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. CONTEXTO ECONOMICO Y DEL EMPLEO
Contexto y previsiones econémicas

1. Perspectivas econdmicas para 2010y 2011

A dia de hoy, las proyecciones de los organismos internacionales coinciden en afirmar que,
para muchos paises, la recuperacién econémica es ya un hecho en 2010 y que lo peor de la
recesion ya ha quedado atrds en el afio 2009.

No obstante, las proyecciones indican también oscilaciones en las principales magnitudes
macroecondmicas, que dejan ver una débil recuperacién en muchos paises, donde no se
consolidan las cifras positivas de crecimiento econdmico. Las previsiones asi lo indican.

En Espafia, las cifras se mantienen en valores negativos en 2010 (-0,4%), para entrar en la zona
de crecimiento en 2011, con una previsién del 0,6%.

2. Situacion de la economia espaiola

La tasa de variacion anual del PIB en Espafa, en la etapa comprendida entre 2007 vy el
segundo trimestre de 2010, muestra el fin del periodo expansivo del ciclo econémico vy la
llegada de la recesidon econdémica. El afio 2008 refleja cifras de crecimiento del PIB (0,8%),
aunque se observa una desaceleracion del indicador que pasa a ser negativo en 2009, con un
minimo en el segundo trimestre de 2009 (-4,4%). A partir de ese trimestre las cifras sefialan
menores descensos del PIB, aunque persisten los valores en rojo (-0,1% en el segundo
trimestre de 2010).

A lo largo de 2009, todos los sectores se encuentran afectados por la recesidon, salvo la
agricultura. El peor comportamiento se observa en la rama industrial, mientras las actividades
terciarias muestran una menor caida, y aparecen menos afectadas por la recesién. En 2010, la
energia, la industria y los servicios recuperan tasas de crecimiento positivas (hasta el 0,2%,
2,2% y 0,4%), y es la agricultura la actividad que cae de nuevo (-3,5%) junto a la construccion,
que no llega a remontar (-6,4%).

En el enfoque del gasto, el primer trimestre de 2010 muestra una recuperacion de las
exportaciones y las importaciones de bienes y servicios. El resto de variables (consumo de las
familias e inversién empresarial y, por primera vez, el gasto de las Administraciones Publicas)
permanecen en cifras negativas. En el segundo trimestre de 2010 entran en el tramo de
crecimiento el gasto en consumo final de las familias y las Administraciones Publicas y la
inversion en bienes de equipo, ademads de las exportaciones e importaciones.

La actual crisis también ha afectado al reparto de la renta. Durante 2009 la remuneracion de
asalariados descendid un 2,7% anual, mientras el excedente empresarial (unido a las rentas
mixtas) sélo bajé un 0,5%. Ambas variables se han visto afectadas por la recesién, pero
mientras los valores de las rentas del trabajo permanecen en negativo a lo largo de 2009 y
2010, las rentas del capital sélo muestran decrecimientos en la segundo mitad de 2009 vy el
segundo trimestre de 2010. Durante la etapa analizada, el mayor descenso corresponde a los
impuestos recaudados por produccion e importaciones, acorde con el recorte de ingresos
tributarios por el desplome inmobiliario, por la nula actividad econdmica y la reduccién del
volumen de importaciones.
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3. Precios

La desaceleracién en el crecimiento de los precios alcanza, en marzo de 2009, cifras
interanuales negativas, que se mantienen hasta el mes de octubre siguiente. Desde esa fecha
comienza un nuevo ascenso en la tasa de inflacidn que logra un 2,1% interanual en septiembre
de 2010y aleja definitivamente la amenaza de la deflacién para la economia espafiola.

La inflacion subyacente sigue un comportamiento mas estable. En septiembre de 2008
comienza una progresiva caida del ritmo de crecimiento aproximdndose a 0% y mostrando el
enfriamiento de la demanda interna. No obstante, sélo cruza a valores negativos en abril de
2010, para después recuperarse y establecerse en el 1,1% en septiembre de 2010.

Situacién actual del mercado laboral

El fin de la fase expansiva del ciclo econdmico a partir del segundo semestre de 2007, ha
tenido consecuencias muy negativas sobre el mercado laboral espafiol.

Actividad

Se observa una reduccién en el ritmo de crecimiento de la poblacién activa, que incluso llega a
descender en términos anuales en el primer trimestre de 2010, frente al incremento del 3% en
2008. No obstante, a lo largo de 2010 la cifra de activos se va recuperando hasta superar en el
tercer trimestre 23 millones de personas y alcanzar una tasa de 60,1%.

Ocupacion

La paralizacidn de la actividad econémica ha provocado que la tasa de ocupacion (de 16 a 64
anos) se sitde en el 59,4% en el segundo trimestre de 2010. En el tercer trimestre de 2010 se
recupera ligeramente hasta el 59,7%.

e Tanto entre los hombres como entre las mujeres el nUmero de personas ocupadas se ha
ido reduciendo por efecto de la recesién. No obstante, los ultimos datos reflejan un
repunte de la ocupacién masculina y de la femenina.

e En el caso de los jovenes, la trayectoria ha sido de reduccidn progresiva del empleo, con
una fuerte bajada entre 2008 y 2009, una ralentizacion del descenso a partir de 2009 y una
mejora en 2010.

e Tanto el nimero de ocupados extranjeros como el de espafioles han crecido desde el inicio
de 2010.

e Todos los sectores de actividad reflejan una caida en la ocupacion entre 2008 y el
comienzo de 2010, salvo la agricultura. En el segundo trimestre de este afio se recuperan
ligeramente en términos de empleo la industria, la construccidn y los servicios, mientras
cae el sector primario. No obstante, en el tercer trimestre, s6lo aumenta el empleo en los
servicios, debido al caracter estacional del trimestre.

e La crisis ha afectado en mayor medida a los trabajadores por cuenta propia, cuyo nimero
sigue descendiendo progresivamente.

e  Por su parte, el niumero de asalariados se reduce entre 2008 y el primer trimestre de 2010,
aunque posteriormente aumenta hasta 15.456,3 asalariados.
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e Entre el grupo de asalariados, el empleo que mas se ha destruido es el de duraciéon
determinada, caida que ha sido menos acusada entre los indefinidos. No obstante, en el
segundo y tercer trimestre de 2010 se observa un aumento de la contratacién temporal.
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e El nimero de personas ocupadas a tiempo completo se ha reducido entre 2008 y 2010,
aunque en el segundo y tercer trimestre de 2010 se produce un incremento.

e Por el contrario, el porcentaje de empleados a tiempo parcial ha ido creciendo a lo largo
de los ultimos afios (desde el 12% en 2008) hasta alcanzar un peso del 13,5% en el total de
ocupados. Sin embargo, los ultimos datos sefialan una caida de la tasa de parcialidad hasta
el 12,8%.

Desempleo

Es en las cifras de desempleo donde se advierte la dificil coyuntura que estd atravesando
Espafia: hay 4,6 millones de parados, que elevan la tasa de desempleo hasta el 19,8%,
duplicando el porcentaje de hace dos afios.

La tasa se ha incrementado entre los hombres (llegando al 19,3% en el tercer trimestre de
2010) y entre las mujeres (hasta el 20,4%). El aumento ha sido mas pronunciado en la tasa
masculina, que ha logrado alcanzar a la femenina y ha provocado la practica desaparicion de la
brecha que existia antes de 2009 (cuando la tasa femenina duplicaba la masculina). No
obstante, los Ultimos datos sefialan una apertura de la brecha entre géneros en tasas de
desempleo.

Los jévenes menores de 25 afios son los que se han encontrado con mayores dificultades de
acceso y permanencia en el mercado de trabajo en la recesién, alcanzando la tasa de
desempleo juvenil la cifra del 40,7% en el tercer trimestre de 2010. Por su parte, los
extranjeros también cuentan con tasas de paro superiores (29,3%).

Por sectores en la agricultura aumenta progresivamente el nimero de desempleados, aunque
en el tercer trimestre desciende ligeramente. La industria y la construccidon sufren el
incremento del paro hasta 2009, pero manifiestan una reduccidon desde comienzos de 2010. En
el sector terciario la evolucion es similar, aunque el descenso se produce una vez iniciado
2010.

Temporalidad

Entre los principales problemas del mercado laboral espafiol, se encuentran las elevadas tasas
de temporalidad en la contratacidon. La temporalidad laboral logra, tanto en expansion
econdmica como en recesion, enquistarse en el mercado de trabajo espafiol.

En el contexto de recesién econdmica y pérdida de empleo indefinido y temporal, se publica el
RDL 10/2010 de 16 de junio de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo,
alterando el panorama de la temporalidad y la calidad del empleo en el mercado laboral
espafiol. Como resultado, el tercer trimestre de 2010 indica una preocupante recuperacion del
empleo temporal que ha motivado un ascenso en la tasa de temporalidad, alcanzando un
25,6%. Este comportamiento puede acentuarse como consecuencia de la aprobacidn definitiva
de la Reforma Laboral mediante la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo.
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Las politicas dmicas
econom

El aflo 2008 se caracterizd por el estallido de una crisis que venia anuncidndose tras la primera
advertencia en Estados Unidos, en el verano de 2007, con la aparicidon de las denominadas
hipotecas subprime. En el otofio de 2008, la crisis financiera arrastré a los grandes bancos en
todos los paises denominados avanzados, trasladandose rapidamente a la economia
productiva y, con gran dureza, al mercado de trabajo. De los paises avanzados, a su vez, se fue
extendiendo hacia aquellas economias emergentes, que con tanto impetu estaban creciendo,
asi como al resto de paises, desarrollados o no.

Estas tensiones en los mercados financieros, en otofio de 2008, provocaron la actuacién
coordinada internacional. Frente a los planes de rescate individuales iniciados por los
gobiernos de Estados Unidos, Reino Unido y otros paises europeos (con inyecciones de liquidez
y proteccién de los ahorros y depdsitos), la envergadura de la crisis y el rapido traslado a la
economia productiva hicieron necesaria una accién internacional coordinada, mediante la que
se comprometieron a trabajar alrededor de la regulacién y mejora del sistema financiero.

Atendiendo a estas medidas y decisiones europeas, Espafia adoptd una politica fiscal expansiva
en 2008 a través del aumento del gasto publico, llevando a cabo, entre otras medidas, el Plan
Espafiol para el Estimulo de la Economia y el Empleo (Plan E).

En definitiva, el conjunto de instituciones y gobiernos del planeta apostaba por politicas de
demanda keynesianas, de expansién del gasto publico, para salir de la recesién econdmica.

Junto a la llegada de la recuperacidn en buena parte de las economias desarrolladas, se
encuentra el elevado volumen de déficit y deuda publica que se ha alcanzado por el
incremento del gasto publico, derivado de la ejecucidn de politicas de demanda expansivas.

En Europa, esta situacion ha provocado un brusco giro de las politicas econémicas, pasando
de un objetivo marcado por la vuelta al crecimiento de la economia y del empleo, a uno
unico de reduccién del déficit publico, apoyandose en el Pacto de Estabilidad y Crecimiento
firmado por los paises miembros.

El Pacto incluye un procedimiento que se inicia cuando el déficit presupuestario sobrepasa el
limite del 3% del PIB. De este modo, los paises europeos con expedientes abiertos se han visto
obligados a aprobar medidas restrictivas de politica econémica. EI denominador comun es un
recorte del gasto publico corriente via reducciéon del empleo publico y de los salarios de
empleados publicos y cargos politicos de la Administracién, asi como recortes en las pensiones
publicas. Medidas que afectan principalmente a los trabajadores y a las familias.

Lo anterior muestra cdmo las posiciones de los organismos internacionales y los gobiernos
nacionales mds avanzados han dado un giro de 180 grados, pasando de una politica fiscal
expansiva a una claramente restrictiva, con recortes de gasto publico, menores ingresos para
las familias y subidas de impuestos. Ahora, en Europa, el objetivo ya no es la recuperacion,
sino la reduccién del déficit publico y el control de la deuda publica, sélo alcanzables mediante
politicas restrictivas.

En el escenario econdmico, las politicas fiscales restrictivas que tratan de volver al objetivo
del déficit publico del 3% no sélo no son eficaces, sino que pueden llegar a convertirse en un
lastre para la recuperacidn de los niveles de actividad y de empleo.

A esto hay que anadir que, en algunos casos, el ajuste presupuestario ha estado
acompanado de reformas estructurales de los mercados de trabajo y de sus instituciones
sociales, totalmente injustificadas, como en el caso de Espafia.
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Las medidas adoptadas con este fin (menor gasto e inversidn publica, recortes salariales,
desregulacion del mercado laboral, menores prestaciones,...) pueden entorpecer la salida de la
recesion en términos de actividad y empleo, frenando la recuperaciéon econémica en muchos
paises; entre ellos, Espafia.
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Para UGT, cualquier escenario de recuperacion econémica y de crecimiento sostenible
requiere abordar el problema del desempleo de manera inmediata y efectuar cambios
sustanciales en el modelo productivo para lograr un crecimiento sostenible a largo plazo. Se
pide, la articulacion de medidas que traten de lograr un doble objetivo: salir de la recesién y
encontrar politicas de crecimiento sostenible.

Deben descartarse por completo medidas que impliquen recortes en las prestaciones sociales;
que en la coyuntura actual, provocarian una caida de la renta de las familias, mayor
endeudamiento, mds desconfianza y menor consumo, alimentando la fase recesiva del ciclo
econdémico.

En este sentido, UGT considera necesario un cambio en la politica econdmica del Gobierno
espafiol, con medidas que afronten los verdaderos problemas y adopten las soluciones a la
crisis internacional originada en el sector financiero, y marcando como obijetivo claro el
trabajo.

Por un lado, hay que dar prioridad a los problemas inmediatos, especialmente hay que acabar
con la destruccion de empleo y evitar que las altas tasas de paro se conviertan en
estructurales. Para ello, es necesario recuperar las medidas de estimulo de la actividad
econdmica hasta que las tasas de empleo vuelvan a situarse a los niveles previos a la crisis.

Por otro lado, se pide un reparto equitativo de los costes de recuperacién de la crisis, por
medio de la introduccién de sistemas fiscales progresivos, incluyendo la adopcidon de un
impuesto sobre las transacciones financieras. Una reforma fiscal, en definitiva, que incida en
una mayor progresividad, y por tanto, equidad social, recuperando figuras tributarias
suprimidas en la etapa previa a la crisis (el impuesto sobre el Patrimonio o el impuesto sobre
Sucesiones, por ejemplo).

Alternativas a la politica econdmica

La postura de UGT sobre la politica econdmica llevada a cabo por el Gobierno queda plasmada
en el documento conjunto de UGT y CCOO, “Alternativas sindicales a la politica econdmica y
social del Gobierno. Recuperar derechos y defender el Estado Social”, presentado el pasado 27
de octubre. El documento pretende, con el respaldo de la huelga y las movilizaciones del 29 de
septiembre, exigir al Gobierno que:

e Reoriente la politica econdmica, retomando el objetivo del crecimiento econdmico,
sostenido, equilibrado y duradero, como eje de la recuperacion econdmica, y no la
reduccion del déficit como Unico objetivo a lograr.

e Revierta la reforma laboral, que no estimula la creacién de empleo, ni soluciona los
problemas del mercado de trabajo espaiol.

e No lleve a cabo reformas socialmente injustas y econdmicamente desacertadas que se
anuncian en materia de de pensiones.

e Manifieste si estd dispuesto a retomar el Didlogo Social y la Negociacién como marco de
actuacion de la politica econdmica y social del pais.
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Il. PERSPECTIVAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

2010 aparece marcado por el precedente de los incumplimientos y bloqueos empresariales en
la negociacién colectiva que ya fueron frecuentes en 2009 por un lado, y por la firma del
Acuerdo Interconfederal para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC) del 9 de febrero por
otro. Este texto refrendaba para el periodo 2010-2012 la senda de los acuerdos con CEOE vy
CEPYME, para la orientacion confederal del desarrollo de la autonomia colectiva.
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Los esfuerzos se debian dedicar a desbloquear los convenios, tras el impulso de las sentencias
de la audiencia dando la razén a la parte sindical, asumiendo el IPC del 2% como objetivo de
inflacidn, asistimos a un cambio brusco de la politica econédmica gubernamental renunciando a
lo que habian estado defendiendo y trasladando hasta ese momento

Nuestro rechazo se expresd en la huelga general del 29 de septiembre considerando entre sus
motivos, ademas de las referencias al Real Decreto Ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas
urgentes para la reforma del mercado de trabajo (hoy ya Ley 35/2010) y al Real Decreto Ley
8/2010, de 20 de mayo, por el que se adoptan medidas extraordinarias para la reduccion del
déficit publico, el ataque que se infringia a la negociacion colectiva y el recorte de derechos
laborales y sociales. Y ello porque, si de manera clara se debilita la fuerza vinculante del
convenio colectivo sectorial en la empresa al tiempo que se incrementa el poder de la
direccion del empresario para disponer de los derechos reconocidos a los trabajadores
mediante la modificacién de las condiciones de trabajo y el descuelgue salarial, aun mas
amenazadora es la reforma de la negociacion colectiva con plazo fijo que se anuncia para los
proximos meses.

Para valorar la situacion de la negociacidon colectiva y el volumen de los retos a que se
enfrentard en 2011 un dato muy relevante es la llamada negociacién pendiente entendiendo
como tal la suma de convenios bloqueados y convenios que finalizan en 2010 su vigencia.

En efecto comprobamos que la negociacidn colectiva va con mucho retraso al que ademas se
suma un importante nimero de trabajadores cuyas cldusulas de revisién salarial permanecen
sin registrar. Ademas, se ha incrementado la exigencia con la entrada en vigor del nuevo
registro telematico de los convenios —que recoge como preceptiva la entrega de las actas de
las comisiones paritarias de los convenios revisados, también para los que estan vigentes en el
2010-, al tiempo que un cambio en los criterios estadisticos del Ministerio ha provocado
distorsiones en el sistema de seguimiento que refuerzan la necesidad de contar con datos
propios en tiempo real que permitan contrastar los oficiales, a la vez que tomar las decisiones
estratégicas sobre los procesos de negociacion.

Previsién de la negociacién colectiva a desarrollar en 2011

Segun la base de convenios de la Secretaria Confederal de Accidn Sindical y Coordinacién del
Area Externa, del conjunto de convenios que hasta el mes de septiembre se han mantenido en
el seguimiento con asiduidad en los ultimos afios, para el 2011 corresponden negociar,
aproximadamente, los siguientes convenios:

e Por finalizacién de su vigencia, un total de 2.460 convenios que afectan a 4.937.745
trabajadores y que afectan el 48,60% del total de trabajadores con negociacidn colectiva.

e Convenios que proceden de una vigencia plurianual y que mantienen su contenido revisado
ascienden a 2.562 y afectan a 5.222.455 trabajadores, que vienen a representar el 51,40%
de los trabajadores con convenio.
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lIl. EMPLEO Y CONTRATACION

La Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de
trabajo ha establecido un nuevo marco normativo con grave incidencia y afectacidon en un
buen nimero de instituciones basicas para las relaciones laborales.

El desarrollo de la accidn sindical diaria y del proximo proceso de negociacion colectiva ha de
tener en cuenta los cambios operados y afrontar los mismos con iniciativas tendentes a
defender y mejorar los derechos de los trabajadores.

La nota caracteristica de la nueva regulacion es el fortalecimiento del poder empresarial, que
ha visto allanado el camino para imponer unilateralmente decisiones que antes requerian de
consenso y acuerdo con la representacion de los trabajadores, y que se basaban en el respeto
a lo pactado colectivamente.

A falta del desarrollo reglamentario necesario para una buena parte de las nuevas normas
introducidas, la negociacidn colectiva se revela como el instrumento adecuado para establecer
las condiciones de trabajo y para solventar los aspectos no previstos o ambiguos en la nueva
regulacién legal.

A partir del conocimiento de las novedades legales, la previsién e identificacion de las
dificultades y la busqueda de soluciones son los retos para el nuevo escenario en el que ha de
desarrollarse la accion sindical.

Contrato para obra o servicio determinado

La Ley ha introducido la limitacién maxima a la duracién que pueden tener los contratos de
obra o servicio: no superior a 3 afos, ampliables hasta 12 meses mas, si asi lo establece el
convenio colectivo sectorial estatal o, en su defecto, sectorial de &mbito inferior. Transcurridos
esos plazos los trabajadores adquiriran la condicién de fijos de la empresa.

Cuando se trate de empresas contratistas o subcontratistas que ligan la duraciéon de la contrata
a la duracién del contrato laboral de obra o servicio cabe pensar que se intentard , por parte
de numerosos empresarios, que el trabajador contratado con esa modalidad contractual no
supere el tiempo maximo establecido a fin de seguir contando con plantillas inestables.

En el ambito de las Administraciones Publicas y sus organismos publicos vinculados o
dependientes, con caracter general, los limites a la duracién del contrato surtiran efecto sin
perjuicio de aplicar los principios constitucionales (igualdad, mérito y capacidad) que rigen
para el acceso al empleo publico. Ello significa que el trabajador seguird ocupando el puesto
hasta que se cubra por los procedimientos ordinarios, en cuyo momento se extinguira su
relacién laboral. Sin embargo, en este ambito no se les aplicardn los limites legales como
tampoco a las modalidades particulares de contrato de trabajo de la Ley Organica de
Universidades o a las previstas en otras normas con rango de ley, cuando los contratos estén
vinculados a un proyecto especifico de investigacién o inversidn de duracién superior a 3 afios.

Criterios de actuacion

Como criterio basico, se debe identificar en los convenios colectivos sectoriales tanto los
trabajos o tareas que pueden cubrirse con este contrato como aquellos en los que no puede
utilizarse, teniendo en cuenta que han de tratarse de actividades objetiva e intrinsecamente
temporales, ocasionales o accidentales, diferentes a la actividad ordinaria y permanente de la
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empresa y que no sean relevantes en su ciclo productivo normal, con duracién limitada,
aunque incierta, en el tiempo.

Jornadas Confederales de Accién Sindical y Negociacion Colectiva 2011. CONCLUSIONES

Hay que excluir como causa posible para su celebracidn la existencia de una contrata.

En ningln caso deberia ampliarse el limite temporal legalmente fijado, pero si se ampliara en
algun mes ineludiblemente tendria que ser con fuertes contrapartidas tendentes a limitar la
temporalidad (por ejemplo, establecer un porcentaje maximo de temporales, compromisos de
conversion en indefinidos, etc.).

Contrato eventual

En relacidn a esta modalidad se hace preciso determinar las actividades y el trabajo imprevisto,
desvinculado del concepto de estacionalidad, en las que pueden contratarse trabajadores
eventuales sin que, en ningln caso, cubran trabajos de cardcter fijo discontinuo; fijar
porcentajes maximos de utilizacién de esta modalidad contractual en relacién al volumen de
plantilla; regular muy restrictivamente la posibilidad de ampliar su duracidn, y, también en
este caso, siempre a cambio de contraprestaciones.

El AENC (de vigencia 2010-2012) plantea:

e La posibilidad y conveniencia de que los convenios limiten el volumen global de contratos
temporales e introduzcan sistemas de verificacion de su cumplimiento.

e Fomentar el uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal que las
necesidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos indefinidos y las
necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con contratos temporales
causales, directamente o a través de ETT, no debiendo la negociacién colectiva introducir
redacciones o pactos que desnaturalicen las causas previstas en el ET.

e la posibilidad de determinar el volumen global de contrataciones temporales,
incorporando en su caso definiciones precisas de las referencias, margenes o limites
materiales y temporales sobre las que se medird la aplicacion de la medida, lo que
conllevaria mayores capacidades de flexibilidad interna en caso de su cumplimiento.

e La modalidad del contrato a tiempo parcial indefinido como una alternativa a la
contratacion temporal o a la realizacién de horas extraordinarias en determinados
supuestos.

e La jubilacién parcial y el contrato de relevo deben seguir siendo un instrumento adecuado
para el mantenimiento del empleo y el rejuvenecimiento de plantillas.

Encadenamiento de contratos

La regulaciéon fijada en el art. 15.5 del ET sobre el limite al encadenamiento de contratos
temporales que se efectlie a un mismo trabajador ha variado en lo que se refiere a dos de los
requisitos establecidos para que opere: ya no se precisa que el trabajador contratado lo sea
para el mismo puesto de trabajo, ahora puede ser también para un puesto diferente; ya no es
necesario que quien le contrate sea la misma empresa, sino que puede ser el grupo de
empresas.

Por otra parte, ese limite al encadenamiento también se aplica a los supuestos de sucesion o
subrogacidon empresarial, previstos legal o convencionalmente.

Se trata de importantes precisiones que aclaran, de forma positiva, los aspectos referidos,
contribuyendo a evitar subterfugios empresariales tendentes a impedir la fijeza del trabajador.
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Otra de las novedades importantes es la recogida en el art.15.9 del ET donde se establece la
obligacidon empresarial de facilitar al trabajador el documento justificativo de su condicién de
fijo, en los diez dias siguientes al cumplimiento de los plazos en los que adquiere dicha
condicidn (tanto el especifico para el contrato de obra o servicio como el del encadenamiento
de contratos a un mismo trabajador). Complementario a ello es la posibilidad que tiene el
trabajador de solicitar un certificado al Servicio Publico de Empleo en el que consten los
contratos de duracidn determinada o temporales que le han hecho en la empresa, y del que el
SPE correspondiente tendra que informar a la propia empresa.
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En la parte negativa de la nueva regulacién hay que sefialar el aumento de los supuestos que
se excluyen de la aplicacién del encadenamiento. Asi, ademas de los contratos formativos, de
relevo e interinidad, quedan fuera del cdmputo del encadenamiento los contratos temporales
celebrados en el marco de los programas publicos de empleo-formacion y los que utilicen las
empresas de insercién.

En el ambito de las Administraciones Publicas, sélo se tendrdn en cuenta para la aplicacion del
limite al encadenamiento, los contratos celebrados en cada una de dichas Administraciones,
precisando que no forman parte de ellas los organismos publicos, agencias y demas entidades
de derecho publico vinculadas o dependientes de ellas. Ademas, no computan las modalidades
particulares de contrato de trabajo fijadas en la Ley Organica de Universidades o en otras
normas legales.

Criterios de actuacion

e Seguimiento y control de los contratos temporales para evitar falsas extinciones anticipadas
y, al tiempo, establecer medidas para penalizar tales supuestos.

e Controlar las novaciones de contratos de obra o servicio que efectdan las contratas o
subcontratas, como via para evitar el cumplimiento del requisito de contar con dos o mas
contratos.

e La conversidn a contrato indefinido ordinario.

e Respecto al mismo puesto de trabajo que es ocupado por varios trabajadores, si la
negociacién colectiva no lo regula, no hay mecanismo que cubra ese vacio, siendo clave la
regulacién sobre la determinacidn del mismo “puesto de trabajo”, para el correcto
funcionamiento de este limite convencional.

e Para evitar que se eluda la aplicacion del limite al puesto de trabajo, se deberian establecer
medidas restrictivas, cuando no prohibitivas, a la descentralizacién en sus mas variadas
féormulas (contratas, empresas de servicios, auténomos,..).

e Seguimiento y control sobre el cumplimiento de los plazos para la adquisicion de la fijeza y
de la entrega del documento justificativo, de tal circunstancia, al trabajador.

Las previsiones del AENC:

Adoptar férmulas que eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos
temporales.

La negociacién colectiva es el cauce adecuado para instrumentar féormulas y procedimientos
dirigidos a evitar dicho encadenamiento atendiendo a las peculiaridades de la actividad y de
los puestos de trabajo a cubrir.
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Indemnizacién por terminacién del contrato temporal

Conforme a la nueva redaccién del art. 49.1 del ET la indemnizaciéon que corresponde abonar
cuando el contrato temporal termina — excepto en los contratos de interinidad y en los
formativos, para los que no se aplica —se ha establecido en 12 dias de salario por ano, en lugar
8 dias, manteniéndose la posibilidad de establecer una indemnizacién superior en normativa
especifica.

Este aumento en la indemnizacién se comenzara a aplicar a los contratos que se suscriban a
partir de 2015. Hasta entonces se ha establecido un dilatado periodo transitorio, a tenor del
cual se ira aumentando de forma gradual el nimero de dias de indemnizacion: a todos los
contratos celebrados hasta 31 de diciembre de 2011 les seguiran correspondiendo 8 dias por
afio; cobraran 9 dias los celebrados en 2012; 10 dias sera la indemnizacion de los suscritos en
2013 y 11 dias los de 2014.

Criterios de actuacion

e Establecer cuantias superiores a los 8 dias de indemnizacidén por finalizacidn del contrato vy,
si no es posible su inmediata implantacion, al menos acortar el periodo de transicion hacia
los 12 dias.

e Ampliar el derecho a la indemnizacion para todas las modalidades de contratacion
temporal.

e El contrato indefinido (ordinario o de fomento) como regla y la contratacién temporal como
excepcion.

e Compromisos para la conversién de los contratos temporales en indefinidos.

e la reduccion del numero de contratos temporales a realizar, estableciendo topes y
limitando los encadenamientos.

Contrato para el fomento de la contratacién indefinida

Las modificaciones introducidas por la Ley 35/2010 en su regulacion han venido a
universalizarlo, convirtiéndolo en “el contrato indefinido” y relegando al indefinido ordinario,
pese a su denominacion, en el que resultara ser en la practica el extraordinario.

Criterios de actuacion

e Reforzar las medidas relativas a la contratacién temporal para reducirla, dotarla de mayor
causalidad y controlarla.

e En todos los supuestos en los que el trabajador pase a tener la condicién de fijo por
superacién de los limites establecidos en el contrato de obra o servicio y en el
encadenamiento de contratos, establecer que el contrato que corresponde es el indefinido
ordinario.

e Establecer compromisos para articular, a través de la negociacion colectiva, la conversién
de los contratos temporales en indefinidos de fomento de la contratacion indefinida.

¢ Fijar mecanismos eficaces de informacion y control sobre las conversiones de temporales
en indefinidos de fomento para detectar supuestos de blanqueo de contrataciones
temporales fraudulentas.

e Controlar la contratacién indefinida de fomento a fin de que no se efectie este tipo de
contratacidn para cubrir puestos antes ocupados por trabajadores a quienes se les haya
despedido de manera improcedente.
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Contratos formativos

Los dos contratos formativos (art.11 ET), en practicas y para la formacién, han sufrido
modificaciones.

En el caso del contrato en practicas, a parte de la referencia a las leyes reguladoras del sistema
educativo vigente, se ha ampliado el periodo de tiempo en el que se puede celebrar dicho
contrato una vez obtenido el titulo correspondiente, pasando de los 4 afios antes establecidos
a los 5 afos que ahora se fijan, y en el caso de trabajadores con discapacidad 7 afios en lugar
de 6 anos. Los periodos de IT, riesgo durante el embarazo o la lactancia, maternidad, adopcion
0 acogimiento, y paternidad, interrumpen el computo de la duracion.

La prohibicidn de contratar bajo esta modalidad, en la misma o distinta empresa, por tiempo
superior a dos anos en base a la misma titulacién, se ha completado ahora en el sentido de
qgue tampoco es posible hacerlo por la misma empresa y para el mismo puesto, aunque la
titulacién sea distinta. Sin embargo, si se permite, expresamente, cuando se trate de un titulo
de grado, de un master o de doctorado, pese a ser fases de un mismo ciclo formativo.

Otra prohibicién introducida es la de formalizar contrato en practicas en base a un certificado
de profesionalidad obtenido mediante un contrato para la formacién, pero en este caso sélo si
se trata de la misma empresa.

En cuanto al contrato para la formacion las novedades consisten en facilitar a las empresas los
costes de la imparticion de la formaciéon (aunque se deja al desarrollo reglamentario la
regulacién sobre la financiacidon y la organizacidon e imparticion de la formacion tedrica);
determinar que la formacidén tedrica se impartird siempre fuera del puesto de trabajo;
establecer para el segundo afio del contrato el suelo de la retribucién en el SMI con
independencia del tiempo que se dedique a formacién tedrica, y en ampliar la proteccidn
social incluyendo ahora el desempleo (opera sélo para los contratos suscritos tras la reforma o
anteriores si se prorroga su duracidn). Curiosamente, se dejan sin la proteccién por
desempleo, pues expresamente se excluyen, los suscritos con alumnos trabajadores en los
programas de escuelas taller, casas de oficio y talleres de empleo.

Al igual que en el caso del contrato en practicas, no computan, a efectos de la duracién
maxima del contrato, el tiempo en IT, maternidad, etc.

El limite de edad para suscribir este contrato se amplia hasta los 25 afios pero sélo de manera
transitoria, hasta 31 de diciembre de 2011.

Criterios de actuacion

e Toda practica o formacién debe instrumentalizarse a través de estos contratos laborales, y
en caso de existir esos otros supuestos ajenos deberdn ser objeto de seguimiento y control
para detectar posibles fraudes. Recordemos que entre los criterios recogidos en el AENC se
encuentra “informar de la utilizacién de practicas no laborales en las empresas”.

e Establecer una retribucion digna (si no la fija el convenio, en el contrato para la formacion
se aplicara el SMI en proporcién al tiempo de trabajo efectivo durante el primer afio).

e Limitar el nimero mdximo de contratos para la formacién que puedan celebrar las
empresas en funcién del tamafio de su plantilla y los puestos de trabajo objeto de este
contrato (Convenios sectoriales estatales o, en su defecto, sectoriales de ambito inferior.
Sélo si existe plan formativo de empresa, los convenios de empresa pueden establecer el
numero maximo de contratos a realizar).
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e No ampliar la duracion del contrato fijada en la Ley.

e Establecer el tiempo que debe dedicarse a formacion tedrica, su distribucién y su
alternancia o concentracién.

e Establecer mecanismos que permitan asegurar el cumplimiento de la finalidad formativa
gue es innata a estas modalidades contractuales. También en este sentido, el AENC ya
recoge la necesidad de “establecer dispositivos especificos para el seguimiento del efectivo
cumplimiento de los objetivos formativos como instrumento adecuado para su
incorporacién al mercado laboral”.

e Fijar criterios y procedimientos para que exista paridad de género entre los trabajadores a
los que se suscriba este tipo de contratos.

e Incluir compromisos de conversién en contratos indefinidos. El impulso de los contratos
formativos como via de insercion laboral y cualificacion, favoreciendo la posible
incorporacién definitiva, es otra de las recomendaciones recogidas en el AENC.

IV. EXTINCION, SUSPENSION Y MODIFICACIONES
DEL CONTRATO DE TRABAJO

k3
Despido colectivo
La reforma laboral ha tenido como eje central la modificacion de la regulacidn del despido para
introducir cambios que otorguen al empresario unas amplisimas facilidades para desprenderse
de los trabajadores, de forma segura y barata. En lo que afecta al despido colectivo del art. 51

del ET, las modificaciones se centran en la definicion de las cuatro causas que amparan la
decisién empresarial: econdmicas, técnicas, organizativas y de produccion.

La nueva Ley permite extinciones por causas econdmicas cuando de los resultados de la
empresa se desprenda una situacion econémica negativa, acreditando para ello los resultados
y justificando la razonabilidad de la decisién extintiva para preservar o favorecer su posicién
competitiva en el mercado. Y a modo de ejemplo de lo que se puede entender por situacion
econdmica negativa, se cita la existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente del nivel de ingresos.

Para el resto de las causas —técnicas, organizativas o de produccidn-, se entiende que
concurren cuando se produzcan cambios en los medios o instrumentos de produccién, en los
sistemas y métodos de trabajo o en la demanda de productos o servicios que ofrezca la
empresa.

Es decir, sélo debe acreditar algun cambio y justificar la razonabilidad de que la extincidn de
contratos contribuird a prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar la situacion
de la empresa, que favorezca su posicién competitiva en el mercado o una mejor respuesta a
las exigencias de la demanda.

El otro cambio en la regulacidn afecta a la resolucidn de la autoridad laboral que se va a limitar
a comprobar que concurre la causa alegada por el empresario y la razonabilidad de la medida
en los términos antes sefalados.

Por otra parte, se ha limitado la duracion del periodo de consulta con los representantes de los
trabajadores al establecerse que no serd superior a 30 dias, o de 15 si se trata de empresas con
menos de 50 trabajadores, mientras que antes de la reforma era el tiempo minimo en el que
debia desarrollarse.
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Es nueva la referencia expresa a las medidas de recolocacion, a las acciones formativas o de
reciclaje,-como ejemplo de uno de los aspectos sobre los que debe versar la consulta para
atenuar las consecuencias del ERE- como también lo es la relativa a que empresario y
representacion de los trabajadores pueden acordar en cualquier momento la sustitucién del
periodo de consultas por una mediacién o arbitraje.
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Finalmente, se abrevia el plazo que tiene la autoridad laboral para dictar resolucién cuando
exista acuerdo de las partes (7 dias en lugar de 15).

Criterios de actuacion

e Garantizar al maximo la proteccién del empleo y evitar que se utilice el despido como el
mecanismo mas sencillo y subjetivo para hacer frente a cualquier vicisitud que se produzca
en la empresa. Asi se podria establecer, como condicidn previa para poder proceder a
medidas extintivas, el paso previo por medidas de flexibilidad interna. Y cuando el
empresario plantee su decision extintiva, exigir que acredite de forma contundente y sdlida
la razonabilidad de la medida.

e Establecer unos criterios bdsicos, o minimos, a partir de los cuales podria analizarse la
necesidad de plantear extinciones de contratos. Es fundamental evitar los despidos
preventivos, permitidos por la nueva regulacion (“existencia de pérdidas actuales o
previstas” “prevenir una evolucion negativa de la empresa”) y que creardn situaciones de
indefensién si no se establecen los mecanismos oportunos, con datos e informacion
adecuada, que otorguen a los representantes de los trabajadores elementos suficientes
para efectuar una valoracidn objetiva sobre la situacidn de la empresa.

e Mejora de los instrumentos de flexibilidad interna previstos en el ordenamiento juridico, y
la adaptacién de las condiciones de trabajo a la evolucidn econdmica de las empresas, sin
merma de los derechos laborales, y mediante procesos transparentes de informacién y
participacion con la representacion legal de los trabajadores en la empresa.

e Utilizar las posibilidades que ofrece el art. 64 del ET (sobre derechos de informacion y
consulta y competencias del comité de empresa) para afrontar las situaciones de crisis
desde una adecuada estrategia evitando el desconocimiento y la improvisacion.

e En los supuestos de falta de representacién legal de los trabajadores, los criterios de
actuacion indicados en el apartado de modificacion sustancial de condiciones de trabajo.

Adquiere interés las previsiones del AENC sobre condiciones para la subcontratacién y la
externalizacion productiva y subrogacién de actividades, empleo y condiciones de trabajo y los
derechos de informacion para la representaciéon de los trabajadores, estableciendo como
necesario en la negociacion colectiva:

e Facilite la informacidn por parte de la empresa principal y contratista a sus trabajadores y a
la representacion legal de los mismos sobre los procesos de subcontratacién, segun lo
establecido en el articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores, lo que contribuird a la
seguridad del empleo y al cumplimiento de las condiciones laborales establecidas legal y
convencionalmente.

e Facilite informaciéon por parte de la empresa usuaria a los representantes de los
trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicion con las ETT, entregdndoles una
copia basica del contrato de trabajo o de la orden de servicio.

e Informe a los trabajadores sobre los medios de coordinacidn fijados para proteger y
prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los términos previstos en el
articulo 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, desarrollado por el Real Decreto
171/2004.
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e Cuando las empresas, principal, contratista y subcontratista, compartan de forma
continuada un mismo centro de trabajo, la primera debera disponer de un libro de
registro en el que se refleje la informacién mencionada en el articulo 42.4 del Estatuto
de los Trabajadores respecto de todas las empresas citadas. Dicho libro estard a
disposicion de los representantes legales de los trabajadores.

e Los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas cuando no tengan
representacion legal tendran derecho a formular a los representantes de los
trabajadores de la empresa principal cuestiones relativas a las condiciones de
ejecucion de la actividad laboral, mientras compartan centro de trabajo y carezcan de
representacion.

e Los representantes legales de los trabajadores de la empresa principal y de las
empresas contratistas y subcontratistas, cuando compartan de forma continuada
centro de trabajo, podran reunirse a efectos de coordinacién entre ellos y en relacién
con las condiciones de ejecucion de la actividad laboral en los términos previstos en el
articulo 81 del Estatuto de los Trabajadores.

Despido objetive: individual y plural

A partir de la reforma, en materia de causas se aplica lo dispuesto para los despidos colectivos.

Jornadas Confederales de Accién Sindical y Negociacion Colectiva 2011. CONCLUSIONES

En cuanto al procedimiento, se ha reducido a la mitad el plazo de preaviso (en lugar de 30 dias,
ahora son 15) de la comunicacién de la extincién que el empresario debe efectuar al
trabajador. Se mantiene la exigencia de que entregue copia del escrito de preaviso a la
representacion legal de los trabajadores.

Cuando el empresario incumpla los requisitos de procedimiento se -calificard como
improcedente. Consecuencia de ello es que el empresario puede despedir sin alegar la causa o
sin poner a disposicién del trabajador la indemnizacidn, provocando con esta conducta que se
estd ante un despido improcedente que se solventa con el pago de una indemnizacién (de 33
dias por afio en lugar de 45 si es un contrato indefinido de fomento de la contratacién
indefinida) y no con la reposicién del trabajador a su puesto en la empresa.

Se ha reducido a la mitad el tiempo de preaviso, el empresario se ahorra otro tanto de la
licencia retribuida a la que tiene derecho el trabajador para buscar otro empleo, o, si incumple
con el preaviso, la mitad de los salarios que antes de la reforma tenia que pagar
correspondientes a dicho periodo.

Criterios de actuacion

e Establecer procedimientos de informacién y seguimiento de los despidos objetivos (art.85.2
ET), ademds de la obligacidn, legalmente prevista, de dar copia del preaviso a la
representacion legal.

e Introducir mejoras para los trabajadores, como otorgar al trabajador, cuyo despido es
declarado improcedente, el derecho a optar entre la readmisiéon o la indemnizacién, una
posibilidad admitida por la jurisprudencia.

e Incidir en el control, supervisidn y seguimiento sindical, tendente a evitar que se efectien
despidos individuales cuando realmente estamos ante despidos colectivos, con especial
atencidn a las extinciones de mutuo acuerdo o a iniciativa del trabajador.

e Incluir un protocolo de actuacién que potencie la participacién de la representacién de los
trabajadores, prestando una especial atencién cuando se trate de la extincion de un
contrato indefinido de fomento que el trabajador considere que se debe a despido
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disciplinario y no objetivo, pues se carga sobre el trabajador la prueba de que es
disciplinario.

Maeodificacién sustancial de las condiciones de trabajo

El art. 41 del ET ha sufrido una profunda modificacion afectando a numerosos aspectos
esenciales de su regulacién:
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e Ellistado de las condiciones de trabajo que pueden ser objeto de modificacidn sustancial se
ha visto ampliado al afiadirse junto al horario, la distribucion del tiempo de trabajo.

e Las causas de concurrencia no se limitan ya a contribuir a la mejora de la situacién de la
empresa o a favorecer su posicién competitiva en el mercado o dar mejor respuesta a las
exigencias de la demanda. Ahora también cabe adoptar estas medidas para contribuir a
prevenir una evolucion negativa de la empresa o a mejorar sus perspectivas.

e Se ha reducido la duraciéon del periodo de consultas de la misma forma que sucedia con la
movilidad geografica: no puede ser superior a 15 dias.

e Se plantea la posibilidad de que los trabajadores, en el plazo de 5 dias desde el inicio del
periodo de consultas, atribuyan su representacidn, cuando carezcan de ella, a una comision
de tres miembros como maximo integrada bien por trabajadores de la propia empresa,
elegidos democraticamente, o por quienes designen los sindicatos mas representativos y
representativos del sector que estén legitimados para formar parte de la comisidon
negociadora del convenio que sea de aplicacion.

e Cuando la modificacion afecte a las condiciones establecidas en los convenios colectivos del
Titulo Il del ET, sean de sector o empresariales, se establece que dicha modificacion se
podrd efectuar en todo momento por acuerdo entre empresa y representantes legales de
los trabajadores o en su ausencia siguiendo el sistema previsto para estos casos. Si no hay
acuerdo se prevé acudir la mediacién o al arbitraje. La duraciéon de la modificacion de
condiciones no puede sobrepasar la de la vigencia del convenio.

Criterios de actuacion

e Cerrar en la negociacién colectiva la posibilidad de que la modificacién afecte a |Ia
distribucidon del tiempo de trabajo.

e Respecto a la causa preventiva que ahora podrd alegar el empresario para justificar su
decision, de nuevo hay que insistir en la importancia de ejercer los derechos de informacion
del art. 64 del ET.,, y en la necesidad de asegurar la objetividad en la utilizacién de la
medida.

e Ampliacion de la duracidn del periodo de consultas.

La medificacién de las condiciones sustanciales en ausencia de
representacion electa

Para los supuestos en los que no exista representacion legal de los trabajadores, es evidente la
dificultad de poner en marcha el sistema previsto en la nueva legislacién ademas del riesgo de
una posible utilizacion antisindical en determinadas empresas. Por ello, mas alld de la
necesaria y permanente actividad sindical de acudir a las empresas para informar a los
trabajadores, se deriva la necesidad de abordar en los convenios colectivos estos nuevos
aspectos surgidos tras la reforma laboral.
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Recordemos que el procedimiento previsto en el articulo 41.4 del ET para la modificacién
sustancial de condiciones de trabajo sélo sera de aplicaciéon en defecto del procedimiento
especifico que establezca la negociacidn colectiva.
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En tal sentido, los convenios colectivos podran regular esta materia, lo que es congruente con
lo establecido en el articulo 85 del ET sobre “contenido” de los convenios. En este sentido vias
de respuesta serian:

e Establecer que sea la representacion sindical a la que se atribuye legitimacién para
participar en el procedimiento de modificacién sustancial de condiciones de trabajo (y por
remisién del ET, al resto de los procedimientos indicados anteriormente) en los términos
que estatutariamente el sindicato mas representativo o representativo haya dispuesto su
organizacidn y presencia en las empresas, bajo cualquier tipo de estructura organizativa
gue permita desarrollar la actividad sindical en la empresa.

e Procedimiento alternativo en el supuesto de no ejercicio de la opcién entre representacién
sindical o de los propios trabajadores con obligacion del empresario de trasladar la
informacidn sobre la falta de ejercicio de la opcidn legal en el plazo estipulado, para que en
los términos acordados en el convenio, pacto o acuerdo, se establezca la representacion de
los trabajadores.

e Actuaciones a realizar para el caso de que el empresario no de cumplimiento a la obligacién
de trasladar esta informacién sobre la falta de opcién que ha incorporado como novedad la
Ley 35/2010, y contemplarse la estrategia para hacer frente a la posible imposicion del
empresario de sus planteamientos en el procedimiento en el que no se hubiera cumplido
de manera efectiva el derecho de consulta de los representantes de los trabajadores, que
debiera incluir la alegacién de nulidad plena de las actuaciones.

e Mecanismos alternativos de participacion a los que se confiera expresamente facultades de
representacion de los trabajadores para desempefiar tareas o funciones de esta naturaleza
0 para cubrir posibles ausencias de representantes legales de los trabajadores para
intervenir en los procesos aludidos.

e Resulta desaconsejable establecer en los convenios el compromiso de sometimiento a
arbitraje vinculante a fin de intentar mantener el gobierno de la situacidon: maxima presion
para llegar a un acuerdo (si se considera oportuno) o mantener las condiciones del
convenio. Desde hace tiempo ya existen instrumentos para solucionar los conflictos (ASEC
y similares), insistiendo de nuevo en que el recurso al arbitraje no es una opcién
recomendable.

Previsiones del AENC en materia de flexibilidad

Debe insistirse en los postulados de este Acuerdo sobre “Flexibilidad interna vy
reestructuraciones. Observatorios” que, entre otras previsiones recoge:

e La necesidad de acudir a mecanismos de flexibilidad interna como instrumentos idéneos
para el mantenimiento del empleo y de la actividad productiva.

e Potenciar un empleo mas productivo, a través de la cualificacién de los trabajadores, de la
innovacién y del desarrollo tecnolégico y del impulso de mecanismos de flexibilidad interna
de la empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como a la utilizacion de instrumentos y
dispositivos de analisis y didlogo con la representacion de los trabajadores, lo que
constituye un elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio y el
mantenimiento y creacion de empleo estable.
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Suspensién del contrato o reduccién de jornada por causas
econdmicas, téenicas, organizativas o de produccién

El actual art. 47 del ET contempla los casos en los que el empresario decide suspender el
contrato y también los de reduccién de la jornada, por las mismas causas que las previstas en
el art. 51 del ET (despido colectivo) y en base al procedimiento alli establecido, salvo la
duracion del periodo de consultas (que se reduce a la mitad) y la aclaracion de que no procede
indemnizacion alguna.

Un cambio sustancial en la regulacidon de los supuestos de reduccién de jornada, radica en los
madrgenes establecidos para dicha reduccién: ya no se establece la necesidad de que se
reduzca en, al menos, una tercera parte, sino que puede disminuir entre un 10 y un 70 por
ciento de la jornada de trabajo computada sobre la base de una jornada diaria, semanal,
mensual o anual. La reduccién de jornada es incompatible con la realizacién de horas
extraordinarias (salvo fuerza mayor).

Otro aspecto a destacar es la ampliacion del derecho a la reposicion de la duracion de la
prestacion contributiva por desempleo hasta el limite maximo de 180 dias en lugar de 120, en
los casos en los que el trabajador ve extinguido su contrato [por ERE o despido objetivo del
art.52 c)] tras ser suspendido dicho contrato o haber sido reducida su jornada (medida limitada
a las suspensiones o reducciones autorizadas entre el 1-10-2008 y el 31-12-2011 que
posteriormente terminen en extincidon autorizada entre el 18-6-2010y el 31-12-2012).

Criterios de actuacion

La apuesta por la reduccién del tiempo de trabajo y no por la reduccién de las plantillas, al
objeto de retener el conocimiento y la experiencia de los trabajadores frente al ajuste de
empleo, es una opcidn que debe tomar fuerza.

En este sentido el AENC, al abordar el tema de los procesos de reestructuracién, se hace eco
de esta postura y que es la que debemos mantener en nuestra accién sindical.

Con caracter previo a la utilizacion de expedientes de reduccidon temporal de jornada, de
suspensiones de contrato, o a la utilizacion de cualquier mecanismo de reduccidn de plantillas,
ya sea individual o colectivo, se ha de articular a través de la negociacién colectiva y previo
acuerdo entre las partes, mecanismos de organizacion y distribucién de la jornada de trabajo,
supresion de las horas extras salvo las derivadas de fuerza mayor, u otro tipo de medidas de
flexibilidad interna, que contribuyan al mantenimiento del empleo y de la actividad productiva
de la empresa.

En relacidn a los procesos de reestructuracion el AENC sefiala:

e La explicacion y justificacién de los cambios. Una adecuada informacién a tiempo,
explicando vy justificando los cambios a los trabajadores y sus representantes favorece un
clima de confianza para el proceso de discusién posterior.

¢ El desarrollo de la empleabilidad se deberia tener en cuenta para anticiparse a los cambios
y posibles reestructuraciones.

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

¢ Lasituacién especifica de las pequeias y medianas empresas, tomando en consideracién su
especial situacidn en zonas o sectores en reestructuracion.

COMISION EJECUTIVA CONFEDERAL 20



&

Restricciones y limitaciones a la actividad de las empresas de
trabajo temporal

La reforma ha realizado numerosas modificaciones en el articulado de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la que se regulan las empresas de trabajo temporal, pero la que resulta preocupante
es la relativa al art. 8 de dicha ley. Este articulo establece las exclusiones a la actividad de estas
empresas por distintos motivos. Uno de ellos, la especial peligrosidad para la seguridad o la
salud de las actividades o trabajos, [apartado b) del citado art.] dejando a la regulacion
reglamentaria su determinacion.
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Con la nueva redaccion dada por la reforma al art. 8 de la Ley 14/94 ya no existe esa remision.
Ahora hay que estar a los términos previstos en la nueva disposicidon adicional segunda de la
propia ley, y a los convenios o acuerdos colectivos.

Se completa la reforma con una nueva disposicién adicional cuarta por la que se establece la
supresion, a partir de 2011, de todas las limitaciones o prohibiciones actualmente vigentes
para las ETT, a excepcion de lo antes sefalado, insistiendo en que las Unicas limitaciones o
prohibiciones validas seran aquellas que se justifiquen por razones de interés general relativas
a la proteccion de los trabajadores cedidos, a la necesidad de garantizar el buen
funcionamiento del mercado de trabajo y de evitar posibles abusos.

Con esta nueva regulacién se estd abriendo de manera muy considerable el campo de
actuacion a las ETT,

Criterios de actuacion.

e Antes del 31 de marzo de 2011 han de determinarse, mediante acuerdos interprofesionales
o convenios colectivos del art.83 del ET o negociacidon colectiva sectorial estatal, las
limitaciones en las actividades y trabajos que la propia ley cita, en base a razones de
seguridad y salud en el trabajo, con justificacién e informe razonado.

e En el sector publico, también se suprimiran las limitaciones o prohibiciones a partir el 1 de
abril de 2011, por lo que, antes de esa fecha, deben negociarse en la Mesa General de
Negociacién de las Administraciones Publicas criterios funcionales de aplicacién.

e Es fundamental tener en cuenta la relacién de trabajos y actividades que se recogian en el
RD 219/99, y comprobar o no la necesidad de que se sigan excluyendo de la actividad de
estas empresas.

V. IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

La realidad del mercado de trabajo espafiol continua siendo la de un mercado segmentado,
por sexo, por origen, por razén de discapacidad, por edad. La época de bonanza no implic
aumentar la calidad del empleo y con ella la igualdad. Pero una época de crisis si que puede
conllevar el cuestionamiento de los timidos avances conseguidos en materia de igualdad de
trato y oportunidades y lucha contra la discriminacion en el ambito laboral. La Ley 35/2010 de
reforma del mercado de trabajo, puede implicar que se den pasos atras, entrando en
contradiccién con normas que garantizan la igualdad entre mujeres y hombres o de colectivos
especialmente vulnerables, o despertando incégnitas sobre como el desarrollo reglamentario
de otras normas (reglamento de la ley de extranjeria o la anunciada Ley de Igualdad de trato y
oportunidades) van a trasladar los contenidos de la reforma. En esta situacidon, hemos de
aprovechar al maximo todas las posibilidades que nos ofrece la negociacién colectiva, dando
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por validos y siguiendo incorporando a la negociacion, los criterios que en los ultimos afios
hemos considerado necesarios para avanzar en la Igualdad. Pero, ademas, otros contenidos
que, derivados de la reforma laboral, puedan servir para atemperar sus efectos en los
trabajadores y trabajadoras.

En materia de contratacién

La contratacion en el exterior en paises comunitarios (desplazamiento de trabajadores por una
empresa radicada en un pais comunitario para prestar servicios en Espafia a una empresa
usuaria), y de trabajadores no comunitarios contratados en sus paises de origen, pueden ser
una via de externalizar puestos de trabajo y superar las limitaciones maximas de duracién de
los contratos temporales y la consiguiente conversién de estos contratos en fijos y seguir
obviando, en otros casos, la contratacion de fijos-discontinuos. Por otra parte, la referencia a
la contratacién por empresa o grupos de empresa, plantea dudas sobre el desplazamiento de
trabajadores entre centros situados en distintos paises. En cuanto a los contratos formativos,
para los que no rige el principio establecido respecto al encadenamiento de contratos, ni el
limite de edad para el trabajador/a en el caso de trabajadores con discapacidad, estos
contratos dejan de ser una via de insercidon laboral y cualificacion para favorecer la
incorporacién definitiva de estos trabajadores en la empresa.
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En cuanto a los contratos para el fomento de la contratacion indefinida y las bonificaciones en
la contratacion, por lo que respecta a las mujeres y personas con discapacidad, no podemos
considerarlo como una medida de accidén positiva. En la practica el contrato de fomento
implica una merma de derechos (menos indemnizacién a la terminaciéon del contrato) y
perpetla a trabajadores y trabajadoras en un tipo de contratacién precaria.

Criterios de actuacion.

e Es necesario que entre la informacion que obligatoriamente ha de recibir la representacion
de los trabajadores se incluyan las previsiones de contratacion en el exterior y la formula
gue se vaya a utilizar (prestacion trasnacional de servicios de trabajadores comunitarios o
no comunitarios, autorizaciones de duracién determinada....).

e En el caso de contratacidn en el exterior hay que garantizar la igualdad de condiciones de
estos trabajadores con el resto, reclamando que en el caso de obra o servicio superior a
tres afos, adquieran la condicion de fijos, y evitar que sea una alternativa a la contratacién
de fijos-discontinuos, reivindicando, ademads, la indemnizacién establecida cuando se trate
de una contratacion temporal (sea cual sea la autorizacién de la que sean titulares).

e Adquisicion de la condicion de fijos, cuando se trate de trabajadores, espafioles o
extranjeros, desplazados a Espafia por una empresa o grupo de empresas y alcancen el
limite establecido al encadenamiento de contratos computando tanto los realizados en el
exterior como en Espafa.

e Incluir clausulas en los convenios en las que se limite el nimero maximo de trabajadores
para la formacién por centro de trabajo, computando a los trabajadores con discapacidad.
Establecer dispositivos especificos en el caso de estos trabajadores contratados en
formacion, limitando la contratacion temporal y promoviendo la adquisicion de la condicién
de trabajadores fijos y negociando el pago del 100% del salario si el trabajador con
discapacidad contratado en formacién supera los 24 afios.
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Extincién del contrato

Facilitar el despido colectivo, basado en las circunstancias previstas en la reforma, y
especialmente en las posibles pérdidas empresariales, puede ser una forma encubierta de
prescindir de determinados colectivos de trabajadores y trabajadoras (discriminacion por razén
de sexo, origen, etc.). Esta regulacién, ademds, afecta de forma particular a los Centros
Especiales de Empleo, empresas cuyo objetivo principal es el de realizar un trabajo productivo,
asegurando un empleo remunerado y el ajuste personal y social que requieran sus
trabajadores con discapacidad; su financiacién proviene, tanto del desarrollo de su actividad
econdmica, como de las ayudas procedentes de la Administracion Publica. Pero su normativa
reguladora insiste en que se trata de auténticas empresas.

Criterios de actuacion.

e Es preciso que la representacion de los trabajadores cuente con los criterios e informacion
suficiente para determinar que las medidas extintivas y de la eleccién de los trabajadores y
trabajadoras o de los puestos de trabajo a los que afectan, no obedece a criterios
discriminatorios indirectos.

e Designacion especifica, en el caso de los CEE, de cuando se consideran no ya “la prevision
de posibles pérdidas”, sino la existencia de estas pérdidas, incluyendo ademads un plan de
acompafiamiento social, en aquellas empresas de menos de 50 trabajadores cuando los
expedientes de regulacién de empleo afecten a trabajadores con discapacidad y muy
especificamente en los CEE.

Flexibilidad interna, medificacién sustancial de las condiciones de
trabajo, suspensién del contrato o reduccién de jornada

Respecto a la movilidad geografica y funcional, éstas tienen unos efectos especiales en el caso
de los trabajadores extranjeros (con una autorizacidn de trabajo limitada geograficamente y
por ocupacién), mujeres trabajadoras y en la poblacién trabajadora con discapacidad, y
pueden dar lugar a una discriminacién indirecta. Respecto a las modificaciones de las
condiciones de trabajo (movilidad, horario, etc.) éstas pueden dar lugar a una rebaja de
derechos adquiridos, o en su caso, a una discriminacidon directa o indirecta. Sobre lo
establecido en la reforma relativo a que la cldusula de descuelgue salarial no puede afectar a
las obligaciones establecidas en convenio para eliminar las discriminaciones retributivas por
razon de género, es una medida que consideramos de dificil ejecucién.

Criterios de actuacion.

e Contemplar los supuestos de modificacidon de la autorizacidon de trabajo de los extranjeros,
a consecuencia de la movilidad geografica o funcional, como cumplimiento de un deber
publico inexcusable y por tanto en el ambito de los permisos retribuidos.

e Establecer colectivos prioritarios de trabajadores para no ser obligados a pernoctar fuera
del domicilio, en especial trabajadores con discapacidad fisica o psiquica o que tengan a su
cuidado un familiar hasta segundo grado de consanguineidad o afinidad que no pueda
valerse por si mismo y no tenga actividad retribuida. Y asegurar en los casos de movilidad
funcional cuando ésta afecte a un trabajador con discapacidad, que el nuevo puesto de
trabajo estd adaptado a sus necesidades.

e Asegurar en la negociacién colectiva que en el caso de producirse esta modificacién, no
afecte particularmente a un determinado grupo de trabajadores y trabajadoras,
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enmascarando una seleccién basada en criterios discriminatorios y, por tanto, no
justificable.

Empresas de Trabajo Temporal

La modificacion del art. 11.1 de la Ley 14/1994 que regula las Empresas de Trabajo Temporal
establece nuevos derechos a los trabajadores contratados para ser cedidos por ETTs, derechos
qgue se aplican igualmente a los trabajadores de las ETTs de la Unién Europea y del Espacio
Econdmico Europeo.
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Criterios de actuacion.

e En tanto en cuanto la reforma laboral establece la posibilidad de que una trabajadora
cedida por una ETT pueda realizar actividades laborales penosas o peligrosas (algo que con
la anterior regulacidon estaba completamente prohibido), es necesario establecer estas
medidas de especial proteccion. En ese sentido, la negociacién colectiva deberd vigilar que
se recojan en los textos y acuerdos de negociacién colectiva estas medidas de proteccién.

e Asegurar que se aplican a los trabajadores comunitarios o no comunitarios, empleados a
través de Empresas de Trabajo Temporal de la Unidon Europea o del Espacio Econdmico
Europeo, todas las condiciones establecidas en el nuevo articulo 11.1 de la Ley de ETT.

Ley de infracciones y sanciones en el Orden Social

La modificacion del apartado 2 del art. 16 de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social dirigida a empresarios, agencias de colocacidn y beneficiarios de ayudas y subvenciones
en materia de empleo, ayudas al fomento en general y formacidn para el empleo, seiiala como
infraccion muy grave: solicitar datos de caracter personal en los procesos de seleccidén o
establecer condiciones, que constituyan discriminaciones para el acceso al empleo por motivos
de sexo, origen incluido el racial o étnico, edad, estado civil, discapacidad, religién o
convicciones, opinidn politica, orientacién sexual, afiliacion sindical, condicién social y lengua
dentro del estado. Las mujeres trabajadoras, estdn mas expuestas a que se indague sobre su
vida personal y privada (familia, hijos, expectativas ante la maternidad, etc.). Respecto a la
contratacion en el exterior, la falta de conocimiento por parte de la representacion de los
trabajadores (cuando existe) de los criterios de seleccién utilizados en los paises de origen,
pueden convertir esta modificacién en una mera declaracién de intenciones.

Criterios de actuacion.

e Sin perjuicio de otras consideraciones, cuando la representaciéon sindical tenga
conocimiento de procedimientos de contratacidon en el exterior, deberan solicitarse los
criterios de seleccion y garantizarse que los mismos responden a este principio de igualdad.

Igualdad entre mujeres y hombres en el trabajo

Las modificaciones relacionadas con este apartado, referidas a garantizar la ausencia de
discriminacién directa o indirecta en la definicidon de categorias, grupos profesionales,
retribuciones y demads condiciones de trabajo, ascensos y promocion profesional, mejoran en
algunos casos lo establecido en las normas. Pero sera la negociacidn colectiva la que debera
encargarse de llevar a los convenios colectivos este mandato legal. Por otra parte, seria
deseable que cuando se adopten en los convenios colectivos estas medidas, se extiendan
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igualmente al resto de trabajadores y trabajadores, que, por una u otra razén, pueden ser
sujetos de discriminacion.
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Criterios de actuacion.

e Asegurar en los convenios colectivos que se introducen las disposiciones necesarias para
garantizar la igualdad y no discriminacion entre mujeres y hombres en materia de
definicion de categorias profesionales, retribuciones y demas condiciones de trabajo,
ascensos y promocién profesional, extendiendo estas medidas a todos los trabajadores y
trabajadoras (origen, discapacidad, enfermedad, edad...).

Faltas de asistencia al trabajo

En el caso de las personas con discapacidad, y fundamentalmente en aquéllas que tienen
suscrita una relacion laboral de caracter especial debido a su grado de enfermedad, o en el
supuesto de trabajadores que se encuentran en empresas de insercidn, e incluso de
trabajadores provenientes de estas empresas que aun se encuentran en el circuito de
insercion social, no podemos obviar que la empresa tiene derecho a una serie de
bonificaciones y subvenciones con las que contrarrestar las posibles mermas en cuanto a las
faltas de asistencia. Esta prevision también puede afectar a los trabajadores que sufren una
enfermedad y que aln no se encuentran en proceso de incapacidad laboral, como en el caso
de los trabajadores afectados de VIH.

Criterios de actuacion.

e En el caso de conocerse la situacidon de enfermedad del trabajador por parte de la empresa,
una infeccién por VIH nunca debe constituir causa de despido.

e Las personas con enfermedades derivadas del VIH, asi como de cualquier otra enfermedad
deben tener la posibilidad de trabajar, mientras sean médicamente aptas para hacerlo en
un puesto apropiado. Deberia procederse a: la adaptacién del lugar de trabajo; la
reordenacion de la jornada de trabajo; facilitar equipo especial; pausas de descanso;
tiempo libre para consultas médicas; y establecer modalidades de reincorporacion al
trabajo. No deberan estas faltas contabilizarse como faltas de asistencia al trabajo.

No podemos obviar que la modificacién en materia de intermediacidon en el mercado de
trabajo, con el nuevo papel que se adjudica a las agencias privadas de colocacién con animo de
lucro y la ampliacion del campo de actuacidon de las Empresas de trabajo temporal, puede
incidir en la discriminacion de los trabajadores y trabajadoras desempleadas, por la razén del
tipo de empleos a los que van a poder acceder a través de estos intermediarios, y que no va a
contribuir a paliar las desigualdades.

VI. POLITICA SALARIAL

El compromiso derivado del AENC es llevar a cabo, durante su vigencia, una politica de
crecimiento moderado de los salarios que permita el mantenimiento y recuperacion del
empleo, y que contribuya a la reactivacién econdmica, a través de impulsar el consumo y la
inversion.

Para los afios 2010 a 2012 la negociacidon colectiva debe ser un instrumento para el
mantenimiento y recuperacion del empleo, asi como la reactivacién econdmica, contribuyendo
a ello mediante la determinacidn en los convenios colectivos de un crecimiento moderado de
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los salarios y de garantizar para el cumplimiento del poder adquisitivo ante la evolucion de los
precios mediante cldusulas de revision salarial.

Criterios para la determinacién de los incrementes salariales

El AENC considera que los negociadores deberian tener en cuenta para la determinacion de los
incrementos salariales las siguientes referencias:
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Para el ano 2010, hasta el 1%; para 2011, entre el 1% y el 2%; y para 2012, entre el 1,5% y el
2,5%, referencias que pueden contribuir a lograr el objetivo antes sefialado de incremento
salarial moderado en la actual situacién econdmica, los convenios negociados de acuerdo con
estas referencias deberan garantizar cladusulas de revision salarial.

Dentro de estas referencias, los criterios para determinar los incrementos salariales deberan
ser objetivos y tener en consideracion las realidades especificas de cada sector o empresa.

Para los convenios colectivos plurianuales que tengan pactadas revisiones salariales,
respetando la plena autonomia de los negociadores, se sefiala la conveniencia de tomar como
criterio las referencias salariales citadas dentro del objetivo de estabilidad de precios fijado por
el Banco Central Europeo.

UGT defiende que las referencias que pueden ser tenidas en cuenta en la negociacién de los
convenios para los incrementos de los salarios sean un porcentaje que deba considerar la
realidad del sector y las empresas en él encuadradas.

La actual situacidon econdmica debe valorarse a la hora de negociar los incrementos salariales,
pero de una manera positiva, es decir, valorando que el incremento moderado de los salarios
contribuye a mantener la estabilidad de los precios, principal mandato del Banco Central
Europeo, que ademas situa la previsidon de inflacion del orden del 2% en la zona euro para el
afio 2010y 2011.

N,
Estructura salarial. Aspectos relevantes de la reforma laboral en
, » N,
materia de regulacién salarial
Las modificaciones de la reforma laboral relacionadas con la cladusula de inaplicacion salarial y
con las modificaciones sustanciales colectivas de las condiciones afectan de manera muy
negativa al sistema de derechos laborales establecido tanto en los convenios sectoriales como

en los pactos y acuerdos de empresa, y ello tanto respecto a la cuantia salarial como a la
estructura y otros aspectos cualitativos relacionados con el salario.

En la practica, se ha suprimido del articulo 41 el ET el requisito de la concurrencia de causas
econdémicas, técnicas, organizativas o productivas cuando se alcanza el acuerdo, pues
desaparecen las posibilidades de control judicial sobre las razones de la modificacion. Con ello
las posibilidades de modificar el SISTEMA RETRIBUTIVO, que ya existian, se van a ver
peligrosamente favorecidas.

Cldusula de revisién salarial

Las cldusulas de revision salarial siguen siendo una pieza importante del modelo de
determinacidn de los salarios y del poder adquisitivo de los mismos, como mecanismo de
garantia de lo acordado por las partes. En este sentido, los convenios colectivos negociados
bajo los criterios del AENC incorporaran una clausula de revisién salarial, sin que ello trunque
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el objetivo de moderacion salarial. A tal fin, tomardn como referencia el incremento salarial
pactado en el convenio colectivo y la inflacidn real en todo el periodo.

Cldusula de inaplicacién salarial

La nueva regulacion ha eliminado la referencia de la posibilidad de regulacién de Ia
inaplicacion o descuelgue salarial en el convenio sectorial y ha dejado en manos del
empresario y de los representantes legales o sindicales de los trabajadores el incumplimiento
del convenio en materia de régimen salarial cuando la situacidon y perspectivas econdmicas

pudieran verse dafiadas como consecuencia de la aplicacién del mismo, afectando a las
posibilidades de mantenimiento del empleo.
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Al igual que en movilidad geografica y en modificacion sustancial de condiciones de trabajo, se
articula la forma de cubrir los supuestos en los que los trabajadores carecen de
representacion.

Criterios de actuacion

e El criterio general para abordar esta materia es seguir las orientaciones, recomendaciones y
criterios contenidos en el AENC. Precisamente la clausula de inaplicacién contenida en el
mismo fue una de las que mayor esfuerzo requirié por parte de todos los negociadores
hasta alcanzar un acuerdo. Debemos seguir defendiendo su plena aplicacién por entender
gue es adecuada, consensuada y compatible con la redaccién dada por la reforma laboral.

e No obstante, si un empresario decide iniciar el procedimiento de descuelgue conforme a lo
dispuesto en la reforma, la ley le permite saltarse el convenio.

e En estos casos es crucial contar con la informacidon necesaria que permita valorar la
procedencia o no del descuelgue salarial (de nuevo la importancia de ejercer los derechos
del art.64 del ET), y controlar el procedimiento que se ha fijado, sobre todo en los
supuestos en los que los trabajadores carecen de representantes, para garantizar al
maximo el respeto al convenio y a los criterios e instrumentos en él establecidos.

e Esfundamental que la negociacion colectiva establezca esas garantias que deberian abarcar
desde la documentacién exigible para comprobar la situacién de la empresa y el dafo
alegado por el empresario, el protocolo a seguir y los procedimientos de solucidn
extrajudicial de conflictos descartando el arbitraje. Se trata, en definitiva, de no perder el
nexo con el convenio.

e Entendemos que la regulacién que se contiene en el articulo 82.3 del ET, no impide que el
convenio colectivo de dmbito superior a la empresa pueda disponer de normas orientativas
sobre la definicion de las situaciones econdmicas que podrian justificar la inaplicacidn
salarial, con la finalidad de ofrecer una adecuada vertebracién del sector del que forma
parte la empresa. Tampoco impide la regulacidon legal que se establezca un marco
supletorio o subsidiario sobre recuperacién de las condiciones salariales, que seria de
aplicacién en la empresa a falta de una programacion especifica incluida en el acuerdo de
inaplicacidn.

e En todo caso, y como establece el ET, la cldusula de inaplicacién salarial debe respetar
derechos, como son los relativos a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en los términos definidos legalmente, y también en la negociacién
colectiva. En este sentido, ante supuestos como el sefialado, el convenio colectivo de
ambito superior a la empresa puede y deberia fijar aquellas condiciones que el acuerdo de
inaplicacion salarial debe respetar.
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En cualquier caso, los convenios deberian establecer un salario minimo garantizado, y en
los casos en los que se determine la procedencia del descuelgue salarial, dicho descuelgue
operaria en conceptos o complementos contemplados en el convenio.

Por ultimo, cuando no exista representacién de los trabajadores deberian adoptarse las
alternativas antes sefaladas al tratar el art.41.4 del ET.

VII. JORNADA

La reciente reforma laboral no ha incidido en la regulacion material o contenidos a negociar en
materia de jornada y tiempo de trabajo sino en las posibilidades de modificacién a nivel de
empresa de lo pactado en el nivel sectorial, por ello en este apartado se sefialan en primer
lugar las prioridades a incorporar en los contenidos de los convenios y en segundo lugar el
impacto de la reforma laboral.

Establecimiento de limites en los convenios a la alteracién de la jornada habitual u
ordinaria.

La superacién de las jornadas diarias ha de quedar siempre justificada, recogiendo las
duraciones maximas diarias, asi como las compensaciones, prevaleciendo el caracter
voluntario de la prestacion y la rotacion.

Anticiparse a las posibles demandas de la actividad preservando el derecho del trabajador a
conocer su horario con la mayor antelacién posible.

La mejora de las condiciones de la jornada a tiempo parcial.

Asimismo, sera importante evitar los problemas de sobrecarga de trabajo que pueden
conllevar perjudiciales riesgos psicosociales.

Una gran parte de estos aspectos deben de incluirse en la negociacién sectorial, para evitar
la falta de regulacion en ambitos inferiores y la individualizacidn en los acuerdos.

VIil. CONDICIONES DE TRABAJO

Continda siendo bdsica la modernizacién y revision de los sistemas de clasificacion
profesional, promoviendo la sustitucién de las categorias profesionales por grupos
profesionales.

Debe obijetivarse y vigilarse, el desarrollo de la carrera profesional, basada en los
conocimientos, experiencias, etc., y, en todo caso, bajo una tutela sindical de su realizacién.
Los procedimientos para la intervencion sindical en los procesos y sistemas de valoracion
del trabajo, de promocién profesional y/o reclasificacién, deben regularse de forma precisa.
La movilidad funcional como medida de adaptabilidad debera ir asociada a una estrategia
de formacion continua o aprendizaje permanente.

Informacién y participacion para influir en las decisiones empresariales sobre los cambios
organizativos que impliquen un cambio de funciones, un cambio de grupo profesional, etc.

En cuanto a desplazamientos, traslados y movilidad geografica:

Regulacién via convenio colectivo de la movilidad geografica, estableciendo las condiciones
y requisitos del traslado.

Deberd tenerse en consideracién que, por razones de cumplimiento de los objetivos
empresariales, los profesionales y directivos se ven afectados, en mucha mayor proporcién
que el resto de los trabajadores, por una movilidad geografica y/o funcional.

Establecer la regulacidn de la circulacién de trabajadores en el grupo de empresas.
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e Mostrar una especial atencidn a la vigilancia y control de la existencia de la causa y la
justificacién de las razones de los traslados o desplazamiento, ya sean individuales o
colectivos.

IX. SALUD LABORAL

La Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud en el Trabajo 2007-2012 contempla para su
desarrollo diversidad de intervenciones tanto en el nivel de la gestién empresarial como de los
diferentes sujetos publicos y privados incluyendo el orden legislativo, reglamentario y por
supuesto la negociacidn colectiva. Numerosos cambios normativos se han derivado de la
misma y constituyen una buena medida el marco para desarrollar hoy en dia la accién sindical,
la negociacién colectiva y por supuesto la propia gestion empresarial de la prevencion.
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Hay que destacar el objetivo de reforzar los derechos de representacidon e intervencion en
aquellas empresas donde es escasa o nula nuestra representacion, y por tanto los trabajadores
carecen de delegados de prevencion a los que acudir con sus reivindicaciones. En este sentido
en el mes de Julio de 2009 se consiguié desbloquear la situacion que impedia el desarrollo del
Objetivo 3 de la Estrategia, lo que permitido que en el ultimo trimestre del afo se iniciara la
ejecucién de acciones convocadas por la FUNPRL, consensuadas por los firmantes de
convenios colectivos en el ambito sectorial estatal en los que se hubiera constituido un érgano
u organos especificos sectoriales para la promocidn de la salud y seguridad en el trabajo de
caracter paritario. Por ello es importante ahora trasladarlo al dambito de la negociacidn
colectiva.

Los impactos negativos de la Reforma Laboral nos impulsan a contrarrestar sus efectos por la
via de la negociacion colectiva, en concreto:

e Consensuar una definicion de absentismo, como elemento necesario para establecer a
través de la mejora de la organizacidn del trabajo acuerdos para la prevencién del mismo.

e Con el fin de proteger la salud y seguridad de los trabajadores de ETT y de los de las
empresas usuarias por la interacciéon con aquellos, es preciso mantener la exclusién de la
realizacién de trabajo u ocupaciones especialmente peligrosos, considerando el plazo hasta
el 31 de marzo de 2011 para que bien mediante acuerdos interprofesionales, bien
mediante convenios colectivos o a través de la negociacidon colectiva de dmbito estatal,
puedan determinarse limitaciones para celebrar estos contratos de puesta a disposicion,
por razones de seguridad y salud en el trabajo.

e Velar por la formacion especifica de los trabajadores de ETT puestos a disposicidn, en
funcién de los riesgos a los que se verdn expuestos en la empresa usuaria.

e Prestar especial atencion a los colectivos de trabajadores con contratos temporales y de los
colectivos sensibles por sus caracteristicas fisicas y por su situacion en el mercado laboral.

Medidas para mejorar la capacidad de representacién y
y

e Ampliar el crédito horario de los delegados de prevencion.

e Crear un érgano u drganos especificos sectoriales para la promocion de la salud y seguridad
en el trabajo de caracter paritario que desarrollen programas con el objetivo de divulgar e
informar de los riesgos profesionales existentes en el sector, asi como sobre los derechos y
las obligaciones preventivas del empresario y de los trabajadores, y la promocion de
actuaciones preventivas. (Desarrollo del objetivo 3 de la EESST financiado por la FUNPRL).
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e Crear la figura del delegado sectorial/territorial, con funciones, garantias y crédito horario
propio, que permita dotar de capacidad y contenido real a sus funciones.

e Ampliar la capacidad de participacidn, seguimiento y control en las empresas, garantizando
a los trabajadores de las contratas y subcontratas las mismas condiciones de trabajo que la
empresa principal. En particular, mediante la figura del coordinador como medio
preferente en los supuestos de subcontratacién, dotandole de todas las posibilidades que
permite la legislacién para realizar una labor preventiva en cualquiera de las empresas que
comparten el centro de trabajo.

e Potenciar la formacién de los Delegados de Prevencién, con una mayor carga horaria sobre
los riesgos existentes en su sector de actividad y en su empresa en particular, pues el
Delegado es un canal imprescindible en la comunicacién entre trabajador y empresa.

e Por negociacidén colectiva o mediante los acuerdos a que se refiere el articulo 83, apartado
3, del Estatuto de los Trabajadores, o, en su defecto, por decision de las empresas
afectadas, podrd acordarse, igualmente, la constitucién de servicios de prevencion
mancomunados entre aquellas empresas pertenecientes a un mismo sector productivo o
grupo empresarial o que desarrollen sus actividades en un poligono industrial o area
geografica limitada. El acuerdo de constitucién del servicio de prevencion mancomunado
debera comunicarse con cardcter previo a la autoridad laboral del territorio donde radiquen
sus instalaciones principales en el supuesto de que dicha constitucién no haya sido decidida
en el marco de la negociacion colectiva.

Medidas relacionadas con la vigilancia de la salud y la proteccién
en caso de accidente o enfermedad

e La protecciéon en caso de accidente o enfermedad profesional también tiene que ser
atendida desde el estado de necesidad en que queda el trabajador accidentado, por ello
seguiremos potenciando el complemento de la IT hasta el 100% (este aspecto estd siendo
atacado desde algunos circulos empresariales).

e Garantizar que sea el Comité de Seguridad y Salud, (CSST) a través de un informe vinculante
quien decida la eleccion de la mutua de accidentes de trabajo y el servicio de prevencién a
los que se asociard la empresa. Para la toma de esta decisién, el CSST tendrd en
consideracion el informe al respecto emitido por el comité de empresa o delegado de
personal. También se deberan reforzar los derechos de informacidn sobre la condiciones de
los servicios prestados por los servicios de prevencion y sobre la actuacidn desarrollada por
la mutua.

La negociacién colectiva y los riesgos psicosociales

Hacia 2020 la depresion y las enfermedades coronarias seran las causas principales de
mortalidad prematura y de las situaciones de incapacidad laboral y social, muchas de estas
dolencias estan asociadas a los riesgos psicosociales, que son una realidad en las empresas.
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Vinculados al modo en que se disefia, organiza y gestiona el trabajo, la existencia de estos
riesgos se traduce en que palabras como estrés, acoso, burnout, ansiedad, depresién, han
pasado a formar parte de nuestro vocabulario y las consecuencias para la salud de los
trabajadores pueden ser devastadoras.

La evidencia y dimension del problema se refleja en los dos Acuerdos Marcos Europeos sobre
Estrés y Violencia en el Trabajo, que son parte del ANC 2007. Ademas serd uno de los temas
principales de la futura Estrategia Europea y de la Espaiola.

COMISION EJECUTIVA CONFEDERAL 30



&

Sobre los riesgos psicosociales tenemos que actuar como otro riesgo mas, como determina el
Articulo 15 de la Ley de Prevencidn de Riesgos Laborales, y actuar a través de la negociacion
colectiva con propuestas para reforzar las politicas preventivas en este tipo de riesgos:
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e Realizar la evaluacién, planificacién, informacion y formaciéon sobre los riesgos
psicosociales.

e Incorporar la referencia y los principios del Acuerdo europeo sobre el estrés y el de
Violencia en el Trabajo, y el establecimiento de programas de seguimiento y evaluacion.

La negociacion colectiva y las drc en el dmbito
laboral

En este terreno el eje de actuacidon debe ser el desarrollo de protocolos de intervencion
encaminados a incorporar en las plataformas de negociacion pautas de actuacién que aborden
el tratamiento de las drogodependencias en el ambito laboral, como una cuestion de salud,
gue necesita un tratamiento integral de proteccidén, en absoluto punitivo o sancionador.
Hemos de tener en cuenta que la Organizacion Mundial de la Salud ha definido los consumos
como una enfermedad.

X. MEDIO AMBIENTE

Intervencién sobre los aspectos medio ambientales de la
empresa

Dado el caracter transversal del medio ambiente, puesto que cualquier actividad econémica
genera un impacto ambiental, el convenio colectivo ofrece un importante potencial como
instrumento para contribuir a la transformacidn del sistema productivo mediante la aplicacion
intersectorial de criterios de desarrollo sostenible.

El medio ambiente es un derecho de los trabajadores. Su participacién y colaboracion en la
gestién y mejora ambiental de las empresas es imprescindible para conseguir un cambio en el
modelo productivo.

En primer lugar, debemos reforzar y desarrollar el ejercicio de los derechos ambientales de los
trabajadores -entendiendo por éstos los que posibilitan el acceso a la informacion y la
intervencién sobre los aspectos ambientales de la empresa- a través de diferentes vias e
instrumentos y uno de los fundamentales es desarrollar a través de la Negociacion Colectica lo
que marca el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores.

El comité de empresa tiene derecho a ser informado y consultado por el empresario sobre
aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores, asi como sobre la situacién de la
empresa y la evolucion del empleo en la misma.

En particular el comité de empresa tendra derecho a ser informado trimestralmente sobre la
situacion econdémica de la empresa y la evolucién reciente y probable de sus actividades,
incluidas las actuaciones medioambientales que tengan repercusidn directa en el empleo, asi
como sobre la produccidn y ventas, incluido el programa de produccion. Hay que recordar que
al comité le corresponde ejercer una labor de vigilancia y control sobre la aplicacion vy
cumplimiento de la normativa medioambiental en el seno de la empresa o centro de trabajo.
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El comité de empresa también debe colaborar con la direccién de la empresa para conseguir el
establecimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la
productividad, asi como la sostenibilidad ambiental de la empresa, si asi estd pactado en los
convenios colectivos.
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Colaborar con la direccion de la empresa y promover la cooperacidn de los trabajadores/as en
el desarrollo de dicha gestion y en el cumplimiento de la normativa ambiental implica:

e Ser consultados con cardacter previo a su implantacién respecto a las decisiones que fuera a
adoptar la empresa respecto la implantacién de nuevas tecnologias o cualquier otra medida
de la que se puede derivar algin tipo de riesgo ambiental y a la implantacion y
funcionamiento de los sistemas de gestién ambiental que la empresa pudiera establecer.

e Colaborar en las actividades de formacion de medio ambiente, tanto en el disefio como en
el desarrollo de las mismas.

e Participar en la elaboracion de la informacién en materia de medio ambiente.

e En aquellas empresas que hayan adoptado un Sistema de Gestion Ambiental (UNE EN ISO
14001, EMAS...) se consultara y facilitara la participacion a los trabajadores/as, a través de
sus representantes.

e Recibir de la empresa toda la informacion que ésta deba aportar a las administraciones
competentes en relacion con:

1. Los aspectos ambientales de la empresa o centro de trabajo.
2. Las medidas de prevencion y control de los accidentes graves.

3. su situacion medioambiental, incluyendo las auditorias y evaluaciones de riesgos
ambientales, asi como planes y medidas que adopte en esta materia.

4. solicitudes de autorizaciones o licencias, comunicaciones, expedientes, denuncias,
sanciones, etc.

e Recabar del empresario la adopcién de medidas tendentes a reducir los riesgos
medioambientales y presentar propuestas de mejora de gestion ambiental de la empresa.

e Acceder a cualquier lugar del centro de trabajo para evaluar las condiciones
medioambientales de la empresa y comunicarse con los trabajadores/as durante la jornada
de trabajo.

e Acompanar a los distintos cuerpos de inspeccion y vigilancia ambiental que pudieran visitar
la empresa o centro de trabajo, pudiendo formular ante ellos las observaciones que
consideren oportunas.

En relacién medios y formacién necesaria para cumplir con las funciones medio ambientales
en este nivel se deberia asegurar:

e Formacion adecuada para todos los trabajadores/as en relacion con el impacto ambiental
asociado a su puesto de trabajo.

e Formacidén a los representantes en materia de medio ambiente que resulten necesarios
para el ejercicio de sus funciones. El tiempo dedicado a la formacion ha de ser considerado
como tiempo de trabajo a todos los efectos.

e Crédito horario suficiente para los representantes de los trabajadores.

Propuestas para incorperar a la negociacién colectiva

e Promover la creacion del Delegado de Medio Ambiente y reforzar la cooperacién sindical en
el establecimiento de medidas de prevencion de la contaminacién y en la vigilancia y
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control de la sostenibilidad ambiental en la empresa. Entre otras, se promovera la
implantacién de planes de movilidad al centro de trabajo, con el objetivo de contribuir a la
eficiencia energética y a la reduccidn de las emisiones de GEI.

e Constituir Comisiones Paritarias en los convenios de sector y empresa tanto para la
implantacion y seguimiento de la normativa en prevencién y control integrado de la
contaminacion (IPPC) en aquellas industrias afectadas por la misma, como para facilitar el
seguimiento del proceso de didlogo social vinculado al cumplimiento del protocolo de
Kioto en los centros de trabajo afectados.

e Lograr la participacidon de los representantes sindicales en el Sistema de Gestion Ambiental
de la empresa y realizar un seguimiento que nos permita conocer la evolucién de la
incorporacion del medio ambiente a los convenios, son objetivos irrenunciables de un
sindicalismo comprometido con una sociedad de progreso.

e Incluir en los Convenios estatales de dmbito sectorial una clausula especifica de medio
ambiente:
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v' Derechos a la informacién de los representantes de los trabajadores sobre el
comportamiento ambiental de la empresa.

v" Formacion de los trabajadores en materia de medio ambiente (un minimo de horas del
total de la oferta formativa para cursos sobre temas de medio ambiente).

v' Objetivos medioambientales concretos, campafias de sensibilizacién, rebajar el
consumo de materias primas y fomentar la reutilizacién y el reciclaje, el transporte
sostenible, el uso de productos mas respetuosos con el medio ambiente, disminuir el
consumo energético y fomentar el uso de energias renovables.

XI. FORMACION
Accién sindical y negociacién en el nivel de empresa

La formacién y la necesaria actualizacién permanente de las competencias profesionales es un
objetivo compartido por trabajadores y empresas.

El Estatuto de los Trabajadores y los distintos Acuerdos en materia de Formacion para el
Empleo, reconocen el derecho a la formacién para el trabajador con caracter general y que a
través de la negociacion colectiva se consolide este derecho. Su concrecién mas basica se
refleja como clausulas en algunos contenidos de los convenios:

e Permiso para la asistencia a exdmenes.
e Adaptacion de la jornada para la asistencia a cursos y permisos de formacién con reserva
del puesto de trabajo.

La formacién y la actualizacion de competencias para el efectivo desarrollo de las funciones de
un puesto de trabajo tienen mucho mas valor en un momento como el actual, donde las
tecnologias de produccion, quedan obsoletas, en un periodo corto de tiempo. Por lo tanto,
debe existir, en el seno de las empresas un PLAN DE FORMACION, donde se contemple esta
situacion, y la posibilidad de adelantarnos a los posibles cambios.

Las empresas deben disefiar un plan de formacién en el que se identifiquen competencias, se
definan necesidades y prioridades de formacidn para promover la actualizacion y readaptacion
de todos sus trabajadores.
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Este Plan debe regirse por los principios de igualdad de acceso a la Formacidn sin distincion de
género, de categoria profesional, de nivel de Formacion, etc.
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Nuestros Delegados deben promover y participar en el seno de la empresa, en la identificacién
de necesidades de competencias y cualificaciones, asi como en los distintos dmbitos
sectoriales, de forma que los trabajadores y la correspondiente empresa adapten su nivel de
competencia a través de la formacidn a las exigencias del entorno productivo.

Para garantizar la calidad de los correspondientes planes de formacidon es imprescindible
introducir procedimientos e instrumentos para el seguimiento y control de los cursos.

A fin de conseguir que los objetivos que nos proponemos sobre formacidn/cualificacion se
materialicen, es imprescindible favorecer, en paralelo, un instrumento como la Orientacion
Profesional, que debe permitir establecer las pautas para una carrera profesional.

Cuando se produzcan en el seno de una empresa un cambio organizativo o el trabajador sufra
una enfermedad o accidente se debe facilitar por parte de la empresa la formacidn necesaria
en la recualificacién en el puesto de trabajo. Ademas, con el objetivo de que nadie renuncie a
su derecho a la formacién, se deben establecer a través de la Negociacién Colectiva,
procedimientos para la atencidn a la infancia o familiares dependientes del trabajador.

El reconocimiento de las competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral, es
uno de los apartados novedosos del Real Decreto 1224/2009. En relacidn al desarrollo del
mismo debe reconocerse la posibilidad de que el trabajador participe del reconocimiento para
los procesos de evaluacién y acreditacién de las competencias adquiridas mediante la
experiencia laboral, asi como impulsar en la empresa los Comités de Evaluacién de las
competencias mediante observacion en el puesto de trabajo. Asi mismo, debemos impulsar la
participacidon de expertos, en activo o prejubilados, como evaluadores en dichos Comités. E
igualmente la participacién de los trabajadores en las convocatorias de reconocimiento de las
competencias. La empresa deberia proporcionar al trabajador la documentacion justificativa
de su experiencia laboral que le permita acceder a las convocatorias de reconocimiento.

Otro objetivo destacado debe ser la atencién a las situaciones que se producen en las
practicas no laborales: podemos encontrarnos que bajo la premisa de adecuar la formacién al
entorno productivo del mercado de trabajo, las empresas admiten jovenes para la realizacién
de practicas no laborales en las empresas: como la formacidn en centro de trabajo de los ciclos
de formacién profesional, universidades, formacidn ocupacional. De esta manera se permite la
posibilidad de incorporar a las empresas personas cualificadas sin coste laboral alguno, reducir
los costes de seleccion de personal, etc. Toda prdctica profesional en las empresas debe
regularse (en este caso no pueden ser contratos de trabajo) y pautar entre los diversos centros
formativos de procedencia de los alumnos y las empresas un férreo seguimiento y control que
detecte, para evitar posibles fraudes.

Nuestro Delegados deben hacer hincapié, en los procesos de negociacion, en la proteccion del
empleo de los jovenes menos cualificados, con riesgo de exclusién del mercado laboral. Por
ello, es imprescindible un proceso de informacidn, orientacion y formacion especifico con el
objetivo de mejorar su cualificacién, su empleabilidad y, como consecuencia, una mejora o
mantenimiento de su empleo.

En consonancia con la necesidad de un trabajo conjunto, entre empresarios y trabajadores, es
imprescindible sensibilizar a las empresas para establecer estimulos que faciliten a los
trabajadores el acceso a una formacion organizada por la empresa en horas de trabajo.
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Prioridades para la negociacién colectiva

La negociacién colectiva, en el nivel que corresponda, debe permitir alcanzar los objetivos de
formaciéon mediante la definicién de criterios y prioridades en cuestiones como:

e Creacion de las Comisiones Paritarias de Formacion en los Convenios colectivos.

e Tender que en la formacién que se realice sea una formacion certificable (Catalogo
Nacional de Cualificaciones Profesionales, Certificados de Profesionalidad).

e Fomentar que en los expedientes de regulacidon de empleo, se recoja un nimero minimo de
horas de formacién para el desarrollo de planes de recualificacidn para los trabajadores
con posibilidades de empleabilidad para otras empresas.

e Las iniciativas a desarrollar, en funcion de las necesidades de formacién, y los colectivos
prioritarios, en particular, los de menor nivel de -cualificacién, para mejorar su
empleabilidad.

e El desarrollo de la formacidn tedrica en los contratos para la formacion.

e Los derechos y obligaciones en relacidn con la formacién.

e Facilitar la aplicacién de las bonificaciones de las empresas y los permisos individuales de
formacidn previstos en el Acuerdo de Formacion.

e La asistencia a la formacidn, su aprovechamiento y cuando se realiza.

e Laevaluaciény, en su caso, la acreditacion de la competencia profesional.

e La orientacidn a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de formacion coherentes con
las necesidades de empresas y trabajadores, considerando los que puedan conducir a
acreditaciones en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones u otros dmbitos de
certificacion.

e las referencias formativas en relacion con la clasificacién, movilidad, promocién y
planificacién de carreras.

e La mejora de la calidad de las acciones formativas.

e Permisos individuales de formacién para la mejora de la cualificacion personal y
profesional. Elaboracion de criterios que permitan la participaciéon del trabajador en esta
iniciativa.

e Permisos necesarios para que los trabajadores participen en los procesos de
reconocimiento de sus competencias profesionales adquiridas por experiencia laboral.

XII.FORTALECIMIENTO DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA Y DE LA CAPACIDAD
REPRESENTATIVA

Estructura de la negociacién colectiva

La Disposicion Adicional Unica del AENC prevé el compromiso de las Organizaciones
Empresariales y Sindicales de abordar, entre otros, la definicion de mecanismos de articulacién
de la negociacion colectiva, su papel como procedimiento de fijacién de las condiciones
laborales y de determinacion de las politicas de empleo, su capacidad de adaptacién a las
necesidades de los trabajadores, las empresas y sectores productivos y la mejora de la
productividad, asi como todos aquellos elementos e instrumentos que relacionados con los
objetivos sefialados configuran el actual sistema de negociacion colectiva (dmbitos, sujetos,
contenidos, etc.).
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Junto a ello, la Disposicidn Adicional Disposicion Adicional vigésima primera de la Ley 35/2010
referida a la reforma de la negociacidn colectiva autoriza al Gobierno para impulsar un
profundo cambio legal en las reglas basicas de la negociacion colectiva al sefialar que
promovera las iniciativas legislativas que correspondan para la reforma de la negociacién
colectiva en los términos que, en ejercicio de la autonomia colectiva, sean acordados y les sean
requeridos por los interlocutores sociales en el proceso de negociacién bipartita que
actualmente desarrollan conforme a lo pactado en el Acuerdo para el Empleo y la Negociacion
Colectiva, 2010, 2011 y 2012.
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En defecto de acuerdo en el proceso de negociacién bipartita, en un plazo de seis meses a
contar desde la entrada en vigor de dicha Ley, el Gobierno, previa consulta con las
organizaciones empresariales y sindicales, adoptard las iniciativas que correspondan para
abordar, entre otros, la definicién de mecanismos de articulacién de la negociacion colectiva,
su papel como procedimiento de fijacion de las condiciones laborales y de determinacién de
las politicas de empleo, su capacidad de adaptacion a las necesidades de los trabajadores, las
empresas y sectores productivos y la mejora de la productividad, asi como todos aquellos
elementos e instrumentos que relacionados con los objetivos sefialados configuran el actual
sistema de negociacién colectiva.

En este contexto es mas preciso que nunca reforzar en la practica negociadora los principios
de universalizacién en su cobertura, racionalidad en su estructura y protagonismo sindical en
la gestidon de la negociacion colectiva.

Cobertura y dmbitos de la negociacién colectiva

En relacidon con el dmbito funcional de los convenios se debe acometer en la negociacion
colectiva la exigencia de que se aplique el convenio correspondiente, sin merma de
condiciones de trabajo, imprescindible para garantizar los derechos de los trabajadores —sea
cual sea el tipo de empresa en la que presten sus servicios- y para evitar una competencia
desleal entre las empresas. En particular, la adecuaciéon del ambito funcional a las nuevas
actividades empresariales, ajustando el ambito por la via de la ampliacién del existente y no
por la segregacion de convenios debe ser la regla general.

Debe ser un objetivo la ampliacion de la negociacidon colectiva en los momentos de crisis
econdmica con la finalidad de extender la cobertura a los colectivos que auln carecen de ella.
Nuestra labor sindical estara incompleta mientras algln trabajador no tenga mas amparo que
el de los minimos legales.

Deberd mejorarse la eficacia personal en la definicion del ambito y en el seguimiento de su
aplicacioén, lo que implica:

e Luchar contra la individualizacion de las relaciones laborales, recuperando la dimension
unificadora del convenio, atendiendo adecuadamente a la diversidad y a la representacion
de los diferentes grupos y colectivos.

e Atender las peculiaridades de los técnicos y cuadros ante la generalizacién de estructuras
de mando intermedias. En particular, deberan corregirse las exclusiones del dambito
personal de los convenios que afectan a estos trabajadores y que producen
individualizacién y falta de control y defensa colectiva de sus condiciones de trabajo.

e Corregir discriminaciones y solventar las dificultades que afectan a la poblacion trabajadora
joven.
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Gestién de la negociacion colectiva

La gestidon de lo pactado comienza por una adecuada regulacidon en los Convenios de los
procedimientos, medios y funcionamiento de las Comisiones Mixtas (comisiones paritarias, de
salud laboral, de medio ambiente, de igualdad de oportunidades, etc.).

Hemos de aprovechar las fuentes de informacidn y andlisis sobre las que basar la evaluacién de
nuestro trabajo y la definicidn de estrategias. En este sentido son especialmente relevantes:

e Las labores realizadas por los observatorios sectoriales.

e Los estudios del propio Sindicato como el Anuario de Relaciones Laborales y otros
sectoriales tanto propios como lo llevados a cabo por la Comisidn Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos accesibles todos ellos en soporte informatico.

e La elaboracion interna de informes periddicos sobre la evolucién de la negociacién
colectiva.

En materia de gestion y solucion de los conflictos

e Reforzar la capacidad de influencia del sindicato regulando procesos para que los periodos
de consulta y los procesos de negociacion sectorial que contempla la ley sean verdaderos
procesos de negociacion regidos por los principios de la buena fe.

e Prever la adhesion y el recurso habitual a los mecanismos de solucién extrajudicial de
conflictos adoptados en los acuerdos interprofesionales.

Instrumentos para desarrollar la representacion sindical

La promocidn de los derechos de informacion, consulta y participacion de los representantes
de los trabajadores deben ser potenciados desde el ambito sectorial estatal.

La negociacidn colectiva, la informacién, la consulta o la participacién, son competencias de la
representacion de los trabajadores para el desempefio de su funcidn general, pero también
instrumentos mediante los cuales los trabajadores pueden, a través de sus representantes,
influir en las decisiones que se adopten en la empresa.

Los contenidos a incorporar en la negociacion sectorial para favorecer la accién a nivel de
empresa son:

e Derecho de los sindicatos firmantes de convenios sectoriales a acceder a las empresas y
reunirse con los trabajadores, y muy especialmente de las pymes, para la difusion y
seguimiento de lo pactado.

e La acumulacién de los créditos horarios con disposicidn sindical y criterios de eficacia y
solidaridad.

e Medios para la difusion de los convenios sectoriales en el nivel de empresa y de las
incidencias y desarrollo durante su vigencia.

e Reforzar los derechos en la nueva redaccién del art. 64 del ET, al servicio de la
comunicacién con los trabajadores y, en particular, fijar mas facilidades para el derecho de
reunién en la empresa.

e Disposicion sindical de medios y sistemas electrénicos de informacidn que permitan la
comunicacion entre la representacion sindical y los trabajadores de manera permanente.

e Impulsar los derechos sindicales en la empresa, encaminados a garantizar la no
discriminaciéon de los representantes sindicales en formacién, carrera profesional y a
participar en la percepcion de incentivos econdmicos, que las empresas tengan
establecidos, como el resto de la plantilla.
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Ejercer eficazmente los derechos de informacion y consulta

La regulacion legal actual, y su concrecién y desarrollo a través de la negociacién colectiva,
establecen un conjunto de materias que deben ser objeto de informacién y consulta con los
representantes de los trabajadores. UGT apuesta por desarrollar una parte importante de su
labor representativa mediante instrumentos que permitan un adecuado equilibrio entre
flexibilidad para las empresas y seguridad para los trabajadores.

Los mecanismos de adaptacion internos basado en la anticipacién y el fortalecimiento del
capital humano son preferibles a los externos y a los ajustes de empleo y, en este sentido, el
desarrollo de instrumentos de informacion y de analisis para favorecer la adecuada adaptacion
a los cambios productivos, asi como para el seguimiento de lo pactado en la negociacion
colectiva resultan esenciales.

El derecho de informacidon y consulta en el articulo 64 del ET debe ser utilizado eficazmente
(informacidén es la transmision de datos por el empresario al comité de empresa, a fin de que
éste tenga conocimiento de una cuestidon determinada y pueda proceder a su examen; la
consulta equivale al intercambio de opiniones y apertura de un didlogo sobre una cuestién
determinada, incluyendo, en su caso, la emision de informe previo). Hay que dar efectividad a
la declaracién legal de que empresa y comité actuaran con espiritu de cooperacidn, en
cumplimiento de sus derechos y obligaciones reciprocas.

Finalmente recordar que el reconocimiento de los derechos de informacién y consulta de los
representantes en las empresas y grupos de empresa de dimensién comunitaria por la
Directiva 94/95, la participacion de los representantes de los trabajadores, en las sociedades
juridicas mercantiles de ambito europeo a través de las Directivas 2001/86, y 2003/72/CEE, y la
Directiva 2002/14/CE, y la Directiva 2009/38/CE sobre la constitucion de un Comité de
Empresa Europeo o de un procedimiento de informacion y consulta a los trabajadores en las
empresas y grupos de empresa de dimensién comunitaria, son una clara apuesta del legislador
comunitario por el didlogo social en la empresa y confieren un amplio margen a la negociacion
y a la autonomia de la voluntad de las partes, prestando un mayor protagonismo a los agentes
sociales implicados en el proceso. La accién sindical en empresas transnacionales ha de partir
de la exigencia del cumplimiento de los causes participativos que la legislacion europea y
nacional prevén.
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