cabe en nuestro ordenamiento juridico.

¢) Reconoce el derecho a no contestar llamadas o comunicados fuera de
jornada (salvo las tasadas de fuerza mayor) y a no ser sancionado ni
suftir represalias por ello.

d) Establece la necesidad de campafias de formacion y sensibilizacion
sobre la desconexion digital.

Por ultimo, en lo que toca a a este capitulo, establece dos ejemplos de
buenas practicas como son la programacion de respuestas automaticas fuera
del horario laboral de atencién o la programacion demorada de los envios
laborales.

El capitulo final se adentra en las grandes transiciones y retos que tiene
por delante el trabajo, la empresa y la negociacion colectiva en los proximos
afios: tecnoldgica, digital y ecoldgica (no fue posible incorporar la que se
deriva del reto demografico). Lo hace con un principio que refuerza los me-
canismos de informacion y participacion de la representacion de las personas
trabajadoras apostando por procesos “participados” (que no cogobernados
ni codeterminados, no se llego a tanto en este acuerdo). Puede parecer poco,
pero en nuestra opinion este es un apartado muy importante, imprescindible
y con un amplio recorrido futuro.
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Arranca con una declaracion de principios sobre el caracter estratégico de
la digitalizacion “con el objetivo de favorecer una transicion justa, inclusiva
y beneficiosa para todas las partes, es fundamental que los convenios colec-
tivos sectoriales y de empresa incorporen medidas para hacer frente a estos
retos, en linea con lo recogido en el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitali-
zacion y en este AENC, adaptdandose estas medidas a las realidades de cada
sector, actividad y empresa y anticipandose a sus impactos en los centros de
trabajo” y continua “deben promover e impulsar la transformacion digital
en el lugar de trabajo en el marco de procesos participativos y entendemos
oportuno que establezcan procedimientos concretos de informacion previa a
la representacion legal de las personas trabajadoras, de los proyectos em-
presariales de digitalizacion y de sus efectos sobre el empleo, las condiciones
de trabajo y las necesidades de formacion y adaptacion profesional de las
plantillas, apostando por la formacion continua”. Vemos por tanto que el
elemento de referencia es el Acuerdo Marco Europeo sobre Digitalizacion
(AMED) firmado por los interlocutores sociales europeos en junio de 2022 vy,
de acuerdo con ¢él, apuesta por garantizar los procesos de informacion previa,
procesos participativos, anticipacion sobre el impacto en las condiciones de
trabajo y formacion continua como garantia para la persona trabajadora y
para el éxito del proceso.

No se olvida del analisis, también aqui, desde la perspectiva de género
para garantizar la igualdad y no discriminacién entre mujeres y hombres vy,
muy especialmente, para abordar con medidas de accion positiva la brecha
digital (que también es una brecha de género).

Esos ejes son también los que cita el V AENC cuando se refiere al desa-
rrollo del AMED, que es también un acuerdo obligacional y, en el caso de
Espaiia, afecta a las mismas organizaciones firmantes de este acuerdo, por
lo que debe considerarse parte integrante del mismo. Por ejemplo, el com-
promiso del Acuerdo Marco europeo con relacion a la formacion establece
que “cuando un empleador solicita a un trabajador que participe en una
formacion relacionada con el trabajo que esté directamente vinculada a la
transformacion digital de la empresa, el empleador serd quien pagara di-
cha formacion, o de conformidad con el convenio colectivo o la practica
nacional. Esta formacion puede ser interna o externa y se llevard a cabo en
un momento apropiado y acordado tanto para el empleador como para el
trabajador y, si fuera posible, durante el horario de trabajo. Si la formacion
tiene lugar fuera de la jornada laboral, se debe acordar una compensacion
adecuada”. En nuestra opinion, este compromiso debera trasladarse a la ne-
gociacidn colectiva y complementa adecuadamente lo establecido en el arti-
culo 23.1 d) del Estatuto de los Trabajadores.

En lo que hace referencia a la utilizacion de la inteligencia artificial, el
propio enunciado del apartado es ya una declaracién de principios: “Inte-
ligencia Artificial (IA) y garantia del principio de control humano y dere-
cho a la informacion sobre los algoritmos”. Este apartado desarrolla tanto
el Acuerdo Marco europeo como los compromisos pactados en la llamada
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Ley Rider, que incorpord al articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores el
derecho de informacion sobre uso de algoritmos.

Conrelacionalainteligencia artificial, el VAENC se remite a los compromisos
basicos del AMED (control humano, transparencia, informacién entendible),
a los fijados en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores (informacion
sobre parametros, reglas e instrucciones, incluida la elaboracion de perfiles, de
algoritmos que puedan afectar al empleo o las condiciones laborales) y establece,
ademas, una importante recomendacion: que la negociacion colectiva regule los
criterios que garanticen dicha informacion “periodica”.

Y aprovecha para hacer un llamamiento a que las Administracion Puablicas
apliquen los mismos criterios y, a través de los cauces de participacion institu-
cional, facilite a los interlocutores sociales la misma informacion en el caso de
los algoritmos vinculados a “las relaciones laborales y la proteccion social”.

Por tultimo, en lo que afecta a la transicion ecoldgica (que engloba tam-
bién la descarbonizacién y la economia circular) fija los mismos principios
(informacion, transparencia, anticipacion, procesos participativos, formacion
y recualificacion) que en la digitalizacion. Si hace una referencia expresa,
en el marco de la transicidon ecoldgica, al impulso a los planes de movilidad
sostenible con el transporte colectivo como eje de éstos.

2.2.14. Fortalecer los procedimientos de solucion autonoma de conflictos

El VI Acuerdo de solucidn auténoma de conflictos laborales (ASAC), supone
un salto cualitativo muy importante con relacion a los anteriores y entre otras mu-
chas cuestiones, introduce de lleno la mediacion en los bloqueos de negociacion
colectiva, que luego se vio reforzado en el propio acuerdo de reforma laboral.

Se apuesta por fortalecer y normalizar el funcionamiento de las comisio-
nes paritarias, remitiéndose para ello a los importantes acuerdos y desarrollos
establecidos por los mismos firmantes en el VI ASAC y “se anima a las
personas negociadoras de convenios a domiciliar las mismas en la sede de
la Fundacion SIMA o de sus homdlogas autonomicas, en funcion del ambito
territorial de aplicacion del respectivo convenio”.

En cuanto al papel de los sistemas de solucion auténoma de conflictos,
se impulsa su papel con las nuevas funciones de “impulso y promocion de la
negociacion colectiva, de mediacion preventiva de conflictos y de interven-
cion en casos de bloqueo de la negociacion colectiva, incluidas las medidas
v planes de igualdad.” Ademas, se recuerda la necesidad de concretar en los
convenios colectivos determinados aspectos de los procesos de mediacion,
y contempla la posibilidad de establecer un “pacto sobre arbitraje especial-
mente en el supuesto de inaplicacion del convenio colectivo” recogiendo con
ello experiencias muy positivas existentes en algunos convenios colectivos.
Esta apuesta exitosa culmina, en los ultimos afios, con la ampliacion de ac-
tuaciones del VI ASAC, y otros acuerdos, como el de la reforma laboral,
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relativos al papel de la mediacidn ante los bloqueos de negociacion o cuando
se prolonguen mas de un afio.

3. PROPUESTAS A TRASLADAR PARA SU NEGOCIACION
AL GOBIERNO

Las partes firmantes del acuerdo que estamos analizando, han acordado
también tres medidas concretas que consideran de interés abordar cuanto an-
tes con el Gobierno en el ambito del didlogo social tripartito.

La primera quedaba reflejada en el apartado donde se habla de discapaci-
dad en lo referente a una revision de la norma laboral y repensar el modelo,
para conseguir la plena integracién de las personas con discapacidad en el
empleo ordinario.

La segunda tiene que ver con la jubilacion parcial con contrato de relevo,
“dada la importancia de la jubilacion parcial y el contrato de relevo como
elementos esenciales para el traslado de conocimiento, rejuvenecimiento de
las plantillas, mejora de la productividad de las empresas y creacion de em-
pleo en condiciones de estabilidad” y a la necesidad de recuperar una regula-
cion mas favorable a su desarrollo. En ese sentido, se insta al Gobierno a que
ponga en marcha la mesa de didlogo social para poder cumplir el compromiso
adquirido en el acuerdo de pensiones de marzo de 2023.

Y en tercer lugar el relativo a la actualizacion de precios durante la vigen-
cia de los contratos publicos, instando al gobierno a impulsar un cambio en
la norma “para eliminar la imposibilidad de realizar una revision de precios
o al menos permitir la revision de los mismos ante el acaecimiento de cam-
bios normativos, acuerdos de negociacion colectiva o circunstancias que no
pudiesen preverse en el momento de la licitacion que impliquen incrementos
de costes laborales”.

Todos estos contenidos vienen sin duda a reforzar la negociacion colec-
tiva, marcan la hoja de ruta de la misma hasta 2025, y nos toca ahora desa-
rrollarlos en todos los convenios colectivos para la mejora de las condiciones
laborales y salariales de las trabajadoras y trabajadores de nuestro pais.
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Deseo empezar poniendo en valor la calidad técnica y los contenidos del
V AENC. Creo firmemente que va a servir para sentar las bases de un modelo
de relaciones laborales diferente, auténomo y flexible, y hacia el que quere-
mos encaminarnos.

El proceso de negociacion del AENC comienza en el afio 2022. Sin em-
bargo, los interlocutores sociales nos encontramos en aquel momento un con-
texto inflacionista e incierto que imposibilitd alcanzar un acuerdo. Asi, y pese
a que mantuvimos abierta la mesa en todo momento, la volatilidad de las
previsiones nos llevo a la conclusion de que cualquier acuerdo alcanzado en
ese contexto careceria de la estabilidad necesaria.

En 2023 la negociacion continud también en un contexto lleno de incer-
tidumbres, pero con previsiones econdmicas algo mas certeras. Esperamos,
de hecho, que esas previsiones se vayan cumpliendo porque el marco salarial
que hemos concebido en el AENC tenia un objetivo muy claro que era recu-
perar el poder adquisitivo de las personas trabajadoras sin poner en riesgo el
empleo. De esta manera, hemos intentado aproximarnos bastante a las previ-
siones economicas de los principales organismos econdmicos de referencia
en los afios 2023, 2024 y 2025.

En relacion con lo anterior, es relevante sefialar que durante el proceso
de negociacidn las organizaciones sindicales plantearon la necesidad de in-
corporar una cldusula de garantia salarial que se adecuara al IPC, cuestion
que por nuestra parte era muy dificil de abordar. No obstante, alcanzamos
finalmente una solucidn satisfactoria para todos.

En definitiva, y debido al contexto econémico y geopolitico, podemos con-
cluir que ha sido un proceso de negociacion dificil, donde se han producido
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intensos debates que finalmente hemos sabido resolver con buen talante e
incluso en ocasiones con grandes dosis de sentido del humor.

Es importante sefialar que en la negociacion del AENC también ha im-
pactado de manera muy significativa la aprobacion por parte del Gobierno de
mas de una veintena de normas, cuyo contenido afecta de manera determi-
nante a la gestion de las relaciones laborales en nuestro pais. Normas, a nues-
tro juicio, profundamente intervencionistas, que no han nacido de un didlogo
social previo y cuyo contenido tampoco se nos ha consultado.

Estas normas, como decimos, han afectado de manera notable a nuestro
sistema de relaciones laborales, creando a nuestro juicio un marco laboral
muy confuso, difuso y disperso, que ha incrementado la burocracia y los
costes para las empresas. Por ello, ha sido necesario, durante el proceso de
negociacion del AENC, observar con detenimiento lo que estaba sucediendo
en paralelo en el ambito legislativo para trasladar a nuestros negociadores la
necesidad de que pusieran atencidén no sélo a los reenvios a la negociacion
colectiva que se hacian en la reforma laboral sino a muchos otros dispersos
en esas normas.

Lo anterior ha provocado que de alguna manera este AENC resulte un
documento mucho mas extenso que en ocasiones anteriores, ya que se abor-
dan un gran numero de contenidos que pretendemos sean desarrollados en las
diferentes mesas de negociacidon de convenios.

Todos sabemos que la uniformidad de la regulacién legal se compadece
mal con la necesaria flexibilidad que sdlo es posible alcanzar otorgando un
mayor papel regulador a la negociacion colectiva.

Por ello, en el V AENC, entre sus principales objetivos, hemos impulsado
un modelo de gobernanza de las relaciones laborales basado en la autogestion
a través de la negociacion colectiva, con menos intervencion del poder legis-
lativo y judicial, fomentando la apertura de nuevas unidades de negociacion
y la ampliacion de las existentes.

En linea con lo anterior, otro de los objetivos que persigue este Acuerdo
es dinamizar y reforzar los sistemas de solucidén auténoma de conflictos la-
borales, como elemento nuclear de ese modelo de autogobernanza que los
interlocutores sociales nos queremos dar.

Igualmente, a través del AENC pretendemos facilitar la renovacion y ac-
tualizacion de los convenios, en aras a mejorar la competitividad de las em-
presas y el empleo de las personas trabajadoras, evitando la petrificacion de
sus contenidos.

También es relevante comentar que las organizaciones empresariales te-
niamos gran interés en abordar en este AENC aspectos como la flexibilidad
interna en las empresas, el impacto que las actualizaciones salariales tienen
sobre los precios de los contratos publicos para las empresas adjudicatarias o
el incremento del absentismo.
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Por ello hacemos una llamada al Gobierno para que introduzca los cam-
bios normativos que hagan posible la actualizacion de precios durante la vi-
gencia de los contratos publicos.

Asimismo, en el AENC hacemos explicita la preocupacion por los indica-
dores de incapacidad temporal por contingencias comunes que estan lastran-
do la productividad de las empresas y exhortamos a la negociacion colectiva
y a las administraciones competentes a analizar, en sus ambitos de actuacion,
la evolucién de los indicadores de incapacidad temporal derivada de contin-
gencias comunes, para establecer medidas que mejoren la salud de las perso-
nas trabajadoras y logren reducir la frecuencia y duracion de dichos procesos,
con un mejor aprovechamiento de los recursos de las Mutuas.

Del mismo modo, los firmantes del AENC destacamos como la igualdad
entre mujeres y hombres debe presidir toda la negociacidon colectiva e im-
pregnar de manera trasversal sus contenidos con una perspectiva de género,
para avanzar en dicha igualdad y en la diversidad y la no discriminaciéon en
el ambito laboral.

En el AENC también hemos incluido diferentes materias y retos, ante la
necesidad de afrontar grandes transformaciones estructurales -digital, ecolo-
gica y demografica- que pueden alterar los procesos productivos, afectando
a los puestos de trabajo, a las tareas y a las competencias de los trabajadores,
en definitiva, a la organizacion de las empresas.

En conclusion, este AENC se erige como herramienta fundamental para
la autogestion de las relaciones laborales, la actualizacion de la negociacion
colectiva y el mantenimiento de la paz social.

Por tltimo, quiero poner en valor que el AENC ha tenido un efecto posi-
tivo evidente en la dinamizacién de la negociacion colectiva, que se refleja
en las propias estadisticas del Ministerio de Trabajo, en cuanto muestran que,
desde la firma de este Acuerdo, la actividad negociadora y la renovacion de
convenios y acuerdos colectivos ha aumentado significativamente, llegando
en la actualidad a cubrir a algo mas de diez millones de trabajadores.

El AENC esta provocando una renovacion de contenidos en la negocia-
cion colectiva y una actualizacion de salarios que siguen en lineas generales
la senda de lo dispuesto en el mismo, lo que debe animarnos a continuar
avanzando en la renovacion y actualizacién de los convenios, lo que sin duda
contribuira a la competitividad y productividad de las empresas y a la mejora
de las condiciones laborales de las personas trabajadoras.
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En un momento en el que va a dar comienzo el proceso de investidura a
la presidencia del Gobierno y la nueva legislatura en nuestro pais, el clima
politico se encuentra absolutamente crispado. Este ambiente dista mucho de
lo que ocurre en el entorno del didlogo social, en el trabajo que realizamos
los interlocutores sociales y, en ultima instancia, en la gran utilidad de las
acciones que realizamos en favor de los intereses de las personas trabajadoras
y del pais en su conjunto.

Al hilo de esta cuestion, resulta interesante citar una nota literaria: “Con
frecuencia, la falta de didlogo es la falta de imaginacion, de incapacidad de
ponerse en el lugar del otro y de entender el poder de las emociones y los
sentimientos” (Elliott, 2018)'.

En estos tltimos afios ha sido evidente la implicacion y el compromiso de
todos los interlocutores sociales (Gobierno, organizaciones empresariales y
organizaciones sindicales) por el dialogo social, por el consenso social, como
forma o medio de gestionar y aplicar las politicas econdmicas, laborales y
sociales que necesitaba nuestro pais. Esto ha convertido a nuestro pais en
ejemplo a nivel mundial, de cdmo se puede mejorar la calidad y la estabili-
dad del empleo, impulsar una negociacion colectiva moderna, garantizar una
proteccion social suficiente y sostenible para avanzar en derechos laborales
y sociales desde el didlogo. Para dialogar hace falta voluntad y confianza.

El didlogo social en nuestro pais funciona de manera efectiva porque unos
se ponen en el lugar de los otros y viceversa, y en este sentido, se dan las con-
diciones necesarias para alcanzar importantes acuerdos, como se demostrd
durante la Covid 19 y por ejemplo, los acuerdos sobre los ERTEs o con la
reforma laboral de diciembre de 2021, respecto de la que nadie puede poner

! (Catalanes y Escoceses, 2018).
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en duda que ha generado un cambio radical de la contratacion y el empleo en
nuestro pais. Ese clima de querer avanzar, de busqueda del bien comtn tam-
bién ha alumbrado el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
(V AENC 2023-2025)%

Este V AENC es un acuerdo interconfederal especialmente relevante y lo
es por tres razones; primero, porque apuesta por una negociacion colectiva
fuerte, democratica y equilibrada ; segundo, porque contribuye a la mejora
de los derechos y las condiciones laborales de las personas trabajadoras, la
recuperacion salarial y la calidad del empleo y tercero, porque aborda mate-
rias cruciales y novedosas que enriqueceran los contenidos de los convenios
colectivos (la transformacion tecnoldgica, digital y ecoldgica, los procesos
de desconexion digital, la promocion de la igualdad real entre mujeres y
hombres, la proteccion de la diversidad y del colectivo LGTBI; la violencia
sexual y de género o la discapacidad, entre otras).

Se trata de un acuerdo ambicioso que afronta con rigor, los retos que
afectan a nuestro mercado de trabajo y nuestro sistema de relaciones labo-
rales desde el compromiso y la responsabilidad de todas las partes. Prueba
de este compromiso y responsabilidad fue que todas las partes, tanto las em-
presariales como las sindicales, defendiésemos que uno de los objetivos a la
hora de afrontar este Acuerdo Interconfederal debia ser la recuperacion del
poder adquisitivo de las personas trabajadoras, o que, en materia de incapa-
cidad temporal derivada de contingencias comunes, el objetivo principal a
perseguir debia ser la proteccion, la salvaguarda y la mejora de la salud de las
personas trabajadoras.

En ultima instancia, es indudable que, si se comparten objetivos en co-
mun, es mas sencillo ponerse en el lugar del otro y alcanzar acuerdos signifi-
cativos. Por ello, desde UGT valoramos positivamente el hecho de reconocer
que, después de negociar, debatir y discutir cuestiones (en muchas ocasiones
de manera vehemente) se respetan los acuerdos alcanzados y que, efectiva-
mente, desde la firma del V AENC, en cada oportunidad y ocasion de com-
partir mesas de negociacion con el resto de los interlocutores sociales, las
interpretaciones y los objetivos han sido los mismos.

A este respecto, el hecho de tener en comun objetivos facilita la interpre-
tacion del caracter obligacional que tiene el V AENC. Al no tener un caracter
normativo, ni la eficacia erga omnes otorgada a los Convenios Colectivos,
creemos que esta cuestion ha de ser interpretada con arreglo a los articulos
1089, 1091 y 1258 del Codigo Civil. Asi, el precepto 1091 del Codigo Civil
establece que: “Las obligaciones que nacen de los contratos tienen fuerza de
ley entre las partes contratantes, y deben cumplirse al tenor de los mismos”.

2 Resolucion de 19 de mayo de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
registra y publica el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva. (https://www.boe.es/
diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2023-12870)
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Es el contenido del propio V AENC, articulo I. Naturaleza juridica y am-
bitos del acuerdo interconfederal, el que sefiala que las partes firmantes (las
organizaciones sindicales UGT y CCOQ vy las organizaciones empresariales
CEOE y CEPYME) se obligan a respetar el acuerdo alcanzado y en donde se
expresa también (Preambulo) que “todas esas medidas no pueden quedarse
en el papel. E1 V AENC, como los anteriores, recoge compromisos y acuer-
dos que deberan desarrollarse en miles de procesos negociadores”.

Es este ultimo (desarrollar los compromisos y acuerdos alcanzados en los
procesos negociadores) uno de los objetivos fundamentales que nos hemos
marcado y sobre el que avanzamos de manera adecuada. Tal es asi que:

— mas de diez millones de personas trabajadoras se encuentran protegi-
das por un Convenio Colectivo, concretamente 10.562.651;

— se ha dinamizado de manera importante la negociacion colectiva con
3.385 Convenios colectivos con efectos econdémicos en el afio 2023,
que afectan a 1.115.353 de empresas en nuestro pais;

— se estan ajustando los incrementos salariales a los objetivos trazados
por los negociadores del AENC, como asi lo expresa el analisis que
realizamos desde UGT, acerca los Convenios y Acuerdos Colectivos
sectoriales para el mes de noviembre de 2023, en el que se alcanzan
unos incrementos salariales del 4,70% para el afio 2023, 3,18% para
el 2024 y 2,61% para el afio 2025.

Por ultimo, desde UGT queremos reivindicar el valor que otorgamos al
dialogo social, al pacto entre personas y organizaciones con objetivos aparen-
temente contrapuestos o al entendimiento entre distintos.

Y reivindicamos esto porque se estan sucediendo acuerdos de indole po-
litica, a los cuales asistimos con preocupacion desde nuestro sindicato, como
pueda ser el intento de regular, sin pasar por el dialogo social, el articulo 84
del Estatuto de los Trabajadores, que afecta directamente a la negociacion
colectiva, al instrumento fundamental que utilizamos en el dia a dia y cuyo
fruto, a través de la concertacidn, tan buenos resultados esta dando. UGT
exige al Gobierno que, atendiendo al caracter de derecho minimo necesario
que tiene nuestra normativa, legisle sin hurtar espacio al dialogo social en
ambitos tan sensibles como es la estructura de la negociacion colectiva. No
se debe, y asi deberia ser incorporado a la estructura basica del Estado Social
y Democratico de Derecho, apartar a los interlocutores sociales en la nego-
ciacion de las materias que le son propias. Pensabamos que la imposicion de
regulaciones al margen y en contra de los interlocutores sociales habia fina-
lizado con la ineficaz y dafiina reforma de 2012 por la cual, se modificaron
sustancialmente articulos del Estatuto de los Trabajadores referentes a la ne-
gociacidn colectiva y los derechos basicos de las personas trabajadoras, como
toda la regulacion del despido, tanto colectivo como individual. Una reforma
impuesta en sélo 50 dias desde la constitucion del gobierno, sin negociacion
ni informacion con los interlocutores sociales, y violentando un fructifero
espacio de concertacion entre sindicatos y organizaciones empresariales,
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quienes acababamos de firmar dos acuerdos —el I AENC y el V Acuerdo de
Solucion Auténoma de Conflictos—.

Por el contrario, valoramos positivamente y creemos que va en la buena
direccidn, la consecucion de aquellos pactos en los que se incorpora que el
dialogo social seguird siendo una herramienta fundamental en el ambito la-
boral, abriendo a la participacion de las organizaciones empresariales y sin-
dicales en los procesos de toma de decision, y en este sentido, las medidas
laborales contenidas en los diferentes acuerdos se llevaran a cabo en el marco
del dialogo social.

El Gobierno junto con el legislativo deben realizar las funciones que les
son propias, pero se debe respetar y reivindicar el valor que la Constitucion
Espaifiola de 1978, en su articulo 7, otorga a los interlocutores sociales®. Cual-
quier medida de ambito laboral, incluso aquellas que deban ser de minimo
comun necesario, se deben llevar con caracter previo al didlogo social, como
por ejemplo el nuevo incremento del Salario Minimo Interprofesional (SMI)
o la reduccidn de la jornada de trabajo (cuya medida seguimos reivindicando
desde el sindicato hasta las 35 horas semanales por ley al final de la legisla-
tura, y con el objetivo ultimo de 32 horas semanales con jornada de 4 dias).

En definitiva, para impulsar la productividad y la competitividad de nues-
tro tejido empresarial, reforzar la creaciéon y el mantenimiento del empleo,
para mejorar las condiciones de trabajo y la proteccion social, avanzar en
igualdad y aumentar la calidad de vida del conjunto de la sociedad, se debe
respetar lo que desde UGT consideramos la estructura basica y fundamental
del Estado social y democratico de Derecho, que no es mas que la aceptacion
del caracter fundamental que se nos otorga a las organizaciones sindicales y
empresariales en el Titulo Preliminar de la Constitucion Espafiola.

3 El articulo 7 de la CE de 1978 establece que “los sindicatos de trabajadores y las aso-
ciaciones empresariales contribuyen a la defensa y promocion de los intereses econémicos y
sociales que les son propios” (https://www.boe.es/eli/es/c/1978/12/27/(1)/con)
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El V Acuerdo para el empleo y la negociaciéon colectiva es un claro
ejemplo de didlogo social, de didlogo social bipartito. Didlogo social que
ha jugado un papel principal y que es una herramienta que ha contribuido a
conformar nuestro sistema social y laboral.

Y es aqui donde quiero situar el V AENC, en la larga tradicion que existe
en Espaiia de acuerdos sobre negociacion colectiva que ha permitido que en
los ultimos 20 afios se hayan firmado 10 acuerdos, incluyendo éste.

FINALIDAD DE LOS AENCS

Estos Acuerdos a lo largo de los afios han demostrado ser al menos rele-
vantes en distintos aspectos:

Han servido para crear un clima de dialogo y de negociacién que ha
contribuido a mantener en niveles aceptables la conflictividad por
causas laborales en momentos de cambio politico y crisis econdmica
prolongada e intensa.

Han contribuido a la Paz Social. La paz social es un activo no solo
por la cohesion social que lleva consigo, sino que tiene también una
traduccion econdmica y de atraccion de la inversion productiva.
Ademas, los AENCs contribuyen a mejorar las condiciones de vida y
de trabajo, y a la competitividad de las empresas.

Los AENCs han ayudado a afrontar en mejores condiciones las situa-
ciones de crisis e incertidumbre econdmica,

Y han ayudado a adaptarse al entorno cambiante que tienen empresas
y trabajadores, reduciendo los efectos de estas situaciones sobre el
empleo,

Son, elementos vertebradores de las relaciones laborales de nues-
tro pais.
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EL CONTEXTO DEL V AENC

En un contexto especialmente complejo, la invasion de Ucrania, tensiones
geopoliticas, crisis energética y de materias primas, presion inflacionista y un
momento de gran incertidumbre en el contexto internacional, comenzamos a
negociar en 2022 pero no fue posible.

Aun asi, una vez constatada la imposibilidad de llegar a acuerdo, en ese
momento, no dejamos de mantener contactos.

Llegamos al afio 2023 cuando de manera prudente y sin hacer ruido, a
pesar de lo que se decia, intensificamos los contactos siendo posible alcanzar
un acuerdo entre los interlocutores sociales el 10 de mayo.

El1 V AENC es el resultado de un intenso proceso de negociacion y del es-
fuerzo de los representantes de ambas partes. Tiene una vigencia de tres afios,
2023 a 2025, y tiene caracter obligacional, trata de orientar a los negociadores
de los Convenios Colectivos.

CONTENIDO DEL V AENC

Aborda un conjunto de cuestiones bipartitas con recomendaciones para los
negociadores, pero no sdlo. Contiene, ademas, algunas actuaciones que no de-
penden de nuestra voluntad, sino que requieren de la actuacidon del Gobierno.

Quiero destacar el requerimiento que se hace al Gobierno para adaptar
la actual normativa de la revision de precios en la contratacion publica que
permita su actualizacion en determinadas situaciones.

Los trabajadores y las empresas que participan en la contratacion publi-
ca en los sectores intensivos en mano de obra no pueden ser de nuevo los
perjudicados de una norma que impide de hecho revisar precios y, con ello,
salarios incluso en situaciones extremas como las actuales.

Entre sus contenidos, destaca:

1. El recordatorio de las materias de empleo y contratacion que la Refor-
ma Laboral mandata para su desarrollo desde la negociacidon colectiva, con el
fin de consolidar desde el ambito que nos es propio los objetivos de estabili-
dad en el empleo que en ella se establece.

2. Los criterios para la determinacién de los incrementos salariales en los
afios 2023 a 2025, con el objetivo de recuperar los salarios, asi como deter-
minadas recomendaciones sobre la estructura salarial.

3. Adicionalmente, afrontamos la necesidad de analizar, en cada uno de
los ambitos de actuacidn, la evolucion de los indicadores de incapacidad
temporal derivada de contingencias comunes y para establecer medidas de
actuacioén que mejoren la salud de las personas trabajadoras y logren reducir
la frecuencia y duracion de dichos procesos, entre otros tratando de realizar
un mejor aprovechamiento de los recursos de las Mutuas colaboradoras de
la Seguridad Social sin modificar las actuales competencias de los servicios
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publicos de salud y con plena libertad de la persona trabajadora, para lo que
instamos a las administraciones competentes en la materia.

4. La igualdad entre mujeres y hombres se mantiene en un apartado con
compromisos especificos, pero, ademas apostamos por una vision trasversal
que integre, con perspectiva de género, medidas en el ambito de la estruc-
tura salarial, los sistemas de clasificacién profesional o los instrumentos de
flexibilidad interna en aras a una mayor corresponsabilidad entre mujeres y
hombres.

5. Abordamos también la necesidad de actuar en materia de integracion
plena en el empleo de las personas con discapacidad y frente a las discrimi-
naciones ante la diversidad y por la integracion de las personas LGTBI y de
afrontar, de manera decidida en nuestro ambito de responsabilidad, las vio-
lencias sexuales y de género, proteger a las victimas y convertir los centros
de trabajo en espacios seguros.

6. Apostamos, igualmente, por los mecanismos de flexibilidad interna,
como herramientas que faciliten la adaptacion competitiva de las empresas y
la actividad productiva y preserven la estabilidad y calidad del empleo y las
condiciones laborales, en un adecuado equilibrio entre flexibilidad para las
empresas y seguridad para las personas trabajadoras.

Entre esos instrumentos cabe destacar, por ser una de las novedades cen-
trales de la reciente Reforma Laboral, los criterios compartidos de utilizacion
de los ERTE y del nuevo Mecanismo Red como herramienta de flexibilidad
interna que mantenga empleos y empresas frente a medidas mas traumaticas.

7. Igualmente pretendemos desarrollar en la negociacion colectiva todos
los elementos que el acuerdo sobre nueva normativa de trabajo a distancia —o
teletrabajo—, alcanzado en el didlogo social tripartito en el afio 2020, remite
a dicha negociacion.

8.Y se hace una novedosa apuesta por establecer pautas compartidas en
el desarrollo efectivo del derecho a la desconexion digital desde la autonomia
colectiva.

9. Por ultimo, y no menos importante, apostamos decididamente por el
funcionamiento agil de los mecanismos participativos para afrontar los im-
portantes desafios que suponen las grandes transformaciones tecnologica, di-
gital y ecoldgica y las consecuencias disruptivas que tienen en el seno de las
empresas y su actividad y, con ello, en el empleo y sus condiciones.

Ello debe permitir la transicion justa a una realidad que atin no esta escri-
ta, a través de la anticipacion, la formacion continua y la recualificacion, y
abordar las diferentes brechas para que nadie quede descolgado.

Estamos convencidos de que este Acuerdo supone una valiosa aporta-
cion con nuestro pais, en la que los interlocutores sociales y, por supuesto,
CEPYME estamos comprometidos.
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ALGUNOS DATOS PARA EL ANALISIS

El Acuerdo por el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC), firmado
10 de mayo, parece que ha animado la negociacion colectiva. Ha aumentado
el nimero de convenios colectivos registrados en mayo.

Segun la Estadistica de Convenios del Ministerio de Trabajo, en mayo
se registraron 136 convenios colectivos nuevos, con lo que el nimero de
trabajadores protegidos en Espafa pasé a 1,5 millones, 758.000 mas que en
el mes anterior.

En mayo de 2022, el nimero de trabajadores cubiertos por los convenios
registrados en los primeros cinco meses del afio se situaba en 416.660 en total.

En lo que va de 2023, en Espafia se han registrado 397 convenios colecti-
vos, la mayor parte de ellos (251) en el sector servicios; mientras que 134 co-
rresponden a la industria, ocho a la construccion y solo cuatro al sector agrario.

Se esperaba que la firma del AENC impulsara en Espafia la negociacion co-
lectiva. Habia muchas negociaciones estancadas o al ralenti a la espera de unas
orientaciones generales que permitiera a las unidades negociadoras —tanto de las
empresas como de los trabajadores— saber qué subidas de sueldo eran razona-
bles en el actual escenario econémico, marcado por la inflacion: incremento de
costes para las compaiiias y pérdida de poder adquisitivo para los empleados.

La firma de este acuerdo ha dado ritmo a la negociacion. Espafia cuenta
con 2.513 convenios registrados a cierre de mayo —frente a los 2.198 a cierre
de mayo de 2022—, que dan cobertura a ocho millones de trabajadores de un
total de 777.700 empresas en el pais.

Todos ellos se beneficiaran de una subida salarial media en el ejercicio del
3,26%. Este incremento se obtiene tanto de los convenios que se firmaron antes
de 2023 pero se aplican este aflo, como de los sellados este afio, en los que la
subida media acordada es mayor: del 4,28%, por encima de la recomendacion.

El alza sera mas acentuada para aquellos empleados afectados por conve-
nios superiores al ambito de la empresa (de un grupo de empresas o ambito
territorial) que tendran una revalorizacion de sueldo del 3,28%, mientras que
para los que aplica el convenio de empresas el incremento sera del 2,94%.

Por sectores, las mayores subidas que se produciran corresponden a las acti-
vidades artisticas, recreativas y de entretenimiento (donde aplica un incremento
salarial del 3,92%); el comercio y la reparacion de vehiculos (3,71%); y la agricul-
tura, ganaderia, silvicultura y pesca (3,67%). En el lado opuesto se sitiian los con-
venios del sector de suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicio-
nado (1,96%), actividades inmobiliarias (2,27%) e industrias extractivas (2,36%).

Por comunidades, los trabajadores vascos son los que se benefician de una
mayor subida salarial (del 4,74%), seguidos de los aragoneses (4,6%) y los balea-
res (4,45%). En cambio, los incrementos mas timidos se produciran en la Region
de Murcia (2,52%), Extremadura (2,52%) y Castilla-La Mancha (2,59%).









El Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre, por el que se regula la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, establece en el
articulo 15.3: "Especificamente la Comisién efectuara las siguientes activida-
des: [...] b) La organizacion de jornadas anuales sobre la negociacion
colectiva". El Pleno de esta Comision consideré que uno de los hechos de
mayor relevancia para las relaciones laborales en 2023 fue la publicacion V
Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) en el BOE del dia
31 de mayo, especialmente si se considera que el anterior acuerdo habia
expirado su vigencia en 2020.

Este V Acuerdo es un pacto entre organizaciones empresariales y sindicales,
que se inscribe en una larga tradicién de pactos para cuyo acuerdo se
requiere de los interlocutores sociales una base negocial y una definicién de
objetivos comunes. Sus contenidos son los propios de este tipo de acuerdos:
mejora de las condiciones laborales, con especial dedicacién a la evolucién
de los salarios, la jornada y la formacién; estabilidad, con contenidos
relacionados con la contratacion y la limitacion de la precariedad; facilita-
cién de la resolucién de conflictos entre trabajadores y empresarios; y
promocién del didlogo social. El presente libro incorpora el conjunto de
aportaciones efectuadas en la XXXVI Jornada de estudio sobre negociacion
colectiva de la CCNCC, que se celebré el 15 de noviembre de 2023, que
abordo el andlisis de los contenidos del V AENC, tanto desde el punto de
vista de los interlocutores sociales firmantes del Acuerdo como desde el
punto de vista académico.
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