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1. INTRODUCCION

Situacion econéomica y laboral del Macro Sector Servicios

Para el conjunto del afio 2022, el PIB registré una variaciéon del 5,8 % en términos de
volumen, porcentaje que se eleva al 8 % para el Sector Servicios, superando las previsiones
de los principales organismos y demostrando una clara fortaleza.

Los datos del tercer trimestre de 2023 (ultimo disponible) muestran una ralentizacion del
crecimiento de nuestra economia, que crecié un 1,8 % (tras el 4,1y el 2 % de los trimestres
anteriores). El sector servicios crecié un 2,6 %, siempre por encima del conjunto de los
sectores, consolidandose como el motor econémico de nuestro pais.

Las ramas de actividad que experimentaron un mayor dinamismo en este tercer trimestre de
2023 fueron las Actividades financieras y de seguros (10,2 %), las Actividades artisticas,
recreativas y otros servicios (8,9 %) e Informacion y Comunicaciones (5,7 %).

EVOLUCION DEL PIB SEGUN SECTORES. 2022-2023

CRECIMIENTO ECONOMICO Tasas de variacion interanual. Volumen encadenado referencia 2015
Datos corregidos de efectos estacionales y de calendario
2022 2022 2023
TI T THI TIV TI TII
PIB p.m. 5,8 6,8 7,2 5,4 3,8 4,1 2,0 1,8
Agricultura... -19,8 -12,2 -20,7 -26,9 -19,3 -7,4 -2,5 1,2
Industria 2,6 1,6 3,6 3,2 1,8 4,4 1,0 0,4
Construccion 3,2 0,6 4,8 4,7 2,7 4,0 2,1 0,9
Servicios 8,0 9,0 9,5 7,6 5,9 5,0 2,9 2,6
- Comercio, transporte y
hosteleria 16,3 18,8 22,3 15,0 9,9 8,8 4,0 3,2
- Informaciény
comunicaciones 9,5 11,0 10,0 9,9 7,5 5,4 6,0 5,7
- Actividades financieras y
de seguros 2,9 0,8 3,8 5,2 2,1 51 6,4 10,2
- Actividades Inmobiliarias 4,4 6,9 4,4 3,4 2,9 -0,3 -2,4 -3,9
- Actividades profesionales 8,7 10,9 10,0 8,5 5,8 3,7 1,9 0,3
- Administracién publica,
sanidad y educacién -0,2 -0,9 -1,7 -0,3 2,0 2,6 2,8 2,7
- Actividades artisticas,
recreativas y otros servicios 14,1 15,3 16,6 13,1 11,7 12,2 6,5 8,9

Fuente: Contabilidad Nacional Trimestral de Espafa. INE.

El valor ailadido de las ramas de los servicios privados a precios corrientes se situé en el
tercer trimestre de 2023 en 191.289 millones de euros, un 10 % mas que hace un afo,
superando ya desde el primer trimestre de 2022 el nivel previo a la crisis econdmica provocada
por la COVID-19.
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El valor anadido generado por nuestros sectores representa el 52,5 % del PIB total de la
economia espafiola, donde destaca la aportacién de las ramas de Comercio, Transporte y
Hosteleria, que concentran el 21,8 % del PIB de nuestro pais.

EVOLUCION DEL VALOR ANADIDO DE LOS SECTORES DE FeSMC-UGT (MILLONES €)
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Fuente: Contabilidad Nacional Trimestral de Espafia. INE.

El sector de servicios privados ha sido el responsable del 63,8 % del crecimiento del PIB en
el ultimo aio, destacando las ramas de Actividades financieras y de seguros, cuyo incremento
ha supuesto el 24,7 % del total, seguido de las ramas de Comercio, Transporte y Hosteleria,
conel 22,4 %.
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Segun los ultimos datos de la Encuesta de Poblacion Activa (3T 2023), los sectores de nuestra
Federacidn agrupan a mas de 11,2 millones de personas ocupadas, el 52,7 % de la ocupacién
total.

El empleo en el sector de servicios privados viene creciendo por encima de la media del
conjunto de los sectores y es el principal responsable del crecimiento total.

En concreto, en el Ultimo afio la variacién del empleo en el sector de servicios privados ha sido
del 5,3 % (con 561.243 personas ocupadas mas), cuando en el conjunto de los sectores el
incremento ha sido del 3,5 % (con 720.100 personas ocupadas mas).

Es decir, el 78 % de los nuevos empleos creados en el tltimo afo corresponde al sector de

servicios privados, convirtiéndose en el motor de crecimiento de la ocupacién en nuestro
pais.

EVOLUCION DE LA OCUPACION EN LOS SECTORES DE FeSMC-UGT. 2019-2023
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Fuente: Encuesta de Poblacidn Activa. INE.

Respecto a los niveles de empleo previos a la pandemia, la brecha ha desaparecido por
completo y ya contamos con 711.692 puestos de trabajo mas, lo que supone un incremento
del 8,4 %. Y, por primera vez, ya no hay ningun sector que se encuentre por debajo de los
niveles prepandémicos de empleo asalariado.
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EVOLUCION DEL EMPLEO ASALARIADO POR SECTOR DE FeSMC. 2019-2023

SECTOR 4T 2019 3T 2023 VARIACION % EMPLEO
SOBRE EL
TOTAL

ABSOLUTA RELATIVA 3T 2023

Aéreo 54.750 62.708 7.958 14,5% 0,7%

Carreteras, Urbanos y 722.073 839.866 117.793 16,3% 9,2%

Logistica

Comercio y Grandes 2.261.829 2.306.316 44.487 2,0% 25,2%

Almacenes

Comunicaciones y 734.647 793.462 58.815 8,0% 8,7%

Cultura

Ferroviario 26.749 33.911 7.162 26,8% 0,4%

Financiero 256.200 268.354 12.154 4,7% 2,9%

Hosteleria, 1.520.936 1.718.616 197.680 13,0% 18,8%

Restauracidn Social y

Turismo

Limpieza 1.249.907 1.270.095 20.188 1,6% 13,9%

Maritimo-Portuario 42.956 44,112 1.156 2,7% 0,5%

Oficinas y Seguros 1.323.165 1.560.097 236.932 17,9% 17,1%

Seguridad 232.354 239.720 7.366 3,2% 2,6%

TOTAL 8.425.566 9.137.258 711.692 8,4% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Poblacién Activa. INE.

Entre los sectores con mayor proporcidon de personas asalariadas, destacan por encima del
resto el sector de Comercio y Grandes Almacenes (con un 25,2 % del total), seguido de
Hosteleria, Restauracion Social y Turismo (18,8 %), Oficinas y Seguros (17,1 %) y Limpieza (13,9
%).

Y, precisamente, estos mismos sectores se han convertido en los impulsores del crecimiento
del empleo en los servicios privados: Hosteleria, Restauracion Social y Turismo ha sido la
responsable del 29,2 % del incremento registrado en el ultimo afio; Comercio y Grandes
Almacenes del 24,9 %; Limpieza del 15,3 %; Carreteras, Urbanos y Logistica del 11,4 % vy
Oficinas y Seguros, del 10,1 %.

Pese al leve incremento del empleo, se constata una nueva caida de las tasas de
temporalidad, como consecuencia de las medidas adoptadas en la Reforma Laboral y que se
va consolidando trimestre tras trimestre. Concretamente, la tasa de temporalidad se ha
reducido respecto al afio anterior en 3 puntos porcentuales hasta el 14,6 %, situdndose muy
por debajo de la tasa de temporalidad para el conjunto de los sectores (17,3 %). La
temporalidad baja para ambos sexos de forma muy significativa pero todavia se mantiene una
brecha de género (13,2% para los hombres y 16 % para las mujeres).

Pero, como nota negativa, las tasas de parcialidad apenas se han reducido en una décima
en el ultimo afio (desde el 19,8 % al 19,7 %), donde siguen siendo las mujeres las que ostentan
una parcialidad descomunal respecto a los hombres (28,5 % vs 10,3 %), lo que las penaliza 'y
perpetua un mercado laboral y un modelo de sociedad desigual. Ademas, la parcialidad

5



Orientaciones para la accidn sindical y la negociacidn colectiva de 2024 UGT & FesMC

involuntaria sube del 48 al 51,4 % en el ultimo trimestre, cifra realmente alarmante: ya mas
de la mitad de las personas trabajadoras a tiempo parcial lo son Unicamente por no encontrar
trabajo a jornada completa. El abuso de la contratacion a tiempo parcial y de la
sobreutilizacion de las horas complementarias se esta convirtiendo en una de las mayores
lacras de nuestro mercado laboral, a la que tenemos que hacer frente.
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Retos para la negociacion colectiva de 2024

La reforma laboral de 2021 ha revolucionado nuestro mercado de trabajo, creando mas
empleo y de mejor calidad, disparando la contratacion indefinida y reduciendo las tasas de
temporalidad a niveles préximos a los de nuestros vecinos europeos, beneficiando
especialmente a las trabajadoras y a las personas jovenes.

No obstante, queda pendiente resolver el problema de la alta tasa de parcialidad, sobre todo
en algunos de nuestros sectores (Limpieza con el 40,8 %; Hosteleria, Restauracion Social y
Turismo con el 23,4 % o Comercio y Grandes Almacenes con el 18,6 %) y, para los convenios
que se revisan este afio, la adaptacion de sus textos al contenido del Real Decreto-ley 32/2021,
de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad
en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo.

Pero, ademas, es necesario seguir avanzando en nuevas reformas que continten revertiendo
los aspectos mas lesivos de la reforma laboral del 2012 que aun quedan pendientes y que son
un lastre para la mejora de los derechos laborales y sociales como, por ejemplo, la
causalizacién del despido y la restauracién de su indemnizacidon hasta los 45 dias para los
despidos improcedentes?, la recuperacién de la autorizacién administrativa para los despidos
colectivos, la limitacién de las cldusulas de inaplicacién de las condiciones de trabajo y de
modificacion de las condiciones de trabajo, o el incremento de los recursos de la Inspeccién
de Trabajo, entre otras.

La firma del V Acuerdo por el Empleo y la Negociacion Colectiva 2023-2025 (V AENC) el
pasado 10 de mayo de 2023 por CEOE, CEPYME, UGT y CC.0O. evidencia que la concertacién
social es la mejor formula para ofrecer respuestas y seguridad en momentos especialmente
inciertos.

Al igual que los AENC precedentes, este V AENC mantiene su naturaleza obligacional. Esto
conlleva, por un lado, la obligaciéon de las organizaciones firmantes de ajustar su
comportamiento y acciones a lo pactado y, por otro, la posibilidad de cada una de las partes
de reclamar de las demds el cumplimiento de las tareas o cometidos acordados.

En este sentido, en este acuerdo se constituye una Comision de Seguimiento, formada por
tres representantes de cada una de las organizaciones firmantes, a la que recomendamos
convocar para reclamar la obligacién que tienen las patronales asociadas o federadas a CEOE-
CEPYME de respetar lo acordado cuando la negociacidn se atasque en determinados sectores
o0 empresas por las negativas a aplicar las subidas salariales establecidas en este AENC. Es
importante que se nos haga llegar esta circunstancia a través de la Secretaria de Accidn
Sindical de nuestra Federacion.

! En este sentido, es de vital importancia la demanda que la Unién General de Trabajadoras y Trabajadores
presentod ante el Comité Europeo de Derechos Sociales el 24 de marzo de 2022 contra el actual sistema espafiol
de despido, que incumple de manera manifiesta el articulo 24 de la Carta Social Europea y el Convenio 158 de la
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
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En relacién a la retribucion, el V AENC apuesta por una politica salarial que contribuya de
manera simultanea a la reactivacion econdmica, a la creacion de empleo y a la mejora de la
competitividad de las empresas espafiolas. Para alcanzar este objetivo se fijan unos
incrementos salariales del 4 % para 2023, del 3 % para 2024 y del 3 % para 2025, con una
cldusula de revision salarial de hasta el 1 %.

La realidad evidencia que las partes negociadoras se han aproximado sin llegar a alcanzar el
objetivo del 4 % para 2023, ya que los convenios colectivos firmados hasta diciembre de 2023
han registrado un incremento medio del 3,5 % (3,6 % en el caso del sector servicios).

Pero el V AENC no solo marca unas directrices en materia salarial, sino que va mas alld y nos
insta a llevar a la negociacidn colectiva una serie de medidas y recomendaciones, tales como:

e Contribuir a fomentar la estabilidad en el empleo y el uso adecuado de las modalidades
contractuales.

e Reconocer el acceso a la jubilacion parcial con contrato de relevo, asi como potenciar
féormulas de jubilacién gradual y flexible para facilitar el transito desde la vida activa al
retiro laboral.

e Contribuir a potenciar la formacion a lo largo de la vida laboral.

e Establecer procedimientos y ambitos paritarios de analisis de la incapacidad temporal por
contingencias comunes.

e Adaptar las condiciones generales de seguridad y salud en el trabajo a las caracteristicas
de cada sector o de la organizacién empresarial y de sus plantillas con una serie de
recomendaciones para la negociacion colectiva.

e Articular mecanismos de flexibilidad interna (frente a los despidos) a través de elementos
como el tiempo de trabajo y la movilidad funcional.

e Desarrollar a través de la negociacidn colectiva todos los llamamientos que contiene la Ley
de trabajo a distancia.

e Garantizar el derecho a la desconexién digital tanto a las personas trabajadoras que
realizan su jornada de forma presencial como a las que prestan servicios mediante nuevas
formas de organizacién del trabajo (trabajo de distancia, flexibilidad horaria u otras).

e Reforzar la igualdad real entre mujeres y hombres en el empleo a través de un amplio
abanico de medidas y recomendaciones con caracter transversal.

e Contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desarrollo de las condiciones
de trabajo de las personas con discapacidad.

e Desarrollar medidas especificas en los convenios colectivos que favorezcan la integracion
y la no discriminacién al colectivo LGTBI en los centros de trabajo y a asegurar que los
protocolos de acoso y violencia en el trabajo contemplen su proteccion.

e Impulsar la prevencién de las violencias sexuales y de hacer frente al grave problema de
la violencia de género, asi como de garantizar los derechos de sus victimas.

e Introducir medidas que favorezcan y aseguren una transicion tecnoldgica, digital vy
ecoldgica justa que, se adapten o ajusten a las realidades de cada sector, actividad y
empresa y se anticipen a sus impactos en los centros de trabajo.

e Y, finalmente, impulsar la utilizacidon de los organismos de solucion auténoma existentes
a nivel estatal y en cada comunidad auténoma.
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Y, finalmente, nuestra negociacidn colectiva tiene pendiente de resolver algunos elementos
de conflicto que estan surgiendo en las mesas de negociacién, como es el caso de:

e Las clausulas de absorcidon y compensaciéon de los incrementos salariales con los
complementos.

e El incumplimiento por parte de los convenios de empresa de la prioridad aplicativa del
convenio sectorial en materia salarial.

e El desarrollo de la regulacidn de los contratos fijos discontinuos.

e Laincorporaciéon de las nuevas medidas laborales del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de
junio, que entraron en vigor el 30 de junio de 2023 y que resultan fundamentales para la
proteccion de las personas trabajadoras pues van a facilitar una mejor atencion de la vida
laboral y la familiar, y a permitir avanzar en la corresponsabilidad.

e El abuso de la contratacién a tiempo parcial y de la sobreutilizacién de las horas
complementarias.

e La utilizacién de los tiempos de presencia y otras formas de disponibilidad del trabajo y de
la ordenacidn flexible de la jornada.

e Laretribucién y la limitacidn de las horas extraordinarias y el incumplimiento del registro
de jornada obligatorio.

e Elincumplimiento de la normativa en materia de prevencién de riesgos laborales.

e La escasa o nula participacion de la RLPT en la transicidn ecoldgica y digital.

e La aplicacién de los derechos digitales, como el derecho a la desconexidn digital, el
tratamiento de los datos personales, la intimidad de la persona trabajadora frente al uso
de dispositivos digitales de vigilancia y control, etc.
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2. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Articulacion y vertebracion de la negociacion colectiva

En nuestra organizacidn siempre ha sido una directriz inmutable y fruto del maximo consenso
que la articulacidn y vertebracidn de la estructura de la negociacién colectiva corresponde a
las Federaciones Estatales:

v’ Las Federaciones Estatales articulan y vertebran el mapa de la negociacién colectiva.
El convenio colectivo sectorial estatal es la norma fundamental que promueve la
cohesion social, y estructura y distribuye las materias requladas en la misma entre los
dmbitos estatal, autonémico y/o provincial, y las reglas que han de resolver, en su caso,
los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto dmbito. Programa de Accion
43 Congreso Confederal UGT.

Evidentemente, dicho precepto se ha trasladado, como no podia ser de otra manera, a
nuestras propias resoluciones congresuales:

v’ La ordenacién bdsica de la estructura de la negociacién colectiva corresponde al nivel
sectorial estatal. Hemos de mantener este objetivo, defendiendo la vigencia de los
acuerdos interprofesionales y convenios que en esta materia se vienen firmando.
Programa de Accidn | Congreso Federal FeSMC-UGT.

v' Los Sectores Estatales, segun les ha instado el Congreso Federal, deben definir
claramente qué competencias son propias de la negociacion colectiva en cada uno de
los dmbitos, con el fin de dinamizar estos procesos y consequir que los trabajadores y
las trabajadoras se identifiquen con la negociacion de sus condiciones de trabajo,
manteniendo criterios de homogeneidad que posibiliten un desarrollo armodnico y
solidario de las relaciones laborales. Programa de Accion | Congreso Federal FeSMC-
UGT.

La ordenacién y vertebracién de la estructura de la negociacién colectiva corresponde, por
tanto, a las Federaciones Estatales, a través de los Sectores Estatales.

Se precisa de un trabajo sindical unitario y coordinado en defensa de la negociacion colectiva
sectorial como el principal cauce para el establecimiento de las condiciones laborales, pero
ademas como el camino idéneo de solucién negociada de los conflictos derivados del trabajo.

Sin duda, la estructura de la negociacidn colectiva es de los asuntos mds complejos, pero a la
vez es una herramienta clave. Su adecuada articulacion permite abordar eficientemente
aquellas materias que contribuyen tanto a la mejora de la competitividad y de la productividad
de las empresas como a asegurar las mejores condiciones de trabajo para el conjunto de las
personas trabajadoras.

En estos supuestos, lo que se precisa es buscar férmulas de coordinacion entre ambos niveles.
Coordinacion que solo es posible en el ambito estatal, puesto que es aqui donde debe
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articularse una negociacion colectiva con el protagonismo que corresponda a cada unidad
autondmica.

Prioridad del convenio sectorial

El sistema de relaciones laborales espafiol se caracteriza por la presencia de una pluralidad de
ambitos de negociacion que genera un maremagnum de gran complejidad. En ocasiones, se
produce un reparto de materias entre los distintos niveles convencionales, sin que la
concurrencia sea conflictiva, pero lo mas generalizado es el escenario de la concurrencia
conflictiva.

En cuanto a las unidades de negociacion, los convenios colectivos tendran el ambito de
aplicacion que las partes acuerden. Asimismo, el articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores
(ET) atribuye la capacidad para establecer la estructura de la negociacién colectiva a los
acuerdos interprofesionales suscritos por las organizaciones (sindicales y empresariales) mas
representativas, asi como a los convenios o acuerdos sectoriales de cardcter estatal o
autondémico.

Respecto a las normas para resolver los problemas de concurrencia (art. 84 ET), la primera
regla que hay que tener en cuenta es que un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra
ser afectado por lo dispuesto en convenios de dmbito distinto. Pero existen dos excepciones:

- Salvo pacto en contrario negociado conforme a lo dispuesto en el articulo 83.2 ET, es
decir, a través de un acuerdo interprofesional o de un convenio o acuerdo sectorial de
ambito estatal o autondmico se pueden establecer reglas para la solucién de los
posibles conflictos en caso de concurrencia de convenios.

- Y salvo la prioridad aplicativa del convenio de empresa sobre el sectorial en
determinadas materias (art. 84.2 ET): la regulacién de las condiciones establecidas en
un convenio de empresa, que podra negociarse en cualquier momento de la vigencia
de convenios colectivos de dmbito superior, tendra prioridad aplicativa respecto del
convenio sectorial estatal, autondmico o de ambito inferior en las siguientes materias:

a) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucidn especifica
del trabajo a turnos.

b) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnosy la
planificacién anual de las vacaciones.

c) La adaptacién al ambito de la empresa del sistema de clasificacién profesional de las
personas trabajadoras.

d) La adaptacién de los aspectos de las modalidades de contratacién que se atribuyen
por esta ley a los convenios de empresa.

e) Las medidas para favorecer la corresponsabilidad y la conciliacién entre la vida
laboral, familiar y personal.

f) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el
articulo 83.2.
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Igual prioridad aplicativa tendran en estas materias los convenios colectivos para un
grupo de empresas o una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas
o productivas y nominativamente identificadas a que se refiere el articulo 87.1. ET.

Tras muchos afios de reivindicacién y lucha, por fin el RD-ley 32/2021 eliminé la prioridad
aplicativa de los convenios de empresa respecto de los convenios sectoriales en materia
salarial.

En realidad, se trata de devolver el papel que corresponde al convenio sectorial, sea cual sea
su ambito territorial, circunscribiendo el del convenio de empresa al de adaptacién de
aquellos aspectos concretos (método de abono y compensacion de las horas extras, horario y
distribucion del tiempo de trabajo...) cuya precisién corresponde a un nivel mas cercano a las
personas trabajadoras.

Quizas se trate de uno de los maximos logros de la reforma laboral de 2021, especialmente
porque rompe la espiral de devaluacidn salarial como instrumento para obtener una ventaja
competitiva.

No obstante, la prioridad aplicativa del convenio colectivo de empresa se mantiene con
respecto a otros aspectos que si tienen afectacidn salarial como “el abono o la compensacion
de las horas extraordinarias y la retribucion especifica del trabajo a turnos”.

En cuanto al régimen transitorio establecido en la DT62 del RD-ley 32/2021, la modificacién
operada resultard de aplicacién a aquellos convenios colectivos suscritos y presentados a
registro o publicados con anterioridad a 31 de diciembre de 2021, una vez que estos pierdan
su vigencia expresa, y, como maximo, en un ano desde dicha fecha. Una vez cumplido el
periodo de vigencia del convenio colectivo o transcurrido el afio, aquello que acaezca antes,
se establece un periodo de seis meses para adaptarse a la normativaZ.

No puede existir perjuicio a las personas trabajadoras, no procederd la compensacion,
absorcidn o desaparicién de cualesquiera derechos o condiciones mas beneficiosas que
vinieran disfrutando las mismas. En suma, la adaptacién del convenio de empresa al sectorial
se debe articular como una mejora directa a la persona trabajadora en materia salarial cuando
el convenio colectivo de empresa se encuentre por debajo en esa materia.

Para nosotros era urgente la derogacién de la prioridad aplicativa del convenio de empresa,
ya que este solamente deberia desempefiar un papel de complementariedad con los
convenios de sector. No puede tener preferencia ya que la experiencia nos ha demostrado
que se han utilizado como instrumento para romper a la baja las condiciones sectoriales.

Desde nuestra Federacion defendemos la negociacion colectiva sectorial por dos motivos
principales. En primer lugar, por garantizar unos estandares comunes de regulacion laboral y,

2 En la interpretacién de esta DT62, mientras que algunos expertos opinan que los 6 meses estan incluidos del
primer plazo (hasta que el convenio pierda su vigencia y como maximo un afio), otros entienden que es una
prérroga adicional de 6 meses transcurrido ese primer plazo para permitir la adaptacion a la normativa. En este
ultimo caso, el 30 de junio de 2023 se habria cumplido el plazo méaximo de adaptacién de la normativa.
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en segundo, por ser la fuente ordenadora de unas condiciones de trabajo homogéneas para
el conjunto de la actividad, cualquiera que sea ésta.

El convenio colectivo sectorial tiene una importancia estratégica, entre otras, por las
siguientes razones:

v Se constituye como el unico instrumento vertebrador de la negociacion colectiva y
como el Unico garante de determinados derechos que sélo se pueden consolidar en
este ambito. Durante anos, el convenio colectivo sectorial ha sido la Unica herramienta
qgue ha defendido estrategias claras de homogeneizacidn de las condiciones laborales
y salariales.

v Elsefialamiento en el dmbito sectorial de las condiciones bdasicas de trabajo de caracter
minimo permite atender a la diversidad, garantizar la igualdad, la cohesién social,
personal, y territorial.

v’ Evita practicas de distorsion de la libre competencia en el mercado.

v' Garantiza a través del establecimiento de un salario minimo un suelo retributivo
uniforme e impide que ninguna persona trabajadora o colectivo quede sin su amparo.

v' Permite avanzar en la corresponsabilidad en la conciliacién laboral, familiar y
personal.

v’ Establece medidas que garantizan una proteccién de la salud y una adecuada politica
preventiva.

v' Protege a la persona trabajadora ante los cada vez mas frecuentes procesos de
descentralizacion productiva, garantizando la subrogacion en los casos de cambio de
empresario o sucesion empresarial.

v’ Vigila y garantiza que las modalidades de contratacién utilizadas sean acordes con las
necesidades de la actividad, de manera que las que sean estructurales se hagan con
contratacién indefinida y las coyunturales con contratacién temporal.

v Su desaparicidén supondria una individualizacion de las relaciones laborales y una caida
de salarios y derechos.

El convenio colectivo sectorial determina las condiciones de trabajo, asi como la estructuray
distribucién de las materias de negociacidon colectiva entre los ambitos estatal, autondmico
y/o provincial, y las reglas que han de resolver en su caso, los conflictos de concurrencia entre
convenios de distinto ambito.

En cualquier caso, si las condiciones laborales reguladas en convenio colectivo de ambito

inferior fueran mas beneficiosas que las recogidas en el convenio colectivo sectorial de dmbito
superior, éstas se seguiran aplicando mientras el convenio de dmbito inferior esté vigente.
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Asimismo, al convenio sectorial le corresponde cumplir el papel de desarrollar, mejorar y
adaptar al sector los minimos legales garantizados, para que ninguna persona trabajadora
guede sin convenio.

En nuestra Federacidon, negociamos 761 convenios colectivos de ambito sectorial en la
actualidad, que dan cobertura a mds de 9,3 millones de personas trabajadoras.

DISTRIBUCION DE LOS CC DE FeSMC-UGT POR AMBITO

AMBITO Ne cC % N2 TRAB %
Estatales 84 2,3% 5.029.973 49,5%
Autonémicos y 677 18,7% 4.299.503 42,3%
provinciales

TOTAL SECTOR 761 21,0% 9.329.476 91,7%
TOTAL EMPRESA 2.868 79,0% 840.840 8,3%
TOTAL 3.629 100,0% 10.170.316 100,0%

Fuente Base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT. 10.01.24.

DISTRIBUCION DE CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES POR SECTOR

SECTOR N2 CC % N2 TRAB %
Aéreo 3 0,4% 29.203 0,3%
Carreteras, Urbanos y Logistica 141 18,5% 967.410 10,4%
Comercio y Grandes Almacenes 211 27,7% 1.902.263 20,4%
Comunicaciones y Cultura 84 11,0% 500.567 5,4%
Ferroviario 2 0,3% 6.395 0,1%
Financiero 4 0,5% 186.826 2,0%
Hosteleria, Restauracidén Social y 74 9,7% 2.600.016 27,9%
Turismo

Limpieza 112 14,7% 1.069.061 11,5%
Maritimo-Portuario 70 9,2% 31.077 0,3%
Oficinas y Seguros 58 7,6% 1.915.814 20,5%
Seguridad 2 0,3% 120.844 1,3%
TOTAL CC SECTORIALES 761 100,0% 9.329.476 100,0%

Fuente Base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT. 10.01.24.

Uno de los problemas de los que adolece la negociacidn colectiva de nuestra Federacién es la
gran dispersion que la caracteriza. De los mas de 3.600 convenios colectivos que negociamos,
761 son de caracter sectorial: 84 estatales, 223 autondmicos y 454 provinciales o
pluriprovinciales.
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La mayoria de los convenios de dmbito sectorial estatal regulan todas las condiciones
retributivas y laborales de los sectores correspondientes, por lo que la negociacion colectiva
sectorial de ambito inferior no ha sido necesaria. Pero existen algunas actividades (comercio,
exhibicién cinematografica, gruas moviles autopropulsadas, hosteleria, limpieza, transporte
de mercancias por carretera, transporte de viajeros por carretera...) donde hemos firmado
acuerdos que establecen un marco normativo comun, regulando determinadas materias
generales pero sin entrar a detallar retribuciones, jornada, permisos, etc., elementos que se
delegan en la negociacion colectiva sectorial de ambito inferior.

Esto ha supuesto una excesiva proliferacion de convenios colectivos autondmicos y
provinciales en estas actividades, asi como en otras donde no existe un convenio colectivo
sectorial de dmbito estatal (oficinas y despachos, fincas urbanas o tintorerias y lavanderias,
por ejemplo).

En el caso del sector de comercio, por ejemplo, podemos estar hablando de 211 convenios en
sus distintas especialidades (general, textil, alimentacion, metal, carnicerias, piel, materiales
de construccién, madera, dptica, vidrio, etc.); 141 en transporte por carretera (incluidos
mercancias, viajeros, aparcamientos y garajes, gruas, autotaxis, estacionamiento regulado,
logistica, etc.); 74 en hosteleria; 58 para el caso de limpieza (de edificios y locales, hospitalaria
y de aviones); 46 en oficinas y despachos; 28 en tintorerias y lavanderias; 17 de exhibicidn
cinematografica; 12 en fincas urbanas, etc.

Pero lo grave es que con esta atomizacion de convenios colectivos autondmicos y provinciales
(677) se produce una disparidad de retribuciones y condiciones laborales dificil de conciliar
con nuestra estrategia sindical que persigue garantizar la igualdad y la cohesion social,
personal y territorial.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Las Federaciones Estatales son quienes tienen la facultad y el deber de articular y vertebrar el
mapa de la negociacion colectiva, desde el sector estatal hacia abajo. Ello implica la estructura y
distribucién de las materias de negociacidn colectiva entre los ambitos estatal, autonémico y/o
provincial, y las reglas que han de resolver, en su caso, los conflictos de concurrencia entre
convenios de distinto ambito.

= Se precisa de un trabajo sindical unitario y coordinado en defensa de la negociacidn colectiva
sectorial como el principal cauce para el establecimiento de las condiciones laborales, pero

ademads, como el camino idéneo de solucidn negociada de los conflictos derivados del trabajo.

= Asimismo, el principio de ordenacién general de la negociacion colectiva es que todo convenio de
empresa debe estar sujeto a las estipulaciones realizadas por el convenio sectorial de referencia.

= El RD-ley 32/2021 eliminé la prioridad aplicativa de los convenios de empresa respecto de los
convenios sectoriales en materia salarial, por lo que debemos vigilar el cumplimiento estricto de
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la prioridad aplicativa del convenio sectorial en materia salarial sobre el de empresa, prestando
especial atencion a las empresas multiservicios.

= Es urgente desatomizar nuestra negociacion colectiva, avanzando hacia convenios colectivos
sectoriales de dambito estatal y autondmico que sirvan para homogeneizar las condiciones
laborales y salariales de todas las personas trabajadoras de un mismo sector.

= Adecuar el ambito funcional a las nuevas actividades empresariales: ajustar el ambito por la via
de la ampliacién del existente y no por la segregacidn de convenios debe ser la regla general de
actuacion. Los ambitos funcionales han de adaptarse y actualizarse a la forma en que se organizan
las empresas para que prime la actividad que realizan y no su apariencia (por ejemplo, el que se
definan como empresas tecnolégicas no impide la aplicacién del convenio sectorial de la actividad
que desarrollan, como ocurre en el caso de las plataformas digitales).

= Revisar los ambitos funcionales de los convenios para preservar su alcance, dando valor real al
mismo, priorizando y potenciando su papel regulador, para facilitar la proteccién de los derechos
de los trabajadores y las trabajadoras.

= Repasar el dmbito personal del convenio para evitar la individualizacion de las relaciones laborales
e impulsar la dimension reguladora y protectora del convenio. Y ello garantizando la igualdad y

atendiendo a la diversidad de los distintos grupos y colectivos, corrigiendo las desigualdades.

= Asimismo, evitar el establecimiento de clausulas que dejen fuera del mismo a los profesionales,
técnicos y cuadros.
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3. ULTRAACTIVIDAD

El convenio colectivo, fruto de la negociacién desarrollada por la representacion legal de las
personas trabajadoras (RLPT) y los empresarios y fuente de derechos y obligaciones, es el
instrumento basico reconocido constitucionalmente de regulacion de las condiciones de
trabajo. Debemos garantizar su permanencia hasta su sustitucion por otro posterior para
dotar de seguridad juridica a las relaciones laborales y al mercado de trabajo.

La reforma laboral de 2012 establecié una limitacién temporal de la ultraactividad del
convenio de un afio desde su denuncia, pero con el RD-ley 32/2021 se recupero la vigencia
ultraactiva del convenio colectivo si transcurrido el proceso de negociacién no se alcanza un
acuerdo.

Se establecen las siguientes reglas en el art. 86 ET:

1. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracidon de los convenios,
pudiendo eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para cada materia o
grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio. Durante la vigencia del
convenio colectivo, los sujetos que rednan los requisitos de legitimacidn previstos en
los articulos 87 y 88 ET podran negociar su revision.

2. Salvo pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio si no
mediara denuncia expresa de las partes.

3. La vigencia de un convenio colectivo, una vez denunciado y concluida la duracién
pactada, se producird en los términos que se hubiesen establecido en el propio
convenio. Durante las negociaciones para la renovacion de un convenio colectivo, en
defecto de pacto, se mantendra su vigencia, si bien las cldusulas convencionales por
las que se hubiera renunciado a la huelga durante la vigencia de un convenio decaeran
a partir de su denuncia. Las partes podran adoptar acuerdos parciales para la
modificacion de alguno o algunos de sus contenidos prorrogados con el fin de
adaptarlos a las condiciones en las que, tras la terminacién de la vigencia pactada, se
desarrolle la actividad en el sector o en la empresa. Estos acuerdos tendran la vigencia
que las partes determinen.

4. Transcurrido un aino desde la denuncia del convenio colectivo sin que se haya acordado
un nuevo convenio, las partes deberan someterse a los procedimientos de mediacién
regulados en los acuerdos interprofesionales de dmbito estatal o autonémico previstos
en el articulo 83 ET, para solventar de manera efectiva las discrepancias existentes.
Asimismo, siempre que exista pacto expreso, previo o coetaneo, las partes se
someteran a los procedimientos de arbitraje regulados por dichos acuerdos
interprofesionales, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma eficacia juridica que
los convenios colectivos y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a
los motivos establecidos en el articulo 91 ET. Sin perjuicio del desarrollo y solucién final
de los citados procedimientos de mediacién y arbitraje, en defecto de pacto, cuando
hubiere transcurrido el proceso de negociacion sin alcanzarse un acuerdo, se
mantendra la vigencia del convenio colectivo.

5. El convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este ultimo, salvo los
aspectos que expresamente se mantengan.
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La DT72 del RD-ley 32/2021 establece que los convenios colectivos denunciados a la fecha de
entrada en vigor de este real decreto-ley, y en tanto no se adopte un nuevo convenio,
mantendrdn su vigencia en los términos establecidos en el articulo 86.3 del ET en la redaccién
dada por el presente real decreto-ley.

Nos vamos a encontrar con dos realidades:

- Convenios que ya han sido denunciados, que no establezcan nada o que incluyan
cldusulas de ultraactividad indefinida: cuando haya transcurrido el proceso de
negociacién sin alcanzarse un acuerdo, se mantendrd la vigencia del convenio
colectivo.

- Convenios que establezcan una cldusula de ultraactividad definida: estos convenios
seguiran con el régimen que hayan establecido y nos podemos encontrar con un vacio
a su finalizacién. Si no hubiera ninguin convenio colectivo aplicable al que acudir,
parece razonable entender que podria seguir acudiéndose a la contractualizacion del
convenio colectivo.

Del total de convenios sectoriales de nuestra Federacién (761), 485 establecen una
ultraactividad indefinida y 230 o no dicen nada o se ajustan a la legislacién vigente, por lo que
quedan 46 convenios, un 6 % del total, que establecen una ultraactividad concreta y que son
los que pueden presentar algun tipo de problema a la finalizacidn de su vigencia.

Es fundamental, por tanto, incluir cldusulas de ultraactividad indefinida en todos los convenios
colectivos para que no se produzcan situaciones de inseguridad juridica.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Establecer acuerdos en materia de ultraactividad, para garantizar el mantenimiento del convenio
colectivo tras su denuncia hasta que no sea sustituido por un nuevo convenio.

= Compromiso de acudir al procedimiento de mediacion dentro del SIMA o sistema de solucidn
extrajudicial de conflictos establecidos en el ambito de la comunidad antes de la posible pérdida
del convenio colectivo con la finalidad de resolver sus diferencias.

= Encaso de que la mediacién en el ambito inferior no resuelva el conflicto, introducir la posibilidad
de que cualquiera de las partes pueda someter sus discrepancias a la mediacion de la CP del
ambito sectorial superior.

Si el convenio hubiera decaido:

= Establecer funciones especificas en las CP de convenios sectoriales superiores para conocery, en
su caso, actuar en los casos en los que decae alguin convenio, de empresa o de sector provincial.

= Sindicalmente, cabe el disefio y la adaptacion del mapa de unidades de negociacién que cada
Federacién administre en el sector correspondiente. Asi, cabria el proponer un dmbito nuevo de
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negociacién autondmica, coordinado con el estatal, o bien el que se altere alglin ambito funcional
de un convenio preexistente para dar cabida al convenio decaido.

= Otra salida puede ser el acuerdo de adhesion a un convenio colectivo (art. 92.1 ET).

= |gualmente, se puede recurrir a la via administrativa con |la extension de un convenio en vigor (art.
92.2 ETy RD 718/2005).
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4. COMPETENCIAS DE LA COMISION PARITARIA

La comisién paritaria (CP), sus funciones, plazos y procedimientos de actuacion, forman parte
del contenido minimo del convenio colectivo. La gestion de lo pactado comienza por su
adecuada regulacion en los convenios. La intervencion previa de la CP ha de verse como una
oportunidad, como un valor, dado que es la via idénea para gestionar las condiciones laborales
consensuadas en el convenio durante su periodo de vigencia.

Los convenios colectivos por su capacidad reguladora son grandes creadores de derecho por
lo que en su articulado debemos potenciar, junto a las tradicionales, nuevas funciones y
capacidades de la CP.

Incluso en aquellos sectores donde no se hayan constituido observatorios sectoriales
podemos prever que la CP asuma sus funciones de analisis en materias de competitividad y
empleo, desarrollo tecnolédgico, cuestiones medioambientales, necesidades formativas,
igualdad de oportunidades, etc., con el objetivo de contribuir a definir las medidas que
permitan anticiparse a los cambios estructurales.

Asimismo, hay que impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento
mas agil y eficaz y una mejor y mds completa regulacion con vistas al efectivo seguimiento y
cumplimiento de los compromisos adquiridos.

También, se considera necesario ampliar y fortalecer los instrumentos de administracién y
gestion del convenio colectivo a través de la creacién de CP especificas de empleo y
contratacién, igualdad de oportunidades, formacién continua, salud laboral, medio ambiente,
clasificacion profesional, etc., consiguiendo que el didlogo social adquiera un caracter
permanente.

Y, por ultimo, no podemos olvidar que el ASAC establece la posibilidad de que la CP del
convenio actlie como érgano especifico de mediacién o arbitraje integrado en el SIMA3. En
el ambito de nuestra Federacion esta peticién fue adoptada por la CP del Acuerdo Laboral
Estatal de Hosteleria (V ALEH).

3 Articulo 6.4 ASAC V recoge que “Los Convenios Colectivos o acuerdos sectoriales podrdn establecer érganos
especificos de mediacion o arbitraje. Estos 6rganos quedardn integrados en el Servicio, una vez sea acordado por
la Comision de Seguimiento de este Acuerdo, previa comprobacion de que respetan en su tramitacion los
principios establecidos en él. En el supuesto de que se haya acordado que actue como drgano especifico de
mediacion o arbitraje la CP de convenio, ésta deberd delegar en un mdximo de tres miembros”.

20



Orientaciones para la accidn sindical y la negociacidn colectiva de 2024 UGT & FesMC

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Dotar de los recursos materiales necesarios y de un crédito horario especifico a los miembros de
las CP para que puedan desarrollar de forma efectiva el ejercicio de su actividad.

= Elaborar y actualizar un mapa de negociacion colectiva sectorial que refleje de forma sistematica
y detallada la totalidad de los convenios existentes en el sector, su vigencia, efectos y contenidos.

= Dotar a las CP Estatales de competencias decisorias para consensuar la adjudicacion de cédigos
de la CNAE en los convenios colectivos.

= Establecer la obligacién de comunicar a la CP del ambito sectorial superior la iniciativa de apertura
de un convenio colectivo de ambito inferior.

= Facultar ala CP del ambito sectorial superior para que a través de la mediacidn en su seno resuelva
conflictos en ambitos inferiores.

= Facultar a la CP del ambito sectorial superior para denunciar los convenios colectivos de ambito
inferior.

= Posibilitar que ante la desaparicidn de asociaciones empresariales no se paralice la actividad de las
CP y Negociadoras de los ambitos sectoriales inferiores y sean las CP y CN de los convenios
colectivos sectoriales estatales las que opten y asuman funciones decisorias.

= Otorgar a la CP funciones de intervencién, negociacién permanente, estudio y preparacion,
propuestas, entre las que destacarian las facultades para promover o adoptar medidas de

flexibilidad interna, distintas a las de la inaplicacién del convenio colectivo.

= Regular la intervencion preceptiva de las CP en los procedimientos de inaplicacién de las
condiciones de trabajo.

= Establecer que las CP de los convenios colectivos sectoriales puedan asumir competencias de
mediacién e intervencion en los procedimientos de despido colectivo.

=  Controlar la aplicacion de los compromisos adquiridos en los convenios colectivos en materia de
tiempo de trabajo y contratacion.

= Establecer mecanismos de participaciéon de la CP en los procesos de movilidad funcional y
geografica.

= Explorar otras posibilidades como funciones de asesoramiento a las pequenas y medianas
empresas que no cuenten con RLPT.
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5. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES

Lograr la eliminacidn de las discriminaciones y reducir la brecha de género en las relaciones
laborales, abordando el acceso al empleo, la calidad de las contrataciones, los salarios, la
conciliacion de la vida personal y profesional y la corresponsabilidad, la promocién profesional
y la formacidn, asi como la prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo y la violencia de
género, sigue siendo un reto pendiente, tal y como las estadisticas constatan afo tras afio.

La Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres doté a la negociacion
colectiva de un importante instrumento para avanzar en la igualdad efectiva por razén de
género, obligando a negociar medidas de igualdad en todos los convenios colectivos (art.
85.1 ET) y, ademas, en las empresas de mas de 250 personas trabajadoras a implementar
planes de igualdad que deben ser negociados con la RLPT en la empresa.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion rebajé el
umbral fijado en las empresas para negociar un plan de igualdad a 50 o mads personas
empleadas desde 2022.

Ademas, fijo las materias minimas que deben contener los diagndsticos de los planes de
igualdad: proceso de seleccidn y contratacién; clasificacién profesional; formacién; promocion
profesional; condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres;
ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral;
infrarrepresentacidon femenina; retribuciones; prevencidon del acoso sexual y por razén de
sexo. Y obligd a las empresas a inscribir sus planes de igualdad en el Registro de Planes de
Ilgualdad de las Empresas.

Durante 2020 se publicaron dos reglamentos de suma importancia para la negociacién
colectiva:

1) Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo®. Este real decreto tiene por
objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagndstico,
incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

2) Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre hombres y
mujeres®. E| objeto de este real decreto es establecer medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres
en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la
discriminacion en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones
necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

4 Disposicidon 12214 del BOE nim. 272 de 2020
5> Disposicién 12215 del BOE niim. 272 de 2020
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A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas y los
convenios colectivos deberdn integrar y aplicar el principio de transparencia retributiva
entendido como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la
retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite
obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas
a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado
un trabajo de igual valor, se perciba una retribucién inferior sin que dicha diferencia pueda
justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para alcanzar
dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a través de los instrumentos
regulados en este real decreto:

- los registros retributivos,

- la auditoria retributiva,

- el sistema de valoracidn de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida
en la empresa y en el convenio colectivo que fuera de aplicacion

- yelderecho de informacién de las personas trabajadoras.

En nuestro pais es indudable que la Ley para la Igualdad ha supuesto un impulso para muchas
empresas en la realizacién de diagndsticos en relacion al cumplimiento del principio de
igualdad y no discriminacidn por razén de sexo, y la negociacidon colectiva se ha centrado en
mayor medida en los planes de igualdad que en los convenios colectivos, aunque la conexion
y coherencia entre ambos resulte fundamental.

Es obvio decir que los planes de igualdad son en si mismos materia de negociacién colectiva
y tienen la misma fuerza vinculante que los convenios colectivos.

Pero no podemos dejar que la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo se sustente solo en los planes de igualdad abandonando los convenios colectivos,
por lo que la conexion y coherencia entre ambos resulta fundamental para garantizar la
transversalidad de género como principio indispensable en las relaciones laborales.

Es imprescindible, por tanto, vincular a los convenios colectivos de referencia los planes de
igualdad y los instrumentos para la transparencia retributiva previstos en el RD 902/2020. Para
gue estos instrumentos sean realmente eficaces, hay que trasladarlos a los convenios
colectivos.

Finalmente, queremos recordar que la negociacion colectiva es el Unico instrumento para

conseguir que se mejoren las vias de acceso y permanencia en el mundo laboral, en
condiciones de igualdad de todas las personas, frente a practicas que derivan a la
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responsabilidad social de las empresas y a planes de diversidad, todo lo relacionado con la
igualdad y no discriminacién por razén de nacionalidad, origen, discapacidad, orientacién e
identidad sexual, convicciones. Esto supone detraer competencias a la negociacion colectiva
y a la RLPT y negar, interesadamente, la igualdad como derecho para cientos de miles de
personas trabajadoras.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Igualdad de género
= Negociar siempre incluyendo la perspectiva de género.
= Asegurar la presencia de mujeres en las mesas de negociacidn de los convenios colectivos.

= Garantizar la formacidn en materia de igualdad de trato y oportunidades de las personas
negociadoras de los convenios colectivos e incorporar especialistas de igualdad en las mesas de
negociacion.

= |ncorporar medidas de accion positiva en todos los convenios colectivos. La negociacidn colectiva
podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las
profesiones. A tal efecto podrd establecer reservas y preferencias en las condiciones de
contratacién de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser
contratadas las personas del sexo menos representado en el grupo profesional de que se trate.
(art. 17.4 ET). Asimismo, la negociacion colectiva podrd establecer este tipo de medidas en la
clasificacidon profesional, promocién y formaciéon, de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su acceso
al grupo profesional o puesto de trabajo de que se trate.

= |Incorporar la obligacidn de negociar planes de igualdad en todas las empresas del sector,
independientemente del nimero de personas trabajadoras en plantilla, teniendo en cuenta que
el tejido empresarial espafiol se caracteriza por el predominio de las microempresas (menos de 10
personas trabajadoras) que constituyen cerca del 96 % de las empresas del sector privado.

= El convenio colectivo sectorial ha de establecer elementos de gestion, criterios de actuacién y fijar
las buenas practicas que han de difundirse en todo el sector, evitando la fragmentacion. Debe
tenerse en cuenta que, entre el convenio de sector y el plan de igualdad en la empresa, se efectie
una articulacion en todas las materias que se consideren, pudiendo incluir también la interlocucién
en los ambitos inferiores de la representacion sindical para evitar conflictos y dar seguridad
juridica. En linea con esta coherencia es particularmente importante que el convenio sectorial no
limite o condicione la incorporacién de medidas de igualdad.

= |ncluir en el convenio colectivo las materias minimas que debe analizarse a los efectos de la
elaboracion del plan de igualdad.

= Establecer el plazo a partir del cual surge la obligacién de comenzar a negociar el plan de igualdad
para todas las empresas que apliquen el convenio colectivo.
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= Incluir en el convenio la obligacidn empresarial de pagar las mismas retribuciones fijas y variables
para mujeres y hombres, tanto por el mismo trabajo, como por trabajos de igual valor (art. 28.1
ET).

= Garantizar que la empresa cuente con el registro retributivo realizado de conformidad a los
requisitos que establece el Reglamento de Igualdad Retributiva en su art. 5. Una forma de
garantizar la correcta elaboracion de dicho registro es acordar con la empresa que se realice con
el modelo elaborado por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y por el Ministerio de Igualdad
(noviembre 2021)°.

= Garantizar que los diagnodsticos retributivos se realizan correctamente y conforme a la legalidad
vigente para obtener auditorias retributivas, acordes con la realidad de la empresa y realizadas
adecuadamente.

= Garantizar que el plan de actuacidon para la correccion de las desigualdades retributivas se realiza
correctamente, de conformidad a lo establecido en la regulaciéon legal vigente y con adopcion de
medidas que realmente sean efectivas para dicha correccidn.

= Negociar, como establece la Ley, auditorias salariales en todas las empresas. Recordamos que
todas las empresas estdn obligadas a tener un registro retributivo y, las que estan obligadas a tener
un plan de igualdad, tienen que tener el registro retributivo y la auditoria salarial.

= |ntroducir a través de la negociacién la utilizacion de la Guia Técnica con indicaciones para la
realizacion de auditorias retributivas que ha elaborado el Instituto de la Mujer en colaboracién
con las organizaciones sindicales y empresariales (junio 2022)’.

= Revisar, comprobar y adecuar correctamente en los convenios colectivos, la clasificacion
profesional, de forma que los grupos profesionales se ajusten a criterios y sistemas que garanticen
la ausencia de discriminacion directa e indirecta entre mujeres y hombres, de acuerdo a los
términos establecidos en el articulo 4 del Reglamento de Igualdad Retributiva.

* |Introducir mediante la negociacién, la aplicacién de la herramienta de procedimiento de
valoracidn de los puestos de trabajo aprobado por los Ministerios de Trabajo y Economia Social y
del Ministerio de Igualdad (julio 2022)2.

=  Acordar protocolos contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Tipificar expresamente el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el procedimiento sancionador del convenio como
infraccion muy grave, recordando que son causa de despido procedente, obviando la
incorporacién de procedimientos de resolucién informales o abreviados.

= Recoger y mejorar las medidas de proteccion laboral de las trabajadoras victimas de violencia de
género.

= (Crear CP de igualdad y nombrar agentes de igualdad en los convenios sectoriales con el objetivo
de evaluar periddicamente la aplicacion de las medidas de igualdad (con crédito horario que
facilite la posibilidad de contar con recursos para la negociacidn colectiva de planes de igualdad
del sector).

6 Guia Uso Herramienta Registro Retributivo.pdf (igualdadenlaempresa.es)
7 Audit Retrib GENERO (igualdadenlaempresa.es)
8 Herramienta VPT (igualdadenlaempresa.es)
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= Recoger actuaciones especificas (campafias, seminarios, jornadas, charlas, etc.) contra los
mensajes e imagenes sexistas en los centros de trabajo y en las empresas.

= Incluir en el Convenio expresamente la especial proteccion legal frente al despido y otros actos
discriminatorios durante los periodos de inseminacién, embarazo, posparto y lactancia, asi como
la de las personas trabajadoras con responsabilidades familiares.

= Incluir que las necesidades de formacidén y reciclaje de las personas trabajadoras, se produzcan
dentro de la jornada laboral.

= Incluir medidas de formacidn y reciclaje para quienes se reincorporen a la empresa tras largos
periodos dedicados a la atencidn de responsabilidades familiares, dentro de la jornada laboral.

= Tener presente que el SIMA y los sistemas de solucidon auténoma en los territorios pueden ayudar
a prevenir o a solucionar los conflictos que se puedan producir.

= Revisar todo el lenguaje del convenio colectivo con la finalidad de visibilizar a ambos sexos,
evitando el masculino genérico.

Planes de igualdad®

= Negociar planes de igualdad, independientemente del nimero de personas trabajadoras de la
empresa. Recordamos que su registro es obligatorio.

= Contar con la formacion especifica en esta materia o con la participacion de asesores o asesoras
en el proceso de negociacién.

= Los planes deigualdad son herramientas para alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
de tal forma que el plan de igualdad no debe incorporar medidas dirigidas a tratar cuestiones
relativas a la orientacidn sexual, identidad o expresidon de género, ni debe analizar ni tratar el
origen o nacionalidad de la plantilla.

= El diagndstico de situacidon debe responder a la realidad concreta de cada empresa o centro de
trabajo y es nuestra obligacion exigir toda la informacion y documentaciéon que sea necesaria,
completa y detallada sobre cada una de las materias a tratar (y que como minimo han de ser las
recogidas en la normativa legal que pueden ampliarse por convenio colectivo).

= El diagndstico debe extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa y también
a todos los niveles jerarquicos de la empresay a su sistema de clasificacion profesional, incluyendo
datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su valoracion,
su retribucion, asi como a los distintos procesos de seleccion, contratacidon, promocion y ascensos.

= Respecto al contenido minimo de materias que obligatoriamente deben incluirse en el
diagnéstico, para la elaboracidn del mismo y el analisis de las materias, deben seguirse los criterios
especificos que se recogen el anexo del Real Decreto de desarrollo reglamentario de planes de
igualdad (RD 901/2020).

9 Guia para la elaboracion de planes de igualdad en las empresa$ (igualdadenlaempresa.es)
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= Debemos negociar y tratar de incluir en el diagndstico todas aquellas otras materias que
consideremos necesarias, oportunas o adecuadas, como por ejemplo salud laboral, victimas de
violencia de género, aunque no estén recogidas en el mandato legal.

= En materia de infrarrepresentacion, el diagndstico debe centrarse en la deteccién de las
situaciones de infrarrepresentacion de mujeres tanto horizontal como vertical. El andlisis y las
correcciones de infrarrepresentacidon deben centrarse exclusivamente en la infrarrepresentacion
femenina.

= Las medidas a negociar para la correccidon de las discriminaciones y desigualdades detectadas
deben ser concretas, adecuadas, efectivas, eficaces y coherentes con el diagndstico.

= Las medidas no deben confundirse nunca con los objetivos del plan. Tanto las medidas como los
objetivos deben ser muy concretos y deben responder a los problemas detectados en el
diagnéstico.

= Siempre que se considere oportuno se debe negociar la introduccién de medidas de accién
positiva en el plan, especialmente y de una forma mas concreta en lo que se refiere al acceso al
empleo y la promocion.

= Se debe garantizar nuestra participacion “activa” en el seguimiento, evaluacién y revision
periddica del plan, solicitando la informacidon y documentacidn necesaria que nos permita analizar
el impacto de las medidas y su correcta implementacion. A tales efectos se considera conveniente
negociar que las personas que han participado en el proceso de negociacién del plan sean las
mismas que hagan posteriormente el seguimiento y evaluacién del mismo.

= No cabe la configuracion de comisiones negociadoras “ad hoc” y tampoco puede conformarse la
comision de seguimiento “ad hoc” de los planes de igualdad negociados en las empresas sin RLPT
como sindicatos mds representativos y representativos del sector de actividad con legitimidad en
el convenio colectivo de aplicacién en la empresa.

= Debemos exigir que la negociacidn del plan se realice de buena fe por parte de la empresa y con
el fin de llegar a un acuerdo, ya que de lo contrario debemos acudir a recursos como la Inspeccion
de Trabajo, la Mediacidn o los Tribunales de Justicia. En este sentido debe recordarse que ya existe
jurisprudencia al respecto del Tribunal Supremo, en la que se declara la nulidad del plan de
igualdad unilateralmente adoptado por la empresa, tras el proceso negociador, por précticas de la
empresa encaminadas a no llegar a un acuerdo en dicho proceso negociador.

= Debemos garantizar el cumplimiento de la obligacién de adecuar los planes de igualdad ya
vigentes a la nueva normativa, ya que de lo contrario se estaria incurriendo en un incumplimiento
legal en materia de planes de igualdad. En cumplimiento de lo establecido en la normativa
reglamentaria de planes de igualdad, dicha adaptacién debe negociarse atendiendo al plazo
previsto en el propio plan de igualdad y en todo caso, antes de los doce meses contados a partir
de la entrada en vigor del Reglamento de Planes de Igualdad (plazo que finalizé el 14 de enero de
2022).
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Igualdad personas LGTBI

Consideramos la negociacion colectiva y la accidn sindical pilares fundamentales para lograr la igualdad
real y efectiva de las personas LGTBI. Asi apostamos por°:

= Establecer medidas que permitan garantizar la igualdad en los procesos de seleccién y
contratacidn, asi como en los de promociones y ascensos, con criterios objetivos que alejen la
posibilidad de discriminacién por razén de orientacién sexual e identidad o expresidon de género.
Los algoritmos deben ser revisados para que no supongan otro mecanismo de discriminacién.

=  Promover que cualquier derecho o beneficio social que tenga como referencia a la familia, incluya
a las familias y parejas conformadas por personas LGTBI. Es preciso eliminar cualquier redaccién
gue pueda dar lugar a una discriminacion directa o indirecta de las personas LGTBI.

= Establecer programasy proyectos de sensibilizacidon en la empresa respecto al derecho de igualdad
del colectivo LGTBI. La informacidn y la formacién generalizadas son muy importantes para
conseguir un ambiente laboral respetuoso con la diversidad afectiva, sexual y familiar. Es
conveniente incorporar mddulos de diversidad sexual, familiar y de género y respeto a las personas
LGTBI en todos los cursos impartidos en la empresa.

=  Garantizar formacion especifica a los mandos intermedios y a los representantes de las personas
trabajadoras.

= Incorporar en la elaboracién de evaluaciones de riesgo y en la planificacién de las politicas de
prevencion, el riesgo psicosocial que supone la LGTBIfobia, garantizando el establecimiento de
actuaciones. Los riesgos psicosociales tienen un importante impacto en la salud y el rendimiento
personal y profesional.

= |Introducir, en todos los convenios colectivos que sea posible, planes de diversidad y protocolos de
prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacidn sexual e identidad o expresién de
género, que garanticen el respeto de los derechos de las personas LGTBI en las empresas.

Igualdad personas con discapacidad

= Adaptar en los convenios colectivos las referencias normativas a la legislacion actual, dejando de
referirse a la antigua Ley de integracion social de los minusvdlidos (LISMI), ya superada por el Real
Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
General de Derechos de las Personas con Discapacidad y de su Inclusion Social (LGDPD).

= |Introducir de forma sistematica en los convenios la definicidn sobre “persona con discapacidad”.
Para ello se utilizara la definicion de persona con discapacidad recogida en el art. 1 de la
Convencion sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad y el art. 4 de la Ley General de
los Derechos de las Personas con Discapacidad y su Inclusion Social; evitando formulaciones tales
como diversidad funcional que, si bien tratan de superar la connotacién negativa que podria
atribuirse al término “discapacidad”, en la actualidad no generan seguridad juridica ni existe
consenso sobre su utilizacion. Asi en acuerdos o convenios colectivos evitaremos términos como
diversidad funcional o distintas capacidades.

10 Conclusiones de las | Jornadas Confederales de UGT “Las personas LGTBI en la negociacién colectiva y el didlogo
social”. Julio 2022.
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® Incluir una clausula general sobre no discriminacion que indique de forma explicita la prohibicidn

de cualquier tipo de discriminacion por razén de discapacidad.

= Crear una Comision o Grupo de Trabajo de lgualdad de Oportunidades y No Discriminacién en
materia de Discapacidad.

=  Proponer un plan de igualdad y no discriminacion en materia de discapacidad, diferenciado del
plan de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres que pudiera existir en la
empresa, elaborado a partir de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

= Garantizar la adaptacion de puestos de trabajo a personas con discapacidad. La Comisién o Grupo
de Trabajo de lgualdad y no discriminacidn en materia de discapacidad recopilara informacion
técnica sobre las medidas de adaptacion y ajuste razonable, pudiendo solicitar asistencia técnica
de las Instituciones publicas y privadas especializadas.

= Hacer referencia a la cuota de reserva para el acceso al empleo de personas con discapacidad
mejorando la reserva del 2 % de los puestos de trabajo establecida en la normativa.

=  Fijar criterios para minimizar el uso de las medidas alternativas, asi como compromisos de
informacidn sobre medidas alternativas y justificacion de su uso. La utilizacién de las medidas
alternativas a la cuota de reserva para personas con discapacidad se utilizara de forma excepcional
y siempre que no sea posible la contratacién de personas con discapacidad de forma directa,
teniendo obligacidn la empresa de informar a la RLPT sobre la utilizacion de medidas alternativas
y favoreciendo de esta forma la incorporacién de las personas con discapacidad al mercado
ordinario de trabajo.

= Incluir criterios para la contrataciéon de personas con discapacidad, incluyendo las principales
medidas que lo hacen posible: criterios para computar la cuota y su modulaciéon (por tiempo, por
tipo de discapacidad, por tamafio de empresa) y el uso de una intermediacidn especializada.

= En los procesos de seleccion se deberda contar siempre con candidatos y candidatas con
discapacidad adecuados al perfil solicitado. Si fuese necesario se firmaran convenios de
colaboraciéon con entidades del movimiento asociativo de la discapacidad. Se garantizara la
igualdad, la no discriminacion y la accesibilidad en el proceso selectivo en cuanto a las pruebas y
en la decisidn de contratacion. Se adaptaran las pruebas y, en general, todo el proceso selectivo,
a las necesidades especificas de las personas con discapacidad. En especial, se adoptaran, para las
personas con discapacidad que lo soliciten, medidas de adaptacidn y ajustes razonables de medios
y tiempos atendiendo a las caracteristicas especificas que la persona pueda tener para la
realizacion de las pruebas.

= Desarrollar procedimientos de informacién y consulta con la RLPT en materia de contratacion y
medidas para el mantenimiento en el empleo de las personas con discapacidad, en la empresa y
para el sector.

* |Introducir medidas para el mantenimiento del empleo de las personas con discapacidad
sobrevenida (incluidas las enfermedades de larga duracién): medidas especificas en materia de
prevencion de riesgos laborales (limitacidn o eliminacion de la exposicidn de riesgos para personas
de mas edad, seguimientos de la salud especificos, formacién y orientacién), proyectos de
reinsercion, programas para el retorno al trabajo.
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= |Incorporar procedimientos para realizar ajustes razonables: acotar la definicidon y criterios de
razonabilidad; justificacion de la no aplicacidn; criterios para la solicitud por parte de la persona
afectada. Algunas materias sobre las que se pueden hacer ajustes razonables son: jornada, horario,
permisos y vacaciones, carga de trabajo, adaptaciones materiales, cambio de puesto, empleo con
apoyo, participacion en programas de formacidn.

= Facilitar procedimientos para impulsar el retorno al trabajo después de bajas prolongadas.
Medidas de apoyo.

=  Fijar requisitos de los programas de rehabilitacion que realizan las mutuas.

= Desarrollar medidas de conciliacion: flexibilidad de los horarios de trabajo, reducciones de
jornada, permisos para rehabilitacidn o consultas, etc.

= Plantear las medidas desde una perspectiva de género que haga posible luchar con las multiples
formas de discriminacidn que sufren las mujeres con discapacidad. Medidas especificas para las
mujeres con discapacidad o afectadas por una enfermedad de larga duracién o para que puedan
ejercer la maternidad en igualdad de condiciones que el resto de la poblacién (vinculacién al Plan
de Igualdad).

= Establecer medidas especificas para mejorar la accesibilidad de las empresas y fomento del disefio
universal.

= Negociar procedimientos para identificar la desigualdad y la discriminacidn: acceso, clasificacidn,
promocién, formacion, salario...

= Definir los ambitos en los que se van a aplicar las medidas de adaptacion (reclutamiento,
seleccidn, clasificacion, salario, promocidn, jornada, movilidad geografica y funcional...).

= Estudiar medidas para favorecer la inclusion de cada persona afectada: formacion, orientacion,
empleo con apoyo, mentores, tutores, intérpretes de lengua de signos...

= Definir los grupos profesionales y las funciones incluidas teniendo en cuenta la posibilidad de
desempeno por personas con discapacidad.

= |Implementar acuerdos intergeneracionales (o una adaptacion de la jubilacién parcial y el contrato
relevo).

= |Introducir criterios para la ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca la contratacion y la
permanencia en el empleo: reduccién de jornada, tiempo parcial, permisos retribuidos, cdmputo
de las cotizaciones en caso de jubilacién anticipada.

= Desarrollar procedimientos de informacién y consulta con la RLPT en materia de contratacion y
medidas para el mantenimiento en el empleo de las personas con discapacidad, en la empresa y
para el sector.

= Limitar el nimero de contratos bajo la modalidad formativa, ajustandose de forma exigente a las
necesidades formativas en cada caso, sin prolongar su duracién y evitando los efectos perniciosos
que origina en personas con discapacidad y en los que se vinculan con los colectivos en situacién
de exclusion social previstos en la Ley 44/2007.
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= Negociar un plan de formacion especifico para negociadores.

= |ntroducir mecanismos de proteccidn especifica en los procedimientos de despido colectivo y en
los casos de movilidad geografica y/o movilidad entre centros de trabajo.

= Elaborar un plan de prevencidn especifico, incluyendo a las personas de mas edad de modo que
se eliminen o minimicen la exposicion continuada a riesgos que afectan a su salud.

= Negociar beneficios econémicos (gastos de traslado, tratamientos, proétesis) y beneficios a efectos
del derecho a pension (computo de cada afio trabajado).

Igualdad por cualquier otra circunstancia personal y/o social

= Negociar en los convenios cldusulas que garanticen la igualdad y eviten la discriminacién por
cualquier circunstancia personal y/o social concretando las medidas necesarias en cada capitulo:
acceso al empleo, contratacién, jornada, formacion y cualificacidn, etc.

= Acordar protocolos que prevengan y den solucidn a las situaciones de acoso por cualquier otra
circunstancia personal y/o social.

= Se negociardn las faltas de asistencia justificada para que las personas trabajadoras que precisen
rehabilitacion o cualquier otro cuidado relacionado con la salud puedan acudir con flexibilidad.

= Comprobar las condiciones pactadas en los contratos de formacidn para jévenes y el respeto a las
horas de formacidn.

= Detectar si las practicas laborales o becas realmente lo son o se esta haciendo un uso fraudulento
de las mismas.

= Tener en cuenta en materia de descansos, fiestas, permisos y vacaciones, que las personas
trabajadoras, de nacionalidad espafiola o extranjera, han de viajar a otro pais para hacer efectivos
estos derechos.

= Detectar si se realizan en la empresa pruebas de deteccién del VIH, y denunciar por ilegales.

= Incluir cldusulas que mejoren la proteccidn a la familia, especialmente en el caso de las parejas de
hecho para que estas estén equiparadas en derechos a otros tipos de uniones.

=  Propiciar la igualdad entre las personas trabajadoras de cualquier promocion, también en el caso
de ostentar la RLPT.

= El derecho a ser informados sobre la situacion y la estructura del empleo en la empresa, resulta
incompleto si el mismo no incluye, los datos sobre la proporcidon de determinados colectivos en
los diferentes niveles profesionales, especialmente de las personas trabajadoras de nacionalidad
extranjera, de las personas jovenes o de las personas con discapacidad. Esto nos permitiria realizar
un verdadero diagndstico de la situacién de la igualdad en la empresa, que podriamos completar
incluyendo la peticidn de informacion sobre la evolucién de la composicién de las plantillas,
salarios y estructura de los mismos, contrataciones y tipos de contratos, composicion de grupos y
categorias profesionales, funciones, promocidn profesional, etc.
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=  Por otra parte, es necesario desarrollar el deber de informacidn y la obligacion de emitir informes
por parte del comité de empresa, en los casos de reestructuraciones y ceses de la plantilla,
reducciones de jornada o traslado de instalaciones, para asegurarnos de que estos no afectan solo
a determinadas personas, por razén de género, edad, nacionalidad, discapacidad o por cualquier
circunstancia.
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6. POLITICA SALARIAL

En relacién a la retribucidn, el V AENC apuesta por una politica salarial que contribuya de
manera simultdnea a la reactivacién econdmica, a la creacion de empleo y a la mejora de la
competitividad de las empresas espafiolas. Para alcanzar este objetivo se fijan unos
incrementos salariales del 4 % para 2023, del 3 % para 2024 y del 3 % para 2025.

La realidad evidencia que las partes negociadoras se han aproximado sin llegar a alcanzar el
objetivo del 4 % para 2023, ya que los convenios colectivos firmados hasta diciembre de 2023
han registrado un incremento medio del 3,5 % (3,6 % en el caso del sector servicios), donde
podemos destacar el 4 % alcanzado en Hosteleria, en las Actividades administrativas y
servicios auxiliares y en las Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento.

INCREMENTO SALARIAL MEDIO PACTADO EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SEGUN RAMA DE
ACTIVIDAD DEL SECTOR SERVICIOS. ENERO-DICIEMBRE 2023

RAMAS DE ACTIVIDAD SERVICIOS N2 AUMENTO
CONVENIOS SALARIAL
PACTADO
Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de vehiculos de motor y 340 3,8
motocicletas
Transporte y almacenamiento 409 3,6
Hosteleria 130 4,0
Informacion y comunicaciones 85 2,7
Actividades financieras y de seguros 20 2,7
Actividades inmobiliarias 6 2,6
Actividades profesionales, cientificas y técnicas 115 3,6
Actividades administrativas y servicios auxiliares 266 4,0
Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 134 4,0
Otros servicios 118 3,1
SERVICIOS 2.015 3,6
TOTAL 3.512 3,5

Fuente: Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo.

Se establece, asimismo, una cldusula de adaptacion de los convenios en cada sector o
empresa en funcion del crecimiento, resultados o incidencia del incremento del SMI, con el
objetivo del mantenimiento y la creacion de empleo. Esta cldusula permitird que, en aquellos
sectores o empresas en los que se invoque decrecimiento o pérdidas econdmicas para
justificar una propuesta de incremento salarial por debajo de lo acordado en el AENC, lleve
como contrapartida la obligacién de mantener el empleo. Ademas, en linea con la propuesta
sindical que vinculaba la cldusula de revision salarial a la marcha de las empresas, la referencia
expresa que se realiza respecto a la adaptacidn de los incrementos salariales a los resultados
permitird negociar incrementos superiores a los pactados en este Acuerdo, en las empresas y
sectores cuyos resultados positivos lo permitan.

Os recomendamos recurrir a los datos del Observatorio de Margenes Empresariales
(proyecto conjunto del Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacion Digital, el Banco
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de Espafa y la Agencia Estatal de Administracion Tributaria) que nos permite analizar la
evolucidn de los margenes de beneficios de los sectores de nuestra Federacidn, herramienta
muy util de cara a la negociacion de las condiciones salariales de nuestros convenios colectivos
sectoriales.

Respecto a las clausulas de revisién salarial, el V AENC contempla una cldusula con un
incremento maximo del 1 % y sin efectos retroactivos si el IPC interanual de diciembre de cada
afio resulta superior al incremento salarial pactado.

Se aprecia el esfuerzo de los negociadores de nuestra Federacién por incrementar el uso de
las cldusulas de revisidn salarial, ya que hemos alcanzado casi el 50 % de los convenios y el
50,3 % de las personas trabajadoras con clausula de revision salarial en 2023.

CLAUSULAS DE REVISION SALARIAL POR AMBITO. 2023
NUMERO Y PORCENTAJE DE CONVENIOS Y PERSONAS TRABAJADORAS

AMBITO N2 CC CON CRS % CC CON CRS N2 TRAB CON CRS % TRAB CON CRS
SECTOR 95 60,9% 959.713 49,7%
EMPRESA 49 36,8% 62.117 62,0%
TOTAL 144 49,8% 1.021.830 50,3%

Fuente Base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT. 10.01.24.

No obstante, la calidad de las clausulas de revision salarial deja mucho que desear: en la
mayor parte de los casos, se esta recurriendo a cldusulas con revisiones al final de la vigencia
del convenio y no anuales, con revisiones topadas y sin efectos retroactivos, por lo que pierden
efectividad a la hora de recuperar la diferencia que se produce entre la tasa de inflacién y la
subida real pactada. En este sentido, recomendamos introducir cldusulas de revision salarial
anuales, con efectos retroactivos y sin topes.

Finalmente, os recordamos que es muy importante que nos hagais llegar a la Secretaria de
Accion Sindical de la Federacion cualquier atasco que se produzca en la negociacion colectiva
de un convenio sectorial o de empresa en relacidn a las materias contempladas en el V AENC,
para remitirlo a la Secretaria Confederal de Politica Sindical y de aqui a la Comisién de
Seguimiento del acuerdo.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
= En consonancia con el V AENC, pactar los siguientes incrementos salariales de referencia:
2023:4 %

2024:3 %
2025: 3 %.
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= Si bien el acuerdo contempla una cldusula de revisidn salarial con un incremento méximo
del 1 % vy sin efectos retroactivos si el IPC interanual de diciembre de cada afo resulta
superior al incremento salarial pactado, recomendamos introducir clausulas de revision
salarial anuales, con efectos retroactivos y sin topes.

= Actualizar las tablas salariales de todos los convenios con las nuevas cuantias del SMI e
inscribir las revisiones salariales en el Regcon.

= Incluir clausulas de no compensacion ni absorcion de todos o de determinados
complementos salariales con las subidas del SMI o con los incrementos pactados en
convenio.

= Mantener porcentajes de diferencia entre los distintos grupos/niveles profesionales para
evitar el aplanamiento de la clasificacidn profesional que se produce por efecto de los
ultimos incrementos del SMI.

= Cuidar la coherencia entre la clasificacion profesional y las tablas salariales para lograr
mayor transparencia salarial.

= Establecer de forma clara la estructura salarial (conceptos fijos y variables, salarios
minimos, complementos u otros) adecuada a la realidad sectorial y de empresa, teniendo
en cuenta su directa relaciéon con los nuevos sistemas de organizacién del trabajo y los
incentivos a la produccidn, la calidad o los resultados, entre otros.

= Los convenios colectivos deberan promover la racionalizacidn de las estructuras salariales,
integrando los principios de transparencia retributiva y de igual retribucién por trabajos
de igual valor. Con tal fin, seria deseable ordenar y simplificar los complementos salariales
teniendo en cuenta la perspectiva de género.

= En la definicidon de los conceptos variables deberian tomarse en consideracidn criterios de
objetividad y claridad en su implantacion; la neutralidad desde una perspectiva de género;
la delimitacién de porcentajes de retribucidn variable sobre la retribucién total; los
derechos de informacion y participacion en la empresa de la RLPT y la consideracién de las
realidades especificas de cada sector o empresa.

= Garantizar a través de la negociacion colectiva sectorial la estabilidad econédmica y social de
los trabajadores y las trabajadoras desde el momento de su jubilacién a través de planes de
pensiones de empleo, acogidos a la Ley 12/2022, de 30 de junio, de regulacién para el
impulso de los planes de pensiones de empleo.

= Favorecer la negociacion en todos los convenios colectivos de seguros de vida y accidentes,
gue cubran de manera adecuada los riesgos de las personas trabajadoras, tanto en el centro
de trabajo como fuera de él, las veinticuatro horas del dia, todos los dias del afio. En estos
seguros, el infarto debe considerarse como accidente de trabajo.

= Mantener el poder adquisitivo de las personas trabajadoras de las contratas publicas,
modificando la Ley de Desindexacién y de su correspondiente referencia en la Ley de
Contratos del Sector Publico, a fin de que se permita la modificacién de los precios de los
contratos como consecuencia de un incremento de los costes laborales imprevisible
derivado tanto de una norma legal o reglamentaria como de la propia negociacidn colectiva.
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7. EMPLEO Y CONTRATACION

En materia de contratacién, la reforma laboral de 2021 ha revolucionado nuestro mercado de
trabajo, creando mds empleo y de mejor calidad, disparando la contratacidn indefinida y
reduciendo las tasas de temporalidad a niveles préoximos a los de nuestros vecinos europeos,
beneficiando especialmente a las trabajadoras y a las personas jovenes.

Las tasas de temporalidad han experimentado una significativa caida desde el 26 % registrado
en el tercer trimestre de 2021 al 17,3 % del segundo trimestre de 2023, con casi 9 puntos
porcentuales de diferencia. La reduccion ha sido de mayor envergadura para los sectores de
nuestra Federacion, de casi 11 puntos porcentuales, pasando del 24,4 al 13,7 % en los ultimos
dos afios.

Asimismo, hay que destacar el mayor peso de la contratacién indefinida sobre la contratacion
total durante el afio 2022 (38,4 %) y el afio 2023 (42,9 %), porcentaje que apenas llegaba el 11
% en 2021.Y, ademads, estan resultando beneficiados en mayor medida algunos de los grupos
poblacionales (los mas jévenes) y ramas de actividad (como la hosteleria o el comercio) que
tradicionalmente tenian condiciones contractuales mas precarias.

El contrato fijo discontinuo gana protagonismo, generando estabilidad y derechos. Esta figura
contractual crece en el volumen total de contratacidn por dos vias: de un lado, cumpliendo de
mejor forma su cometido para cubrir las actividades estacionales; de otro lado, recogiendo los
casos que daban lugar a muchos contratos de obra. Se trata de un resultado buscado por la
reforma, y que es positivo, porque aumenta la estabilidad del empleo y supone una mejora
indudable de derechos frente a los temporales (acceso a créditos y alquiler de vivienda,
antigliedad, formacién y promocion profesional o indemnizaciones por despido).

En este sentido, es destacable que muchos convenios estan desarrollando la normativa sobre
los contratos fijos-discontinuos, sobre todo en lo que respecta al llamamiento (orden de
llamamiento, medio por el que debe realizarse, las indicaciones o materias que debe contener,
las condiciones de incorporacién, la antelacién, la cuantia por fin de llamamiento, etc.).

Por su parte, el V AENC, con el fin de contribuir desde los convenios colectivos a fomentar la
estabilidad en el empleo y el uso adecuado de las modalidades contractuales, recopila todas
las llamadas que el ET realiza a la negociacidn colectiva, especialmente tras la reforma laboral
del 2021. Asi, se atiende al periodo de prueba, el contrato de duracién determinada, el
contrato fijo discontinuo, el contrato a tiempo parcial y los contratos formativos.

En relacidn a estas llamadas, debemos estar especialmente vigilantes para que la contratacion
fija-discontinua se convierta en una herramienta real que aporte mas estabilidad en el
empleo, asi como para fomentar el uso de los contratos formativos como via de acceso al
empleo, asegurando su naturaleza formativa y las condiciones de trabajo asimiladas a las del
resto de la plantilla.

Pero quedan aspectos negativos que siguen precarizando el mercado laboral, pendientes de
reformar todavia. Por ejemplo, las tasas de parcialidad se mantienen en niveles altisimos,
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donde siguen siendo las mujeres las que asumen una proporcidon de contratacién a tiempo
parcial, respecto a los hombres, inasumible, lo que las penaliza doblemente (menores ingresos
en su vida activa y menores pensiones tras su jubilacién) y perpetua un mercado laboral y un
modelo de sociedad desigual.

Concretamente, si en el segundo trimestre de 2023 (EPA), la tasa de parcialidad para el
conjunto de los sectores ha sido de un 13,5 %, en el caso de los sectores de FeSMC, este
porcentaje alcanza el 18,7 %. Las tasas de parcialidad femenina son del 27,4 % en nuestra
Federacidén (21,2 % para el total de sectores), llegando a alcanzar el 45,5 % en sectores como
Limpieza, el 31,8 % en Comunicaciones y Cultura o el 27,1 % en Hosteleria, Restauracion Social
y Turismo.

Esta altisima parcialidad conlleva que, en muchos de nuestros sectores, la proporcién de
salarios por debajo del SMI sea mucho mas alta, especialmente entre las mujeres.

Ademas, si tenemos en cuenta que el porcentaje de parcialidad involuntario supone el 49 %
en FeSMC, estamos hablando de que mds de la mitad de las personas ocupadas a tiempo
parcial lo son exclusivamente por no encontrar un trabajo a tiempo completo.

El abuso de la contratacién a tiempo parcial y de la sobreutilizacion de las horas
complementarias se esta convirtiendo en una de las mayores lacras de nuestro mercado
laboral, a la que tenemos que hacer frente, tanto en el ambito legal como en el convencional.
En este sentido, los convenios colectivos deben fijar porcentajes maximos de contratos a
tiempo parcial en funcién del volumen de la plantilla, con el consiguiente control por parte de
la RLPT y de las CP con el fin de lograr una utilizacion racional y equilibrada de la contratacion
a tiempo parcial.

La negociacidn colectiva para 2024 debe seguir teniendo como objetivo primordial la
proteccion del empleo en su sentido mas amplio, incluyendo su mantenimiento, su creacién
y su calidad:

mantener y crear empleo

seguir reduciendo la tasa de temporalidad

luchar contra el abuso de la contratacién a tiempo parcial

vigilar la contratacién fija-discontinua para que se convierta en una herramienta
real que aporte mas estabilidad en el empleo

fomentar el uso de los contratos formativos como via de acceso al empleo,
asegurando su naturaleza formativa y las condiciones de trabajo asimiladas a las
del resto de la plantilla.

v’ velar por la igualdad de trato y oportunidades

ANANENEN

<\
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A)

B)

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Contratacion temporal

El contrato indefinido es la regla; la contratacion temporal, la excepcion. La contrataciéon
indefinida debe ser la forma ordinaria de acceso al empleo en todas las empresas mientras que el
uso de la contratacion temporal debe ser excepcional y atender a causas justificadas. Para luchar
contra el fraude en la contrataciéon, hay que fomentar el uso adecuado de las modalidades
contractuales de forma tal que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con
contratos indefinidos, las actividades discontinuas o estacionales con contratos fijos discontinuos
y las necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con contratos de duracién
determinada causales.

Establecer planes de reduccidn de la temporalidad, asi como fijar criterios generales relativos a la
adecuada relacidn entre el volumen de la contratacion de cardcter temporal y la plantilla total de
la empresa. Fijar porcentajes maximos respecto al total de la plantillay las consecuencias derivadas
del incumplimiento de los mismos.

Incorporar criterios objetivos de conversion de contratos temporales en indefinidos.

Acordar, en su caso, medios distintos al anuncio publico que garanticen la trasmisién de
informacidn sobre la existencia de puestos de trabajo permanentes vacantes a los que puedan
optar las personas con contratos de duracidon determinada.

Fijar criterios de preferencia entre las personas con contratos de duracidn determinada o
temporales, incluidas las personas con contrato de puesta a disposicion.

Introducir medidas para facilitar el acceso efectivo de las personas trabajadoras con contrato
temporal a las acciones incluidas en el sistema de formacién profesional para el empleo, a fin de
mejorar su cualificacion y favorecer su progresion y movilidad profesionales.

Limitar la duracion maxima del contrato temporal de 6 meses hasta un afio, como permite la
reforma laboral a la negociacion colectiva sectorial. O condicionar su ampliacion a notables
incrementos salariales o a la obtencidn de importantes derechos para las personas trabajadoras.

Especificar en el convenio colectivo las causas que posibilitan la realizacion de un contrato de
sustitucidn para completar la jornada reducida por otra persona trabajadora.

Contratos a tiempo parcial

Reconocer que las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos que las
personas trabajadoras a tiempo completo de manera proporcional, en funciéon del tiempo
trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacién, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres. Introducir medidas concretas contra el abuso de este tipo de
contratacidn para mujeres y jovenes.

Introducir compromisos para una utilizacién racional y equilibrada de la contratacion a tiempo

parcial, regulando la causalidad del contrato a tiempo parcial y fijando porcentajes maximos de
contratos a tiempo parcial en funcién del volumen de la plantilla.
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)

Fijar compromisos de conversion y derechos de preferencia en contratos a tiempo completo, asi
como criterios precisos que permitan hacer efectivo su cumplimiento.

Limitar la jornada que se puede contratar a tiempo parcial, fijando porcentajes minimos y
maximos sobre la jornada a tiempo completo.

Establecer la obligaciéon de que en los contratos de trabajo figure la concrecién horaria (diaria,
semanal y mensual) y la determinacidn de los dias en los que la persona trabajadora debera prestar
servicios.

Determinar la distribucidn horaria de la jornada de los contratos a tiempo parcial, estableciendo
pautas o normas de caracter colectivo para evitar la imposicién individual de jornada variable o
irregular.

Establecer medidas para facilitar el acceso efectivo de las personas trabajadoras a tiempo parcial
a la formacion profesional continua, a fin de favorecer su progresién y movilidad profesionales.

Ampliar el plazo minimo de preaviso contemplado en el art. 12 ET (3 dias) para la realizacion de
horas complementarias y en ninglin caso negociar su reduccion.

Limitar al 30 % el nimero de horas complementarias pactadas. Y en los contratos a tiempo parcial
de duracién indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en computo
anual, limitar las horas complementarias de aceptacidn voluntaria al 15 %.

Establecer un control por parte de la RLPT y de las CP de los convenios sobre la contratacidn a
tiempo parcial para evitar que se desvirtue su sentido.

Contratos fijos-discontinuos

Identificar las tareas o las actividades por las que se puede acudir a este tipo de contratacidn, en
cada uno de los supuestos.

Determinar los elementos esenciales de la actividad laboral que debera reflejar necesariamente
el contrato de trabajo fijo-discontinuo: periodo de actividad, la jornada y su distribucidn horaria,
el régimen de llamamiento, etc.

Establecer los criterios objetivos y formales por los que debe regirse el llamamiento de las
personas fijas-discontinuas:

El orden de llamamiento (por orden de antigliedad, etc.).

El medio o medios por el que debera realizarse el llamamiento (por escrito o por otro medio que
permita dejar constancia de la debida notificacion a la persona interesada): burofax con acuse de
recibo y certificacion de texto, requerimiento notarial y sms certificado o correo electrénico
certificado, cuando permiten acreditar el contenido de la comunicacién, la recepcién por el
destinatario y la fecha de la misma®*.

11 La STS 162/2022, de 5 de diciembre establece que es posible hacer el lamamiento a través de whatsapp,
mensaje de texto o correo electrénico Consejo General del Poder Judicial: Buscador de contenidos
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D)

E)

Las indicaciones o materias que debera contener el lamamiento como entre otras, las condiciones
de incorporacion.

Con cuanta antelacién al comienzo del periodo de actividad, se debe realizar el llamamiento??.
Establecer con cuanta antelacion la empresa deberd trasladar a la RLPT, al inicio de cada afo
natural, el calendario con las previsiones de lamamiento anual, o, en su caso, semestral, asi como

los datos de las altas efectivas de las personas fijas-discontinuas una vez se produzcan.

Determinar el plazo maximo de inactividad entre subcontratas, que, en defecto de previsién
convencional, sera de tres meses.

Establecer un periodo minimo de llamamiento anual y una cuantia por fin de llamamiento a
satisfacer por las empresas a las personas trabajadoras, cuando este coincida con la terminacion
de la actividad y no se produzca, sin solucién de continuidad, un nuevo llamamiento.

Establecer una bolsa sectorial de empleo en la que se podran integrar las personas fijas-
discontinuas durante los periodos de inactividad, con el objetivo de favorecer su contratacidony su
formacién continua durante estos.

Si bien se puede acordar, cuando las peculiaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen, la
celebracion a tiempo parcial de los contratos fijos-discontinuos, la contratacidn fija-discontinua a
tiempo completo debe ser la regla general.

Acordar la obligacién de las empresas de elaborar un censo anual del personal fljo-discontinuo.

Regular el procedimiento que rija las solicitudes de conversién voluntaria del contrato fijo-
discontinuo a contrato indefinido ordinario.

Contratos formativos

Determinar los puestos de trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que se puedan
desempeiiar por medio de contrato formativo.

Fijar criterios y procedimientos tendentes a conseguir una presencia equilibrada de hombres y
mujeres vinculados a la empresa mediante contratos formativos.

Establecer compromisos de conversion de los contratos formativos en contratos por tiempo
indefinido.

Mejorar la retribucidn del tiempo de trabajo efectivo del contrato de formacién en alternancia y
la del contrato para la obtencién de la practica profesional.

Adaptar la duracién maxima y/o minima, dentro de los limites legales, de los contratos para la
obtencidn de la practica profesional.

Relevo generacional

12 |3 STS 162/2022, de 5 de diciembre permite el llamamiento con 48 horas de antelacién minima. Consejo
General del Poder Judicial: Buscador de contenidos
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F)

G)

Avanzar hacia un adecuado pacto social para el relevo generacional de trabajadores y
trabajadoras en el sector servicios que contribuya realmente a la promocion del empleo estable
juvenil.

Seguir impulsando la jubilacidn parcial y el contrato de relevo como un instrumento adecuado
para el mantenimiento del empleo, la incorporacidon de las personas jévenes al mercado de
trabajo, avanzando en la igualdad de trato y oportunidades.

Facilitar la salida flexible de determinados colectivos (jubilacidn parcial, jubilacidon anticipada,
coeficientes reductores, etc.) y con la maxima proteccion posible.

Concretar los requisitos de politica de empleo que exige la DA102 ET para establecer cldusulas que
posibiliten la extincién del contrato de trabajo por el cumplimiento de una edad igual o superior a
68 afos, mediante al relevo generacional a través de la contratacion indefinida y a tiempo
completo de, al menos, un nuevo trabajador o trabajadora. Excepcionalmente, con el objetivo de
alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres coadyuvando a superar la segregacion
ocupacional por género, este limite podrd rebajarse hasta la edad ordinaria de jubilacién fijada por
la normativa de Seguridad Social cuando la tasa de ocupacién de las mujeres trabajadoras por
cuenta ajena afiliadas a la Seguridad Social en alguna de las actividades econdmicas
correspondientes al ambito funcional del convenio sea inferior al 20 % de las personas ocupadas
en las mismas. En este ultimo caso, cada extincion contractual debera llevar aparejada
simultdneamente la contratacidén indefinida y a tiempo completo de, al menos, una mujer en la
mencionada actividad.

Observatorios sectoriales
Creacién de observatorios sectoriales para realizar un analisis de los sectores concretos, identificar
los puntos fuertes, las debilidades, y las condiciones marco que deben mejorarse. Asimismo, es

una herramienta que puede permitir anticiparnos a los cambios estructurales.

Subcontratacion (empresas multiservicios, centros especiales de empleo, cooperativas de
trabajo asociado, plataformas digitales, etc.)

En los convenios sectoriales:

Defender el marco sectorial, introduciendo clausulas de aplicacion del convenio sectorial a las
personas trabajadoras externalizadas o subcontratadas.

Concretar y ampliar el ambito funcional, tendiendo a cubrir el maximo de actividades existentes.

Regular la externalizacion y la subcontratacién vy fijar qué actividades se pueden externalizar y
cuales no.

Ampliar derechos de informacién y participacién de la RLPT en materia de subcontratacion.
Reforzar las competencias de la CP.

Establecer mecanismos de control para detectar posibles infracciones y fraudes en todos los
supuestos de subcontratacion.

En los convenios de empresa:
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= Incluir como derecho supletorio de aplicacién el convenio colectivo sectorial que corresponda.

= Delimitar y definir las actividades susceptibles o no de externalizacidn; cuando no sea posible
evitar la externalizacion, establecer las condiciones y limites en las que la misma se realiza.

=  Ampliar derechos de informacidn y participacién de la RLPT en materia de subcontratacion.
= Reforzar las competencias de la CP.
En las empresas multiservicios:

= Realizar un seguimiento de los convenios colectivos firmados en todos los ambitos estudiando si
procede su posible impugnacion.

= Exigir que se establezcan en el contrato mercantil entre empresa principal y empresa
multiservicios las condiciones laborales y salariales de las personas de la plantilla de las empresas
multiservicios, que no pueden ser otras que las correspondientes al convenio sectorial de la
actividad desarrollada.

= Vigilar el correcto cumplimiento de las normas vigentes en materia de sucesiéon de empresas y de
las reglas fijadas sobre el convenio que resulta de aplicacidn a las personas trabajadoras afectadas
por la sucesidn, prestando especial atencién a los supuestos en los que intervienen las empresas
multiservicios.

= Fijar sistemas para detectar infracciones, asi como supuestos de cesidén de personas trabajadoras
(solo las empresas de trabajo temporal pueden ceder personas trabajadoras temporalmente).

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social:

= Ante la proliferacién de empresas multiservicios, cooperativas de trabajo asociado, centros
especiales de empleo y plataformas digitales, hemos de instar a la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social a que intensifique la vigilancia sobre estas empresas, también por su posible
fraude en las cotizaciones®.

En la contratacion publica:

= Con la entrada en vigor de la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, la
Administraciéon no puede contratar a ninguna empresa que pague por debajo del convenio
colectivo sectorial de aplicacion durante la ejecucidn del contrato. Es mas, si durante la ejecucion
del mismo las empresas incumplen con lo preestablecido, la Administraciéon establecera

13 La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo en su Disposicién final novena suprime el apartado d) del
articulo 148 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccién Social, de forma que, a partir de
ahora, las actas de la Inspeccidn de trabajo que declaren la laboralidad de un falso auténomo serdn directamente
ejecutivas cuando devengan firmes (sin tener que, de oficio, demandar a la empresa ante la jurisdiccion social
para que sea un juez el que declare la laboralidad). Esto significa que la Inspeccidn de trabajo podrd, por si misma,
declarar como laboral un falso auténomo, liquidar las cuotas de la seguridad social atrasadas y, ademas, una vez
sea firme en el procedimiento administrativo (esta acta), el contrato de la persona trabajadora serd laboral
también hacia futuro, esto es, pasando a liquidar las cuotas por esa persona trabajadora a partir de ese momento
(sin que el procedimiento quede paralizado mientras la jurisdiccién decide, como ocurria hasta ahora).
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penalizaciones al respecto e incluso la resolucién del contrato. En este sentido, debemos velar para
que la Administracién contrate empresas que respeten las condiciones laborales de las personas
trabajadoras y que durante la vigencia del contrato se penalice e incluso se rescinda el contrato
con las empresas adjudicatarias si no cumplen con los derechos laborales y sociales de dichas
personas.

H) Subrogacion

Ante el cambio jurisprudencial que se produjo con las Sentencias del Tribunal Supremo®* dando
prioridad a la subrogacion prevista en el ET sobre la dispuesta en el convenio colectivo, se nos plantean
importantes problemas: en los convenios colectivos que se negociaba la subrogacidon de la plantilla, no
se reconocian las deudas contraidas por la empresa anterior pero, si ahora se activa el art. 44 ET, nos
encontraremos con posibles concursos desiertos porque las nuevas empresas no estaran dispuestas a
asumir las deudas de las anteriores; los empresarios se van a negar a pactar cldusulas de subrogacion
en los convenios colectivos sectoriales; se pueden producir impugnaciones por ilegalidad de las
clausulas de sucesion convencional, etc.

Para enfrentarnos a estos retos, desde nuestra Federacién creemos que es urgente avanzar en dos
campos fundamentales:

=  Por un lado, resulta necesario acometer una reforma legislativa que otorgue seguridad juridica a
la figura de la subrogacidn en nuestros convenios colectivos. Por ejemplo, a través de un
reglamento de la ley de contratos del sector publico que ofrezca una garantia tanto a las personas
trabajadoras como a las empresas que optan a la licitacidn de servicios publicos.

= Y, por otro, a través de la negociacién colectiva, tendremos que idear nuevos mecanismos
correctores para garantizar esa seguridad juridica, como, por ejemplo, cldusulas que permitan
conocer a las empresas que concurren en una licitacion, con total transparencia y seguridad, cuadl
es la situacion real y actual de la empresa que viene prestando el servicio en cuanto a las posibles
deudas salariales y de Seguridad Social.

14 5TS 873/2018, de 27 de septiembre de 2018:
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/8abc41d4d559001f/20181029
Y STS 931/2018, de 24 de octubre de 2018:
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/f045751276e5061d/20181123
a raiz de la Sentencia del TJUE de 11 de julio de 2018 (C-60/17, asunto Somoza Hermo):
https://curia.europa.eu/juris/document/document.jsf?docid=203907&doclang=ES
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8. MECANISMOS DE FLEXIBILIDAD INTERNA Y EXTERNA

Apostar por mecanismos de flexibilidad interna

La reforma laboral de 2012, en lugar de facilitar la adaptacion y actualizacion de las
condiciones de trabajo mediante mecanismos de flexibilidad interna negociada con la RLPT,
fue mucho mads alld y flexibilizé la regulacion de la movilidad funcional y geografica, la
modificacion sustancial de las condiciones y la suspension o reduccién de la jornada,
aumentando el poder de direccidon del empresario y estableciendo, en definitiva, medidas que
tienden a la desregulacién.

Sin embargo, los mecanismos de flexibilidad interna se constituyen como instrumentos
idéneos para el mantenimiento del empleo y de la actividad productiva siempre preferibles
a los ajustes externos. Para ello, se debe potenciar un empleo mas productivo, a través de la
cualificacion de las personas trabajadoras, de la innovacién y del desarrollo tecnolégico, de la
utilizacion de instrumentos y dispositivos de andlisis y didlogo con la RLPT, lo que constituye
un elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio y el mantenimiento y
creacion de empleo estable.

Es indispensable una mejora de los instrumentos de flexibilidad interna previstos en el
ordenamiento juridico y la adaptacion de las condiciones de trabajo a la evolucién econdmica
de las empresas, sin merma de los derechos laborales; y mediante procesos transparentes de
informacién y participacion de la RLPT en la empresa.

Para ello, es fundamental poner en valor el contenido del art. 64 ET, que reconoce el derecho
de la RLPT a ser informado y consultado sobre todas las decisiones de la empresa que
pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacién del trabajo, a los contratos
de trabajo en la empresa y sobre la adopcién de eventuales medidas preventivas,
especialmente en caso de riesgo para el empleo. Por tanto, debemos utilizar las posibilidades
que nos ofrece este articulo para afrontar las situaciones de crisis desde una adecuada
estrategia basada en el conocimiento y evitando la improvisacidn.

Se trata de evitar despidos, contribuir a la viabilidad de empresas en situacién de dificultad,
ajustar costes laborales manteniendo el empleo y fomentando la formacién para el empleo.
A la vez promover modelos de flexibilidad interna pactada, frente a la flexibilidad externa,
basada en la temporalidad y extincidn del contrato, como forma de ajuste al ciclo econdémico.

La pandemia sanitaria nos ha demostrado lo necesario que es contar con este tipo de
mecanismos de flexibilidad, de adaptacién a la situacién de cada momento. Un aprendizaje

gue debe servirnos para recordar la importancia de incluir en los convenios:

- Medidas o mecanismos de flexibilidad interna tendentes a prevenir la extincién o
suspension colectiva de contratos de trabajo.

- Negociar planes de reestructuracion que disminuyan las extinciones de contratos de
trabajo.
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- Apostar por la suspension colectiva de los contratos de trabajo o la reduccion colectiva
de la jornada (ERTE), negociando planes de viabilidad y compromisos de
mantenimiento y desarrollo del proyecto empresarial tras la suspension colectiva.

El RD-ley 32/2021 incorpora medidas para facilitar el uso de los expedientes temporales de
empleo, como férmula alternativa y prioritaria a las extinciones (art. 47 ET), y un nuevo
mecanismo de flexibilidad y estabilizacion del empleo (art. 47 bis ET) para atender las
necesidades excepcionales de naturaleza macroecondmica o sectorial que justifiquen la
adopcion de medidas de ajuste y proteccion temporal, asi como inversiones de caracter
publico, previa declaracién de tal circunstancia mediante acuerdo del Consejo de Ministros.

Este nuevo Mecanismo RED de Flexibilidad y Estabilizacion del Empleo, alternativo a la
destruccién de empleo y a la alta temporalidad, persigue un doble objetivo: proteger el
empleo ante las crisis econdmicas y las dificultades del mercado y acompaiiar los procesos de
cambio estructural para evitar un impacto macroeconémico negativo del que resulte la
pérdida del capital humano, del crecimiento potencial y del bienestar del conjunto de la
sociedad.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Clasificacion profesional

= Los convenios colectivos deberdn introducir sistemas de clasificacion profesional basados en
grupos profesionales, de acuerdo con lo establecido en el art. 22 ET, teniendo en cuenta los
procesos productivos y organizativos del sector o de la empresa y evitando la ambigliedad en la
configuracion del grupo y conjugando los intereses profesionales, formativos y econdmicos de los
trabajadores y las trabajadoras.

= La definicidn de los grupos profesionales debera garantizar la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre mujeres y hombres, cumpliendo con lo previsto en el art. 28.1 ET y
el art. 9 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

=  Pactar niveles dentro del grupo profesional, determinando expresamente cudles de las funciones
de un grupo se pueden asignar a las personas trabajadoras de un determinado nivel de ese grupo
profesional y cudles no. O establecer limites temporales mas alld de determinados limites de
movilidad funcional.

Moviilidad funcional

= Potenciar instrumentos agiles para que la movilidad funcional opere como mecanismo de
flexibilidad interna y de adaptacion por parte de las empresas, respetando en todo caso los
derechos y garantias de las personas trabajadoras y su RLPT.

= Recordar los derechos de informacién y consulta, para que la comunicacién del empresario no se

convierta en una mera formalidad y poder incluir en la negociacidn colectiva procesos de consulta
en este tipo de modificacion de condiciones de trabajo.

45



Orientaciones para la accidn sindical y la negociacidn colectiva de 2024 UGT & FesMC

= En el grupo existird siempre movilidad, pero la negociacion colectiva puede establecer sistemas de
informacidn y consulta sobre la movilidad producida en el interior del grupo profesional.
Asimismo, establecer mecanismos de informacién y consulta obligatorios para efectuar la
movilidad fuera del grupo.

= Fijar sistemas de ascenso adecuados a la realizacion de funciones superiores, sin dejar a la
discrecionalidad de la empresa la convocatoria de la vacante.

= Negociar procesos de promocidn que tengan en cuenta la necesidad de proceder temporalmente
a la movilidad funcional. Vincular los procedimientos de movilidad funcional con los procesos de
promocion.

= Respetar siempre los derechos economicos de la persona trabajadora.

= Establecer mecanismos de participacion de la CP en los procesos de movilidad funcional.

= Conciliar la posible estructura productiva con la dignidad, idoneidad, oportunidad de promocién y
justa retribucion de las personas trabajadoras e impugnar la movilidad funcional ejecutada fuera
de los limites establecidos legal y convencionalmente y unir la correspondiente reclamacién de
vulneracion del derecho a la dignidad y la correspondiente indemnizacién de dafios y perjuicios si
ello fuera necesario.

Movilidad geogrdfica

= Recordar los derechos de informacion y consulta siempre con caracter previo para ir conociendo
las necesidades organizativas y productivas, que puedan conllevar decisiones en la direccién de la
empresa, que conlleven traslados colectivos o individuales.

= Tener en cuenta la vida personal y familiar.

= Afadir la compensacion por gastos de los familiares afectados.

= Establecer permisos por desplazamiento con cardacter previo al traslado, y con posterioridad al
mismo.

= Tener en cuenta las posibilidades de traslado de las personas trabajadoras con discapacidad y
posibilidades de recibir un tratamiento. En todo caso, preservar la preferencia de estas personas

a permanecer en el centro.

= Articular el derecho al traslado o al cambio de centro de trabajo de las victimas de violencia de
género y victimas de terrorismo y familiares cercanos.

= Establecer formulas de teletrabajo con preferencia al traslado, siempre que sea posible.
Modificacion sustancial de las condiciones de trabajo

= Limitar su aplicacion temporal, de manera que se garantice la recuperacion de las condiciones de
trabajo que se han visto modificadas cuando cese la causa que lo motivo.

= A pesar de las agresivas modificaciones efectuadas por la reforma, no podemos olvidar que para
las modificaciones de cardcter colectivo se permite a la negociacidn colectiva establecer otros
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procedimientos especificos diferentes al procedimiento general, regulado en este precepto. Ello
nos permitird gobernar estos procedimientos y evitar una mayor discrecionalidad por parte del
empresario.

= Establecer en convenio colectivo prioridades de permanencia en cualquier circunstancia de
modificacion de condiciones de trabajo, de determinados colectivos, con especiales dificultades
personales o laborales.

Minorar los efectos de la flexibilidad externa

En su afan por apostar decididamente por el ajuste del empleo a través del despido, la reforma
laboral de 2012 acometid con especial dureza la reforma del despido colectivo (art. 51 ET),
siendo esta la modalidad de extincién del contrato de trabajo que sufri6 una de las
modificaciones mds importantes y relevantes.

Nuestro objetivo prioritario sigue siendo garantizar al maximo la proteccion 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.

La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo® ha introducido una modificacién del apartado 2
del art. 51 del ET, de forma que se recupera el papel del informe de la Inspeccidon de Trabajo
en los despidos colectivos:

El informe de la inspeccion, ademds de comprobar los extremos de la comunicacion y el desarrollo del
periodo de consultas, se pronunciard sobre la concurrencia de las causas especificadas por la empresa
en la comunicacion inicial, y constatard que la documentacion presentada por esta se ajusta a la exigida
en funcion de la causa concreta alegada para despedir.

El despido colectivo debe ser la Ultima medida empresarial tras haber intentado o agotado las
multiples medidas alternativas de flexibilidad interna.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Con anterioridad:

= |ntentar agotar las medidas de flexibilidad interna antes de llegar al despido.

= Potenciar los ERTE como medida de flexibilidad interna, para abordar situaciones coyunturales y
facilitar la adaptacion de las empresas, haciendo posible el mantenimiento del empleo.

=  Priorizar la adopcion de medidas de reduccion de jornada frente a las de suspensidn de contratos.

= Garantizar la transparencia en la transmisidon de la informacién, asegurando la informacion
oportuna, suficiente y adecuada a la RLPT.

= Configurar propuestas de contenidos formativos a desarrollar en caso de activacion del
Mecanismo RED o de ERTE.

= Crear medidas de apoyo a la formacién y recualificacién de las personas trabajadoras en ERTE.

15 Disposicién 5365 del BOE num. 51 de 2023
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= Utilizar todas las posibilidades que nos ofrece el art. 64 ET (derechos de informacién y consulta)
para afrontar las situaciones de crisis con una estrategia basada en el conocimiento y evitando la
improvisacion.

= Respetar el dmbito territorial de afectacidén. En las empresas de implantacidn nacional se debe
establecer una coordinacion con el Sector Estatal de la Federacion.

= Atender como circunstancia extraordinaria la presentacidn del ERE en centros donde desaparece
totalmente la actividad.

Periodo de consultas:

= Establecer un contundente, riguroso y sélido periodo de consultas. Reclamar una auténtica
negociacién de buena fe, la presentacién de la documentacidén y la busqueda del acuerdo menos
traumatico para el conjunto de las personas trabajadoras.

= La comisién negociadora en el periodo de consultas, debera estar conformada antes del inicio del
periodo de consultas. Para ello se establece un plazo maximo de 7 dias si los centros de trabajo
afectados por el procedimiento tuvieran RLPT o de 15 en caso contrario. Destacar que la
superacion del plazo maximo no conlleva la nulidad del despido si hay acuerdo entre ambas partes.
Asimismo, indicar que su falta de constitucion no impedira ni la apertura ni el transcurso del
periodo de consultas. Tampoco su constituciéon con posterioridad comportara la ampliacion del
plazo, salvo las partes libremente lo acuerden.

= Por medio de convenio colectivo, cabe la posibilidad de incluir una prérroga del periodo de
consultas cuando haya posibilidad de llegar un acuerdo.

Términos del acuerdo:

= El criterio preferente de afectacidn al personal es el de la voluntariedad. Por lo tanto, inicialmente
se debe abrir un plazo de adscripcidn voluntaria de aquellas personas que deseen acogerse al
procedimiento de despido colectivo.

= lasiguiente opcion de salida se debe establecer en funcidn de la edad, que se fijard en los 55 afios
0 mas.

= La empresa tiene la obligacién de suscribir un convenio especial con la Seguridad Social para
aquellas personas trabajadoras sujetas a procedimientos de despido colectivo con 55 o mas afios
de edad. Mediante este convenio, el empresario se hard cargo de las cotizaciones sociales de las
personas afectadas hasta que estas alcancen los 63 afos, o los 61 afios si el expediente de despido
es por causas econémicas, de forma que las personas empleadas continuaran en situacién de alta
o asimilada a la de alta.

= Por tanto, sera necesario que las personas afectadas tengan 55 o mas anos de edad, que la
empresa abone el convenio especial hasta los 63 afios (independientemente de la causa del
procedimiento) y que en la negociacién se tenga en cuenta los posibles cambios normativos para
que la féormula de proteccion no se vea alterada.

= También debemos negociar el mantenimiento de beneficios sociales, prevision social
complementaria, etc. hasta la jubilacion de la persona trabajadora.

= Establecer prioridades de permanencia en la empresa para determinados colectivos:

— Personas trabajadoras con cargas familiares.

— Cabezas de familia monoparental.

— Personas trabajadoras con discapacidad o con descendientes con discapacidad.

— Quienes tengan a su cuidado directo y permanente al cdnyuge, pareja de hecho o familiar hasta
primer grado de consanguinidad y/o afinidad, afectado por cancer u otra enfermedad grave.

— Quienes acrediten o hayan acreditado ser victimas de violencia de género.
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— Cuando dos miembros de un matrimonio o pareja de hecho registrada legalmente sean empleados
de la misma empresa, uno de los dos a su eleccién tendra derecho a ser excluido del procedimiento
de despido colectivo.

= Incrementar la indemnizacién legal como minimo hasta la indemnizacién maxima prevista para el
despido improcedente en el articulo 56 ET (33 dias de salario por afio de servicio, prorrateandose
por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio, hasta un maximo de 24 mensualidades).

= Recordemos que la indemnizacion por despido improcedente de los contratos formalizados con
anterioridad al 12 de febrero de 2012 se calculara a razén de 45 dias de salario por afio de servicio
por el tiempo de prestacién de servicios anterior a dicha fecha, y a razén de 33 dias de salario por
ano de servicio por el tiempo de prestacidn de servicios posterior.

= Exigir la negociacidn e implementacién de medidas sociales de acompafiamiento en todas las
empresas, sin importar su tamafo:

— Recolocacidn interna de las personas trabajadoras dentro de la misma empresa o, en su caso, en
otra del grupo de empresas del que forme parte.

- Movilidad funcional de las personas trabajadoras, conforme a lo dispuesto en el articulo 39 ET.

- Movilidad geografica de las personas trabajadoras, conforme a lo dispuesto en el articulo 40 ET. Y
medidas compensatorias de los gastos derivados de la movilidad geografica.

- Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo (MSCT) de las personas trabajadoras,
conforme a lo dispuesto en el articulo 41 ET, siempre limitando su aplicacidon temporal. En caso de
despido colectivo, para el cémputo de las indemnizaciones se tomara como referencia las
condiciones salariales aplicables antes de la MSCT si hubiera afectado a las mismas, para evitar un
abaratamiento del despido.

— Inaplicacion de las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable conforme a
lo dispuesto en el articulo 82.3 ET.

— Acciones de formacidn o recapacitacién profesional de las personas trabajadoras que puedan
contribuir a la continuidad del proyecto empresarial.

— El derecho de reingreso preferente en las vacantes del mismo o similar grupo profesional que se
produzcan en la empresa dentro del plazo que se estipule.

— Promocién del empleo por cuenta propia como autdnomos o en empresas de economia social,
siempre que no persigan la continuidad de la prestacion laboral de las personas trabajadoras
afectadas hacia la misma empresa mediante contratas de obras o de servicios o tipos contractuales
analogos que tengan por fin la elusién en fraude de ley de las obligaciones dimanantes del contrato
de trabajo.

- Medidas compensatorias de las diferencias salariales con un nuevo empleo.

— Reclamar el cumplimiento y eficacia de los planes de recolocacién externa a través empresas de
recolocacion autorizadas, a los que estan obligados las empresas de mds de cincuenta personas
trabajadoras.

- El plan debera garantizar a las personas trabajadoras afectadas por el despido colectivo, con
especial extension e intensidad a los de mayor edad, una atencién continuada por un periodo
minimo de seis meses, con vistas a la realizacidn de las siguientes acciones:

o De intermediacidn consistentes en la puesta en contacto de las ofertas de trabajo existentes en
otras empresas con las personas trabajadoras afectadas por el despido colectivo.

o De orientacion profesional destinadas a la identificacion del perfil profesional de las personas
trabajadoras para la cobertura de puestos de trabajo en las posibles empresas destinatarias de la
recolocacion.

o De formacidn profesional dirigidas a la capacitacion de las personas trabajadoras para el
desempeno de las actividades laborales en dichas empresas.

o De atencidn personalizada destinada al asesoramiento de las personas trabajadoras respecto de
todos los aspectos relacionados con su recolocacion, en especial, respecto de la busqueda activa
de empleo por parte de las mismas.
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Ante la aparicion de problemas:

= Denunciar ante la Autoridad Laboral la insuficiencia o inadecuacién de la documentacién aportada.
A pesar de la supresidn de la autorizacidon administrativa en estos supuestos, debemos buscar la
interlocucidén directa con ella, solicitando, si es preciso, ayuda, asistencia técnica, cooperacién y
mediacién en el conflicto.

=  Mantener un contacto vivo y directo durante toda la tramitacién del proceso de despido colectivo
con la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social.

= Recurrir alos procedimientos de mediacidn y arbitraje para solventar las discrepancias producidas
en la negociacidn.

= Establecer que las CP de los convenios colectivos sectoriales puedan asumir competencias de
mediacidn e intervencion.

= Cuando el empresario no haya respetado el periodo de consultas o no haya entregado la
documentacién prevista; cuando la documentacién entregada sea insuficiente o defectuosa;
cuando haya negociado de mala fe; cuando se niegue a negociar medidas sociales de
acompafiamiento, cuando no ofrezca el plan de recolocacién; asi como cuando la decision
empresarial se haya efectuado en la vulneracién de derechos fundamentales y libertades publicas;
etc., cabe la impugnacién por nulidad del despido colectivo.
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9. REDUCCION Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Aunque todavia nos encontramos muy lejos del objetivo de las 35 horas semanales, la
reduccion de jornada se contempla en muchos convenios colectivos. Debemos seguir
trabajando en este sentido, ya que la reduccidn de jornada se encuentra avalada por motivos
de salud, empleo, medio ambiente, productividad, reparto de la riqueza y formacién
permanente.

Por otro lado, en algunos sectores es frecuente la superacion de la jornada laboral a través del
uso fraudulento e irregular de las horas extraordinarias. En nuestra Federacién se realizan
2,8 millones de horas extraordinarias a la semana, de las cuales el 47,8 % no se retribuye. Y,
en algunos sectores, el porcentaje de horas extraordinarias sin retribuir alcanza el 84,8 %
(Actividades financieras y de sequros). También son llamativos los porcentajes de horas extras
sin retribuir en Actividades profesionales, cientificas y técnicas (66,2 %) y en Informacion y
Comunicaciones (64,8 %).

Estas cifras son un indicativo de un gran problema estructural de nuestro mercado laboral que
el registro de jornada obligatorio no ha logrado corregir, sintoma de que se estd incumpliendo
sistemdaticamente en muchas empresas. En este sentido, resulta necesario garantizar el
cumplimiento estricto de esta obligacion empresarial, reforzando el papel de la RLPT, asi como
de la Inspecciéon de Trabajo.

También, como comentamos en el capitulo dedicado al mantenimiento y creacion de empleo,
nos encontramos ante un alarmante incremento de la contratacidon a tiempo parcial en
muchos sectores de actividad (comercio, hosteleria, limpieza, etc.), siendo preocupante el alto
grado de involuntariedad que se da por parte de los trabajadores y, sobre todo, de las
trabajadoras, que suscriben estos contratos. En algunas empresas, la ténica general es la
contratacién a tiempo parcial que afecta a practicamente la totalidad de la plantilla y que se
convierte en practicamente “completa” gracias a la realizacién de horas complementarias. Se
desvirtua, por tanto, la esencia de este contrato, pensado para puestos de trabajo que no
requieren una jornada completa. Por ello, los convenios colectivos deben fijar porcentajes
maximos de contratos a tiempo parcial en funciéon del volumen de la plantilla, con el
consiguiente control por parte de la RLPT y de las CP de los convenios con el fin de lograr una
utilizacion racional y equilibrada de la contratacién a tiempo parcial.

Ademads, venimos encontrando dos problemas graves: la utilizacion de los tiempos de
presencia y otras formas de disponibilidad del trabajo y la ordenacidn flexible de la jornada
pero siempre buscando el interés empresarial y nunca la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

La deslocalizacion que produce la digitalizacion puede llevarnos a nuevas formas de esclavitud
del trabajo (plataformas digitales, uberizacion, etc.). La digitalizacién confunde el tiempo de
trabajo con el tiempo de descanso, invadiendo nuestro tiempo libre y de ocio al que pretende
convertir en tiempo de trabajo informal y no remunerado.
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Por ello, la flexibilidad en la distribucién del tiempo de trabajo se debe combinar con una
proteccion adecuada de los derechos de la persona trabajadora (conciliacién de la vida
personal, laboral y familiar, salud laboral, desconexién digital, etc.) y una mayor estabilidad
en el empleo.

Y la negociacién colectiva estda asumiendo una funciéon de control y limitacidn, que esta
actuando de contrapeso a la potestad legal del empresario de utilizarla como y cuando
necesite. Tenemos que negociar siempre la facultad de distribuir irregularmente la jornada
de trabajo. De hecho, contamos con buenos ejemplos en nuestros convenios colectivos en los
que hemos logrado establecer pactos que reducen el limite fijado por el ET (10 %).

Ademas, no podemos olvidar los derechos de informacion, consulta y participacion que
creemos fundamentales, asi como la intervencion de la CP en el control de la aplicacion de los
compromisos adquiridos en los convenios en materia de tiempo de trabajo y contratacion.

Tenemos por delante la labor de actualizar los textos de los convenios colectivos con los
nuevos permisos establecidos en el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio?®. Se trata de
nuevas medidas laborales que entraron en vigor el 30 de junio de 2023 y que resultan
fundamentales para la proteccién de las personas trabajadoras pues van a facilitar una mejor
atencién de la vida laboral y la familiar, y a permitir avanzar en la corresponsabilidad. La
aplicacién practica de estos permisos estd suscitando muchos problemas debido a su falta de
desarrollo reglamentario, en cuanto a si es necesaria su justificacion, su consideracién como
dias laborables o naturales, el tratamiento del nuevo permiso parental no retribuido, etc.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Jornada

= Reduccidon de la semana laboral sin reduccién salarial, por motivos de salud, empleo, medio
ambiente, productividad, reparto de la riqueza y formacién permanente.

= E| calendario laboral debe tener una forma, tiempo y contenido minimos. Y consecuencias graves
para las posibles infracciones.

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

= |mplantar politicas de conciliacion en la empresa que permitan la flexibilidad y adaptacién de los
tiempos de trabajo mas acorde con las necesidades familiares y personales de los trabajadores y
las trabajadoras, asi como una organizacién mas racional de los tiempos de trabajo que eviten
tiempos de presencia en el trabajo innecesarios o no productivos.

16 BOE-A-2023-15135 Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por el que se adoptan y prorrogan determinadas
medidas de respuesta a las consecuencias econdmicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la
reconstrucciéon de laisla de La Palma vy a otras situaciones de vulnerabilidad; de transposicion de Directivas de la
Union Europea en materia de modificaciones estructurales de sociedades mercantiles y conciliacién de la vida
familiar y la vida profesional de los progenitores vy los cuidadores; y de ejecucion y cumplimiento del Derecho de
la Unién Europea.
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Adecuar el contenido de los convenios colectivos a la regulacidn contemplada en el Real Decreto-
ley 5/2023, de 28 de junio.

Pactar los términos del ejercicio del derecho a la adaptacion de la jornada, promoviendo la
utilizacion de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de organizacién del tiempo
de trabajo y de los descansos. Esta organizacidn flexible del tiempo de trabajo debe ser entendida
como un modelo de trabajo adaptado a las necesidades de los trabajadores y las trabajadoras a lo
largo de un enfoque de ciclo de vida e independientemente de su contrato de trabajo.

Reformular el permiso por nacimiento (2/4 dias seglin ET), acordando su disfrute para ambos
progenitores después del permiso por nacimiento y cuidado del menor o reconvertirlo en un
permiso retribuido para cuidados de hijos menores enfermos o de familiares en situacién de
dependencia, acompaiamiento de ascendientes o descendientes al médico, etc.

Incluir en el convenio el derecho a la acumulacién del periodo de lactancia, reconocido por el art.
37.4 del ET, estableciendo los términos concretos de dicha acumulacion.

Recoger permisos retribuidos dirigidos a facilitar el apoyo escolar o el cuidado de hijos, hijas,
personas mayores y/o dependientes en caso de enfermedades o accidentes sobrevenidos que no
requieran ingreso hospitalario.

Pactar el disfrute de los permisos retribuidos en dias laborables. Y fijar el inicio del disfrute de los
permisos retribuidos, cuando el hecho causante suceda en dia no laborable, en el primer dia
laborable siguiente al hecho causante.

Descansos

El tiempo de descanso por superacion de 6 horas continuadas, debe considerarse como de trabajo
efectivo, por motivos de seguridad y salud.

Horas extraordinarias

Negociar con la empresa el establecimiento de un sistema de registro diario de jornada, para
diferenciar las horas ordinarias de las extraordinarias.

Limitar el nimero de horas extraordinarias de trabajo al afio (por ejemplo, a 50 horas al afio) y que
computen tanto las pagadas como las compensadas con descanso.

Incrementar el valor de las horas extraordinarias por encima del valor de las horas ordinarias (por
ejemplo, al 150 % de la hora ordinaria).

Su realizacidn sera siempre voluntaria, sin que el convenio o contrato individual pueda obligar a la
persona trabajadora a su realizacién.

Registro diario de jornada

Los convenios colectivos sectoriales deberan establecer, como minimo y de la forma mas
exhaustiva posible, las pautas o requisitos que deben cumplir los sistemas de organizacién y
documentacion del registro de jornada. La negociaciéon de esta materia a nivel sectorial, no solo
sirve para marcar unas pautas o requisitos generales, sino también para dar cobertura a todas
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aquellas empresas sin RLPT en las que el empresario puede actuar con total arbitrariedad o para
aquellos casos en los que no se pueda alcanzar un acuerdo a nivel de empresa.

Los convenios o acuerdos de empresa concretardn y desarrollaran el sistema o mecanismo de
control a implantar, especificando cuestiones como el tipo de sistema, las salidas fuera de la
empresa por diversos motivos, etc. pero siempre teniendo como referencia la clausula genérica
negociada en el convenio sectorial estatal del sector.

El sistema de registro diario de la jornada debera cumplir los siguientes requisitos: debe
imposibilitar la manipulacion, alteraciéon o creacién posterior del registro; debe garantizar una
gestidn objetiva; debe facilitar el acceso de la persona trabajadora, a la RLPT y a la Inspeccidn de
Trabajo a la informacién almacenada; y no deben ser intrusivos con los derechos fundamentales de
las personas trabajadoras (derecho a la intimidad, a la propia imagen, a la proteccién de datos y a
los derechos digitales, etc.).

Contratacion a tiempo parcial

Reconocer que las personas trabajadoras a tiempo parcial tienen los mismos derechos que las
personas trabajadoras a tiempo completo de manera proporcional, en funcidon del tiempo
trabajado, debiendo garantizarse en todo caso la ausencia de discriminacion, tanto directa como
indirecta, entre mujeres y hombres. Introducir medidas concretas contra el abuso de este tipo de
contratacidn para mujeres y jovenes.

Introducir compromisos para una utilizacién racional y equilibrada de la contratacién a tiempo
parcial, regulando la causalidad del contrato a tiempo parcial y fijando porcentajes maximos de
contratos a tiempo parcial en funcién del volumen de la plantilla.

Fijar compromisos de conversion y derechos de preferencia en contratos a tiempo completo, asi
como criterios precisos que permitan hacer efectivo su cumplimiento.

Limitar la jornada que se puede contratar a tiempo parcial, fijando porcentajes minimos vy
maximos sobre la jornada a tiempo completo.

Establecer la obligaciéon de que en los contratos de trabajo figure la concrecion horaria (diaria,
semanal y mensual) y la determinacidn de los dias en los que la persona trabajadora debera prestar
servicios.

Determinar la distribucidn horaria de la jornada de los contratos a tiempo parcial, estableciendo
pautas o normas de caracter colectivo para evitar la imposicion individual de jornada variable o
irregular.

Establecer medidas para facilitar el acceso efectivo de los trabajadores a tiempo parcial a la
formacidn profesional continua, a fin de favorecer su progresion y movilidad profesionales.

Ampliar el plazo minimo de preaviso contemplado en el art. 12 ET (3 dias) para la realizacion de
horas complementarias y en ninglin caso negociar su reduccion.

Limitar al 30 % el nimero de horas complementarias pactadas. Y en los contratos a tiempo parcial

de duracién indefinida con una jornada de trabajo no inferior a diez horas semanales en computo
anual, limitar las horas complementarias de aceptacion voluntaria al 15 %.
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Establecer un control por parte de la RLPT y de las CP de los convenios sobre la contratacién a
tiempo parcial para evitar que se desvirtue su sentido.

Gestion flexible del tiempo de trabajo

La distribucion irregular de jornada solo sera posible por convenio o, en su defecto, por acuerdo
escrito entre empresa y RLPT.

Reducir el porcentaje maximo de la distribucién irregular fijada en el ET (10 %).

Establecer otras limitaciones a la distribucién irregular de la jornada, concretando cuando se puede
distribuir irregularmente, cdmo o porqué.

La compensacidn de las diferencias derivadas de la distribucién irregular de la jornada se realizara
dentro del afio natural.

Ampliar el plazo minimo de preaviso contemplado en el art. 34 ET (5 dias) y en ninglin caso negociar
su reduccién.

Garantizar los derechos de las personas trabajadoras en materia de flexibilizacion del tiempo de
trabajo para atenuar sus efectos estableciendo mecanismos de reversidn de la situacién anterior

en su Caso.

La flexibilidad en los horarios de entrada y salida del trabajo, cuando el proceso productivo y
organizativo lo permita.

Minimizar el uso del tiempo de presencia y otras formas de disponibilidad en el trabajo.

Tener siempre en cuenta los derechos relativos a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, asi como la proteccidn de la seguridad y salud de las personas trabajadoras.

Derechos de informacion de las personas trabajadoras

Tendra derecho a conocer la duracidn de su jornada, su concrecién horaria, sus descansos
obligatorios, su distribucidn irregular y su recuperacion, su calendario laboral, etc. con la antelaciéon
pactada en el convenio colectivo.

En aquellos convenios que introduzcan la regulacion del RD 1561/1995, de 21 de septiembre, sobre
jornadas especiales, se incluira el contenido integro de esta norma, mejorando en la negociacién
colectiva los términos alli fijados, para que las personas trabajadoras estén informadas de todos
sus derechos: no solo cuando se pueden alargar las jornadas o acortar los descansos, sino también
del sistema de compensacion.

Derechos de informacion, consulta y participacion de la RLPT

Derecho de la RLPT a ser informado en materia de jornada y contratacidn, pero también a
establecer un control sobre estas materias para evitar un uso irregular de las mismas e impedir
imposiciones unilaterales del empresario.
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Funciones de control y supervision de la CP

® Entre las funciones de la CP figurara controlar la aplicacién de los compromisos adquiridos en los
convenios colectivos en materia de tiempo de trabajo y contratacion.

Derecho a la desconexion digital

= Regular el derecho a la desconexidn digital fuera del horario de trabajo que estd poniendo en
peligro la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, asi como la salud de las personas
trabajadoras, en sus dos vertientes: la persona trabajadora tiene derecho a desconectar los
dispositivos tecnoldgicos fuera de su jornada laboral y el empresario tiene la obligacién de no
ponerse en contacto con ella una vez que haya finalizado su jornada laboral.

= Es sumamente importante el respeto de los tiempos de descanso, permisos, vacaciones o bajas
por enfermedad; que las personas que hagan uso de este derecho no se vean afectadas por ningin
tipo de sancidn; la compensacion del tiempo empleado en el periodo de desconexion en casos de
fuerza mayor; asi como la difusion de campaiias de formacidn y sensibilizacién a toda la plantilla.
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10. INAPLICACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO PACTADAS

El art. 82.3 ET se ocupa de regular la inaplicacidn de las condiciones de trabajo pactadas en los
convenios colectivos estatutarios permitiendo, para momentos de “dificultades,” generalizar
el descuelgue de las siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el art. 39
ET.

g) Las mejoras voluntarias de la accidn protectora de la Seguridad Social.

No obstante, en esta materia sigue operando el deber de negociar, por tanto, esta inaplicaciéon
debera realizarse con acuerdo entre la RLPT o, en su defecto, de la comisiéon ad hoc prevista
en el art. 41.4.

Debemos recordar que en ningun caso puede tener efectos retroactivos, es decir, no cabe la
posibilidad de retrotraer los efectos del descuelgue (STS 3475/2015, de 7 de julio de 2015):
“El descuelgue o apartamiento del convenio colectivo es algo que, como su propio nombre
indica, sélo produce efectos desde el momento en que se acuerda la inaplicacion de la norma
convencional, actua hacia futuro (...)”. Esta doctrina fue ratificada por la STS 3973/2015, de 16
de septiembre de 20158,

El acuerdo deberda determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables a
la empresa y su duracidon que no podra prorrogarse mas alla del momento en que resulte
aplicable un nuevo convenio a dicha empresa. Debera ser notificado a la CP del convenioy a
la autoridad laboral y sélo sera impugnable por la existencia de dolo, fraude, coaccién o abuso
de derecho.

A pesar de que el art. 82.3 ET reenvia a la libertad de las partes la fijacién de las nuevas
condiciones de trabajo es obvio que no se pueden establecer condiciones que empeoren las
establecidas en las leyes y, concretamente en el ET, por ejemplo, el acuerdo de inaplicaciéon
no podria establecer un salario inferior al SMI, o un horario que no respete el descanso entre
jornadas.

Asimismo, tampoco podra suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en el
convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones retributivas por razones de género
o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa.

En caso de desacuerdo, cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la CP que
dispondrd de un maximo de 7 dias para pronunciarse. Si ésta no alcanzare acuerdo, las partes

17 https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/f3c196a91b9a2c91/20150817
18 https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/103ba64c07227949/20151002
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deberan recurrir a los procedimientos que deben establecerse en los acuerdos
interprofesionales previstos en el art. 83 ET. Destacamos en este punto la conveniencia de
regular en los convenios colectivos la obligatoriedad de la intervencidn de la CP en estos
procedimientos.

Si las partes no se hubieran sometido o éstos no hubieran resuelto la discrepancia, cualquiera
de las partes la podrd someter a la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
(CCNCC) u érgano autondmico equivalente, que podra adoptar la decisidn de inaplicacién en
su seno o recurriendo a un arbitro designado al efecto por ellos mismos en el plazo de 25 dias.

El procedimiento ante la CCNCC se encuentra regulado en el Real Decreto 1362/2012, de 27
de septiembre. La actuacion de la CCNCC queda condicionada a que no se hubiera solicitado
la intervencion de la CP del convenio o, en caso de haberse solicitado, ésta no hubiera
alcanzado un acuerdo y que no fueran aplicables los procedimientos establecidos en los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal previstos en el art. 83 ET, es decir, el VI ASAC.

Por tanto, la CP interviene a solicitud de alguna de las partes, pero una vez interesada su
participacidn, sus decisiones cuando se adoptan por unanimidad o con la mayoria suficiente
propia de los érganos de representacion colegiada, vinculan a las partes y constituyen
solucion de obligada observancia, sin perjuicio de su impugnacién en sede judicial. Por tanto,
sus decisiones ni son gratuitas ni son prescindibles, sino que adquieren todo el valor de lo
acordado en convenio colectivo.

En consecuencia, la intervencién de la CCNCC sélo encuentra legitimacion en el resultado
fallido de las previas instancias de composicion interpartes: periodo de consultas, CP y
procedimientos autonomos de solucion de conflictos (SAN 203/2014, de 18 de diciembre de
2014)%°.

El acuerdo de inaplicacién no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones
establecidas en el convenio relativas a la eliminacidn de las discriminaciones retributivas por
razones de género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de lgualdad
aplicable en la empresa.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
= Solicitar y recoger de la empresa toda la documentacidn relativa a la situacion que demuestre la
causa alegada, con antelacién suficiente, con el fin de ponderar la pertinencia y adecuacién de las

medidas.

= Establecer:

% https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/19cd73b287a98d5a/20150205
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- Laforma en que se debe acometer el periodo de consultas: dejar constancia expresa en acta, con
fecha de cada reunidn y asistentes, de todos los documentos entregados y de las posiciones de
parte.

- Laforma en que intervendrd la CP de cara a emitir informe previo a la medida.

- Y, posteriormente, la posibilidad de actuar, en el sentido de encontrar un apoyo ante una posible
impugnacion de terceros en el conflicto.

= Sise alcanzase el acuerdo en esta primera fase, el convenio exigira:

- Determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la empresa y su duracion,
dentro de los limites temporales del convenio.

- Comunicar ala CPy ala autoridad laboral los términos del acuerdo, en este caso porque se han de
incorporar al registro electrénico.

- Asumir el seguimiento efectivo de lo pactado.

= Si dicha CP es de convenio sectorial, ofrecerd a las partes asesoramiento hasta el nivel que
consideren, separando qué pasos se han de iniciar a peticion de parte y cudles no. Pueden ejercer
una labor de supervisidon del acuerdo previa a la decision final (pudiendo encontrar los negociadores
la oportunidad en que sea preceptiva y vinculante su opinidn), participar en el acuerdo elaborando
informe, mediar en el desacuerdo. Indicaran en qué caso los incumplimientos de alguno de sus
requisitos puedan dar lugar a establecer un nuevo periodo de consultas en sede de CP.

= Sise tratase de alterar lo recogido en un convenio de empresa:

- Se exigird que el acuerdo se tome con la RLPT.

- Se afadird el requisito de que transcurra un afio, minimo, a contar desde la firma del convenio para
gue sea posible esta inaplicacidn.

- Se aportara un plan de recuperacién de las cuantias dejadas de percibir ante la inaplicacién de las
condiciones salariales y de otras condiciones laborales reducidas o disminuidas.

- Dar, por tanto, un cardcter temporal y coyuntural a las inaplicaciones salariales con la finalidad de
conseguir la recuperacidn del poder adquisitivo y de cualquier otra materia modificada en relacién
con el convenio sectorial de referencia.

- Proceder a la impugnacién en todos los casos en que exista un procedimiento de arbitraje de la
CCNCC la resolucion arbitral dictada por el organismo.

= |gualmente, las causas se han de revisar anualmente, estudiando su oportunidad en un nuevo
procedimiento de inaplicacion.

= Ademas de las consideraciones recogidas, para dar salida a algunas situaciones, el convenio
anticipara:

- Que, si no existiera RLPT, la negociacién se lleve a cabo por una comisién de tres miembros
designados por los sindicatos en funcion de la representatividad del sector.

- Apelar a las dos instancias previas: a la CP, por un lado y al sistema auténomo de solucion de
conflictos, por el otro, admitiendo que las CP del convenio sectorial estatal o de comunidad
auténoma asuman dichas funciones mediadoras y de arbitraje. En cualquier caso, las CP deberan
acordar la elaboracion de un informe anual dedicado al seguimiento de los posibles acuerdos de
inaplicacion y de las solicitudes, con expresidn de las empresas, su ubicacion, las causas, las
personas trabajadoras afectadas, etc.
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- Que, mientras no se modifiquen las circunstancias que fueron rechazadas en una inaplicacién
anterior, no corresponde plantear una nueva inaplicacién.

- Que en el convenio sectorial se precisaran los limites a cualquier inaplicacién, en la forma mas
detallada posible: jornada, horarios, salarios, trabajo a turnos, sistemas de remuneracién y cuantia
salarial, sistema de trabajo y rendimiento y cambio de funciones que superen articulo 39 ET, asi
como en las mejoras voluntarias a la accidn protectora de la Seguridad Social.
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11. SEGURIDAD Y SALUD

Con los ultimos datos disponibles, en el periodo enero-octubre de 2023 se contabilizaron
525.551 accidentes de trabajo con baja (AT), un 0,6 % menos que en el mismo periodo del afo
anterior. En cambio, en nuestra Federacidon, que agrupa a todos los sectores de los servicios
privados, el nimero de AT ascendidé a 249.294, un 5,4 % mas que el afio anterior.

Es decir, mientras que la siniestralidad se reduce en términos generales, crece en los sectores
de FeSMC en casi 13.000 nuevos AT, alcanzando el 47,4 % del total, casi 3 puntos porcentuales
mas que el afio pasado.

Por tanto, se incrementa el numero de AT en los sectores de nuestra Federacion y crece su
peso en el conjunto de los sectores respecto al afio anterior.

En cuanto a los AT mortales, en términos generales, se produjeron 602 muertes en el trabajo,
86 menos que el aiio anterior. En el caso de nuestra Federacion, el nimero de AT mortales
alcanzo la cifra de 260, 31 menos que el afio anterior, y suponen el 43,2 % del total (42,3 % en
2022).

Por tanto, se reduce el numero de AT mortales en los sectores de nuestra Federacion pero
se incrementa su peso sobre el conjunto respecto al ailo pasado.

Son cifras inaceptables a las que se debe poner freno de manera inmediata. En este sentido,
los mayores retos a los que nos enfrentamos son:

e Acabar con la precariedad laboral constituye el primer paso: el mayor nimero de
accidentes de trabajo se concentra en aquellos sectores con mayor precariedad
laboral, afectados por una mayor temporalidad, mayor rotacion en el empleo y con
contratos de corta duracion, lo que perjudica sobre todo a las personas trabajadoras
mas jovenes. Esto se agrava en los sectores que recurren a la subcontratacién o a la
utilizacion de empresas de trabajo temporal. También afecta en mayor proporcién a
ocupaciones de baja cualificacién y con menores salarios. La ausencia de descansos o
el exceso de horas extraordinarias y/o complementarias en el caso de la contratacion
a tiempo parcial, influyen de forma directa en la posibilidad de sufrir mas accidentes
laborales. Esta precariedad conlleva que situaciones de potencial peligro no salgan a
la luz por miedo a despidos o no renovaciones de contrato. Este miedo origina que
personas trabajadoras acudan a su puesto cuando deberian estar en situacién de baja
por algun tipo de dolencia, lo que aumenta el riesgo de accidente o enfermedad.

e Conseguir que las empresas cumplan con la normativa en materia de prevencion de
riesgos laborales, ya que sabemos que detras de cada accidente hay falta de medidas
de prevencidn, falta de integracién de la prevencién en la estructura de la empresa,
falta de cultura preventiva o falta de cumplimiento de la normativa. Entre otras
medidas, es basico realizar una auténtica prevencién y evaluacion especifica de los
factores de riesgos (ergondmicos y psicosociales, sobre todo), incluyendo previsiones
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especificas en los convenios colectivos que se traduzcan en exigencias concretas para
la empresa.

e Por otro lado, los servicios de prevencién desde su privatizacidon, estan inmersos en
una lucha de captacion de cuota de mercado y en una lucha de precios, lo que se
traduce en una sobrecarga de trabajo para el personal técnico y sanitario y la
imposibilidad de hacer prevencién en las empresas adecuadamente, por lo que se
pueden dar situaciones de riesgo y no ser evaluadas. En este sentido, se tiene que
actuar por parte de las administraciones publicas y legislar la ratio de personas
trabajadoras/empresas que pueda asumir el personal técnico y sanitario de estos
servicios de prevencidn para dar un servicio adecuado que permita identificar y
evaluar todas las situaciones de riesgo y la deteccidn de patologias relacionadas con el
entorno laboral.

e Adaptar la gestion preventiva a las nuevas transiciones digital, demografica y
ecoldgica. Las politicas de prevencidon en las empresas no tienen en cuenta las
circunstancias personales y fisicas de las personas trabajadoras, lo que impide que se
realicen adaptaciones al puesto. Es necesario un enfoque preventivo que tenga en
cuenta la edad, el género, la discapacidad, la ocupacidon, etc. Asimismo, hay que
estudiar los efectos de las innovaciones tecnoldgicas o del cambio climatico sobre la
salud de las personas trabajadoras.

e La participacion de las personas trabajadoras y sus representantes (delegados y
delegadas de prevencion) en la prevencion de accidentes y enfermedades
profesionales, resulta primordial para una efectiva integracion de la prevencién y
reducir asi la siniestralidad laboral. Es un hecho innegable que las empresas con
representacion sindical son empresas mas seguras, ya que existe una mayor vigilancia
y exigencia del cumplimento de la normativa de prevencion. La falta de representacién
sindical en la pequefia empresa impide que se conozcan y se denuncien situaciones de
riesgo. Por ello, es necesario ampliar el nimero de delegados y delegadas de
Prevencidn, asi como la mejora de sus competencias y su crédito horario, con el
propdsito de alcanzar mayores niveles de “codecisiéon”. Asimismo, resulta
imprescindible la creacidn de la figura del delegado/a sectorial/territorial, que pueda
actuar en diferentes empresas en las que no exista la representacidn sindical. Ha de
contar con el acceso a los centros de trabajo, en particular a los de plantillas reducidas,
asi como de un crédito de horas sindicales suficiente para su cometido.

e También se requiere de una mayor actuacién, con mas medios, recursos y
especializacion de la Inspeccidn de Trabajo, al igual que una mayor presencia en las
empresas del personal técnico de los diferentes Institutos Regionales de las
Comunidades Auténomas.

e Facilitar la salida flexible del mercado de trabajo de determinados colectivos que
desarrollan actividades penosas o peligrosas que causan dafios sobre la salud
humana y elevan exponencialmente la siniestralidad de las personas trabajadoras de
mayor edad, asi como los riesgos de seguridad frente a terceros. Se puede realizar a
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través de diferentes vias, como la jubilacién parcial, jubilacién anticipada con
coeficientes reductores, etc. y con la maxima proteccidn posible.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

e Establecer medidas concretas para que las empresas, con la participacién de la RLPT, desarrollen
un plan integral enfocado al fomento de la cultura preventiva y a la reduccién de la siniestralidad
laboral.

e Regular nuevas formas de participacién sindical, mediante medidas tendentes a la creacion de la
figura del Delegado o Delegada Territorial/Sectorial, que ha de contar con el acceso a los centros
de trabajo, en particular a los de plantillas reducidas, asi como de un crédito de horas sindicales
suficiente para su cometido.

e Ampliar el nimero de Delegados y Delegadas de Prevencién, asi como la mejora de sus
competencias y su crédito horario, con el propdsito de alcanzar mayores niveles de “codecisiéon”.

e Estipular cldusulas en las que se exponga la necesidad de realizar evaluaciones de riesgos
especificas. Especial atencién merecen las evaluaciones de riesgos psicosociales y ergonémicas,
asi como la adopciéon de medidas especificas para abordar los problemas de salud mental con
origen o agravados por el trabajo.

e Desarrollar medidas para impulsar la prevencion del cancer de origen laboral y contribuir a su
deteccion precoz. Por otra parte, la duracién de los tratamientos y el impacto que tienen en la
salud de las personas afectadas exige atender a los procesos de reincorporacién tras haber
padecido un cancer de modo que se facilite cuando sea necesario una incorporacion progresiva y
los permisos necesarios para el seguimiento prescrito en cada caso.

e Implementar protocolos contra la violencia laboral o cualquier tipo de acoso en el trabajo, asi
como aquellos dirigidos a prevenir el estrés laboral.

e Establecer estrategias de deteccidn precoz de situaciones de riesgo a través de la vigilancia de la
salud especifica, que incluya asimismo el aspecto psicosocial y cuya periodicidad sea anual.
Establecer un protocolo especial para los contratos de corta duracidn.

e Incluir planes de sensibilizacion, informacién y formacidn, estableciendo duracién, contenidos,
modalidades de imparticidn, tal como la LPRL cita, “suficiente y adecuada”. Los cambios inducidos
por la creciente digitalizacion de la actividad productiva, las nuevas formas de organizacién del
trabajo o los efectos del envejecimiento de la poblaciéon son factores que inciden en la salud y
seguridad de los trabajadores, que exige un mayor esfuerzo en la vigilancia e identificacidn de
nuevos riesgos y en la adopcion de medidas preventivas adecuadas para eliminarlos o
minimizarlos. La formacién de los delegados y delegadas de prevencidon y de las personas
trabajadoras se impone para que cuenten con la informacién y la sensibilizacion necesaria para
promover las medidas y las conductas preventivas adecuadas en cada caso.

e Incluir la perspectiva de género dentro de la salud laboral, lo que implicaria la atencidn a las

diferencias de género en cuanto a la exposicion a los riesgos, la prevencion de éstos y las diferentes
consecuencias que tienen para la salud.
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e Promover la atencién al envejecimiento y sus implicaciones en el desarrollo de la actividad
laboral, implementando los contenidos del Acuerdo Marco Auténomo sobre envejecimiento activo
y enfoque intergeneracional, adoptado por los interlocutores sociales europeos, BusinessEurope,
UEAPME, CEEP y CES, el 8 de marzo de 2017.

e Complementar hasta el 100 % la prestacion por incapacidad temporal derivada de cualquier
contingencia.

e Impulsar la inclusién de cldusulas que eviten que el empresario pueda verificar, mediante
reconocimiento por personal médico, el estado de enfermedad o accidente de la persona
trabajadora para justificar sus faltas de asistencia al trabajo (art. 20.4 del ET).

e Establecer procedimientos y ambitos paritarios de andlisis de la incapacidad temporal por
contingencias comunes, que incluya el estudio de las causas, la incidencia y duracién de los
procesos, asi como fijar lineas de actuacion que como consecuencia reduzcan el nimero de
procesos y su duracion, asi como el seguimiento y evaluacidn de dichas actuaciones.

e Introducir en nuestros convenios el andlisis de la calidad de la externalizacion de los servicios de
prevencidn pues su gestion es vital para la prevencion.

e Establecer como vinculante la participacidon de la RLPT a la hora de la eleccidn, renovacién o
revocaciéon de la Mutua.

e Contemplar la discapacidad en la gestion de la prevencidn, asi como promover cldusulas que
amortigiien los efectos de la reforma laboral de 2012 en lo relativo al despido objetivo por
discapacidad sobrevenida, por ejemplo, desarrollando protocolos de adaptacion o cambio de
puesto de trabajo por motivos de salud y/o discapacidad.

e Contemplar el desarrollo de Programas o Protocolos de intervencidon y prevencidon de las
drogodependencias y adicciones en el ambito laboral, que deben ser contempladas como una
enfermedad. Prioritariamente, el tiempo que se dedique al tratamiento debe considerarse
equivalente a una incapacidad temporal/licencia retribuida. Revisar posibles supuestos de
interpretacion restrictiva del art. 54.2.f ET: el convenio no puede juzgar dolencias como faltas
graves, por ejemplo, la embriaguez, sin determinar si es o no una conducta habitual y la afectacion
negativa al trabajo.

e Incorporar la salud y la seguridad como eje transversal a los procesos de reestructuracion y de
transformacion digital, ecolégica y demografica.

e Asociar el derecho a la desconexidn digital con la prevencidn de riesgos laborales, incluyendo en
la politica de prevencion de riesgos laborales lo relativo a la desconexidn digital.

e Compatibilizar el derecho a la intimidad de la persona teletrabajadora, con el acceso de los
organismos a cargo de la prevencién de riesgos laborales de la empresa, incluyendo la garantia de
acompafiamiento a la persona trabajadora por la RLPT (en su domicilio para hacer evaluaciones de
riesgo).

e Incluir medios y medidas de coordinacion de actividades empresariales, sencillos, eficaces y
eficientes, acordes con el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
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Riesgos Laborales, y su desarrollo a través del Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, en los que
participen la RLPT.
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12. TRANSICION ECOLOGICA JUSTA Y CENTROS DE TRABAJO SOSTENIBLES

La transicidon ecoldgica es uno de los factores (junto a la digitalizacion) que mas estan
influyendo en la transformacién del mundo del trabajo, por lo que el movimiento sindical tiene
que ser un actor fundamental en el proceso. Y para nosotros, como no puede ser de otra
manera, tiene que ser una transicion justa, refiriéndonos a la planificacién e implantacién,
con la participacion de las personas trabajadoras, de medidas para contrarrestar los posibles
impactos negativos que desde el punto de vista social y de empleo puede tener la transicién
ecoldgica y el impacto del cambio climatico. Su finalidad es facilitar la transicion hacia una
sociedad mas sostenible manteniendo y creando empleos de calidad y medios de vida
decentes para todas las personas, dando alternativas reales y evitando que nadie se quede en
el camino.

Es fundamental |la colaboracidon entre empresas y personas trabajadoras para adaptar los
centros de trabajo y la actividad empresarial a los desafios de la transicién ecoldgica, asi como
para abordar sus efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo.

A través de la negociacion colectiva se pueden acordar propuestas concretas para llevar a
cabo tanto en grandes como en pequefias y medianas empresas. Estas deben incluir
propuestas en materia de mitigacidon y adaptacién al cambio climatico, movilidad sostenible,
economia circular y gestién de residuos, protecciéon de la biodiversidad, ahorro y eficiencia
energética y, por supuesto, incluyendo la formacion y la participacion de las personas
trabajadoras.

En este ultimo aspecto, no podemos perder la ocasidn de recordar la necesidad de potenciar
la figura del Delegado y Delegada de Medio Ambiente formandoles y dotandoles de derechos
y competencias y exigir el desarrollo de una normativa que regule esta figura de
representacion sindical. Seria el érgano de representacion legal de los trabajadores y las
trabajadoras para participar en los aspectos relativos a la gestion ambiental de la empresa con
crédito horario y formacidn suficiente para el ejercicio de sus funciones.

En los convenios negociados en el ambito de la FeSMC se viene introduciendo de forma
creciente cldusulas que contemplan medidas especificas en este sentido con las que se
pretende comprometer a las empresas para que adopten medidas en materia de uso eficiente
de recursos (agua, luz, materiales contaminantes, etc.) y reciclaje. Aunque menos, algunos
convenios empiezan a recoger el compromiso de las partes para adoptar programas
especificos en materia de movilidad sostenible. Estas medidas se complementan con la
regulacién de la eleccidén y funciones del delegado o delegada de medio ambiente o, en las
empresas de mayor tamafio, de comités especificos.

Dentro de nuestra Federacién, los sectores que se pueden ver mas afectados por esta
transicion ecoldgica son el turismo y el transporte.

La competitividad del sector turistico esta estrechamente relacionada con su sostenibilidad

ya que la calidad de los destinos turisticos depende en gran medida de su entorno natural y
cultural. La concentracion de esta actividad en muchos casos provoca que se ejerzan
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diferentes presiones sobre ecosistemas y comunidades. El desarrollo del turismo sostenible o
responsable supone una oportunidad para que Espafa pueda mantener y mejorar el empleo
en el sector, un nuevo modelo apoyado en los valores naturales y culturales diferenciados de
los destinos y en la distribucién equitativa de los beneficios y las cargas del turismo y en las
mejoras de la competitividad y rentabilidad.

El transporte es una actividad con importantes efectos ambientales, especialmente por la
emision de contaminantes, el ruido y la ocupacién del territorio; aunque también basica para
el desarrollo econdmico y la vertebracidn territorial. La descarbonizacion de los transportes
puede tener efectos sobre el empleo, por ejemplo, a consecuencia del trasvase de viajeros y
mercancias hacia los modos y medios mas eficientes, como el ferroviario. Estas circunstancias,
junto con los nuevos modelos de movilidad y logistica, son un acicate para mejorar la eficiencia
del sector del transporte y sus empresas, asi como las condiciones laborales de sus
trabajadoresy trabajadoras. La llegada del vehiculo auténomo también puede poner en riesgo
muchos empleos en el transporte, fundamentalmente, en el transporte de mercancias y
viajeros por carretera, en el transporte urbano en autobus, taxis o VTC, etc.

Nuestra participacion en todos estos procesos sera vital para salvar o reconvertir puestos de
trabajo a través fundamentalmente de la formacién. Tenemos que estar presentes en todos
los foros sectoriales para analizar, comprender y apoyar la transformacion ecoldgica de
muchas de nuestras actividades, impulsando la elaboracién de convenios de transicién justa
para sectores y colectivos estratégicos de nuestra Federacion.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Plantear objetivos y medidas concretas de mejora medioambiental, para que la proteccién del
medio ambiente forme parte de la gestidon integral de las empresas, conjugada con la
sostenibilidad de los puestos de trabajo existentes.

= Potenciar la figura del Delegado y Delegada de Medio Ambiente formandoles y dotandoles de
derechos y competencias y exigir el desarrollo de una normativa que regule esta figura de
representaciéon sindical. Seria el érgano de representacidon legal de los trabajadores y las
trabajadoras para participar en los aspectos relativos a la gestion ambiental de la empresa con
crédito horario y formacidn suficiente para el ejercicio de sus funciones.

= En la misma linea, promover Comités de Medio Ambiente modelados en base a los Comités de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

=  Proponer objetivos y medidas concretas de mejora ambiental para que la proteccién del medio
ambiente forme parte de la gestion integral de las empresas.

= |nstaurar la elaboracién de planes de evaluacion de los riesgos ambientales en los centros de
trabajo.

=  Facilitar el acceso a la informacién medioambiental de la empresa a la RLPT.
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= Facilitar la formacion y competencias en materia de medio ambiente al personal de la empresa y
a su RLPT, para promover las acciones conjuntas y la maxima participacion.

= Favorecer la participacion de las personas trabajadoras en los sistemas de gestion
medioambiental (ISO 14001 o EMAS).

= Impulsar a través de la negociacidn colectiva, planes de movilidad sostenible en las empresas,
centros de trabajo, o poligonos industriales, que contemplen las siguientes medidas:

- Promocidn del transporte colectivo.

- Uso del coche compartido.

- Fomento de los desplazamientos a pie o en bicicleta.

- Flexibilidad de horarios.

- Implantacién de teletrabajo y videoconferencias.

— Gestidn de aparcamientos comunes.

— Desarrollo de campafias e incentivos para el cambio de habitos de movilidad.
— Formacién en conduccion eficiente.

= Incluir clausulas especificas en materia de economia circular y gestidon de residuos, recogiendo
criterios de consumo responsable al realizar compra y adquisicion de productos, por ejemplo, a la
hora de:

— Elegir proveedores que garanticen la calidad ambiental de los productos y servicios mediante
alguna certificacién. Negociar la devolucién de material sobrante y envases vacios para reciclar.

- Adquirir productos y equipos cuyo ciclo de vida (fabricacidn-uso-transformacion a final de vida util)
implique procesos de menor contaminacidn e impacto ambiental y sobre la salud.

— Optar por productos, en la medida posible, hechos a partir de materiales biodegradables o
reciclados.

- Buenas practicas de almacenamiento y manipulacién de los materiales y productos para evitar la
pérdida de recursos.

- Maedidas relativas a la gestion de los residuos conforme a los criterios que prioricen la reutilizacion
y reciclado frente a los procesos de eliminacidn. Desde nuestro sindicato defendemos una politica
de residuos basada en la prevencién, que reduzca la generacion de residuos, creemos que hay que
dar prioridad a la reutilizacién y al reciclado y por supuesto a la recuperacion de materiales.

— Avanzar en planes de ahorro y eficiencia energética (luz, calefaccién, aire acondicionado).
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13. FORMACION Y CUALIFICACION

La negociacién colectiva, en especial la de dmbito sectorial, de forma consensuada con la RLPT,
ha de establecer iniciativas de formacion especificas, de acuerdo a la evaluacién de los planes
de formacién desplegados con anterioridad.

El objetivo es cubrir las necesidades que, de forma anticipada, puedan tener las personas en
los puestos de trabajo afectados por cambios, considerando la correspondiente mejora de las
competencias y cualificacion de las personas trabajadoras, reconociendo la promocion y
correspondiente mejora retributiva, ademas de la competitividad de las empresas.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Garantizar la igualdad de acceso de las personas trabajadoras a la formacion.

= Impulsar los instrumentos bipartitos sectoriales e intersectoriales en la definicion y desarrollo de
la formacion.

= Regular la CP de formacidn en los distintos niveles de negociacién con sus funciones, objetivos,
competencias y evaluacion de resultados.

= Incluir que se informe periddicamente a la RLPT de las acciones formativas a emprender (siempre
la mejor opcidn es la anticipacion) o, en su caso, de los planes de formaciéon dentro de la empresa.

= Potenciar la participacion de la RLPT en el control de la formacién en el dmbito de la empresa a
fin de asegurar que se respete el derecho de la plantilla a recibir la formacidén que necesita.

=  Definir qué colectivos han de considerarse con prioridad para recibir la formacién.
= Establecer los permisos individuales para formacion que correspondan segun la plantilla.
= Considerar como jornada efectiva el tiempo empleado para la formacién continua.

=  Pactar que la financiacidn corra a cargo de la empresa igual que las compensaciones de los gastos
que se originen.

= Fortalecer la formacion destinada a facilitar la transicidn digital y ecoldgica de las empresas y de
las personas trabajadoras.

=  Proponer iniciativas de formacién sobre tematicas especificas y/o experimentales para la mejora
de las competencias y cualificacion de las personas trabajadoras y la competitividad de las
empresas. Ademas, la formacidn ha de inculcarse en cada una de las normas que son naturales al
trabajo como la prevencion de los riesgos; o en las que se incorporan aspectos novedosos como
puede ser la proteccién de datos o las alternativas para proteger el medio ambiente.

= Dotar de la formacién necesaria a la RLPT en las estructuras paritarias sectoriales para que
desarrollen estas funciones.
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= Seguir colaborando con el Instituto Nacional de las Cualificaciones (INCUAL) con aportaciones en
el contraste para la actualizacion del Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales.

=  Participar activamente en los Consejos Sociales de los Centros de Referencia Nacional de los que
formamos parte a fin que se cumplan sus funciones en el ambito de la familia profesional en el que
desarrollan su actividad.

= Fomentar la formacion dual en las empresas, adaptada a las caracteristicas del tejido productivo
y a las necesidades formativas de las personas trabajadoras. Y potenciar el seguimiento de los
contratos de formacidén en alternancia.

= Los convenios colectivos han de incorporar protocolos y calendarios para llevar a cabo por las

empresas el reconocimiento de la capacitacion profesional de las personas que carezcan del titulo
correspondiente.
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14. TRANSICION DIGITAL Y ORGANIZACION DEL TRABAJO

Los cambios tecnoldgicos tradicionalmente han generado riqueza y han mejorado las
condiciones de vida de las personas. No obstante, desde el sindicato nos preocupan los efectos
que se pueden producir sobre el empleo y las condiciones laborales.

La digitalizacidn debe ser pilotada bajo intereses sociales y laborales, aprovechando todos sus
beneficios, pero también limitando y paliando sus efectos negativos.

La digitalizacidn es el futuro, pero de nosotros depende dejar una sociedad caracterizada por
la desigualdad y la precarizacién del empleo o construir un modelo humanista que coloque a
las personas en el centro de la digitalizacién, una sociedad, en definitiva, mas igualitaria, mas
inclusiva, mas justa, mas diversa, mas rica y mads préspera.

Para afrontar las nuevas transformaciones tecnoldgicas (digitalizacidon, robotizacion,
Inteligencia Artificial...) y lograr una transicidon laboral justa en la adaptacién a las nuevas
formas digitales se hace necesaria la adopcidon de un conjunto de medidas por parte de las
instancias gubernamentales, asi como de las organizaciones sindicales y empresariales.

El futuro del trabajo pasa por el didlogo y el acuerdo, herramientas idoneas para acometer
este proceso de transformacién.

Por ello, desde la accion sindical y la negociacion colectiva, debemos actuar para lograr dos
objetivos fundamentales: por un lado, proteger el empleo garantizando la adaptacién de
puestos y la formacidn de las personas trabajadoras; y, por otro, tratar que la incorporacion
de las nuevas tecnologias suponga un avance para las condiciones laborales de los
trabajadores y las trabajadoras y nunca un retroceso.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

A nivel europeo

= la firma de acuerdos sectoriales sobre el impacto de las nuevas tecnologias en el empleo es un
referente para los futuros cambios a los que tienen que hacer frente las relaciones laborales. En la
actualidad, contamos con dos acuerdos en los sectores de comercio y seguros.

Observatorios sectoriales

= Los observatorios sectoriales constituidos en nuestros convenios colectivos sectoriales estatales
son una herramienta idénea para analizar el impacto de las transformaciones tecnoldgicas sobre
nuestros sectores, estableciendo un compromiso de didlogo y colaboracién con las organizaciones
empresariales.

Formacion

= La formacion es un aspecto esencial para conseguir una transicion laboral equitativa hacia el
empleo del futuro. Por tanto, es necesaria una buena formacién, tanto inicial como permanente,

71



Orientaciones para la accidn sindical y la negociacidn colectiva de 2024 UGT & FesMC

en nuevas tecnologias, como herramienta de desarrollo, empleabilidad y adaptaciéon de las
personas trabajadoras al cambio tecnoldgico. Para ello, habra que realizar un diagndstico conjunto
de las necesidades de formacién del personal y participar en el disefio de los planes de formacion
atendiendo a las necesidades del mercado laboral. Reivindicamos, en definitiva, conformar un
derecho a la formacion continua en el puesto de trabajo, con reserva especifica de un nimero de
horas diarias, semanales o mensuales para tal fin.

= Las personas trabajadoras deben estar sensibilizados ante el buen uso de las tecnologias y deben
ser las primeras concienciadas con su derecho al descanso. Por ello proponemos la inclusion de
programas de informacion y formacion continua, sobre los riesgos del uso de las nuevas
tecnologias del trabajo y las medidas preventivas a adoptar frente a los mismos, ademas de
criterios de buenas practicas de uso de las tecnologias.

Planes de igualdad

= Negociar planes de igualdad y medidas de accion positiva para mejorar la empleabilidad y las
competencias digitales de las mujeres, con el objetivo de acabar con los sesgos de género
vinculados a las nuevas tecnologias.

Ambito funcional

= Ampliar o concretar el ambito funcional de los convenios colectivos sectoriales, tendiendo a
cubrir el maximo de actividades existentes, incluidas las nuevas actividades que surjan como
consecuencia de la digitalizacidon (como el trabajo llevado a cabo por las plataformas digitales).

Clasificacion profesional

= Adaptar la clasificacion profesional a los nuevos puestos de trabajo que puedan surgir como
consecuencia de la digitalizacion.

Proteccion del empleo

= |mpedir que la inclusion de las nuevas tecnologias en la empresa genere despidos y una
vulneracidn de las condiciones de trabajo, protegiendo el empleo y las condiciones de trabajo de
nuestros profesionales y técnicos.

Tiempo de trabajo

= Reducir paulatinamente la jornada laboral y la vida laboral a medida que el empleo se va
automatizando. Debemos fijarnos como objetivos que la semana laboral descienda
progresivamente (varios paises y empresas estan ya proponiendo jornadas semanales de cuatro
dias) y que la vida laboral de cada individuo sea menor al 40 % de su vida bioldgica.

= Es necesario adaptar la jornada laboral a la realidad de la globalizacién, del teletrabajo y de la
industria de los servicios digitales, pero sin olvidar negociar mecanismos de registro diario de
jornada vy regular el derecho a la desconexion digital.

Seguridad y salud

= Actualizar los parametros de la salud laboral a las nuevas transformaciones tecnoldgicas.
Inclusién de la obligacidn de la realizacidn de una evaluacion de riesgos psicosociales en las que se
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identifiquen todos los factores de riesgo psicosocial asociados a las TIC, y las nuevas formas de
organizacion del trabajo, con la finalidad de que se identifiquen y controlen desde un punto de
vista preventivo. Esta clausula serd extensible a aquellos puestos de trabajo en los que ya existe
una evaluacién inicial, y resultan afectados por la introduccidon de equipos relacionados con las
nuevas tecnologias o nuevas medidas organizativas, en los que se debera actualizar dicha
evaluacion.

= Por otra parte, recordar que los protocolos relacionados con el estrés laboral, llevan implicitos la
proteccién de las personas trabajadoras frente al tecnoestrés.

= Seria adecuado incluir programas de ayuda para las personas trabajadoras con adiccion a las
nuevas tecnologias y tratamiento del estrés.

Derechos de informacion, consulta y participacion

A nivel de empresa, la RLPT debe ser informada y consultada de los proyectos de digitalizacion de las
compaiiias, participando de forma activa en todo el proceso:

- Organizacién del trabajo

- Planes de formacion

- Prevencion de riesgos laborales

- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
- Proteccion de datos

- Desconexion digital

- Instalacién de medios de control

- Externalizacién de actividades

- Teletrabajo

- Utilizaciéon de algoritmos

Proteccion de datos

= Incorporar en los convenios colectivos sectoriales estatales el protocolo de actuacién elaborado
por UGT en materia de proteccion de datos.

= Negociar cualquier limitacidon de derechos, controles, etc. relativos al uso de las tecnologias de la
informacién.

= Establecer limites en materia de tratamiento de datos, cesion de datos, y la informacién relativa a
los mismos incluido el derecho de cancelacién y de oposicién.

= Establecer la proteccion adecuada en materia de proteccion de datos en relacién con los controles
empresariales, la videovigilancia, la geolocalizacidn, los controles sobre la navegacion en Internet,
o el uso de controles biométricos para registrar la entrada, salida o presencia en el puesto de
trabajo (entre otros, la huella dactilar).

= Formar a las personas trabajadoras sobre la proteccidn de datos de manera generalizada y
especifica para su puesto de trabajo, al ser un derecho fundamental.

= Determinar colectivamente, la informacidn relativa al art. 5 de la LOPD en cualquier proceso de
seleccidn de personal.
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= Determinar el derecho de informacidén a la RLPT respecto a la politica de proteccién de datos de
cardcter personal.

= Determinar en los convenios colectivos sectoriales la colocacién de los tablones sindicales online
en la intranet de la empresa, nunca en Internet.

= Determinar las facultades relativas al tratamiento de datos de los comités de empresa y delegados
y delegadas de personal.

Derechos digitales

= Desarrollar la Ley Orgdnica de Proteccion de Datos y Garantia de Derechos Digitales, ademas de
regular el tratamiento de los datos personales, estableciendo una garantia de los derechos
digitales en el ambito laboral.

= Regular fundamentalmente el derecho a la intimidad de la persona trabajadora (en el uso de
dispositivos digitales a su disposicion, frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de
grabacion de sonidos en el lugar de trabajo y ante la utilizacidn de sistemas de geolocalizacién en
el ambito laboral) y el derecho a la desconexidn digital a fin de garantizar, fuera del tiempo de
trabajo legal o convencionalmente establecido, el respeto de su tiempo de descanso, permisos y
vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar.

= Otras materias: pactar la formacidn de las personas trabajadoras y de su RLPT en materia de
protecciéon de datos, asi como la ampliacion de los derechos de informacién y consulta en materia
“digital” o la prevencién de los riesgos derivados del uso de las nuevas tecnologias.

Plataformas digitales

=  Ampliar o concretar el ambito funcional y personal de los convenios colectivos sectoriales para
garantizar su aplicacidn a las personas trabajadoras de las plataformas digitales.

= Cuando esto no sea posible, abriremos ambitos de negociacidon nuevos, como estamos haciendo
en el caso de las VTC y las empresas de distribucion urbana de mercancias en el Sector de
Carreteras, Urbanos y Logistica de nuestra Federacion.

= Reforzar asimismo nuestra afiliacion y representacion entre las personas trabajadoras de las
plataformas digitales, a través de campafias especificas, redes sociales, etc.

= Potenciar la prevencion de los riesgos asociados a la economia de plataformas y a las nuevas
formas de organizacidn del trabajo.

= Y, finalmente, hay que tener en cuenta el derecho de informacion para la RLPT de los parametros,
reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que
afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y
mantenimiento del empleo, incluida la elaboracién de perfiles.
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Algoritmos®

®  |a gestion algoritmica debe tener un propdsito definido, unos objetivos claros y una ldgica
explicable y beneficiosa para mejorar los procesos de gestion empresarial pero siempre que no se
vulneren los derechos de las personas trabajadoras.

= (Clarificar que el uso de algoritmos, en ninglin caso y en ninguna circunstancia, podra ser usado por
el empleador para evadir la responsabilidad de sus actos. “Un humano al final de la cadena de
mando” sera el principio rector de toda la negociacién. Jamds se aceptara que la responsabilidad
de las decisiones clave se transfiera a agentes no humanos.

= Lautilizacién cada vez mas intensa de los algoritmos en las empresas para cuestiones intimamente
ligadas a las condiciones laborales de sus trabajadores y trabajadoras, como reclutamiento y
seleccidn, promociones, cdlculo de las retribuciones, valoracion del desempeio, control y
vigilancia de la actividad, procesos sancionadores o disciplinarios, extincién de los contratos de
trabajo, etc. debe cumplir todos los preceptos legales en defensa de los intereses y derechos de
las personas trabajadoras.

= En muchas ocasiones, se han demostrado claramente discriminatorios (con sesgos de género,
tendencia sexual, raza o religion), a la vez que toman decisiones deshumanizadas (sin comprension
ni interiorizacion, sin empatia, humanidad y sin responsabilidad directa sobre la decision tomada).
Para evitar situaciones que pongan en peligro los derechos fundamentales de las personas
trabajadoras, el sindicato defiende la necesidad de construir sistemas algoritmicos abiertos,
accesibles y comprensibles, que puedan ser verificados por las personas trabajadoras y sus
representantes, al objeto de comprobar su ecuanimidad, fiabilidad y transparencia.

= Todas las decisiones algoritmicas que tengan impacto sobre las personas trabajadoras deberan
auditarse. Dicha auditoria acreditard y certificara que las decisiones son independientes de
cualquier sesgo en el set de datos de entrada, que estan separadas de dichos datos de entrada en
términos de proceso y suficiencia, y verificard que los resultados finales son competentes, veraces,
justos, precisos, sin omisiones y que respetan los derechos y libertades de las personas
trabajadoras. Todas estas auditorias podran realizarse regularmente, al objeto de evaluar el
impacto durante la vida efectiva de cada algoritmo.

= La RLPT debe participar explicita y activamente en todo el proceso: desde averiguar si el proyecto
propuesto por el empresario cumple con los requisitos de necesidad, proporcionalidad, propdsito
y minima intervencidn, hasta la vigilancia del algoritmo mientras se encuentre en funcionamiento,
pasando por codecidir aspectos como el software/hardware elegido (para verificar si cumple con
los estandares al uso), el disefio y la evaluacion de impacto (con especial mencién a los riesgos
laborales directos o subyacentes, como pueden ser los psicosociales).

= Recordemos que contamos con el derecho a ser informados por la empresa de los pardmetros,
reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que
afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y
mantenimiento del empleo, incluida la elaboraciéon de perfiles (art. 64.4 ET).

= En caso de que la puesta en marcha de la herramienta algoritmica suponga la desaparicidn,
conversion o transformacion de determinadas actividades o determinados puestos de trabajo,

20 Basado en “Las decisiones algoritmicas en las relaciones laborales”. Servicio de Estudios de la Confederacion.
UGT. Febrero 2021.
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se recomienda que se propongan actividades y/o puestos de trabajo que se podrian crear,
incluyendo aquellas acciones formativas necesarias para el correcto desarrollo de las nuevas
actividades o para los puestos de trabajo de nueva creacidén. En este supuesto, se recomienda un
calendario de implantacidn del proyecto, para la readaptacién y recualificacidon de las personas
trabajadoras.

Sistemas de valoracion

= La implantacidon de nuevas tecnologias de la comunicacidn estd permitiendo la proliferacion de
sistemas de valoracion de la calidad del servicio y la atencion prestada, con el objetivo de mejorar
las prestaciones de la empresa y aumentar el nivel de servicio. Pero en muchos casos, los
resultados de las valoraciones no se trasladan a la operativa funcional de la empresa, sino que se
utilizan para seialar a personas trabajadoras concretas depositando en ellos la responsabilidad de
la calidad de unos productos y servicios que excede completamente de sus competencias. El
sistema de valoracidn se convierte en un mecanismo sancionador subjetivo e injusto que deriva,
en la practica, en un sistema de represion laboral a través de expedientes disciplinarios y de
vigilancia extrema de la actividad laboral, hasta el punto de afectar severamente la salud de las
personas trabajadoras. En este sentido, desde la negociacién colectiva estamos trabajando para
que se confeccionen evaluaciones del desempefio integrales, que tinicamente midan valores
objetivos, medibles y alcanzables.
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15. TELETRABAJO

La Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia®!, vino a corregir el vacio regulatorio,
dando una mayor seguridad juridica a las personas trabajadoras e incrementando los derechos
de las mismas.

Ademas, otorga una importancia transcendental a la negociacién colectiva, de aqui que
debamos aumentar la proteccién de las personas trabajadoras mas alla de lo regulado en esta
norma, de acuerdo con los siguientes criterios??:

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
A nivel general

= El principio de igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacién entre las personas
trabajadoras a distancia y las personas que desarrollan la actividad de forma presencial, debe
gobernar todo el desarrollo del teletrabajo en la negociacién colectiva.

= Elteletrabajo no es una medida de conciliacidn en si misma. Evitar que las medidas de teletrabajo
se incluyan como alternativa para avanzar en la conciliacidn, pues supone un lastre para avanzar
en auténticas politicas de igualdad para las mujeres trabajadoras.

Ambito de aplicacion

= Reducir el porcentaje del 30 % de la jornada al que se refiere el art. 1 de la Ley, que es el que marca
el horizonte de aplicacion de la nueva normativa de teletrabajo. El objetivo debe ser situarlo en un
10 %, con la finalidad de que también se considere teletrabajo regular el de quienes lo prestan un
dia a la semana. Y, de este modo, también estén bajo el marco regulatorio de la Ley.

= Reducir el periodo de referencia de tres meses a un mes al que se refiere el art. 1 de la Ley antes
citado, también con el objetivo de facilitar la gestion empresarial del concepto de regularidad.

= Regulacién de las personas vinculadas por contratos con menores y contratos en practicas y para
la formacién y el aprendizaje. Por ejemplo, se puede establecer un porcentaje de trabajo
presencial de los contratos formativos superior al minimo del 50 % establecido por la norma,
siempre que estos no se celebren con menores de edad.

Actividades/puestos de trabajo
= La determinacion de las areas, actividades y las condiciones de las personas trabajadoras
susceptibles de acogerse al teletrabajo, sélo puede llevarse a cabo a través de la negociacion

colectiva. No puede fijarse de forma unilateral por parte de la empresa.

= La regulacién sobre qué puestos son susceptibles de teletrabajo, qué puestos son excluidos de
realizar teletrabajo y qué funciones o condiciones son requeridas para acceder al teletrabajo, se

21 BOE.es - BOE-A-2021-11472 Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
22 Basado en la Gestién del teletrabajo en la negociacidn colectiva. SEC. UGT. 27 de noviembre de 2020.
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debe realizar mediante la utilizaciéon de criterios objetivos y evitando condiciones o exigencias
generales y ambiguas.

= Determinar criterios de preferencia en el acceso al teletrabajo para colectivos concretos, como
por ejemplo para personas trabajadoras, con problemas de movilidad y/o de salud en general, con
domicilio muy alejado del centro de trabajo, etc.

Voluntariedad

= El teletrabajo no puede ser impuesto ni por via de modificacidn sustancial de condiciones de
trabajo ni por via de negociacidn colectiva, es necesario el acuerdo del trabajador o trabajadora
individual siempre.

Reversibilidad

= Debe contemplarse tanto para aquellas personas trabajadoras que accedieron al teletrabajo desde
el trabajo presencial (art. 5.3), como para aquellas personas trabajadoras que accedieron al
teletrabajo desde el inicio de la relacion laboral (art. 8.2).

= Debe garantizarse la vuelta al puesto de trabajo de caracter presencial, al menos, en las mismas
condiciones que lo venia haciendo con cardcter previo al teletrabajo.

= En el caso de personas teletrabajadoras que accedieron al teletrabajo desde el inicio de la relacién
laboral, seria conveniente que el ejercicio de la reversibilidad garantizara el derecho la
incorporacién a un puesto de trabajo de caracter presencial, al menos en un plazo determinado.
De forma subsidiaria, si no fuera posible o viable lo expresado, el derecho a la incorporacién
presencial, se debe garantizar que estas personas teletrabajadoras tendran prioridad para ocupar
aquellos puestos de trabajo que se realizan total o parcialmente de manera presencial y que
gueden vacantes (art. 8.2).

= Dado que la reversibilidad no deja de ser una modificacidn de las condiciones establecidas en el
acuerdo de trabajo a distancia, en todo caso, su ejecucidn necesita del acuerdo entre la empresa
y la persona trabajadora, ademds de formalizarse por escrito con cardcter previo a su aplicacion.
Asi se desprende del art. 8.

= Los requisitos o exigencias que se establezcan para ejercer la reversibilidad, no pueden ser
imposibles de cumplir por las partes. Es decir, no pueden impedir el ejercicio de esta posibilidad
que contempla expresamente la ley.

= Los criterios que se establezcan deberan evitar la perpetuacion de roles y tener en cuenta el
fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, tal y como asi expresa la ley.

= Debe establecerse la posibilidad de reversibilidad durante toda la duracién de la relaciéon de
teletrabajo.

= Elejercicio unilateral de la reversibilidad por parte de la empresa debe restringirse al maximo, solo
admitiendo causas completamente definidas y tasadas en el propio acuerdo o convenio colectivo
y debidamente justificadas por parte de la empresa. Entre ellas pueden incluirse razones de fuerza
mayor, situaciones que ni se pueden prever ni se pueden evitar, y ocurran de forma excepcional
(catastrofes de la naturaleza, crisis sanitarias, etc.).
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= El ejercicio de este principio, a instancia de la persona teletrabajadora, debe intentar regularse de
la forma mads amplia posible para favorecer su libre eleccién de permanencia en esta situacion.

= El plazo de preaviso mdas adecuado para ejercer la reversibilidad es el de un mes, sea la empresa o
la persona teletrabajadora quien inste este derecho.

= De estas situaciones de reversibilidad se informara a la RLPT, obligacion legal que impone el art.
8.1.

Duracién del teletrabajo

= La duracion minima del teletrabajo, con caracter general, podria ser de un afio, si lo que se
pretende es que exista cierta estabilidad, tanto en el desarrollo de esta modalidad de prestacion
laboral como en la gestién y organizacion de las relaciones laborales por parte de la empresa.

= Debe preverse la posibilidad de establecer prorrogas transcurrido un afo desde el inicio del
teletrabajo, por la misma duracion. A beneficio de la persona trabajadora debe intentarse que la
prérroga se decida, al menos durante un periodo de tiempo por la voluntad del trabajador o la
trabajadora.

= Cabe contemplar la posibilidad, en aquellos casos en que el teletrabajo forme parte de la relacion
laboral desde el inicio de la misma, de establecer una duracién mayor al afio.

Tiempo de teletrabajo

= Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir perjuicio alguno en materia de
tiempo de trabajo, en comparacién con las personas trabajadoras presenciales (art. 4). Por lo
tanto, el teletrabajo debera regirse por las mismas reglas sobre tiempo de trabajo, tiempos de
descanso y limites en materia de jornada, que establezca el convenio colectivo de aplicacidn o, en
su defecto, el ET para la prestacion presencial.

= Ladistribucion del tiempo de teletrabajo puede estar comprendida entre un 30 % (o el porcentaje
inferior si asi se hubiera acordado) hasta un 100 % de la jornada laboral. Expresado de otra manera,
la distribucidn del tiempo de teletrabajo puede ser de 2 a 5 dias a la semana. Si se hubiera reducido
el porcentaje de jornada laboral a tener en cuenta, la distribucién del tiempo de teletrabajo podria
ser de 1 a 5 dias a la semana.

= La Ley permite que los convenios o acuerdos colectivos puedan regular una jornada minima de
trabajo presencial, medida de interés para evitar el aislamiento o soledad de la persona
trabajadora. De esta manera, la distribucion del tiempo de teletrabajo podria ser de 1 a4 dias a la
semana.

= Aunque en principio, la Ley no prohibe fraccionar la jornada diaria de trabajo para prestar una
parte de forma presencial y la otra en teletrabajo, si asi se pactara es conveniente expresar en el
convenio o acuerdo que el tiempo de desplazamiento del centro de trabajo al lugar de trabajo, y
siempre que dicho desplazamiento no forme parte de la ida y la vuelta al trabajo, se computara
como tiempo de trabajo efectivo.

= (Cabe el establecimiento de franjas o tiempos de disponibilidad obligatoria, si se estiman
necesarios.
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= Existe la posibilidad de permitir que la persona que desarrolla teletrabajo flexibilice el horario de
prestacion de servicios establecido.

= Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir modificacidn en las condiciones
pactadas sobre tiempo de trabajo, de acuerdo a lo establecido en el art. 4.

Registro de jornada

= La empresa es la Unica encargada de organizar y registrar la jornada diaria de las personas
teletrabajadoras y no puede derivar esta responsabilidad a la persona trabajadora.

= Quienes presten servicios en teletrabajo, estan obligados a cumplir y registrar el horario de trabajo
que tengan asignado.

= El método que se utilice para el registro de la jornada debera ser preferentemente telematico o
digital y ha de ser objetivo, fiable, no manipulable y accesible por la propia persona teletrabajadora
y la RLPT.

= El método de registro establecido tiene que respetar los derechos de la persona trabajadora a la
intimidad, a la propia imagen vy a la proteccién de datos.

Derecho a desconexion digital

= Laempresadeberd establecer los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio efectivo
del derecho a la desconexidn en el trabajo a distancia, no es suficiente que se haga una simple
referencia a este derecho, sino que es necesario que se regulen las medidas concretas para limitar
el uso de los medios tecnolégicos de comunicacidn empresarial durante los periodos de descanso.
Por ejemplo: mediante prohibiciones expresas de enviar emails, WhatsApp, etc., fuera del horario
de trabajo, junto con sanciones dirigidas a quien incumpla; y/o mediante el disefio de acciones de
formacién y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las herramientas
tecnoldgicas, etc.

Formacion

= Es importante disefiar programas formativos dirigidos a proporcionar a las personas que
teletrabajen la formacidn necesaria para el adecuado desarrollo de su actividad. Formacion que
debera estar principalmente dirigida a: las caracteristicas del teletrabajo y los riesgos derivados
del mismo; el uso razonable de las herramientas tecnolédgicas que evite el riesgo de fatiga
informatica y la adaptacidn y ampliaciéon de conocimientos y capacidades, en especial, cuando se
produzcan cambios en los medios o tecnologias utilizadas.

Equipos, medios y herramientas necesarias

= Laempresa no podra exigir la utilizacidn de dispositivos propiedad de la persona trabajadora en el
desarrollo del trabajo a distancia.

= Este derecho de las personas teletrabajadoras a que la empresa le proporcione, instale y mantenga
los equipamientos necesarios para el desarrollo de la actividad, serd directamente
ejercitable/reclamable por parte de la persona trabajadora, ya se establezcan los términos para el
ejercicio de este derecho o no en el convenio o acuerdo colectivo de aplicacién. Por lo que, lo mas
razonable es que por la negociacién colectiva se establezcan cudles son aquellos elementos
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esenciales (equipos, medios y herramientas) que se incorporardn en el inventario de bienes a
proporcionar al trabajador/a, con caracter general.

= Debe ser la negociacidn colectiva la que determine los términos en que se ejercitara este derecho.
Por ejemplo:

- Regulando un procedimiento para la asignacion de medios o equipamientos que sean necesarios
para el desarrollo del teletrabajo y que no formen parte del inventario general.

- Estableciendo un procedimiento para el mantenimiento de los equipos por parte de la empresa.

- Regulando un procedimiento para la resolucidén de incidencias por parte de la empresa.

= Relacionado con los equipos o utiles informaticos y los dispositivos digitales puestos a disposicion
por parte de la empresa para el desarrollo del trabajo a distancia, es necesario:

- Desarrollar los términos dentro de los cuales las personas trabajadoras pueden hacer uso por
motivos personales de los equipos informaticos puestos a su disposicion por parte de la empresa,
teniendo en cuenta las particularidades del trabajo a distancia (art. 17.3)

- Establecer las condiciones e instrucciones de uso y conservacion de los equipos o Utiles
informaticos (art. 21)

- Regular los criterios de utilizacion de los dispositivos digitales respetando el derecho a la intimidad
y privacidad de las personas teletrabajadoras, aunque la ley de trabajo a distancia deje fuera de la
negociacién colectiva este aspecto (art. 17.3)

Derecho al abono y compensacion de gastos

= No se puede imputar a la persona teletrabajadora gastos relacionados con el desarrollo de la
actividad mediante teletrabajo. La negociacién colectiva puede desarrollar este derecho, no
eliminarlo. Nos referimos a gastos como los costes asociados a los servicios de telecomunicaciones;
el incremento de los gastos de electricidad, agua, calefaccion, limpieza; la adaptacién o la mejora
de las instalaciones domiciliarias; etc.

= Que estamos ante un derecho que serd directamente ejercitable por parte de la persona
trabajadora. Por lo que, es mdas que recomendable que sea la negociacién colectiva la que
establezca: la forma o la manera de determinar o cuantificar los gastos; la forma en que la empresa
va a realizar su compensacidn o abono (por ejemplo, mediante un complemento por teletrabajo).

= Conviene completar esta regulacién incluyendo otros aspectos retributivos propios del teletrabajo
o trabajo a distancia, como, por ejemplo, inalterabilidad del salario y los complementos salariales;
percepcion de los vales de comida (cheques restaurante o ticket-restaurant), etc.

Proteccion de datos y seguridad de la informacion

= Puede aprovecharse que esta abierto el proceso de negociacidn colectiva paraincorporar al mismo
el desarrollo de la proteccidn de datos y la seguridad de la informacion en el ambito del teletrabajo.

Control y vigilancia de la actividad laboral
= Deberd hacerse un esfuerzo por garantizar el derecho a la intimidad y la inviolabilidad del domicilio

de las personas teletrabajadoras de modo que la aplicacion de la facultad empresarial de controlar
y/o verificar la actividad laboral suponga una merma de esos derechos.
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= Sera fundamental que a través de la negociacién colectiva se desarrollen medidas para evitar el
riesgo de intromisién por parte de la empresa en la esfera privada y personal de la persona
trabajadora. Parte de dichas medidas pueden ser, por ejemplo:

- Establecer la prohibicién del uso de la fotografia o el video para controlar la actividad de la persona
teletrabajadora, cuando su puesto de trabajo coincida con su domicilio.

- En caso de contemplar la realizacidon de auditorias presenciales en el domicilio de la persona
trabajadora, deberd exigirse la obligacién empresarial de notificar a la persona teletrabajadora con
48 horas de antelacion y contar necesariamente con la autorizacién de la misma para su ejecucion.

Prevencion y salud laboral
Habra que tener en cuenta:

= Los riesgos caracteristicos de esta modalidad de trabajo, poniendo especial atenciéon en los
factores psicosociales, ergonémicos y organizativos.

= La distribuciéon de la jornada, los tiempos de disponibilidad y la garantia de los descansos y
desconexiones durante la jornada.

= Que laevaluacién de riesgos y la planificacidn de la actividad preventiva Unicamente debe alcanzar
a la zona habilitada para la prestacion de servicios.

= Cuando la evaluacién de riesgos exigiera la visita al lugar en el que se desarrolla el trabajo a
distancia y este se tratara de su domicilio o del de una tercera persona fisica, sera necesario, en
cualquier caso, el permiso de la persona trabajadora.

= En el caso de que la persona trabajadora no diera dicho permiso, el desarrollo de la actividad
preventiva por parte de la empresa podrd efectuarse en base a la determinacién de los riesgos que
se derive de la informacidn recabada de la persona trabajadora.

Derechos sindicales

= La RLPT tiene que tener acceso a las comunicaciones y direcciones electrénicas de uso en la
empresa.

= Debe implementarse el tabldn virtual y la comunicacién a través de correo electrénico, u otros,
con la organizacidn sindical.

= Debe asegurarse la comunicacion entre las personas trabajadoras a distancia y sus representantes
legales, asi como con el resto de personas trabajadoras.

= Debe garantizarse la participaciéon efectiva de las personas teletrabajadoras en las actividades
organizadas o convocadas por su representacion legal o por el resto de las personas trabajadoras
en defensa de sus intereses laborales, en particular, debe quedar garantizada su participacion
efectiva presencial para el ejercicio del derecho a voto en las elecciones a representantes legales.

= (Queda pendiente avanzar en una regulacion de los procesos electorales con garantias a través de
herramientas telematicas.
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16. FORTALECIMIENTO DE LOS DERECHOS DE INFORMACION, CONSULTA Y

PARTICIPACION

La negociacion colectiva, la informacién, la consulta o la participacidn, son competencias de
la RLPT para el desempefio de su funcién general, pero también instrumentos mediante los
cuales las personas trabajadoras pueden, a través de sus representantes, influir en las
decisiones que se adopten en la empresa.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

Informacion, consulta y participacion

Reforzar y garantizar los derechos de las personas trabajadoras a la informacién y la consulta, sea
cual sea la forma juridica de la empresa.

Exigir el deber empresarial de informar sobre la realidad econémica y del empleo, y anticipar las
decisiones que incumban a ambos temas, para paliar las consecuencias negativas de las
reestructuraciones, deslocalizaciones, fusiones, adquisiciones y absorciones, modificaciones
societarias, etc.

Incrementar la participacion de la RLPT en la organizacion del trabajo en general vy,
especialmente, en los procesos de digitalizacion, transicion verde, y en la ordenacidn del tiempo
de trabajo.

Ejercer el derecho a ser informada por la empresa de los parametros, reglas e instrucciones en los
gue se basan los algoritmos o sistemas de inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones
que pueden incidir en las condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida
la elaboracién de perfiles (art. 64.4 ET).

Denunciar los incumplimientos de las obligaciones empresariales en materia de informacion,
consulta y participacion.

Comunicacion

Reforzar los derechos al servicio de la comunicacion con las personas trabajadoras vy fijar mas
facilidades para el derecho de reunién en la empresa.

Derecho de los sindicatos firmantes de convenios sectoriales a acceder a las empresas y reunirse
con las personas trabajadoras, y muy especialmente de las pymes, para la difusién y seguimiento
de lo pactado. Asimismo, a contar con los medios necesarios para la difusién de los convenios
sectoriales en el nivel de empresa y de las incidencias y desarrollo durante su vigencia.

Disposicion sindical de medios y sistemas electrénicos de informacién que permitan la
comunicacion entre la RLPT y las personas trabajadoras de manera permanente. Como seiala la
Sentencia del Tribunal Constitucional de 7 de noviembre de 2005, la negociacion colectiva es el
medio adecuado para negociar con las empresas la utilizacién del correo electrénico, siendo éste
un derecho de informacidon que tenemos los sindicatos y que forma parte del desarrollo de la
accion sindical en el seno de las empresas.
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= Mejorar vias de comunicacidn con las personas teletrabajadoras y de plataformas digitales.
Teletrabajo

= Debe asegurarse la comunicacidn entre las personas trabajadoras a distancia y sus representantes
legales, asi como con el resto de personas trabajadoras.

= La RLPT tiene que tener acceso a las comunicaciones y direcciones electrénicas de uso en la
empresa.

= Debe implementarse el tablén virtual y la comunicacién a través de correo electrénico, u otros,
con la organizacidn sindical.

= Debe garantizarse la participacién efectiva de las personas teletrabajadoras en las actividades
organizadas o convocadas por su representacion legal o por el resto de las personas trabajadoras
en defensa de sus intereses laborales, en particular, debe quedar garantizada su participaciéon
efectiva presencial para el ejercicio del derecho a voto en las elecciones a representantes legales.

= Valorar la implantaciéon de herramientas telematicas en los procesos electorales con garantias.
Otros derechos

= Apostar por la figura del Delegado/a Territorial/Sectorial, en sectores dominados por PYMES, con
acceso a los centros de trabajo y crédito de horas sindicales suficiente.

= La acumulacidon de los créditos horarios con disposicidn sindical y criterios de eficacia y
solidaridad.

= Respecto a las horas sindicales, no deben computar como absentismo pues, por su utilizacion
como recurso sindical, son horas productivas.

= Impulsar los derechos sindicales en la empresa, encaminados a garantizar la no discriminacion de
la RLPT en formacidn, carrera profesional y a participar en la percepcién de incentivos econdémicos,
que las empresas tengan establecidos, como el resto de la plantilla.

= |mpulsar el protagonismo y la legitimacion preferente de la seccion sindical en la negociacidn
colectiva y en los procesos de consultas en las empresas.

= Mejorar y aumentar el papel que los Comités de Empresa Europeos juegan en el desarrollo del
didlogo social, siendo la fuente de informacién basica sobre las tendencias industriales y
sectoriales.

= En cuanto a la utilizacion de los datos personales, se han de delimitar elementos de proteccidon
sin que supongan una paralizacidn en el ejercicio de los derechos de informacidn y consulta de la
RLPT. Por ejemplo, ha de primar la existencia de un fin legitimo, debiendo respetarse los principios
de proporcionalidad e intervencién minima. Los datos objeto de tratamiento deberan ser
adecuados, pertinentes y limitados en relacidn con los fines para los que son tratados.
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