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Una accién sindical adecuada al momento real actual

Presentamos unos nuevos criterios y orientaciones. Junto a la participa-
cion de los plenarios de accion sindical y negociacion colectiva, nuestras
jornadas anuales han permitido ampliar la discusion de este asunto a
nuestras secciones sindicales. Esto, sumado al proceso participativo de
las propuestas de CCOO para el VI AENC ha provocado que las medidas
que aqui se recojan sean de las mas discutidas y consensuadas de los
ultimos afios.

Varios momentos han marcado el periodo transcurrido entre los criterios
2024y los actuales:

> 4° Congreso CCOO de Industria. En abril de 2025 se aprobd la
ponencia federal que marcaba la hoja de ruta de nuestra accién
sindical para este mandato y que se habia discutido desde el 4 de
noviembre de 2024 tras una convocatoria que alertaba de la nece-
sidad exigir igualdad, progreso y democracia, ganar densidad
sindical para afrontar los retos venideros y situar la negociacién
colectiva en el centro de nuestra accion sindical.

> Fin de la vigencia del V AENC. El V AENC ha orientado la nego-
ciacion de los convenios colectivos de los Ultimos afios, consiguien-
do desbloquear procesos de negociacién y permitiendo acuerdos
importantes en materia salarial, incluyendo la recuperacion de la
cldusula de revision salarial, y de derechos laborales. Ahora es mo-
mento de una nueva negociacion marcada por el contexto actual.

> Contexto en el que la productividad y los beneficios empre-
sariales han crecido por encima del poder adquisitivo de los
salarios y pese a ello las derechas mas conservadoras y res-
trictivas de derechos siguen aralando espacios. Este es el con-
texto que debe marcar nuestra accion sindical.

La poblacion ocupada alcanzdé en el 11T trimestre de 2025 casi 22,4 millones
de personas en nuestro pais, 564.000 mas que en el mismo periodo del
afio anterior. Con una tasa de temporalidad de minimos histéricos fruto'de
la consolidacion de la reforma laboral que acordamos en 2021.

Los margenes empresariales siguen en maximos, también histéricos, se-
gun los datos del Observatorio de Margenes Empresariales.

El nimero de personas ocupadas en el sector industrial espafiol durante
el tercer trimestre de 2025 fue de 3.069.600 (157.000 mas que en el tercer
trimestre de 2024), lo que significd un crecimiento anual del 5,4%. De esta
poblacién ocupada, el 28,5% son mujeres, lo que corrobora el incremento
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paulatino de la presencia de trabajadoras en el sector industrial espafiol.

La reforma laboral acordada entre los agentes sociales y gobierno también
ha tenido su efecto en el ambito industrial disminuyendo la precariedad,
haciendo que se reduzca la tasa de temporalidad. Asi, de los 2.840.400
asalariados industriales, sélo el 8,8% tiene contrato temporal, aunque con
diferencias en funcién del género. De las 813.800 mujeres asalariadas, el
9,6% son temporales, frente al 8,4% de los 2.026.600 hombres asalariados.
A la vez, se observa un repunte en el empleo a tiempo parcial, que ha pa-
sado de representar el 3,7% del total en el tercer trimestre de 2024 al 4%
en 2025.

Los salarios pactados ganan un punto de poder de compra respecto al IPC
segun los ultimos datos de septiembre pero el IPC no refleja todo el coste
de la vida. La compra y el alquiler o el incremento de los suministros pro-
vocan que el crecimiento acordado por los salarios en los convenios no se
vea reflejado en el poder de compra o de cubrir los gastos de las personas
trabajadoras.En concreto el precio de la vivienda, mensurado por el Indice
de precios de la vivienda de alquiler IPVA, ha crecido un 7,0% acumulado
entre 2020y 2023 cuando el precio calculado por el IPC en el mismo perio-
do lo reflejo en un 4%.

Asimismo el precio de compra de la vivienda se ha incrementado en un
25,5% en el periodo comprendido entre 2020 y 2024, muy por encima del
IPC acumulado que en el mismo periodo se incrementd en un 18,9%. Un
crecimiento de precios que no es considerado, como deciamos, en los cal-
culos para el IPC.

El cuadro macroeconémico de Espafia para los proximos tres afios, presen-
ta un crecimiento por encima o en el entorno del 2% en todos y cada uno
de los afios. En concreto el Gobierno de Espafia prevé para el afio 2026
un crecimiento del 2,2, para 2027 del 2,1 y para 2028 del 2,1. Algo mas
prudente es el Banco de Espafia que prevé para 2026 un crecimiento del
1,9, para 2027 un 1,7 y para 2028 todavia no hace prevision. La Comision
Europea realiza una prevision mas parecida al Gobierno de Espafia con un
crecimiento para 2026 del 2, para 2027 un 2 y para 2028 un 1,8.

La inflacion prevista para los proximos afios segun la comision europea se
modera en torno al 2%. En concreto para 2026 es del 1,9%, para 2027 del
2%y para 2028 del 1,9%. Ni el Gobierno ni el Banco de Espafia han concre-
tado aun sus previsiones sobre la inflacion.

A la hora de aplicar nuestra accion sindical no debemos olvidar la diversi-
dad de sectores y subsectores, algunos con una precariedad estructu-
ral, que existen en nuestra organizacion. Ademas, dentro de los mismos
encontramos diferentes realidades que se viven en funcién del sexo, edad,
o incluso colegios profesionales donde se trabaja.



Por tanto, los criterios y orienta-
ciones que aqui se encuentran
deben adaptarse a cada uno de
los escenarios que nos encontre-
mos, teniendo siempre en cuen-
ta los objetivos que nos marca-
mos como Federacioén.

Y como venimos remarcando siem-
pre en nuestros criterios, la Ne-
gociacion Colectiva debe ser
entendida en su maxima exten-
sién, y por tanto, no sélo hacemos
referencia a recomendaciones en
Convenios Colectivos Sectoriales o
de empresa, sino también a otros
acuerdos, por ejemplo en materia
de formacion para el empleo o pla-
nes de igualdad.
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Para que la politica salarial sea efectiva en la eliminacion de las desigual-
dadesy para que las personas perciban que resuelve sus problemas del dia
a dia debemos desarrollar una accién sindical y unas medidas en los conve-
nios de caracter poliédrico y multiplicador. Eso es lo que pretende recoger
nuestra propuesta del VI AENC y lo tratan de recoger nuestros criterios.

Reducir lajornada de trabajo y una adecuada distribucion de los tiem-
pos de vida y trabajo es una reivindicacion histdrica de la clase trabajado-
ray que tiene ain mas sentido en el momento actual, donde el parlamento
es incapaz de dar respuesta a las demandas del conjunto de la ciudadania.

El tiempo de trabajo es esencial para la organizacién de la vida de las per-
sonas, para la conciliacion y corresponsabilidad, para su salud fisica y men-
tal e implicitamente tiene importantes repercusiones en su remuneracion.
Los cambios productivos y organizativos que favorecen la eficiencia y com-
petitividad de las empresas, participados por los trabajadores y trabajado-
ras, deben contribuir a su reduccion efectiva sin reduccion salarial.

La negociacion colectiva es donde podemos pugnar con un entramado
empresarial de mentalidad muy anticuada donde el presencialismo vy la
disponibilidad permanente del trabajador o trabajadora consideran que
aportan un mayor valor y productividad a su trabajo, lo cual sabemos que
es falso.

En el contexto actual, la accion sindical de CCOO en materia medioam-
biental no solo es estratégica sino que se encuentra enmarcada y definida
por la ponencia marco del 12° Congreso Confederal que establece en la
transicion energética y de medio ambiente: “la transformacién ecolégica
de nuestro modelo productivo y de consumo para disminuir el impacto
ambiental y como un desafio desde el punto de vista del cambio de modelo
econoémico es unas de las lineas estratégicas de actuacion del sindicato, en
linea con la voluntad de la Union Europea que plantea la transicion ecolo-
gica como uno de los ejes fundamentales”.

En la actualidad, la hoja de ruta de la descarbonizacion de la generacion
de energia esta marcada por el desarrollo del Plan Nacional Integrado de
Energia y Clima para llegar a la neutralidad climatica. Los acuerdos alcan-
zados para una transicion justa de la mineria del carbédn y el acuerdo para
una transicion energética justa para las centrales térmicas han puesto de
manifiesto la necesidad de la participacion sindical para modificar el actual
modelo lineal y abierto de consumo de recursos naturales, a un modelo
circular y cerrado, donde los productos sean disefiados para ser reutiliza-
dos o destinados para su transformacion en otros nuevos, desarrollando
la bioeconomia como fuente de productos alternativos y también avanzar
hacia una agricultura y ganaderia mas ecoldgica y sostenible. Igualmente,
hay que potenciar la adaptacion a la economia circular de diferentes indus-
trias manufactureras.
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Entre eneroy agosto de 2025, 404 personas no volvieron a casa tras salir ha-
Cia su puesto de trabajo. Esta es la punta del iceberg de miles de accidentes
de trabajo y enfermedades profesionales no declaradas en nuestro pais.

Nuestra accion sindical debe ser contundente y actuar en varios ambitos
de las relaciones laborales y condiciones de trabajo. Por otro lado, la Nego-
ciacion Colectiva es indispensable para poder enfrentar una situacion en la
que las condiciones de trabajo, las modalidades de contratacion, la preca-
riedad, el miedo a la inestabilidad en el empleo y la reestructuracién conti-
nua de las empresas se suma con las politicas desarrolladas por gobiernos,
empresas y el conjunto de entidades dedicadas al negocio privado con la
salud, incluida la salud laboral, para desmontar el sistema de proteccion
definido en la Ley 31/1995.

Son muchas las incognitas del impacto de la digitalizacion de la eco-
nomia en el ambito laboral, aunque ya estamos viendo algunos efectos. A
través de la negociacion colectiva es imprescindible intervenir y reducir los
riesgos y el impacto para los trabajadores y trabajadoras.

La situacion de desigualdad en el ambito laboral sigue siendo una rea-
lidad palpable y visible que condiciona los derechos laborales, sociales y
econdémicos de las personas trabajadoras, a pesar de contar con normativa
para contrarrestar esta realidad. La ley proporciona instrumentos correc-
tores fundamentales, como pueden ser los planes de igualdad y medidas
y protocolos contra la discriminacién y desigualdades del colectivo LGTBI+,
pero mucha normativa sigue refiriéndose a la negociacion colectiva para
que sea ésta la que desarrolle, no solo lo previsto en la legislacion, sino que
contemple aquellas otras medidas, que fruto de la labor de nuestra vigilan-
Cia, hayamos detectado en las empresas de nuestro ambito y asi todos y
cada uno de los centros de trabajo puedan quedar libres de discriminacion
sexista, orientacion sexual, identidad o expresion de género, edad, origen,
estado fisico o mental o cualquier otra circunstancia personal o social.

La formacién de la poblacion trabajadora es imprescindible para afrontar
los retos que acompafian las transformaciones en curso, especialmente
vinculadas a las transiciones digital y ecoldgica y que afectan a los requeri-
mientos de cualificacion.

Como en el resto de materias, pero aqui con mayor importancia si cabe por
la determinacion de la formacién para el mantenimiento y generacion de
nuevos empleos, la accion sindical a realizar se debe hacer atendiendo a
cada contexto productivo, pues las necesidades de sectores y empresas se
van a cubrir con la formacién de las personas trabajadoras.

Si bien la situacion macroecondmica en nuestro pais es muy positiva, hay
sectores y empresas que en determinados momentos, favorecido por las
transiciones actuales, pueden verse impactadas por situaciones mas o
menos previstas. El V AENC establecia que “el convenio colectivo podré
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regular criterios, causas y procedimientos en la aplicacion de medidas de
flexibilidad, asi como procedimientos agiles de adaptacion y modificacion
de lo pactado, con la participacion, en ambos casos, de la representacion
de los trabajadores, y con la intervencion en caso de desacuerdo de las
comisiones paritarias y de los sistemas de solucién auténoma de conflic-
tos. Asimismo, incluiran previsiones para una solucion agil y eficaz de los
supuestos de bloqueo en los periodos de consulta y negociacion estable-
cidos en los preceptos del Estatuto de los Trabajadores afectados por la
flexibilidad interna”.

Una flexibilidad interna que no tenga mecanismos que reequilibren la
balanza de poder en el centro de trabajo provoca una potenciacion de
los poderes empresariales y, por efecto derivado, una disminucion de la
estabilidad en las condiciones de trabajo.

Por eso se hace necesario intervenir en todos aquellos aspectos que inci-
den en materias de organizacién del trabajo, las cuales se encuentran
a lo largo de todo el documento, y sobre el desarrollo de la flexibilidad
interna: movilidad funcional, movilidad geografica, modificacion sustan-
cial de las condiciones de trabajo, flexibilidad salarial, régimen juridico del
tiempo de trabajo y adaptacion de la jornada, trabajo a distancia, suspen-
sion y reduccion de jornada por causas econémicas, técnicas, organizati-
vasy productivas, con particular atencion al mecanismo RED, el descuelgue
empresarial de lo pactado en convenio colectivo, los procedimientos de
despido colectivo desde la perspectiva de introduccion de medidas de fle-
xibilidad interna como alternativa a la extincion de los contratos de trabajo,
incluida las situaciones concursales, etc.

Como sacar mayor partido a este documento

En esta ocasion, hemos querido hacer un documento aun mas manejable y aplicable por lo
que diferenciaremos por un lado los objetivos y la accién sindical y pasos que deberemos
realizar para corregir las desigualdades que impactan en la clase trabajadora y la negociacion
colectiva a defender en funcion de los ambitos de negociaciéon con ejemplos concretos. Por
ultimo, para quien quiera o necesite profundizar mas, se encontraran enlaces a guias o textos
complementarios o normativa de referencia.
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Pasos de la neqociacion

Preparacién, participacién y seguimiento de lo acordado y el binomio presiéon-negociacion
es lo que debe definir la vida de cualquier acuerdo. De ahi que diferenciemos 7 fases que debe-
remos ir chequeando:

1.Preparacion de la negociacion

> Analisis de la situacion econémica y social (calidad y cantidad del em-
pleo, mapa del ambito de negociacion, estructura de la empresa o
sector..).

> Anadlisis de la organizacion de las personas trabajadoras del am-
bito de negociacion: representacion legal de personas trabajado-
ras, tasa de afiliacion por caracteristicas/grupos de trabajadores/
as: presencia de mujeres, jovenes, colegios electorales, origen, etc.

> Seguimiento de la actividad de la paritaria y resto de comisiones del
anterior acuerdo.

> Analisis del grado de cumplimiento y aplicacién (sentencias, denun-
cias, movilizaciones...).

> Analisis del grado de aceptacion del acuerdo anterior.

> Anadlisis del impacto de lo negociado anteriormente en las condicio-
nes de trabajo de mujeres y de colectivos especialmente vulnera-
bles en el ambito que negociemos: por edad, origen, etc.

> Conocimiento de los Criterios Federales y Confederales asi como
del AENC correspondiente.

> Andlisis sobre el grado de cumplimiento del acuerdo actual en rela-
cion a los criterios federales y confederales y primera aproximacion
de borrador de plataforma.

> Calendarizacion de tramites formales (denuncia, actualizaciones, re-
uniones de comisiones, etc.)
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2. Comision negociadora

>

Para convenios sectoriales estatales: garantizar que cumple los cri-
terios federales acordados en el consejo federal de 19 de noviem-
bre de 2025 para Convenios estatales: minimo el 50% pertenecera
a territorios de mayor afectacion del convenio y deberan ser dele-
gados/as afectadas por el convenio (25%). Resto estructura de la
federacion estatal y garantizando la paridad entre mujeres y hom-
bres y el rejuvenecimiento de las mesas.

Para el resto de convenios es necesario establecer formulas que
permitan la participacion, la presencia de mujeresy jovenes y diver-
sidad en las mesas.

Se debe garantizar la representatividad por territorio, areas o cen-
tros de trabajo, en funcién del ambito de negociacion, asi como
garantizar la estructura de la empresa o sector (departamentos,
colegios electorales, nacionalidades...).

Repartir distintos papeles entre los miembros de la negociadora
(portavocia en los diferentes momentos, elaboraciéon de actas, ela-
boraciéon de comunicados, observacion, etc...)

Realizard un comunicado tras cada reunion y se subird a las redes
sociales.

_Elaboracion de la plataforma

Debe estar basada en los Criterios Federales y Confederales.
Se creara tras un proceso abierto a la participacion de la afiliacion.

Se le dara la misma importancia a todo su contenido durante la
negociacion.

Intentar hacerla conjunta con el resto de sindicatos.

Incorporaran medidas tendentes a consequir la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, y que elimine desigualdades por razén
de edad, orientacion sexual o identidad o expresion de género, ori-
gen o religion, o cualquier otra circunstancia discriminatoria.
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4. Actuacion en caso de bloqueo de I3
negociacion:

> Informar y consultar durante el proceso de negociacion a las per-
sonas afectadas y qué acciones se pueden adoptar en el caso de
que llegue esta situacion.

> Intentar redirigir la situacion.
> Acudir al sistema de solucion auténomo de conflictos.
> Poner en marcha las medidas de presion y movilizacion.

> Acudir a los medios de comunicacion.

5.Actuacion en caso de preacuerdo:

> Debe mejorar el acuerdo anterior.

> Debeir mas alla de la normativa legal. No obstante, ante el riesgo de re-
troceso en derechos o cuando se considere necesario a efectos pedago-
gicos sera importante su reproduccion en el texto del acuerdo.

> Debe cumplir los criterios y lineas de actuacion federales y confe-
derales.

> Debe haberse logrado tras un proceso participativo constante.

> Ratificacion por la Comision Ejecutiva correspondiente.
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6. Vigilancia del cumplimiento del acuerdo

>

>

Comprobacion del adecuado registro del convenio.

Prever cursos de formacion para delegados/as sobre aplicacion del
acuerdo alcanzado.

El acuerdo debe incluir elementos de participacion, vigilancia y con-
trol por parte de la RLPT.

Realizar asambleas informativas para la afiliacion sobre el conteni-
do del Acuerdo.

Establecer un sistema que permita recibir denuncias sobre el in-
cumplimiento o comentarios o propuestas para el siguiente con-
venio al alcance de todos los colectivos de personas trabajadoras.

Traducir todo o parte del acuerdo al idioma de los trabajadores y
trabajadoras que pueden tener dificultades para entenderlo.

Papel activo de la comision paritaria.

Las comisiones creadas deberan estar activas durante la vigencia
del acuerdo y tener por convenio mayores competencias a través
de un procedimiento agil y flexible de funcionamiento.

Calendarizacion de los compromisos adquiridos durante la nego-
ciacién: constitucidon de comisiones, denuncia de convenio, actuali-
zacion de tablas...

.Comunicacion

Creacion de espacios propios (canales de whatsapp u otros que se
estimen) para informar sobre la negociacion del convenio, conflic-
tos y seguimiento de lo acordado.

Establecimiento de circulos participativos con trabajadores/as afec-
tadas por el Convenio que puedan aportar a los diferentes momen-
tos de la negociacion.

Comunicacién a través de la web Federal, Redes Sociales y espacio
propio del convenio de toda la informacion relevante.

Realizacién de memoria de actividad de la negociacion del conve-
nio: afiliacion anterior al inicio de la negociacion y al fin de la misma,
asambleas realizadas, personas alcanzadas con comunicacione, co-
municaciones realizadas, etc.

1"
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Garantias para la neqociacion, cobertura y
cumplimiento de lo acordado

Objetivos

> Adecuado seguimiento de lo negociado.

> Empoderamiento de la RLPT en la vigilancia del cumplimiento del convenio y refuerzo
de la vinculacion de la RLPT que ha participado en la negociacion con CCOO.

Accion sindical a realizar

> Formacion especifica sobre el contenido del convenio.

> Mantener activos los canales de comunicacion e informacién del convenio durante su
vigencia.

> Realizacion de encuestas y trabajos periddicos en grupo para conocer los incumpli-
mientos.

> Establecimiento sistemas de denuncia de incumplimiento del convenio (APP por ejemplo).

> Accion sindical concreta ante incumplimientos.

Propuestas para introducir en el convenio

> Establecer un tiempo de vigencia adecuado a las previsiones de evolucion de la eco-
nomiay contexto sociopolitico, teniendo en cuenta la fecha de celebracion de las elec-
ciones sindicales que permita una adecuada negociacién y sequimiento y gobernanza
del convenio colectivo. Se recomienda que la vigencia no supere los 4 afios y que en
todo caso exista una redaccion de ultraactividad.

> Pactar reglas claras sobre ultraactividad que permita que el convenio se mantenga
vigente mientras se alcance un nuevo convenio que lo sustituya.

Convenio colectivo estatal de las industrias carnicas: “El presente convenio colectivo tendrd una vigencia
temporal desde el 1 de enero de 2024 hasta el 31 de diciembre de 2025. No obstante, lo anterior, el
convenio se mantendra vigente hasta que se alcance un nuevo convenio que lo sustituya”.

> Comisiones paritarias:
» Dotar de mayores competencias a las Comisiones Paritarias de los Convenios colec-
tivos y asegurar su actividad continuada durante la vigencia del convenio.
» Establecimiento de un procedimiento agil y flexible de funcionamiento:
> Aclarando sobre qué va a intervenir.
» Composicion.
» Plazos de comunicacion y resolucion.

12
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» Documentacion que deben presentar las partes afectadas y garantia de au-
diencia.

»  Preferencia en la domiciliacion de las comunicaciones en las sedes de los 6rga-
nos de solucion auténoma de conflictos. SIMA u homaélogas.

»  Las discrepancias producidas en su seno se resolveran en los sistemas no judi-
ciales de solucion de conflictos.

> Compromisos y referencias expresas de utilizacion de los procedimientos de media-
cién y/o arbitraje en los conflictos colectivos, incluido el pacto sobre arbitraje espe-
cialmente en el supuesto de inaplicacion del convenio colectivoy, en su caso, individua-
les, que puedan suscitarse a nivel sectorial o en el ambito de las empresas.

> Comunicacion a las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas de
ambito superior sobre la desaparicion de la asociacion empresarial que afecte a la
cobertura o la renegociacion de los convenios para la extensién de Convenios colectivos
preexistentes ampliando sus ambitos funcionales o la creacion de nuevos convenios.

13
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Articulacion de la negociacion colectiva

Objetivos

>

Mejorar la articulacion de los diferentes niveles de negociacion teniendo en cuenta las
realidades sectoriales y territoriales.

Hacer frente a los retos del modelo productivo y posibles vacios de cobertura.

Ampliar la cobertura de la negociacién colectiva con convenios fuertes que aglutinen
al mayor nimero de personas trabajadoras y permitan la participacion y movilizacion
cuando sea necesario.

Los convenios existentes deben ser acuerdos para mejorar las condiciones de trabajo,
nunca empeorar.

Accion sindical a realizar

Tener actualizado el mapa de negociacién colectiva a través de las herramientas
federales y confederales.

Compartirlo con las diferentes estructuras. Es fundamental coordinar los procesos de
negociacion y conocer las dificultades que estamos afrontando en otros ambitos asi
como férmulas que permitan desbloquear conflictos y negociaciones.

Acordar mecanismos de racionalizacion de la negociacion colectiva que sobrepa-
sen el ambito provincial, ya sea autondémicos o estatales

Realizacion de la Conferencia de negociacion colectiva prevista en nuestra ponencia federal.

El convenio de empresa debe servir para adaptar la negociacion sectorial a la realidad
de una empresa, mejorando, en todo caso, el convenio sectorial.

Propuestas para introducir en el convenio

>

>

El convenio sectorial se establecera como derecho supletorio en lo no recogido
en el convenio de empresa. Hay que tener en cuenta que existen materias exclusivas
de negociacion en los ambitos sectoriales.

Ampliacion de ambitos funcionales recogiendo las nuevas actividades del sector.

Convenio de accidn e intervencion social 2022-2024 “El presente Convenio tendra caracter de derecho

minimo necesario para todas las empresas, autonomias y provincias que no cuenten con ningun acuer-
do o convenio colectivo que les resulte aplicable y también para aquellos cuyo contenido normativo no

regule alguna o algunas de las materias que constituyen su objeto”.

Convenio Adient Automotive “En todo lo no previsto en el presente convenio se estara en lo dispuesto
en: —El convenio colectivo provincial del sector. —El Estatuto de los Trabajadores. —Las disposiciones
de caracter general que le sean aplicables”.
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Politica Salarial

Objetivos

>

El convenio debe reflejar la realidad del sector/empresa pero con el objetivo final de
reducir las desigualdades estructurales existentes.

Repartir de manera adecuada la riqueza.

Incrementar salarios mas bajos.

El convenio debe recuperar su papel de reqgulador de las condiciones salariales de las
personas trabajadoras afectadas por el convenio, independientemente de su grupo
profesional.

Reclasificacion profesional para garantizar igual salario a trabajos de igual valor y evitar
que los incrementos SMI u otros eliminen diferencias salariales con trabajos de mayor
valoracion

Accion sindical a realizar

> Acciones directas para eliminar la brecha salarial de género:

»

Acceder anualmente, salvo que acordemos un periodo inferior, y trasladar a las per-
sonas trabajadoras el registro salarial de su empresa. Todas las empresas deben
tener un registro retributivo de toda su plantilla, incluido el personal directivo y los
altos cargos. Debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos
salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos por grupos, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de
igual valor.

»  Debe estar convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la me-
diana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo
profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasifica-
cion aplicable. A su vez, esta informacion debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos
y cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado
cada percepcion.

Si la empresa elabora un plan de igualdad, debera incluir una auditorfa retributiva
cuya vigencia sera la del plan o inferior, si asi se negocia.

Asimismo, la empresa debera facilitar la informacion retributiva de acuerdo con lo
regulado en el Anexo 3B del RD 901/2020.

La auditoria debe permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar
la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el sequimiento de dicho sistema
retributivo.
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» Medidas de correccién de la brecha salarial detectada:
»Acordar una cuantia econémica para corregir la brecha salarial detectada.
> Incorporar en el convenio incrementos adicionales a determinados grupos o
categorias feminizadas.

» Sila empresa tiene mas de 49 personas trabajadoras, exigir a la empresa en el re-
gistro salarial una justificacion en caso de que el promedio de las retribuciones a los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un 5%, en cualquiera de los
conceptos retributivos analizados.

®& nNormativa de referencia
Q' Art. 28 Estatuto de los trabajadores
Q RD 902/2020
Q RD901/2020

Informacion complementaria

Q' Cuentas claras para acabar con la brecha salarial. Secretaria Confederal de Mujeres e Igual-
dad CCOO.

Q Guia sobre transparencia salarial

> Revision de los sistemas de clasificacion profesional.

» Usar la Herramienta de valoracion de Puestos de Trabajo (VPT), desarrollado en el
marco del didlogo social.

» Modificacién de la clasificacién en convenio.

@ Normativa de referencia
Q Articulo 22 del Estatuto de los trabajadores

Informacion complementaria:

Q Herramienta de valoracién de puestos de trabajo

Q Resto de herramientas: reqistro retributivo, etc.
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Propuestas para introducir en el convenio

>

v

Con el fin de garantizar una adecuada clasificacion profesional, asi como una correcta
valoracion e igualdad retributiva para los trabajos de igual valor, se establece como cri-
terio la obligacion de incluir en los convenios colectivos definiciones claras y actuali-
zadas de los puestos de trabajo existentes en el ambito funcional del convenio.

En aquellos convenios sectoriales en los que por la diversidad o complejidad organiza-
tiva no resulte posible incorporar dichas definiciones de forma exhaustiva, se estable-
cera la obligacion de que cada empresa elabore, en el plazo maximo de un afio desde
la entrada en vigor del convenio, un catalogo de puestos de trabajo con sus correspon-
dientes definiciones, funciones esenciales y requisitos profesionales, que debera ser
elaborado de manera participada con la RLPT. Este catalogo tendra caracter vinculante
a efectos de clasificacion profesional, movilidad funcional y valoracion de puestos en el
marco de los planes de igualdad, debiendo actualizarse para nuevos puestos y en todo
caso, siempre que se produzcan cambios organizativos relevantes.

Para realizar el diagnéstico en materia salarial en el marco de la negociacion del
Plan, la empresa facilitara todos los datos desagregados por sexo coincidentes con la rea-
lidad, relativos tanto al salario base, como complementos, asi como a todos y cada uno
de los restantes conceptos salariales y extrasalariales, diferenciando las percepciones
salariales de las extrasalariales, asi como su naturaleza y origen, cruzados a su vez por
grupos, categorias profesionales, puesto, tipo de jornada, tipo de contrato y duracion,
asfi como cualquier otro indicador que se considere oportuno para el analisis retributivo.

Modificar la clasificacion profesional del convenio incluyendo nuevas tareas y fun-
ciones, nuevas competencias requeridas y los cambios en las condiciones que se pro-
duzcan como consecuencia de los procesos de digitalizacion y de cambios en los pro-
cesos productivos, adaptandola a grupos profesionales.

Eliminar los grupos que tienen el mismo salario que las superiores. Se debe dar una
correspondencia entre mayor trabajo para salarios de valor superior.

La formacidn profesional de la plantilla trabajadora necesaria para su recualifica-
cion por la incorporacion de estas nuevas clasificaciones, funciones y competencias
sera gratuita para la persona trabajadora y a cargo de la empresa. Y sera considerada
tiempo efectivo de trabajo para el computo de la jornada laboral realizada.

Criterios respecto a complementos salariales:
» Sustitucion de los complementos subjetivos por conceptos objetivos que no se esca-
pen del control sindical y no generen discriminaciones por diferentes sesgos.

» Incorporacion de complementos que retribuyan caracteristicas de los puestos mas
feminizados y que tradicionalmente no se valoran: eficiencia, precision, resolucion de
conflictos, calidad, etc.

» Recoger una definicion adecuada de todos los conceptos retributivos. Incrementar

17



1 ccoomoustria

CRITERIOS Y ORIENTACIONES PARA LA ACCION SINDICAL Y NEGOCIACION COLECTIVA 2026
© 0O

los conceptos fijos.

» Eliminar requisitos discriminatorios como la disponibilidad total o complementos de
mayor dedicacion.

> Desarrollar, de manera participada, los sistemas de prevision social, no sustitutivos, y
siempre complementarios, del régimen publico de prestaciones de la Seguridad Social.

> Incremento:

> No recoger redacciones genéricas que digan que ninguna persona estara por debajo
de SMI. Férmulas de Incrementos para los salarios mas bajos. El salario mas bajo del
convenio debe ser en todo caso superior a SMI con adecuacion gradual de todas las
categorias y grupos profesionales o bien un minimo de 3% por encima del SMI ade-
cuando el resto de categorias y grupos

» Incrementos anuales.
» - 2026- 4% de incremento salarial
» 2027- 4% de incremento salarial
> 2028- 4% de incremento salarial

+

Incremento adicional de 1% para salarios un 10% por debajo del salario medio
anual.

Incremento adicional de un 2% para salarios un 20% por debajo del salario medio
anual.

Incremento adicional de un 3% para salarios un 30% por debajo del salario medio
anual.

> Recuperar la cldusula de revision salarial del IPC+% y en caso de que no sea posible,
consolidar la cldusula de revision salarial del V AENC incrementando al 1,5% el maxi-
mo de revision anual por el que si el IPC interanual de diciembre fuera superior al incre-
mento pactado para ese afio, se aplicara un incremento adicional del 1,5% con efecto
de 1 de enero del afio siguiente.

> Eliminar o minimizar los efectos de la compensacion y absorcion sobre el incremento
salarial pactado.

CC Actividades Agropecuarias de la Provincia de Alicante. “En las empresas en que se vinieran abonando
importes superiores por este concepto, se seqguiran abonando los mismos, respetandose los derechos
adquiridos sin proceder a la absorcién o compensacion, reconociéndose tales mayores importes a las
nuevas contrataciones”.

CC Sidero Cantabria. CONDICIONES PERSONALES MAS BENEFICIOSAS Las empresas respetaran las
condiciones salariales mas beneficiosas que hubieran pactado individual o colectivamente con los traba-
jadores, no siendo de aplicacion la posibilidad de absorciéon y compensacion regulada en el articulo 26.5
del Estatuto de los Trabajadores.
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> Acordar sistemas de incentivos en las que exista participacion sindical en la que se
analice:

» Sistema de métodos y tiempos.

» Abordar movimientos repetitivos, sobreesfuerzos, cargas desde la vigilancia de la
salud.

» Intervenir en la medicion de la actividad y los coeficientes que se aplican para la
determinacion de los descansos.

» Sistemas de evaluacién del desempefio para el colectivo técnico y administrativo.

> Las formulas acordadas que permitan incrementos salariales por la via de reparto de
beneficios empresariales no pueden suponer un incremento de la actividad del traba-
jador/a y debera establecerse sistemas de incentivos colectivos por delante de los
individuales. Estas retribuciones no deberian ser superiores al 25% de las retribuciones
totales, en caso contrario, el excedente deberia consolidarse en el salario base

> Mismo salario para la empresa auxiliar y principal.

> Constituciéon de comisiones paritarias de transparencia salarial.
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Tiempo de trabajo

Objetivos

>

Reduccion de tiempo de trabajo sin reduccion salarial

Mejor ordenacién de los tiempos de vida y trabajo

Fomento de la conciliacion y corresponsabilidad

Garantizar el derecho a la desconexion digital

Reduccion de la contratacion parcial como féormula discriminatoria.

Intervencion sindical en la organizacion del trabajo que afecte al tiempo de trabajo.

Accion sindical a realizar

>

>

)

Implantacion adecuada del registro de jornada. Estaremos atentas a los cambios que
se van a implantar y que venian en el acuerdo en el marco del didlogo social.

Intervenir en la elaboracion del calendario laboral.

Limitar y/o controlar las horas extraordinarias cuando no se hayan podido eliminar.

Propuestas para introducir en convenio

>

)

Reducir la jornada maxima anual, que sera de 1712 horas anuales (equivalente a
37,5 horas semanales). Aquellas empresas (sobre todo) que se encuentren por debajo
deberan intentar alcanzar las 1664 horas anuales (equivalente a 32 horas semanales).

Intervencién sindical en el calendario laboral.

Intervencion sindical en la distribucidn irregular de la jornada:

» Negociacion del calendario y distribucion de la jornada donde prime la voluntarie-
dad.

» Maximo de horas.

» Control de la paritaria.

» Plazos razonables de preaviso.

» Fecha tope de disfrute o recuperacion en funcién de que la bolsa sea positiva 0 nega-
tiva.

» Decision del trabajador/a del disfrute
» Posibilidad compactacion

» Sin efectos negativos en caso de cesar en la empresa y quede un saldo contra el
trabajador/a.

20



1 ccoomoustria

CRITERIOS Y ORIENTACIONES PARA LA ACCION SINDICAL Y NEGOCIACION COLECTIVA 2026
© 0O

» Garantizar que no afecta al salario.

Convenio del metal de Madrid: “Los firmantes del presente Convenio colectivo, teniendo en cuenta la
situacion del sector, acuerdan el poder realizar la distribucion irregular de la jornada de trabajo que
debera ser comunicada con un plazo minimo de 5 dias a la representacion de las personas trabajadoras
y a las personas trabajadoras afectadas, teniendo en cuenta los criterios establecidos en los apartados
2y 3 del articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores y sin que, en ninglin caso, se supere el maximo de
10 horas.

De la aplicacién de la jornada irregular las empresas informaran, de sus causas y alcance, a la comision
paritaria del Convenio colectivo en un plazo maximo de quince dias desde el inicio de su implantacion.

Salvo pacto en contrario, la jornada irregular no podra realizarse los sabados, domingos ni festivos, a
excepcion de las empresas que tengan o establezcan 3 turnos que sélo necesitaran dicho pacto para los
domingos y festivos.

Esta medida se aplicara por razones de necesidad y urgencia, debido al aumento o disminucién de pedi-
dos, fallos en suministros, reparaciones, averias y necesidades estacionales de la produccion.

La aplicacion de la misma no derivara en periodos de inactividad justificativos para la presentacion de
expedientes de regulacién de empleo.

La aplicacion de la jornada irregular no implicara variacion alguna en la forma de retribucién ordinaria
pactada en el Convenio abonandose, por tanto, los salarios de igual manera que en el periodo de jorna-
da regular. En caso de extincion de la relacion laboral, se regulara en el finiquito”.

> Racionalizacién del horario de trabajo, teniendo en cuenta la especialidad de cada
sector o empresa. Flexibilidad en la entrada y salida, cuando el proceso producti-
VO y organizativo lo permita. Promover la jornada continuada y en caso de trabajo
a turnos rotatorios, sistemas de gestion flexible participada por la RLPT, permitiendo
permutas o adscripcion voluntaria a turnos de manera temporal, con especial atencion
a la PRL. Jornada intensiva una parte del afio o algun dia a la semana. Elementos de
flexibilidad pactada para trabajar en otros centros o instalaciones de la empresa.
Voluntariedad y la compensacion del trabajo en domingos y festivos y otras medidas
que ademas favorecen la corresponsabilidad (ver siguientes apartados).

> Debe considerarse tiempo de trabajo, a efectos legales, el invertido por los trabajadores/
as en desplazamientos realizados a instancia de la empresa, sobre todo cuando esos
desplazamientos se efectian bajo condiciones y directrices impuestas por la misma.
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@ Normativa de referencia

Q STJUE C-110/24.

El TJUE declara de modo concluyente que el tiempo invertido por los trabajadores/as en los
trayectos de ida y vuelta, realizados conjuntamente, en vehiculo del empleador, a una hora es-
tablecida y desde un punto determinado por la empresa, hacia el lugar concreto de prestacion
laboral, constituye invariablemente tiempo de trabajo, conforme al articulo 2.1 de la Directiva
2003/88/CE.

En el caso, este criterio se aplica a situaciones en las que el desplazamiento es esencial para
cumplir la funcién asignada y el trabajador esta permanentemente bajo la autoridad del em-
pleador, sin margen para dedicarse a asuntos propios.

> Definicion de disponibilidad y consideracion de tiempo de trabajo la disponibilidad
localizada.

“Se considerara tiempo de trabajo el tiempo de disponibilidad localizada aunque no se presente servi-
cios y la persona trabajadora esté en su propio domicilio”. Alternativa: “Se considerara tiempo de trabajo
el tiempo de disponibilidad localizada, aunque no se presten servicios y la persona trabajadora se en-
cuentre en su propio domicilio, si esta en unas condiciones en la que se restringe considerablemente la
posibilidad de realizar otras actividades, y se limite de forma objetiva su capacidad para dedicarse a sus
intereses personales y sociales”.

> Eliminar las horas extraordinarias como practica habitual en las empresas para aten-
der trabajos ordinarios. En caso de realizarse, acordar que se disfruten con un tiempo
superior al tiempo trabajado.

> Permisos retribuidos:

> Actualizacion y mejora de los permisos a la regulacion actual del Estatuto.

CC Kone Elevadores: Se establecen dos dias naturales mas en caso de desplazamiento superior a 200
km de su domicilio habitual para el permiso por enfermedad grave, hospitalizacion o intervencion sin
hospitalizacion.

> Incorporar el acuerdo entre gobierno y sindicatos de 15.12.2025:

» Ampliar el permiso por fallecimiento de familiar consistente en:
» Ampliacion hasta 10 dias laborales.

» Posibilidad de disfrutarlo de forma continuada o discontinua hasta 4 semanas
después del fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o familiares hasta se-
gundo grado de consanguinidad.

» Incorporar el permiso de acompafiamiento a familiares en situacion de cuidados
paliativos de hasta 15 dias laborales.

» Incorporar el permiso de 1 dia para acompafiar a una persona que haya elegido
recibir la eutanasia.

> Mejorar el permiso por fuerza mayor reconociendo una bolsa de horas retribuidas.
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> Articular el permiso climatico.

> Computar el permiso parental no retribuido a efectos de vacaciones como periodo de
trabajo efectivo y establecer que todo o parte sea remunerado y la posibilidad de que
se pueda disfrutar en dias sueltos o en otros periodos mas alla de semanas concretas
ademas de reducir el tiempo de preaviso, por ejemplo, a 5 dias.

> Acordar el sistema de organizacion y documentacién del registro de jornada. Sera
importante también establecer cuando y de qué manera se va a hacer entrega a la
persona trabajadoray ala RLPT de los registros periédicos que se vayan realizando.

Normativa de referencia
Q Articulo 37 del Estatuto de los trabajadores

Informacion complementaria

Q Guia confederal sobre registro de jornada

Q' Guia del Ministerio de trabajo sobre reqistro de jornada

> Regular el derecho a la Desconexidn digital. Reqular el derecho a la desconexion (por
ejemplo, con configuracion del teléfono o correo para no enviar ni recibir nada fuera de
la jornada laboral, con prohibicién de comunicaciones fuera de horario con la persona
trabajadora salvo casos tasados de imperiosa necesidad y que entrafien un peligro
grave e inaplazable -con la correspondiente motivacion y justificacion-) o Formacion
a toda la plantilla en desconexion digital. Introducir en el régimen disciplinario incum-
plimientos en este tema. Garantizar que el ejercicio de su derecho no tiene ninguna
repercusion negativa sobre el trabajador/a que lo ejerce. El/la empresaria debe garan-
tizar la seguridad y salud. El convenio debe regular las circunstancias excepcionales y
su justificacion. La conexion fuera del horario no debe producirse por iniciativa previa
por parte la empresa. Se debe registrar cualquier acceso remoto fuera de la jornada de
trabajo, considerandose tiempo de trabajo efectivo a todos los efectos.

Normativa de referencia

Q Articulo 20 bis del estatuto de los trabajadores

Q Articulo 88 de la ley orgénica de Proteccién de datos personales y garantia de los derechos
laborales.

Q STSJ de Galicia 3558/2025, sobre el deber de abstencion de la empresa a no ponerse en
contacto con el trabajador/a fuera del tiempo de trabajo.
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Informacion complementaria:

Q Guia para la negociacién colectiva en materia de derechos digitales de CCOO. Pais Valencia.

Q Limites al control empresarial v capacidad de intervencién de la RLT ante el tratamiento de

datos personales de los trabajadores. Pag. 20 y 21. CCOQO de Industria.

Q Protocolo de desconexién digital de la Fundacion Primero de Mayo

> Regular medidas que fomenten una conciliacién corresponsable.

»

Prioridad de jornada continuada, en el caso de turnos rotatorios, sistemas de ges-
tion flexible participada por las personas trabajadoras desde una perspectiva colec-
tiva, permitiendo permutas o la adscripcion voluntaria a ciertos turnos de manera
temporal, con especial atencién a la prevencion de riesgos laborales.

Jornada intensiva en los periodos de tiempos o dias que se pueda establecer.

Posibilidad de trabajar en centros o instalaciones de la empresa en centros mas cer-
canos al domicilio.

Formacién en horario laboral.

Prioridad al derecho de adaptacion de jornaday organizacion flexible por delante de
reducciones con pérdida salarial.

Permisos o licencias remuneradas u otros sistemas de flexibilidad que permita la
acumulacién de horas, para cuidados familiares no contemplados en el ET en espe-
cial en sectores o empresas masculinizadas, lo que constituye un factor determinan-
te en la promocion de la corresponsabilidad. Entre estas disposiciones, resaltamos
aquellas que conceden a las personas trabajadoras permisos retribuidos para acom-
pafiar a sus hijos e hijas a consultas médicas o a tutorias de sus centros escolares.

Computar la acumulacion de lactancia independientemente del tipo de contrato.
Establecer topes horarios obligatorios para evitar disponiblidad permanente.

Fomentar la adaptacion de jornada como medida prioritaria que favorece la igual-
dad y corresponsabilidad estableciendo protocolos que permitan dar seguridad ju-
ridica al ejercicio de este derecho sin ninguln tipo de limitacién. El contenido minimo
del Protocolo debe hacer referencia a los términos del ejercicio de la adaptacion de
jornada, incluyendo supuestos y causas protegidas que eviten exclusiones no pre-
vistas legalmente (ej.: ampliacion edad menores); la identificacion de las condiciones
de trabajo susceptibles de adaptacion (duracion y distribucion de la jornada, hora-
rio, turnos, sistema de trabajo, forma de prestacion...); el procedimiento de solicitud
(eliminacion de cargas probatorias injustificadas); la determinaciéon de plazos para el
didlogo y la negociacion; los criterios de valoracion (transparentes, objetivos y pro-
porcionados); los plazos de resolucion y efectos del silencio; la vigencia, seguimiento
y revision de la adaptacion; las garantias y proteccion frente a perjuicios y la interven-
cion de la representacion legal y los mecanismos internos de resolucion previa de
conflictos como alternativa a la via judicial.
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®& Normativa de referencia
Q Art. 34.8 ET

Informacion complementaria

Q  Guia Conciliacién Corresponsable. CS CCOO

Q Guia basica de conciliacién y corresponsabilidad CCOO de Industria.

> En sectores o empresas con alta contratacién a tiempo parcial.

»

Regulacion de la jornada minima de trabajo diaria y semanal, y una limitacion, rela-
cionada con la jornada minima, de las interrupciones durante la jornada diaria, que
se deberia limitar a ninguna en caso de jornadas inferiores a 5 horas diarias o una
interrupcion maxima en jornadas superiores a 5 horas diarias.

En caso de producirse mas de una interrupcion diaria, se deben computar como
tiempo efectivo de trabajo a efectos de su retribucién, dada la imposibilidad de la
persona trabajadora de gestionar su tiempo libre.

El pacto de horas complementarias debera recoger el nimero de horas complemen-
tarias cuya realizacion podra ser requerida por la empresa, asi como una indicacion
de los dias y las horas de referencia en los que esta puede solicitar los servicios de la
persona trabajadora.

El preaviso del dia y hora de realizacion de las horas complementarias debera am-
pliarse respecto del minimo legal de 3 dias, siempre que sea posible, y en caso de
cancelacion por parte de la empresa la realizacion de dichas horas complementarias
sin respetar el plazo de preaviso anterior se debera retribuir.

Consolidar tanto las horas complementarias que se realicen en un periodo anual, en
una ampliacion voluntaria del contrato de trabajo a tiempo parcial, como las amplia-
ciones de contrato. La persona trabajadora no podra sufrir ningun efecto perjudicial
por el hecho de rechazar una oferta empresarial de ampliacion de jornada.

Finalizacion del pacto contractual de horas complementarias obligatorias, ademas
de por las causas recogidas en el ET, después de un periodo de vigencia del pacto
que se fije por convenio, no superior a 2 aios, para estabilizar definitivamente la jor-
nada ordinaria. Previamente se habra dado la opcién voluntaria de consolidacion de
dichas horas complementarias, segun punto anterior.

Retribuir los excesos sobre la jornada pactada como horas extraordinarias, alcancen
0 no la jornada maxima aplicable.

La preferencia de las personas trabajadoras con contrato a tiempo parcial a optar a
vacantes en la empresa que sean a tiempo completo, tengan una jornada mayor o
relnan mejores condiciones de estabilidad o previsibilidad en el empleo.
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Respuesta motivada y por escrito en el plazo de quince dias por parte de la empresa
ante cualquier solicitud de mejora de contratos a tiempo parcial por parte de una
persona trabajadora o de la representacion legal.

Medidas para facilitar el acceso efectivo de las personas trabajadoras a tiempo par-
cial a la formacion profesional continda en su jornada de trabajo.
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leletrabajo, digitalizacion e
Inteligencia Artificial y derechos

digitales.

Objetivos

> Poner limites a la actuaciéon empresarial en materia de organizacion del trabajo y con-
trol empresarial e implantacion de la digitalizacion en la empresa. La transparencia en
el tratamiento y garantia del derecho a la intimidad y desconexion de los trabajadores
y trabajadoras debe ser una prioridad.

> Identificar los sistemas de inteligencia artificial

> Proteger los derechos laborales de las personas

> Construir una estrategia sindical.

Accion sindical a realizar y propuestas para introducir en
Convenios

> Acuerdo sobre Teletrabajo:

Tener una copia del acuerdo que debe ser registrado en el SEPE.

Andlisis o diagnostico del teletrabajo en la empresa o empresas del sector.
Establecer las modalidades de teletrabajo y su alternancia, garantizar la voluntarie-
dady reversibilidad y la formula mixta.

Ampliar el contenido a toda persona que teletrabajo.

Elaboracion de listado de puestos de trabajo

Acordar procedimiento de solicitud

Garantizar la salud laboral de las personas que teletrabajan.

Acordar formacion especifica previa y en horario laboral a la persona teletrabajadora
y personal intermedio sobre proteccion de datos, herramientas informaticas, segu-
ridad y salud de la persona trabajadora, habitos recomendables durante la jornada,
organizacion del trabajo o adaptaciones que este nuevo proceso pueda requerir.

Mejorar los derechos sindicales
Medios, equipos y herramientas y gastos asociados compensados por la empresa.
Garantizar el respeto de los derechos, deberes y obligaciones de las partes.

Crear una comision de seguimiento del acuerdo.
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®& Normativa de referencia
Q Ley 10/2021 de trabajo a distancia

Informacion complementaria

Q Acuerdo Marco Europeo de los interlocutores sociales sobre digitalizacion

Q' Guia confederal para la intervencion sindical en la gestién algoritmica

Q Limites al control empresarial v capacidad de intervencién de la RLT ante el tratamiento de

datos personales de los trabajadores vy trabajadoras. CCOO de Industria

Q Guia de teletrabajo. CCOO de Industria.

> Establecimiento de limites al control empresarial respecto el tratamiento de datos
personales de los trabajadores y trabajadoras. Nuestra accion sindical debera te-
ner en cuenta:

»

La empresa no podra alegar la LOPDGDD o la Ley de secretos empresariales si limita
la autonomia colectiva o el derecho de la RLT a la negociacion colectiva aunque se
deban mantener los deberes de confidencialidad y sigilo.

Posibilidad de que el convenio colectivo recoja normas especificas para garantizar
la proteccion de los derechos en relacion con el tratamiento de datos personales y
salvaguarda de derechos digitales.

Participacion en la elaboraciéon de los criterios de uso de los dispositivos digitales
puestos a disposicion de la persona trabajadora.

Audiencia previa a la RLT (mejorar su participacion por convenio) en la elaboracion de
la politica interna de desconexion digital.

Mejorar por convenio la participacion de la RLT en el uso de dispositivos de videovi-
gilancia y de grabacion de sonidos en el lugar de trabajo.

Mejorar la participacién de la RLT en el uso de sistemas de geolocalizacion.

@ Normativa de referencia

Q Ley Orgdnica 3/2018 de proteccién de datos personales vy garantia de los derechos digitales

Informacion complementaria

Q Guia Federal Limites al control empresarial v capacidad de intervencién de la RLT ante el

tratamiento de datos personales de los trabajadores y trabajadoras

Q Acuerdo Marco Europeo de los interlocutores sociales sobre digitalizacién
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> Inteligencia artificial

» Identificacion de los SIA utilizados en el lugar de trabajo.
» Proteccion de los derechos laborales de las personas trabajadoras.
»  Fomentar transparencia
» Corregir posibles sesgos
»  Corregir efectos de intensificacion del trabajo y riesgo de pérdida de autono-
mia.
» Eliminar el control y vigilancia excesivos.
» Construir una estrategia sindical.
»  Previamente: tener la informacion de manera clara y comprensible:
» Solicitar categorias de datos recogidas en la empresa.
» variables utilizadas por el algoritmo y si incluye datos personales.
» Peso de cada variable en las decisiones que se tomen.
» Reglas e instrucciones utilizadas.
» Deteccion y eliminacion de SIA de riesgo inaceptable.
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» En el convenio:
» Mejorar los derechos colectivos de informacion, consulta y participacion

» Creacion de una comision paritaria de transformacion digital que aborde
estos sistemas y el reparto de los beneficios derivados del incremento de la
productividad.

» Intentar trasladar lo previsto en el articulo 13 de la Directiva 2024/2831 re-
lativa a la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas
por la que la RLTP tiene derecho a recibir la asistencia de expertos/as a su
eleccion para emitir un dictamen siendo a cargo de la empresa los gastos
de esa persona experta (en caso de plantillas de mas de 250 personas).

Art. 10 CGIQ “Nuevas tecnologias e IA”

Cuando en una empresa se introduzcan nuevas tecnologias que pueden suponer para las personas
trabajadoras modificacion sustancial de condiciones de trabajo, o bien un periodo de formacion o
adaptacion técnica no inferior a un mes, se deberdn comunicar las mismas con caracter previo a los
representantes de las personas trabajadoras en el plazo suficiente para poder analizar y prever sus con-
secuencias en relacion con: empleo, salud laboral, formacion y organizacion del trabajo, aspectos éstos
sobre los que deberan ser consultados. Asimismo, se facilitara a las personas trabajadoras afectadas la
formacion adecuada y precisa para el desarrollo de su nueva funcion.

En el supuesto de que las nuevas tecnologias a introducir se basen en sistemas de inteligencia artificial
(IA), la informacion a facilitar a los representantes legales de las personas trabajadoras se referirg, al
menos, a las siguientes cuestiones:

- Sistema concreto de IA a implantar.
- Objetivos y razones para la implantacion del sistema de IA.

- Evaluacion de los posibles impactos en el empleo, especificando los puestos de trabajo que puedan
verse afectados.

- Analisis de los posibles cambios en las condiciones de trabajo.

- Parametros, reglas e instrucciones en los que se basen los algoritmos o sistemas de IA que afectan a
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la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del
empleo, incluida la elaboracién de perfiles, al objeto de evaluar su impacto sobre el empleo y las condi-
ciones de trabajo.

A estos efectos y de conformidad con el Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 13 de junio de 2024, son sistemas de IA aquellos basados en una maquina que estan disefiados
para funcionar con distintos niveles de autonomia y que puede mostrar capacidad de adaptacion tras el
despliegue, y que, para objetivos explicitos o implicitos, infiere de la informacion de entrada que recibe
la manera de generar resultados de salida, como predicciones, contenidos, recomendaciones o decisio-
nes, que pueden influir en entornos fisicos o virtuales.

Los representantes de las personas trabajadores podran emitir en un plazo de diez dias un informe con
sus observaciones y sugerencias sobre la implantacién de la nueva tecnologfa o sistema de IA, que de-
bera ser valorado por la direccién de la empresa con caracter previo a proceder con la implementacion.
La introduccién de nuevas tecnologias o sistemas de IA comportard, si procede, la actualizacion de la
evaluacion de riesgos laborales.

Los sistemas de IA garantizaran que no se produzcan prejuicios ni discriminaciones y que el principio
rector del mismo deberd ser el control humano.

En todo caso, de producirse modificacion sustancial de condiciones de trabajo como consecuencia de
la implantacion de nuevas tecnologias y sistemas de IA, debera seguirse el tramite del articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores y articulo 28.5 del presente convenio colectivo”.

@ Normativa de referencia
Q Art. 64 d) ET.

Q Revista digital CCOO Reglamento europeo de inteligencia artificial

Q Reglamento de la UE de inteligencia artificial.

Informacion complementaria

Q' Guia para la intervencién sindical en la gestién algoritmica. CCOO

Q La requlacion laboral de la gestién algoritmica. CCOO.

Q Derechos digitales. Guia para su intervencion sindical en el &mbito laboral en el Sector In-
dustrial. Fundacién 1° de Mayo
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Medio Ambiente y sostenibilidad

Objetivos

>

Fomentar movilidad sostenible.
Mejorar derechos informacion, consulta y participacion en la materia.

Afrontar el cambio climatico y su impacto en el empleo, sequridad y salud y condiciones
de las personas trabajadoras.

Propuestas para introducir en convenio

>

Ir a propuestas de movilidad sostenible mas alla de la obligacion legal de los grandes
centros de actividad y empresas de mas de 200 personas trabajadoras por centro o 100
por turno que recogera la ley de movilidad sostenible. En todo caso, garantizando la
negociacion de planes o medidas de movilidad sostenible.

Mejorar los derechos de informacion del art. 64. 2.b y 64.7 ¢). Establecer propuestas
de colaboracién con la direccion como participacion en los planes de transicion ener-
gética, planes de gestion de agua y planes de impulso de la economia circular.

Establecer mecanismos de participacién especificos en empresas sometidas a re-
gistros o autorizaciones concretas.

Introducir la figura del delegado/a de sostenibilidad y medio ambiente con dere-
chos y deberes y funciones (crédito horario, formacion, participacion en la identificacion
y evaluacion de riesgos ambientales y en la implantacion y funcionamiento ordinario de
los sistemas de gestién y auditoria ambiental, acceso a lugares de trabajo, etc.) desig-
nado por el comité de empresa o seccion sindical, sin que deba coincidir con el Dele-
gado de prevencion.

Prevencion y actuacion ante situaciones de emergencia climatica:

» Negociacion de protocolos con medidas de prevencion de riesgos referidas a la ac-
tuacion frente a catastrofes y otros fendmenos meteoroldgicos adversos.

» Recoger el permiso de 4 dias ante la imposibilidad de acceder al centro de trabajo
o transitar por las vias de circulacion necesarias para acudir al mismo como con-
secuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento
establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra una situa-
cion de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendme-
no metereoldgico adverso.
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» Complementar la regulacion con lo establecido en materia de Prevencion de riesgos
laborales, estableciendo medidas para la proteccion de las personas trabajadoras
ante cualquier riesgo relacionado con fendmenos meteorolégicos adversos, inclu-
yendo temperaturas extremas.

Incorporar la adaptacion de las condiciones de trabajo, incluida la posibilidad de re-
ducir o modificar las horas de jornada en caso de que las condiciones ambientales se
vean alteradas por fendmenos metereoldgicos extremos cada vez mas frecuentes e
intensos como olas de calor, temporales, etc.

@ Normativa de referencia
Q Art. 85 ET.
Q A 64 ET

Q Ley de movilidad sostenible
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Salud laboral

Objetivos

>

Mejorar las facultades y competencias de delegados/as de prevencion
Intervencién en el sistema asistencial de gestién de riesgos laborales.
Efectividad de la evaluacion de riesgos y organizacion preventiva en la empresa.
Toma en consideracion de las personas trabajadoras especialmente sensibles.

Poner en valor el derecho a la vigilancia de la salud colectiva e individual y blindar cual-
quier uso ajeno a la intervencion en salud que pueda ir en detrimento de la persona
trabajadora.

Mejorar la formacion preventiva.

Actuacién sobre la salud mental.

Accion sindical a realizar

>

Elaboracion conjunta entre empresa y RLPT de los siguientes protocolos especificos:

» Violencia en el trabajo.

» Riesgo durante el embarazo, lactancia y maternidad. Mutuo acuerdo en el listado
de puestos y tareas exentos de riesgo para embarazadas, periodo de lactancia o en
situaciones de especial sensibilidad, incluyendo subcontratasy ETT.

» Parala determinacion de recursos preventivos en obras y actividades.

» Evaluacion especifica de todos los puestos de trabajo, instrucciones técnicas y aque-
lla documentacion preventiva necesaria pra su elaboracion, implementacion del
recurso preventivo, nombramiento, funciones y derechos en los lugares de trabajo
donde se establezca la necesidad de su presencia. (Art. 31 bis LPRL).

» Riesgo epidemioldgico

» Protocolos de actuacion ante la declaracion de personas no aptas o aptas con res-
tricciones o por altas tras una IT prolongada o sin recuperacion total, priorizando la
adaptacion del puesto de trabajo.

» Procedimientos de actuacion para la evaluacion de riesgos psicosociales.

» Protocolos de actuacion frente a las olas de calor y altas o bajas temperaturas.

» Protocolos de actuacion ante catastrofes y fendmenos meteoroldgicos adversos.

Acordar, partiendo de la coordinacion entre las evaluaciones de los puestos de trabajo
y resultados epidemioldgicos de la vigilancia de la salud, los protocolos médicos,
pruebas, analisis y todo lo relacionado con el articulo 22 LPRL.

Incorporacion de la perspectiva de género en todas las materias y actuaciones pre-
ventivas con especial atencién a factores psicosociales y ergonémicos.
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En caso de evaluacion de riesgos psicosociales usar el ISTAS21 (preferible) o bien PFSI-
COjuntoalas NTP 1185y 1186 que recogen esa perspectiva.

Evaluaciones especificas para riesgos quimicos, bioldgicos, fisicos y psicosociales (es-
trés, violencia, carga mental, conciliacion, etc.).

Impulsar acuerdos que pongan como referencia a la ergonomia participativa, es
decir, que las personas trabajadoras y delegados y delegadas de prevencion, participen
en el disefio de sus puestos y funciones, aportando su experiencia, conocimiento y “sa-
ber hacer”; junto con la empresay los servicios de prevencion para fijar las condiciones
fisicas de realizacion del trabajo.

En el supuesto de tener que abordar la regulacion del control de consumo de alco-
hol y drogas porque se deriven dafios a terceros, necesariamente debe de ir unida al
puesto de trabajo y acordada previamente en el comité de sequridad y salud. Se elabo-
rara conjuntamente un programa de medidas, nunca dirigidas al régimen sancionador,
para intervenir de forma integral en prevenciéon y en reinsercion.

Promocionar la constitucion de comités de seguridad y salud Interempresas que
reunan la empresa principal y las contratas junto con los/as delegadas de prevencion
de los mismos como herramienta para integrar y fomentar una cultura preventiva. Se
puede consultar el ejemplo de ANAV.

Garantizar que la organizacion del trabajo con medios que tienen que ver con la
inteligencia artificial (IA) tienen las garantias y la certificacion adecuada de seguridad.
Que tanto su disefio como implantacion en la empresa respetan la dignidad y el resto
de los derechos humanos fundamentales de las personas trabajadoras involucradas en
el nuevo proceso de trabajo.

Incorporar en los convenios colectivos

>

Creacion de servicios de prevencién propios en empresas con menos de 250 per-
sonas cuando existan riesgos significativos o en todo caso, recursos especificos para
prevencion, incluso cuando se externalice la gestion a un servicio ajeno.

Garantia de mantenimiento salarial en caso de adaptaciéon o cambio de puesto por
causas de salud. Siendo estas causas accidente de trabajo, enfermedad profesional,
enfermedad producida por el trabajo, enfermedad comun o accidente.

Obligacion de la empresa de impartir formacidn a las personas trabajadoras con limi-
taciones o incapacidades permanentes revisables, que lo soliciten, seguin marca el Art.
23, punto 3 para una mejor adecuacion a su puesto de trabajo o puesto distinto.

Formacion tedricay practica obligatoria para todo el personal, segun su puesto: Direc-
tivos: gestion preventiva y normativa; Oficinas: ergonomia, pantallas, riesgos eléctricos,
psicosociales; Produccion y mantenimiento: formacion troncal (riesgos comunes) y es-
pecifica (segun tarea), psicosociales.
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Personal con funciones preventivas: cursos de 70 horas minimo, para delegados y de-
legadas de prevencion y trabajadores o trabajadoras designados.

Formacion de reciclaje cada 3 afios.

Formacion anual para teletrabajadores (ergonomia, riesgos psicosociales, derecho a la
desconexion).

> Medidas que mejoren nuestra capacidad de intervencion:

» Refuerzo de la figura de los delegados de prevencion y creacion de delegados sec-
toriales/territoriales para pymes sin representacion. El/la delegada de prevencion
sectorial estard acreditada para realizar las visitas a las empresas y se facilitara la
coordinacion con la Inspeccion de trabajo, a quien dirigirad sus informes.

» Ampliacién del crédito horario (entre 4y 15 horas adicionales segin empresa).
» Comisiones paritarias de sequridad y salud sectoriales.

» Comités de seguridad y salud con competencias ampliadas: investigacion de acci-
dentes, planificacion preventiva, protocolos contra acoso, reincorporacion de enfer-
mos graves, prevencion de adicciones.

Codecision en la contratacion o cambio de mutua o servicio de prevencion por el co-
mité de sequridad y salud o Delegados y Delegadas de prevencion.

Obligacion de informar de altas médicas comunicadas por la mutua.

Limitaciony clarificacion del Art. 20, punto 4 sobre el control de las IT por contingencias
comunes o laborales. El control de la IT solo podra ser realizado por los facultativos
del servicio publico de salud o por facultativos de las MUTUAS subsidiarias de la Sequ-
ridad Social y siempre en los centros médicos mas cercanos a la vivienda de la persona
trabajadora afectada.

Creacion de una figura técnico-sindical que pudiera actuar en esas empresas donde
no hubiera representacion sindical en caso de accidente grave o mortal.

Derecho a la presencia de técnicos/as y responsables sindicales en el centro de trabajo.

Participacion de la RLPT en la programacion de la vigilancia de la salud y los reco-
nocimientos médicos incidiendo en la voluntariedad de los mismos. En ninglin caso,
a partir de los resultados de la vigilancia de la salud se produciran despidos por inepti-
tud sobrevenida.

Complemento por accidente de trabajo o enfermedad profesional. Hasta el 100% del
salario medio de los dos ultimos meses.

Formulario para manifestar por escrito la voluntad de mantener la relacion laboral tras
una declaracion de incapacidad permanente o gran incapacidad solicitando ajus-
te razonables o cambio de puesto
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@ Normativa de referencia

Q Ley de Prevencién de Riesgos laborales.

Q Ley 2/2025, en materia de Incapacidad permanente.

Q A.62. 2 Real Decreto 1993/1995, de 7 de diciembre, por el que se aprueba el Reglamento
sobre colaboracién de las Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales
de la Seguridad Social

Q NTP 1185, Conflicto trabajo-familia o doble presencia como riesgo psicosocial

Q NTP 1186, Conflicto trabajo-familia o doble presencia como riesgo psicosocial: Evaluacién y
medidas preventivas

Informacion complementaria
Q Estrategia espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2023-2027

Q Integracion de la prevencion de riesgos laborales en los planes de igualdad. 2025. INSTT



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-24292
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-8567
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1995-26716&p=20220615&tn=1#a62
https://www.insst.es/documentacion/colecciones-tecnicas/ntp-notas-tecnicas-de-prevencion/36-serie-ntp-numeros-1176-a-1190-ano-2023/ntp-1185-conflicto-trabajo-familia-o-doble-presencia-como-riesgo-psicosocial-marco-conceptual-y-consecuencias-2023
https://www.insst.es/documentacion/colecciones-tecnicas/ntp-notas-tecnicas-de-prevencion/36-serie-ntp-numeros-1176-a-1190-ano-2023/ntp-1186-conflicto-trabajo-familia-o-doble-presencia-como-riesgo-psicosocial-evaluacion-y-medidas-preventivas
https://www.insst.es/documentacion/material-tecnico/documentos-tecnicos/estrategia-espa%C3%B1ola-de-seguridad-y-salud-en-el-trabajo-2023-2027
https://www.insst.es/noticias-insst/integracion-prl-en-planes-de-igualdad-2025
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Objetivos

>

)

>

Prevencion de las discriminaciones y desigualdades.
Intervencién sindical ante situaciones de discriminacion.

Correccién de situaciones discriminatorias estructurales.

Propuestas a incorporar en los convenios colectivos

>

Revisar el articulado para evitar discriminaciones directas o indirectas del mismo.
Por ejemplo, por clasificar inadecuadamente, por contemplar requisitos de acceso que
excluyen indirectamente a personas de un sexo determinado, por la subjetividad de
determinados procedimientos, etc. Adaptando el lenguaje para hacerlo inclusivo y no
sexista. No se pueden permitir las clausulas tipo “el lenguaje utilizado engloba a los
trabajadores de ambos sexos”.

Recoger como falta grave o muy grave el acoso discriminatorio por género, ori-
gen, orientacion, identidad sexual o expresion de género, etc. y negociar, en cada caso,
protocolos de prevencion y actuacion ante estas situaciones. La ley ya prevé esta obli-
gacion para los casos de acoso sexual y por razén de sexo y acoso y violencia contra las
personas LGTBL

Acordar medidas de sensibilizacion y formacién para la plantilla en materia de igual-
dad con cargo a la empresa.

Con el fin de corregir la subrepresentacién femenina existente en el sector/empresa:
Las empresas deberan implantar un registro interno de candidaturas presentado a to-
dos los procesos de seleccién, y promocion profesional. Este registro recogera toda
la informacion relevante del proceso, sera accesible para la RLPT, y tendra por objeto
asegurar la transparencia y detecciéon de sesgos en el acceso al empleo y la
promocioén.

Ampliar las competencias de las comisiones paritarias de los convenios para que
tengan la capacidad de hacer el sequimiento de la implantacion y efectividad de las
medidas que pretenden garantizar la igualdad, posibilitando su decisiéon en caso de
discrepancia en su aplicacion.

Impulsar la creacion de comisiones de igualdad en los convenios sectoriales.

Creacion del delegado/a de igualdad con crédito sindical y con una definicion de
funciones.

37



n CCOO INDUSTRIA CRITERIOS Y ORIENTACIONES PARA LA ACCION SINDICAL Y NEGOCIACION COLECTIVA 2026
© 0O

> Establecer una formacién minima en materia de igualdad en horario laboral:

» Minimo 7 horas para toda la plantilla en materia genérica de igualdad.

» Ademas, minimo 14 horas (no se detrae de crédito horario) para la RLPT en materia
de igualdad de género y por diversidad e identidad sexual y expresion de género

> En materia de igualdad entre mujeres y hombres:

» Acordar la herramienta del ministerio de trabajo para la valoracion de puestos de
trabajo y de auditoria retributiva.

» Acordar medidas que fomenten la corresponsabilidad en los términos vistos ante-
riormente y garantizar el derecho de adaptacion de jornada.

» Incorporar las medidas recogidas en el resto de apartados.

» Incorporar y desarrollar en el articulado medidas que garanticen la seguridad en el
centro de trabajo, el acceso y la continuidad en el puesto de trabajo de las victimas
de violencia de género. Desde el momento de la denuncia, conseguir la proteccion
como si se tuviera la acreditacion de victima de violencia de género, por ejemplo:
adaptacion de jornada, turno o lugar para VIOGEN.

» Incorporar el ciberacoso y medidas preventivas y de actuacion, como el régimen 38
disciplinario.
» Trasladar al convenio de empresa, en su caso, las medidas acordadas especificamen-

te en los Planes de igualdad para la consolidacion de los derechos y mayor conoci-
miento de la plantilla.

» El convenio recogera los criterios para la negociacion de los planes de igualdad.

»  Sera la Comision de igualdad compuesta por la empresay la RLPT, que contara
con los recursos y medios necesarios, quien realizara el diagnostico. Estable-
cer los términos.

»  Afladir a las medidas obligatorias a negociar: violencia de género, seguridad y
salud en el trabajo y comunicacién no sexista.

»  Establecer periodo de denuncia previo a la finalizacion de la vigencia del plan
para una nueva negociacion prorrogando el contenido del acuerdo hasta llegar
a un nuevo plan. No puede operar la prérroga automatica sin negociacion previa.

@ Normativa de referencia

Q Ley de Igualdad
Q RDL 6/19

Q Ley contra la violencia de género

Q Art. 12 Ley Orgdnica 10/2022, de garantia integral de la libertad sexual



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2019-3244
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2004-21760
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-14630&p=20240802&tn=1#a1-4
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Informacion complementaria

Q Guia préctica para elaborar un plan de igualdad.

Q Guia federal contra la violencia de género

> En materia LGTBI+:

»

Desarrollar y asumir en el marco de la negociacion de los convenios colectivos otras
medidas que trasciendan, tal y como reflejan nuestras guias, las de obligado cum-
plimiento expuesto en el Anexo I del RD 1026/2024 y el protocolo de acoso en estos
Casos.

» De manera transversal a lo largo del articulado.

» Incorporando las recomendaciones de la federacion.

®& Normativa de referencia

Q Ley 4/2023, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI

Q RD 19/2024, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad

y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

Informacion complementaria

Q Guia confederal Iqualdad y diversidad en los convenios colectivos. 2022

Q Guia federal de medidas para la igualdad y no discriminacién de las personas LGTBI+ en las

empresas. 2024
Q Guia confederal para no perderse en el RD 1026/2024.2024

> Igualdady no discriminacién de trabajadores/as jévenes:

»

Priorizar la oferta formativa de la empresa para los y las jovenes y garantizando que
se recibe un curso basico de PRL de la actividad que va a realizar en la empresa.

Mejorar las condiciones de los nuevos contratos formativos determinando los pues-
tos, actividades o grupos profesionales que pueden desempefiar.

Contrato en alternancia. Subir los porcentajes de retribucion salarial que marca el E.T.
(60% 1° aflo-75% 2° ano)

Contrato para la practica profesional. Mantener la retribucién salarial del grupo pro-
fesional al que pertenezca y nunca ampliar a mas de un mes el periodo de prueba.

Adquirir compromisos de conversion de los contratos formativos y las practicas no
laborales en indefinidos. Marcar un porcentaje

Incentivar medidas de accidn positiva que favorezcan la contratacion de jovenesy no
s6lo mediante contratos formativos, por ejemplo, el contrato de relevo (fijando una
edad maxima del relevista), contratos de interinidad, etc.

Eliminar dobles escalas salariales de caracter indefinido y vincularlas a la adaptacion
y formacion de la persona, en todo caso.

Acordar la remuneracion de las practicas no laborales.

Establecer un porcentaje de trabajo presencia en los contratos formativos.
Limitar la duracion, el nUmero y uso de contratos formativos.

Establecer férmulas de conversion del FP dual a contratos indefinidos

Ayudas para acceso a primera vivienda y otras como: anticipos o préstamos sin in-
terés para gastos iniciales, ayudas para traslado y mudanza derivados de cambio de
centro de trabajo, ayudas al desplazamiento por falta de disponibilidad de vivienda
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en la proximidad al centro de trabajo o fomentar el transporte colectivo o avales sin
gastos para el alquiler u otras ayudas al alquiler.
Flexibilidad horaria para facilitar bdsqueda de vivienda o para la gestion administra-
tiva en la adquisicion o alquiler de vivienda.
% minimo de menores de 30 afios en contrato de relevo.
Para las personas que estan complementando su formacion en la empresa:

»  Favorecer el uso de los servicios colectivos de la empresa al alumnado. Crear
una bolsa de trabajo para estas personas o darle prioridad para cubrir deter-
minadas vacantes.

»  Priorizar las practicas que permitan la obtencion de un titulo o certificado de
profesionalidad.

»  Mejorar la informacion que las empresas estan obligadas a aportar en esta
materia a delegados/as y comités de empresa y ampliar su intervencion (p.ej.
Acordar la asistencia a las reuniones entre tutores/as, empresa y alumnado).

» Fijar un nimero maximo de becarios/as por tutor, limitar en nimero de perso-
nas en practicas

@ Normativa de referencia
Q Art. 11 ET.

Q D.A. 1 Ley trabajo a distancia

> Igualdady no discriminacién de las personas migrantes:

»

Clausulas que permitan viajar fuera de Espafia sin pérdida de retribuciéon o suspen-
sion del contrato sin pérdida de reserva del puesto en caso de circunstancias espe-
ciales como ingresos o fallecimientos de familiares o tramites legales:

> Incremento de permisos retribuidos.
> Incremento de permisos no retribuidos.
»  Posibilidad de acumulacion de vacaciones, permisos, etc.

»  Permisos no retribuidos para situaciones justificadas con reserva del puesto
de trabajo.

Obligacion de la empresa de entregar traducido a la persona migrante la informa-
cion relevante de su interés: contrato, aspectos relacionados con prevencion de ries-
gos o cualquier notificacion que tenga afectacion a sus condiciones de trabajo.

Posibilidad de cambiar dias festivos por otros que soliciten las personas trabajadoras
por motivos étnicos o religiosos.

Criterios para la negociacion de planes de gestion de la diversidad de origen en
los convenios sectoriales con un volumen importante de personas trabajadoras mi-
grantes o bien directamente planes en convenios de empresa. Su objetivo debe ser
favorecer la integracion laboral y social efectiva en los centros de trabajo evitando
cualquier discriminacion desde la oferta de empleo, el acceso y a lo largo de toda
la relacion laboral. Para ello se constituird un organismo paritario para la gestion
del plan. Contendra entre otras materias: incorporacion de esta perspectiva a otros
procesos de objetivizacion de procedimientos internos como sistemas de acceso o
promocioén, formacion en las lenguas del ambito correspondiente, la formacién pro-
fesional, el soporte para la homologacion de titulos y créditos formativos, formacion
en PRL, etcy otras medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal y labo-
ral de estas personas en circunstancias especiales.

Incorporar la expatriacién entre la cobertura del seguro.
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» Abordar aspectos concretos en los convenios del agrario e industria alimentaria: alo-
jamientos, llamamientos y fijo-discontinuo, etc.

Articulo 30 Convenio Actividades agropecuarias de Jaén. Condiciones de alojamiento. Cuando, como
consecuencia de su trabajo, la empresa disponga de alojamiento y lo proporcione a la persona contrata-
da, este alojamiento presentara condiciones de habitabilidad dignas, segun legislacion vigente. A titulo
orientativo, deberfan estar dotadas de: - Los elementos y utensilios necesarios para la preparacion de
las comidas, asi como los medios idéneos para la pernoctacién. - Los alojamientos deberfan estar aleja-
dos de zonas perjudiciales para la salud. - Los alojamientos deberan disponer de luz directa y ventilacion
suficiente. - Los alojamientos dispondran de agua potable. - Los alojamientos deberfan estar provistos
de medios adecuados, capaces de mantener los lugares de estancia con temperaturas admisibles.

Se puede consultar también el convenio de la industria carnica. Q

> Igualdady no discriminacion de las personas con discapacidad:

» Negociar la obligatoriedad de cumplir con el 2% de reserva de plantilla en las em-
presas para personas con discapacidad y no sustituirlo por otras férmulas como los
Centros especiales de empleo.

» Incorporar clausulas que hablen de inclusion y no discriminacion y garanticen la ac-
cesibilidad a todos los centros de trabajo.

» Vigilar el fraude de los Centros Especiales de Empleo y establecer mecanismos que
permitan aplicarle a estas personas el convenio de la empresa principal, favorecien-
do su integracion en la misma.

» La empresa estara obligada a realizar las adaptaciones necesarias en el puesto de
trabajo, asi como los ajustes razonables de jornada, organizacion del trabajo, me-
dios, herramientas o entorno laboral, cuando la persona trabajadora con discapaci-
dad o limitaciones funcionales lo requiera. Las medidas se adoptaran previo informe
técnico, garantizando la participacion de la RLPT.

» Enlos casos de discapacidad sobrevenida, la empresa adoptara medidas orientadas
a evitar la pérdida del empleo priorizando la recolocacion interna en un puesto com-
patible con las capacidades y limitaciones sobrevenidas, respetando la clasificacion
profesional y garantizando que el cambio no suponga una merma salarial. Si es ne-
cesario facilitar o adaptarse a un nuevo puesto de trabajo dentro de la empresa se
dara la formacion o recualificacion profesional necesaria para el desarrollo de este.

» Otras medidas que garanticen la igualdad, proteccion y el mantenimiento del em-
pleo:

CC Bridgestone: “37 b)  En los supuestos de movilidad motivada por la disminucién psicofisica declara-
da segun lo dispuesto en el articulo 36, y en cuanto se refiere a las garantias retributivas, se estara a lo
siguiente:

1.° La persona pasara a tener la clasificacion profesional y valoracién que corresponda al puesto que
realmente desempefie, en funcién con la regla basica establecida en el articulo 139.1, abonandosele las
retribuciones que le correspondan seguin esta situacion.

2.° La garantia retributiva se cefiira a la diferencia entre la retribucion que por todos los conceptos le
corresponda segun la nueva situacion, y la que percibia en el trabajo que desempefiaba en el momento
originario de la situacion de disminucion; esta diferencia se le abonara dentro del Plan de Garantias
retributivas, como un complemento personal de retribucion por su situacion de disminucién, que se
reducira, en el todo o en parte, en los aumentos que vaya obteniendo en lo sucesivo, en funcion de
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cambios en la valoracién de su trabajo. Esta garantia no se percibird en el caso de que la persona cobre
una pension de caracter periddico, o reciba por causa de su disminucién una indemnizacion a tanto
alzado. En este Ultimo supuesto y para eliminarle o reducirle la garantia de la empresa se prorrateara
todo el importe de la indemnizacién por los afios que le queden de vida laboral”.

CC Perfumeria y afines Art. 17 “Las empresas ocuparan a la persona trabajadora con discapacidad que
tenga su origen en alguna enfermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural, como
consecuencia de una dilatada vida al servicio de la empresa, destinandole a trabajos adecuados a sus
condiciones.” Sin necesidad de que exista vacante.

CC Industria Azucarera. Art.10 “No podran ser desplazados los menores de 18 afios y aquellas personas
que tengan reconocida, por resolucion firme del instituto nacional de la seguridad social, algun tipo de
incapacidad permanente”
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Formacion y capacitacion de las
personas trabajadoras

Objetivos

> Hacer efectivos y mejorar los derechos legalmente reconocidos.
) garantizar la participacion de las personas trabajadoras en su formacion.

> Compatibilizar el derecho de formacion con otros como la igualdad de trato y oportuni-
dades, conciliacion, salud laboral, etc.

> Afrontar los retos que acompafian a las transformaciones que estamos viviendo.

Accion sindical a realizar

> Informar de los derechos de formacion a las plantillas.

> Exigir el cumplimiento normativo en materia de formacion. Por ejemplo, someter a in-
formacion y consulta de la RLPT los planes de formacion de la empresa en los términos
del RD 694/2017.

> Solicitar la informacién de personas migrantes que estén trabajando en la empresa en
base a la Autorizacion estancia por estudios con compatibilidad con el trabajo.

> Solicitar la informacion de las personas trabajadoras en practicas conforme la FP Dual.

Propuestas para incorporar a la negociacion

> Sera crucial el acuerdo en el sometimiento obligatorio al procedimiento de Me-
diacion previsto en la Fundacién Estatal para la Formacion para el empleo (FUNDAE)
u organizacion que la sustituya, en caso de discrepancia en los planes de formacion de
empresa.

> Se constituira una comisién paritaria de formacién en todas aquellas empresas que
soliciten formacién bonificada o en aquellas que sin solicitar formacion bonificada ten-
gan mas de 50 personas en plantilla.

“Esta comision tendra entre otras que acuerde, las siguientes competencias: Analizar anualmente las
necesidades formativas de las personas trabajadoras en relacion a la actividad de la empresa y de sus
propias inquietudes en cuanto a su itinerario profesional en la misma. Elaborar el plan de formacién

de empresa anual, sobre la base del diagndstico realizado en el parrafo anterior. Ser informada de las
solicitudes de permisos individuales de formacion realizadas en el centro de trabajo, asi como de las
resoluciones adoptadas respecto de las mismasy, en su caso, de los motivos de desestimacion, median-
do en los casos que la persona trabajadora lo solicite. Ser informado del alumnado en formacién dual
que realicen practicas en el centro de trabajo, asi como de los tutores adjudicados, estudios que cursan,
horarios de practicas y tutorias, convenio de colaboracién con el centro formativo, nombre del alum-
nado, etc. Ser informado del alumnado de formacién profesional que realizan practicas en el centro de
trabajo, asi como de la realizacion de otras practicas no laborales realizadas en virtud de convenios de
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colaboracién suscritos con Universidades u otras Instituciones, aportando éstos. En el caso de aquellas
empresas que, teniendo mas de un centro de trabajo, y la suma de la plantilla de los mismos alcancen
50 0 mas personas trabajadoras, estas deberan informar de las acciones formativas llevadas a cabo, si
fueran requeridas para ello, a las Federaciones Sindicales mas representativas en el ambito del presente

convenio”

> Eltiempo dedicado a la formacién sera tiempo de trabajo efectivo.

> Las empresas aportaran a la RLPT, anualmente, el crédito disponible para forma-
cion, con el fin de poder realizar propuestas en base a dicho crédito, y la utilizacién o
no del mismo.

> Regular las condiciones en las que se debe acceder al permiso individual de 20 ho-
ras anuales (Art. 23.3 ET). Por ejemplo, eliminando el requisito del afio de antigledad,
recogiendo mecanismos de resolucion de conflictos, estableciendo el procedimiento
de disfrute del permiso o el procedimiento de disfrute y consumo de la acumulacion de
horas que puede llevarse a cabo hasta en 5 afios. Garantizando el acceso real a las 20
horas a todas las personas trabajadoras.

“Independientemente de la antigliedad en la empresa, las personas trabajadoras que soliciten ejercer
su derecho a formarse a cargo de las 20 horas de permiso retribuido que indica el Estatuto de los Tra-
bajadores, elegiran la formacion que desean realizar, siempre que ésta esté relacionada con la actividad
de la empresa. En caso de existir disconformidad por la empresa con el tipo de formacion, horario o
cualquier otra circunstancia, la discrepancia se sometera a negociacion en el seno de la empresa con la
participacion de la RLT, si no existiera, la persona trabajadora podra estar asistida en dicha negociacion
por la organizacion sindical que elija de entre las firmantes del convenio. En caso de llegar a acuerdo,

la persona podra iniciar su permiso retribuido en los términos acordados. En caso de desacuerdo, se
someterd a mediacién de la Comision Paritaria de Formacion de la empresa, si existiera o en su defec-
to en la Comision Paritaria del Convenio. La empresa sélo podra proponer formacién a cargo de esas
20 horas, en el caso de que las acciones formativas propuestas por la misma hayan sido negociadas
previamente con la RLT o asumidas voluntariamente por la persona a la que va dirigida. En ningun caso
prescribird el derecho a las 20 horas anuales, pudiendo acumularse las mismas por periodos de hasta
cinco afos. En caso de que no se hubiera ejercido este derecho y la empresa demostrara que no habia
sido debido a los impedimentos puestos por su parte, se retribuirdn estas horas en tiempo de descanso
en los términos establecidos en el presente convenio”

> Favorecer el acceso por los trabajadores y trabajadoras a los Permisos Individuales
de Formacioén (PIF). Su denegacion deberd estar debidamente acreditada, motivada
y razonada por razones organizativas o de produccion, comunicandolo a la persona
solicitante y a la RLPT de la empresa. La empresa ademas debera informar y dar la do-
cumentacion necesaria a quien lo solicite. Se pueden establecer criterios de prioridad
favoreciendo la formacién de las personas con niveles de cualificacion mas bajos.

> Obligacion de facilitar la documentacion necesaria que acredite la experiencia profe-
sional de la persona trabajadora, a peticién de ella misma o de la RLPT, para favorecer
su solicitud del reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por la
experiencia laboral segun establece el RD 86/2025.
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> Regular la posibilidad de cambios de turno o adaptacién horaria que permita la
asistencia a clase para aquellas personas que cursen formacion reglada.

> Negociar excedencias para la formacion entre 4 meses y un afio con reserva del puesto
de trabajo.

> Al alumnado que haya participado en programas de FP en Alternancia, derecho prefe-
rente de ingreso en la empresa donde hayan desarrollado su actividad laboral.

> Obligacion de capacitar a la plantilla en materia de digitalizacion.

> Constituir comisiones paritarias de formacién dentro de las Comisiones de Inter-
pretacién de los convenios.

“Las organizaciones firmantes de este convenio, conscientes de la importancia que tiene para la cua-
lificacion de las personas trabajadoras y la competitividad de las empresas, constituiran una comision
paritaria de formacion que estara formada por dos personas por parte patronal y dos por parte sindical,
que seran designadas por cada una de las organizaciones y cuyas funciones seran: a) Realizar por si,
por medio de entidades especializadas, estudios de caracter proyectivo respecto de las necesidades de
mano de obra en el Sector y sus correspondientes perfiles profesionales y cualificaciones. b) Proponery

participar en la elaboracion de acciones formativas en sus diversas modalidades y niveles.

© Normativa de referencia

Q Art. 23 ET

Q Real Decreto 694/2017, de 3 de julio, por el que se desarrolla la Ley 30/2015, de 9 de sep-
tiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el Empleo en el
ambito laboral.

Q Real Decreto 659/2023, de 18 de julio, por el que se desarrolla la ordenacion del Sistema de
Formacién Profesional.

Q Real Decreto 86/2025, de 11 de febrero, de evaluacion vy acreditacion de las competencias
basicas adquiridas por experiencia laboral, por vias no formales de formacién y aprendiza-
jes informales.

Informacion complementaria

Q Guia préctica sobre derechos de formacién. CCOO de Industria 2026

Q Guia cualificacion vy formacién. 2025. CCOO de Madrid.

Q Herramientas intervencion sindical formacién en la empresa

45


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430&p=20250730&tn=1#a23
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2017-7769
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2017-7769
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2017-7769
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-16889#dd-2
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-16889#dd-2
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-2575
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-2575
https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2025-2575
https://industria.ccoo.es/ad533694230c9b4da0810e2c9e929e8e000060.pdf
https://madrid.ccoo.es/628b8e727e7b3b701a04596ea141711d000045.pdf
https://www.ccoo.es/7467fc0bcaa7a760e5590b92282b6b47000001.pdf

1 ccoomoustria

CRITERIOS Y ORIENTACIONES PARA LA ACCION SINDICAL Y NEGOCIACION COLECTIVA 2026
© 0O

Empleo y contratacion

Objetivos

> Segquir reduciendo la temporalidad para mejorar la calidad del empleo, siendo en con-

trato indefinido la regla general.

> Eliminar el fraude en la contratacion.

> Mejorar nuestra capacidad de intervencion de la RLPT.

Accion sindical a realizar:

Solicitud de la informacion en los términos acordados en la negociacion colectiva -que
debera mejorar lo previsto en el articulo 64 del estatuto-, incluida la copia basica, vacan-
tes, prevision de calendario de llamamientos a principio de afio, etc.

Solicitar a la empresa la prevision anual de contratos por circunstancias de la produc-
cion para atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracién redu-
ciday delimitada.

Revisar ante una posible prérroga de la duracion del contrato que no ha llegado a la du-
racion maxima la correspondencia entre la causa que debe haber en el contrato inicial
con la situacion de la empresa en el momento de la posible prérroga.

Revisar en los contratos fijos discontinuos la causa que justifique ese contrato (que sea
una actividad estacional o de temporada o tenga periodos de ejecucion ciertos aunque
no estén determinados) y el cumplimiento del llamamiento.

Seguimiento de lo recogido en la ley o en el convenio y exigencia de su cumplimiento a
la empresa favoreciendo la conversion a contratacion indefinida.

la contratacion temporal hay que analizarla desde una perspectiva de género analizan-
do tanto las diferencias entre mujeres y hombres en la realidad del ambito del que trate
el convenio como el impacto que las medidas que se acuerden pueda tener por sexo.
Debemos tratar de que la regulacion que realicemos en convenio colectivo no solo no
ahonde en las discriminaciones existentes, sino que ayude a superarlas

Para los convenios de empresa, coordinar las medidas y propuestas que se estén es-
tableciendo en los planes de igualdad con las que se promuevan para los convenios
colectivos.

No utilizaremos el contrato fijo-discontinuo de manera generalizada sin causa. Su causa
solo estara justificada para trabajos de naturaleza estacional o vinculados a actividades
productivas de temporada o que siendo de presentacion intermitente, tengan periodos
de ejecucion ciertos, determinados o indeterminados y para trabajos de presentacion
de servicios en la ejecucion de contratas que siendo previsibles, formen parte de la
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actividad ordinaria de la empresa (en este caso sera superior al afio, mientras dure la
contrata). Para este Ultimo caso, no puede usarse cuando haya subrogacion, porque no
existen periodos de inactividad.

> Hacer especial hincapié en la reduccion de la temporalidad de las personas migrantes,
principalmente mujeres migrantes, muy por encima de la temporalidad de las personas
de nacionalidad espafiola.

Propuestas a introducir en los convenios colectivos

> Paraincrementar la niveles de informacién y participacién de la RLPT.

»

Pactar frecuencia, formato, etc. de entrega de informacion en materia de contrata-
cion (copias basicas o contratos si no hay obligacion de entregar copia basica -15.7
ET-, informacion de vacantes, censos fijos discontinuos, etc.).

Introducir clausulas por las que la empresa usuaria debe informar a la RLPT de cada
contrato de puesta a disposicién y el motivo de su utilizacion junto con las copias
basicas u orden de servicio del trabajo puesto a disposicion, recogiendo plazos de
entrega y la peticion a la RLT de informe preceptivo

Entre las competencias de las paritarias, incluir la de evaluacién de las politicas de
contratacion y evolucion del empleo y la de mediacion en caso de conflicto en proce-
sos de reestructuracion empresarial o en los que exista riesgo para el empleo

Cualquier miembro de la comisién paritaria del convenio podra solicitar a una em-

presa sin RLPT que le facilite la informacién que considere oportuna en materia de
contratacion.

> Reducir los periodos de prueba, teniendo codmo maximo seis meses para las catego-
rias mas altas 'y 15 dias para las categorias mas bajas.

> Recoger la Jubilaciéon Forzosa teniendo en cuenta la perspectiva de género de la DA
10? del Estatuto, y la jubilacion parcial con contrato de relevo como derecho subjetivo,
también en la jubilacién con contrato relevo del sector manufacturero y favorecer la
conversion a indefinidos de los que terminen vigencia.

> Paralos sectores que tras el estudio de viabilidad de la Federacion se haya determinado
que concurren los requisitos de excepcional penosidad, toxicidad, peligrosidad e insa-
lubridad, se propondra la constitucion de una comision técnica especifica que analice
si se cumplen o no en determinadas actividades o colectivos los criterios exigidos para
poder acceder a los coeficientes reductores, asi como, un posible acuerdo sobre equi-
librio financiero.
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> Fomento del contrato indefinido

Marcar porcentajes elevados minimos de contratacion indefinidas a tiempo completo.

Establecer mecanismos de conversion de contratos temporales a indefinidos a tiem-
po completo.

En caso de un incremento ocasiona el imprevisible u oscilaciones que provocan des-
ajustes en el empleo, precisar qué oscilaciones de la demanda dentro de la actividad
normal de la empresa no podran cubrirse con contratacion temporal sino fija discon-
tinua o con un dimensionamiento adecuado de la plantilla ordinaria (por ejemplo en
vacaciones).

En el caso de atender situaciones ocasionales, previsibles de duracién reducida y
delimitada, que se puede usar para un maximo de 90 dias o hasta 120 en en sector
agrario o agroalimentario:

»  Establecer en qué casos se puede utilizar la modalidad temporal o derivarlo a
un fijo discontinuo.

» Acotar como se distribuyen esos periodos.

» Recoger cémo debe ser la informacion que nos deben entregar sobre previ-
sion de esta modalidad.

Cualquier posibilidad de acuerdo que signifique ampliar por convenio sectorial la
duracion maxima del contrato temporal hasta el afio, la posibilidad de celebrar el
contrato fijo discontinuo a tiempo parcial o la ampliacion del periodo maximo de
inactividad de los contratos fijos discontinuos de contratas y subcontratas, debera
basarse en una estricta justificacion, abordarse de forma limitada y acotada, ademas
de introduciendo equilibrios y contraprestaciones especialmente centrados en la re-
gulacion, garantia de ocupacion y limitacion de uso del contrato fijo discontinuo, asf
como en incidir en la mejora global del tiempo parcial en aquellos sectores produc-
tivos con mayores porcentajes de parcialidad -% minimo de jornada, consolidacion
horas complementarias, etc.-.

Mejorar los criterios de conversiéon en contratos fijos por concatenacion (acortar pla-
zos, ampliar tiempo de referencia o incorporar otro tipo de contrato).

La negociacion colectiva de empresa, sélo podra mejorar lo recogido en el convenio
sectorial.

Estableciendo acciones positivas para jovenes o mujeres que extiendan la formula
del contrato indefinido a tiempo completo a estas personas, huyendo de practicas
laborales y no laborales fraudulentas o de contratos a tiempo parcial.

> Contrato formativo (ademas de lo visto en juventud).

»

Desarrollar y concretar los derechos de informacién del contrato formativo: acuer-
dos de cooperacion educativa o formativa (art. 11.5), copia basica del contrato (que
debera incluir plan individual formativo), etc.
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> Contrato fijo-discontinuo.

» Establecer periodos minimos de actividad o criterios objetivos de ampliacion.

» Establecer consolidacion de periodos de duracion minimo de actividad, por ejemplo,
sien los 3 aflos anteriores la campafa o actividad ha superado el periodo inicialmen-
te pactado.

» No acordar que el FD se pueda realizar a tiempo parcial como caracter general. Sélo
en el caso de causa justificada y limitandolo a las actividades donde resulte impres-
cindible y con las cautelas que recoge la guia en la informacion complementaria.

» Establecer una bolsa sectorial de empleo en el convenio sectorial controlada por la
comision paritaria.
» No establecer complementos que sélo compute el periodo efectivo trabajado.
» Regulacion del llamamiento:
» Establecer un periodo minimo de 15 dias de antelacion en la llamada

»  Establecer causas justificadas para rechazar el llamamiento (estudios, concilia-
cién, que el tiempo previsto de actividad sea demasiado corto, trabajar en otro
sitio -para este caso se puede prever una incorporacion una vez finalice el otro
trabajo-...)

» Fijar criterios de preferencia en el orden de llamamiento
»  Establecer una cuantia por fin de llamamiento.

> Contratas y subcontratas.

» Actuacion en el marco sectorial.

»  Establecer mecanismos de didlogo y participacion entre RLPT y empresa ante
los procesos de externalizacion.

Articulo 41 cc de aceites y sus derivados para Castellén y Valencia. Estabilidad en el empleo “Con la
finalidad de preservar la estabilidad en el empleo y la de las plantillas de las empresas en aquellos pues-
tos de trabajo y secciones o actividad que resultan esenciales para las empresas y necesarias para el
desarrollo de su actividad principal, se podra crear en las empresas una comisiéon mixta formada por un
miembro por cada parte, empresa y comité de empresa o representantes legales de los trabajadores/
as para empresas de diez 0 menos trabajadores o de dos por cada parte en empresas de mas de diez
trabajadores/as, a los efectos de debatir y analizar la estabilidad de la plantilla de la empresa y los posi-
bles procesos de externalizaciéon que se puedan producir en alguno de los servicios o actividades de la
empresa que no formen parte de su actividad principal o esencial. Dicha comision sera meramente con-
sultiva y se reunira por acuerdo de ambas partes. La empresa para preservar la estabilidad en el empleo
y la plantilla de trabajadores, procurarad no externalizar servicios que afecten o supongan extinciones de
contratos, y en todo caso, si la externalizacion afectase a 'y trabajadores/as de la plantilla de la empresa,
les ofrecera a los mismos la posibilidad de su recolocaciéon o reubicacion en otros puestos de trabajo

dentro de la misma e informara a la comision mixta”
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» Incluir cldusulas que garanticen la subrogacion de la plantilla en caso de cam-
bio de contrata por parte de la empresa principal cuando se mantenga la acti-
vidad o el servicio.

“Cuando una empresa cese en la prestacion de los servicios contratados a un cliente, publico o privado,
por finalizacion del contrato concertado con éste, cualquiera que fuese su causa, la nueva empresa
prestataria de tales servicios, sea cual fuere la forma juridica que revista, queda obligada a subrogarse
en la relacion laboral de los trabajadores o trabajadoras adscritas a la contrata, cualquiera que sea la
naturaleza o modalidad de aquella, respetando la antigliedad y las condiciones de trabajo que tuvieran
los trabajadores y trabajadoras. La subrogacion procedera igualmente respecto de las personas trabaja-
doras que se encuentren sin prestar servicio por estar su contrato de trabajo suspendido por cualquiera

de las causas legalmente establecidas”.

»  Reforzar el ambito funcional del convenio sectorial que pueda verse afectado
por la descentralizacion.

Art. 16 CGIQ.Las contratas o subcontratas, cualquiera que sea su denominacién y figura juridica,
incluyendo las cooperativas de trabajo asociado y los centros especiales de empleo, cuando realicen
actividades propias de la industria quimica dentro de las instalaciones de la empresa principal aplicaran
integramente el convenio.

> Actuacion en la empresa principal y auxiliar

» Hacer un mayor uso de los derechos de informacién y consulta recogidos en el ET

» Incluir en los convenios derechos efectivos de informacion, coordinacion e interven-
cion sobre las actividades externalizadas a otras empresas, asi como competencias
de tutela sobre las personas trabajadoras de las contratas.

» Establecer limites a la subcontratacion de actividades permanentes, identificando las
actividades que pueden ser subcontratadas con el objetivo de limitar la extension
abusiva de la subcontratacion de actividades.

» Vigilar que no hay cesion ilegal de personas trabajadoras; identificar las actividades
que se realizan con estas empresas, conocer las condiciones de trabajo que se les
aplican y promover en su caso su sustitucion por otras mas solventes.

» Acuerdos Marco de aplicacion en los complejos industriales donde concurren (esta-
cional o permanentemente) un elevado nimero de contratistas, implicando en ellos
a las empresas principales.

» Establecer por convenio colectivo que el convenio de aplicacion de la contrata y sub-
contrata, que realiza parte de la actividad principal de la empresa es el convenio de
la empresa principal. En el caso que la contrata y subcontrata no realizara actividades
que formen parte de la actividad principal de la empresa, sera el sectorial correspon-
diente, respetando el de empresa contratista si existiera y mejorara las condiciones
del sectorial.
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@ Normativa de referencia

Q Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en el empleo vy la transformacién del mercado de trabajo.

Q Disposicion Adicional 10,

Q Art. 64 ET.

Q Art. 11 ET, contrato formativo

Q Art. 14 ET, periodo de prueba.

Q Art. 15 ET. Duracion del contrato de trabajo
Q Art. 16 ET Fijo-discontinuo
Q Art. 42 ET. Subcontratacion de obras y servicios

Q D.A. Décima ET. Cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién.

Informacion complementaria

Q. Criterios Confederales para la Negociacién Colectiva en materia de Contratacion
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Intervencion sindical en otras medidas
de flexibilidad interna para garantizar el
empleo y su estabilidad

Objetivos

>

Anticiparnos a situaciones criticas que puedan derivar en pérdida de puestos de tra-
bajo.

Intervencion sindical a medidas que la empresa puede entender de su Unica compe-
tencia

Mantenimiento de empleo y condiciones de trabajo.

Incorporacion de la perspectiva de género.

Propuestas para introducir en los convenios colectivos

)

>

Acciones positivas. Clausulas de exclusion de las trabajadoras de determinadas medi-
das (movilidad geografica, suspensiones o despidos colectivos, etc) en aquellos secto-
res o empresas donde las mujeres se encuentren infrarrepresentadas.

Establecimiento de un procedimiento previo a la adopcién de decisiones empre-
sariales sobre la organizacion del trabajo y capacidad de veto de decisiones que no
cumplan determinadas condiciones.

Movilidad funcional.

» Obligacion de formacion previa y proceso de adaptacion.

» Prohibicion de realizacion de funciones inferiores al grupo profesional salvo situa-
cion justificacion previa y delimitada en el tiempo ante la RLPT.

» Reduccion del tiempo para solicitud de ascenso previsto en art. 39 ET.

» Reproducir que no cabra invocar como causa de despido objetivo la ineptitud sobre-
venida o la falta de adaptacion en los supuestos de realizacion de funciones distintas
de las habituales como consecuencia de la movilidad funcional.

Movilidad geografica.

» Mejorar lo recogido en el art. 40 ET:

»  En materia de periodo de preaviso o plazo de notificacion al trabajador afecta-
doy ala representacion de los trabajadores.

»  compensaciones minimas que han de abonarse

» incremento de la cuantia de la indemnizacién en los casos en que el trabajador
opte por extinguir el contrato.
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»  Limites a la decision empresarial:

» Necesidad de una memoria explicativa y razonada sobre las causas que mo-
tivan el traslado, asi como la relacién de las personas adecuadas para ser
objeto de traslado o, al menos, la necesidad de aportacion documental que
acredite la necesidad del traslado.

» Necesaria intervencion y dictamen de la comision paritaria del convenio
ante la pretension empresarial de proceder a un traslado colectivo, o se
plantea la necesidad de acudir a una solucion arbitral en los casos en que
no se alcance un acuerdo.

»  Recoger situaciones de traslado con garantias y derechos de determinados
trabajadores y trabajadoras: Posibilidad de permutas, traslados para victimas
de violencia de género, etc.

Movilidad geografica internacional.
» Voluntariedad.

»  Garantias de las condiciones mas beneficiosas (ya sean las de Espafia o las del
pais de desplazamiento).

»  Compensaciones econodmicas del trabajador/a y familia si es el caso.
»  Gastos de desplazamiento y dietas y otros gastos, a cargo de la empresa.
» Consideracion de tiempo de trabajo el desplazamiento.

»  Establecimiento de permisos retribuidos extraordinarios para las personas
desplazadas.

> Modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

»

Limitaciones a las personas que pueden afectar, por ejemplo que estan ejerciendo
medidas de conciliacion.

Necesidad de acuerdo con la RLPT.
Mayor concrecién y objetivacion de las causas
Ampliacion periodo de consultas

Ampliacion del procedimiento de consulta y/o acuerdo con la RLPT a otras materias
no recogidas en el Art. 41 ET.

Mayor cuantia para el caso de rechazo de la decision de la empresa de MSCT.
Incorporacion de una compensacion econémica en caso de MSCT.
Necesidad de informar sobre los riesgos laborales derivados de la MSCT.

> ERTE.

Desarrollar criterios objetivos y de implementacion.

Prohibicion de la realizacién de horas extras y celebracion de contratos temporales
durante su vigencia.

Priorizar la adopcion de medidas de reduccion de jornada.

Garantizar la transparencia de la informaciéon a la RLPT asegurando que esta sea
oportuna, suficiente y adecuada

Medidas de apoyo a la formacion y recualificacion.
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> Mecanismo RED.

» Acordar el procedimiento de solicitud del mecanismo RED para el caso de necesida-
des de recualificacion y procesos de transicion, con una duracion de hasta un afio y
posibilidad de dos prdrrogas de seis meses cada una.

»  Los sindicatos mas representativos del sector y patronales mas representativas
deberan haber acordado un informe de solicitud que contendra:

» justificacion de la solicitud.

» Propuesta a implantar donde se incluird un plan de recualificacion de las
personas afectadas.

» Garantias de mantenimiento de empleo previamente y a posteriori.

® Normativa de referencia
Q Art. 39 ET y siguientes.

Informacion complementaria

Q Diptico explicativo del mecanismo RED
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Otros derechos de la Representacion Legal
de las Personas Trabajadoras

Objetivos

> Incrementar los derechos de informacion, participacion y consulta de las plantillas a
través de la RLPT.

> Facilitar mecanismos que refuercen la organizacion en CCOO.

> Mejorar la capacidad de accion de CCOO.

Accion sindical a realizar

> Garantizar el ejercicio de los derechos de informacion, consulta y participacion que se
recogen en el Art. 64 y otros de la normativa vigente.

Propuestas para incorporar en los convenios colectivos

> Acumulaciéon anual y ampliacion de las horas sindicales, gestionadas por el sindicato,
para obtener un mejor aprovechamiento de los recursos y una mayor intervencion sin-
dical en las empresas.

Articulos 82 y 83 del Convenio General de la Industria Quimica.

Articulo 24 del CC Empaquetado del platano La Palma. “Los Representantes Legales de los Trabajadores
mantendran las siguientes licencias sindicales al mes: RLT compuesta por 1 miembro: 24 horas men-
suales cada uno; RLT compuesta por 3 miembros: 24 horas mensuales cada uno; RLT compuesta por 5
miembros: 32 horas mensuales cada uno.; RLT compuesta por 9 miembros: 32 horas mensuales cada
uno.; RLT compuesta por 13 miembros: 32 horas mensuales cada uno. Aparte y afiadido al anterior
crédito sindical, se sumaran 8 horas al mes para cada RLT con funciones de Delegados/as de prevencion
dedicadas expresamente a funciones y actividades propias del cargo”...

Art. 49 Todos los representantes de las personas trabajadoras disfrutaran de 30 horas mensuales
retribuidas si sélo existe uno/a en la empresa. Si hay mas de uno y en empresas de mas de cien per-
sonas trabajadoras, disfrutaran de 15 cada una que seran acumulables tanto en este tipo de empresa
como en las que por el nimero de personas trabajadoras en plantilla le corresponda a cada delegado o
miembro del comité un mayor crédito horario.

Se facilitard la labor -secciones sindicales- de los delegados/as sindicales para la informacién y cobro de
cuotas.

> Negociar la posibilidad de elegir delegados y delegadas sindicales con cobertura hora-
ria en empresas con menos de 250 trabajadores.

> En el convenio de empresa, recoger los recursos econémicos necesarios para el de-
sarrollo de la accién sindical o cobertura de los gastos derivados de las reuniones de
los 6rganos.

> Reconocer el derecho de la Secciéon Sindical a utilizar los medios informaticos de la
empresa para comunicarse con la plantilla para temas que le son de interés.
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> Acordar horas de formacién sindical en el plan de formacion de la empresa.

> Especificar como tiene que ser la informacion que aporta la empresa -en tiempo y
forma- para que se pueda trabajar sindicalmente de manera adecuada.

> Recoger figuras que trabajen temas especificos con crédito horario para desarrollar su
trabajo: delegados/as de medioambiente, de igualdad, sectoriales, etc.

> Recoger que las personas que formen parte de algunas de las comisiones creadas en
el marco del convenio colectivo disfrutaran del tiempo necesario para el desempefio de
sus funciones. En todo caso, incrementar su crédito horario.
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