ORIENTACIONES PARA

LA ACCION SINDICAL Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2026

w
o I>

ESENCIA

o UGT @ |FesMC




INDICE
1. PRESENTACION .....oovitieiieeeeeteeceeee ettt ettt ettt ettt ettt tens s s enne 2
2. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA ....ouvuieereeeeeeeeeeeeeeeessesesesesesesesnas 4
Articulacién y vertebracidn de la negociacion colectiva........cccccveeeeeciieeeccciiee e, 4
Prioridad del convenio SECtOrial .......cooiuiiiiiiiiiiiieieeee e 4
3. ULTRAACTIVIDAD. ... ttettieee ettt ettt e e e e e s et et e e e e e s e saareeeeeeeeeeesannnraeeeeaeens 8
4. COMPETENCIAS DE LA COMISION PARITARIA .....ocooveveeeeeteeeeeteeeteee et eseaeeesenns 10
5. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES ..o 12
6. POLITICA SALARIAL ...coceeeieeeeeceeeeeeeeeteteeet ettt tess ettt s es ettt sas s s seeeenesnanas 26
7. EMPLEO Y CONTRATACION......ooieieieieieereeieeeeesessesss s ses s ss s s sssesssans 31
8. MECANISMOS DE FLEXIBILIDAD INTERNAY EXTERNA.....ccoieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee, 40
Apostar por mecanismos de flexibilidad interna........ccccoecveeeieiiee e, 40
Minorar los efectos de la flexibilidad externa.........ccocceeeeeiienieeniieieeeeeeeeee, 43
9. REDUCCION Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO ......ovvereeerereeeerennans 48
10.  INAPLICACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO PACTADAS .......cocvevereerrnnen. 55
11.  SEGURIDAD Y SALUD ...ottitiiiiiiieieteiteeteteeeteeeteteeeeeteeeeeeeseseseseeesesesenenesennsnnssenesnnnnnnes 59
12.  CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO PARA INCREMENTAR EL
BIENESTAR EIMOCIONAL ...cotiiiiiiieitttittetetetttetetettteeeteseeeeeseeeseeesesssesesssasesesesssennnnsssnnnnnnnnnnes 64
13.  TRANSICION ECOLOGICA JUSTA Y CENTROS DE TRABAJO SOSTENIBLES ............ 67
14.  FORMACION Y CUALIFICACION .....coovovieeeeeeeeeeeeeteeeeeee et 71
15.  TRANSICION DIGITAL Y ORGANIZACION DEL TRABAJO ....ovovvveeeeeeeeeeeeeeeeeenne, 73
16, TELETRABAJO ...ttt et s 80
17, VIVIENDA L.ttt sttt 86
18.  FORTALECIMIENTO DE LOS DERECHOS DE INFORMACION, CONSULTA Y
PARTICIPACION ...eeeeeeeittetttttetettteeeteteeeteeaeeseeeteeeteseeeteseeeeesesseesssasssesesssssesssesnssnnsssssnnesnnnnnnes 88

19.  SERVICIOS DE SOLUCION AUTONOMA DE CONFLICTOS ..vvevveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeenennns 90




1. PRESENTACION

La economia espaiiola ha mostrado durante 2025 una gran fortaleza teniendo en
cuenta la incertidumbre internacional, arrojando unos resultados muy positivos en
cuanto al incremento del PIB y del empleo y situando a nuestro pais como la economia
que mas impulsa el crecimiento en Europa.

Los sectores de servicios, movilidad y consumo han sido protagonistas indiscutibles de
esta evolucion tan firme, sobre todo, teniendo en cuenta que el valor afladido generado
por nuestros sectores representa el 53,1 % del PIB total de la economia espafiola y el
empleo asalariado de FeSMC-UGT supone el 52,4 % del empleo total. En concreto, el
crecimiento econdmico registrado en el tercer trimestre de 2025 ha sido de un 3,1 %,
mientras que el del empleo fue del 3,9 %, generando mas de 355.500 empleos en el
altimo afiol.

A estos datos hay que afiadir un elevado nivel de margen de beneficio en el que se
sitian muchas de nuestras actividades, como consecuencia de la buena situacion
econdémica, de la evolucidn alcista de los precios de algunos subgrupos y de la dindmica
especulativa seguida por muchas empresas.

Y todo ello en contraposicion a una evolucion mas que moderada de las rentas
salariales: desde 2021, los salarios han perdido mas de 5 puntos de poder de compra.
Estos datos contrastan con la evolucién de los beneficios empresariales agregados, que
duplican el nivel de hace 4 afios debido, en gran parte, a unos margenes que alcanzan
maximos histéricos en un amplio nimero de sectores. Esto hace mds necesario que
nunca un auténtico reparto igualitario de las rentas entre empresas y personas
trabajadoras.

Las empresas cuentan con un amplio margen para seguir reduciendo precios e
incrementar los salarios, mientras que nuestra responsabilidad es la de reforzar la
negociacion colectiva para garantizar que los salarios no pierdan poder adquisitivo y
gue el crecimiento econdmico se sustente sobre un reparto mas equitativo y justo entre
el trabajo y el capital. Solo asi se lograra un modelo laboral y econémico mas eficiente,
justo y equilibrado.

El V Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2023-2025?, suscrito por CEOE,
CEPYME, UGT y CCOO en mayo de 2023, apostd por una politica salarial que
contribuyera de manera simultanea a la reactivacién econdmica, a la creacidon de empleo
y a la mejora de la competitividad de las empresas espafiolas, ademas de llevar a la
negociacion colectiva una serie de medidas y recomendaciones en diversas materias,
como el empleo y la contratacién, la jubilacidon parcial y flexible, la formacién y

! Contabilidad Nacional Trimestral. 3T 2025. INE. Datos de los sectores de FeSMC-UGT.
2 Resolucidn de 19 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica
el V Acuerdo para el Empleo v la Negociacién Colectiva.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2023/BOE-A-2023-12870-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2023/BOE-A-2023-12870-consolidado.pdf

cualificaciéon profesional, la incapacidad temporal, la seguridad y salud en el trabajo, los
instrumentos de flexibilidad interna, el teletrabajo, la desconexidn digital, la igualdad
entre mujeres y hombres, la discapacidad, las personas LGTBI, la violencia sexual y de
género y la transicidn tecnoldgica, digital y ecoldgica.

Todas estas directrices siguen plenamente vigentes, pero es necesario abordar también
otras cuestiones, como la reduccion y distribucion del tiempo de trabajo, politicas de
igualdad ambiciosas y eficaces, los retos de la seguridad y la salud en el trabajo, una
gestion de la organizacién del trabajo que apueste por incrementar el bienestar
emocional, la adaptacién de los centros de trabajo a los nuevos desafios climaticos, la
participacién en los proyectos de transformacion tecnolégica de las compaiiias, la
integracion del derecho a la vivienda, entre otros.

En este sentido, a lo largo del documento, también hemos incluido algunas de las
recomendaciones de la propuesta conjunta presentada por UGT y CCOO para el VI
AENC.

La negociacién colectiva y los derechos de informacidn, consulta y participacidon son dos
herramientas que nos permiten garantizar una proteccién eficaz de las condiciones
laborales y de los derechos e intereses de las personas trabajadoras.

Esperamos que la hoja de ruta que os proponemos para 2026, con orientaciones y
recomendaciones claras, pueda servir de apoyo a vuestra labor sindical tanto a nivel
sectorial como en los centros de trabajo.

Y recordaros que todos los logros que alcancemos con nuestra accién sindical y a través
de nuestra negociacidn colectiva, ademas de mejorar el empleo y la calidad de vida de
las personas trabajadoras a las que representamos, tendran claros beneficios en
términos de mayor afiliacién y mejores resultados electorales.
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2.ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Articulacion y vertebracion de la negociacion
colectiva

En nuestra organizacion siempre ha sido una directriz inmutable y fruto del maximo
consenso que la articulacion y vertebracion de la estructura de la negociacion colectiva
corresponde a las Federaciones Estatales:

v’ La Federacién Estatal articula y vertebra el mapa de la negociacién colectiva,
estableciendo los diferentes dmbitos de negociacion de cada uno de nuestros
sectores y subsectores, respetando la autonomia de los territorios en materia de
negociacion colectiva, asi como de los acuerdos interprofesionales autondmicos
existentes al respecto. Programa de Accion Il Congreso Federal FeSMC-UGT.

v’ Los Sectores Federales, con la supervision y coordinacion de la Secretaria de
Accion Sindical, deben asumir las competencias en materia de negociacion
colectiva y las responsabilidades que de ello se deriven. Programa de Accion Il
Congreso Federal FeSMC-UGT.

La ordenacion y vertebracidn de la estructura de la negociacién colectiva corresponde,
por tanto, a las Federaciones Estatales, a través de los Sectores Federales.

Sin duda, la estructura de la negociacidn colectiva es de los asuntos mas complejos, pero
a la vez es una herramienta clave. Su adecuada articulacién 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.

Prioridad del convenio sectorial

v El convenio colectivo sectorial estatal y/o autonémico 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. De esta manera, el convenio sectorial y/o autonémico constituye
la norma minima fundamental que debe respetarse en todo caso por los ambitos
inferiores, que sélo podrdn disponer de las materias establecidas en el dmbito
estatal y/o autonémico para su mejora. Programa de Accion Il Congreso Federal
FeSMC-UGT.

Desde nuestra federacién defendemos la negociacion colectiva sectorial por garantizar
unas condiciones de trabajo homogéneas para cada actividad. Ademas, evita précticas
de distorsion de la libre competencia en el mercado y protege a la persona trabajadora




ante los cada vez mas frecuentes procesos de descentralizacién productiva, garantizando
la subrogacién en los casos de cambio de empresario o sucesion empresarial.

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 solucidon negociada de los conflictos
derivados del trabajo.

En la actualidad, tenemos contabilizados 3.812 convenios colectivos que corresponden
al dmbito de nuestra federacion. El 20,4 % de los mismos es de dmbito sectorial y da
cobertura a mas de 9,7 millones de personas trabajadoras de nuestros sectores, el 91,4
% del total.

DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS DE FeSMC-UGT POR AMBITO

AMBITO N2 TRAB

Estatales 5.048.851 47,2%
Autonomicos y 691 18,1% 4.733.777 44,2%
provinciales

TOTAL SECTOR 777 20,4% 9.782.628 91,4%
TOTAL EMPRESA 3.035 79,6% 916.174 8,6%
3.812 100,0% 10.698.802 100,0%
Fuente: Gabinete Técnico FeSMC-UGT a partir de la base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT.
12.01.26

En cuanto a su reparto por sector, el mayor porcentaje de convenios colectivos
corresponde a los sectores de Comunicaciones y Cultura (19,3 %), Carreteras, Urbanos y
Logistica (18,7 %) y Oficinas y Seguros (13 %).

Pero si atendemos a la cobertura negocial, son los convenios de Hosteleria, Restauracion
Social y Turismo, Comercio y Grandes Almacenes y los de Oficinas y Seguros los que
llegan al 27,4, 20,5 y 19,9 % del total de trabajadoras y trabajadores de FeSMC-UGT
respectivamente.

DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS DE FeSMC-UGT POR SECTOR

AMBITO N2 TRAB

83.985
Carreteras, 711 18,7% 1.125.532 10,5%
Urbanos y

Logistica

Comercio y 416 10,9% 2.196.051 20,5%
Grandes

Almacenes




AMBITO Ne cC % N2 TRAB %

Comunicaciones y 734 19,3% 634.516 5,9%
Cultura

Ferroviario 34 0,9% 48.740 0,5%
Financiero 38 1,0% 165.459 1,5%
Hosteleria, 365 9,6% 2.933.695 27,4%
Restauracion

Social y Turismo

Limpieza 394 10,3% 1.124.860 10,5%
Maritimo- 202 5,3% 43.570 0,4%
Portuario

Oficinas y Seguros 495 13,0% 2.129.780 19,9%
Seguridad Privada 120 3,1% 154.649 1,4%
y Servicios

Auxiliares

Otros (EMS) 225 5,9% 46.652 0,4%
3.812 100,0% 10.687.489 100,0%
Fuente: Gabinete Técnico FeSMC-UGT a partir de la base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT.
12.01.26

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

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

= Ningun organismo de FeSMC-UGT, en su dmbito de actuacion, podra firmar acuerdos o
convenios sin que previamente sean conocidos y autorizados por su Sector o Federacion
Territorial de referencia, que se encargaran de evaluar que los mismos no contravengan las
resoluciones federales y confederales. En este sentido, no se podra firmar ningin acuerdo o
convenio de empresa con estdndares por debajo de lo establecido en los convenios
sectoriales ya sean de d4mbito estatal, autondmico o provincial de la actividad
correspondiente.

= 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.

= Vigilar el cumplimiento estricto de la prioridad aplicativa del convenio sectorial en materia
salarial sobre el de empresa, prestando especial atencién a las empresas multiservicios.

= Desatomizar nuestra negociacion colectiva, avanzando hacia convenios colectivos
sectoriales de dmbito estatal y autonémico que sirvan para homogeneizar las condiciones
laborales y salariales de todas las personas trabajadoras de un mismo sector.

= Ampliar la negociacidn colectiva con la finalidad de extender la cobertura a todas las
actividades y colectivos que aun carecen de ella.
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= Adecuar el ambito funcional a las nuevas actividades empresariales: ajustar el ambito por
la via de la ampliacion del existente y no por la segregacion de convenios debe ser la regla
general de actuacion. Los ambitos funcionales han de adaptarse y actualizarse a la forma en
gue se organizan las empresas para que prime la actividad que realizan y no su apariencia
(por ejemplo, el que se definan como empresas tecnoldgicas no impide la aplicacion del
convenio sectorial de la actividad que desarrollan, como ocurre en el caso de las plataformas
digitales).

= Repasar el dmbito personal del convenio para evitar la individualizacién de las relaciones
laborales e impulsar la dimensidn reguladora y protectora del convenio. Y ello garantizando
la igualdad y atendiendo a la diversidad de los distintos grupos y colectivos, corrigiendo las
desigualdades.




3.ULTRAACTIVIDAD

El convenio colectivo, fruto de la negociacion 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 regulaciéon de las
condiciones de trabajo. Debemos garantizar su permanencia hasta su sustitucién por
otro posterior para dotar de seguridad juridica a las relaciones laborales y al mercado de
trabajo.

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

La DT72 del RD-ley 32/2021 establecio que los convenios colectivos denunciados a la
fecha de entrada en vigor de esta norma, y en tanto no se adopte un nuevo convenio,
mantendran su vigencia en los términos establecidos en el articulo 86.3 del ET en la
redaccién dada por este RD-ley.

Del total de convenios sectoriales de nuestra federacidon (777), 512 establecen una
ultraactividad indefinida y 223 o no dicen nada o se ajustan a la legislacién vigente, por
lo que quedan 42 convenios, un 5,4 % del total, que establecen una ultraactividad
concreta y que son los que pueden presentar algun tipo de problema a la finalizacion 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.

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

= Introducir la posibilidad de que cualquiera de las partes pueda someter sus discrepancias a
la mediacion de la Comision Paritaria del ambito sectorial superior, en caso de que la
mediacién en el ambito inferior no resuelva el conflicto.

Si el convenio hubiera decaido:
= Establecer funciones especificas en las Comisiones Paritarias de convenios sectoriales

superiores para conocer y, en su caso, actuar en los casos en los que decae algun convenio,
de empresa o de sector provincial.




= Disenar y adaptar el mapa de unidades de negociacién que cada federacidon administre en
el sector correspondiente. Asi, cabria el proponer un dmbito nuevo de negociacidn
autondmica, coordinado con el estatal, o bien el que se altere algin dmbito funcional de un
convenio preexistente para dar cabida al convenio decaido.

= Establecer un acuerdo de adhesién a un convenio colectivo (art. 92.1 ET).

=  Recurrir a la via administrativa con la extensién de un convenio en vigor (art. 92.2 ET y RD
718/20053).

3 Real Decreto 718/2005, de 20 de junio, por el que se aprueba el procedimiento de extension de
convenios colectivos.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2005/BOE-A-2005-11371-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2005/BOE-A-2005-11371-consolidado.pdf
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4.COMPETENCIAS DE LA COMISION PARITARIA

La comisidn paritaria (CP), sus funciones, plazos y procedimientos de actuacién, forman
parte del contenido minimo del convenio colectivo. La gestidn de lo pactado comienza
por su adecuada regulacion en los convenios. La intervencién previa de la CP ha de verse
como una oportunidad, como un valor, dado que es la via idonea 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 tecnoldgico, 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 mas completa regulacién con vistas al
efectivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

También, se considera necesario ampliar y fortalecer los instrumentos de administracion
y gestidon del convenio colectivo a través de la creacidon de CP especificas de empleo y
contratacién, igualdad de oportunidades, formaciéon continua, salud laboral, medio
ambiente, clasificacién 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 SIMA®.
En el dmbito de nuestra federacién esta peticidon fue adoptada por la CP del Acuerdo
Laboral Estatal de Hosteleria (V ALEH).

4 Articulo 6.4 V ASAC recoge que “Los Convenios Colectivos o acuerdos sectoriales podrdn establecer
organos especificos de mediacion o arbitraje. Estos drganos 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
organo especifico de mediacion o arbitraje la CP de convenio, ésta deberd delegar en un maximo de tres
miembros”.
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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.

Otorgar a las CP Estatales competencias decisorias para consensuar la adjudicacion de
codigos 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 a la CP del ambito sectorial superior para que a través de la mediacién en su seno
resuelva conflictos en dmbitos inferiores.

Posibilitar que la CP del ambito sectorial superior pueda denunciar los convenios colectivos
de ambito inferior.

Regular que ante la desaparicion de asociaciones empresariales no se paralice la actividad
de las CP y CN 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 intervencidn, 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 mediacidn e intervencidn 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 participacion de la CP en los procesos de movilidad funcional y
geografica.

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

Lograr la eliminacion 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 conciliacién de la vida personal y profesional y la corresponsabilidad, la
promocion profesional y la formacidn, asi como la prevencién del acoso sexual y/o por
razon de sexo y la erradicacion de la violencia de género, sigue siendo un reto pendiente,
tal y como las estadisticas constatan afo tras afio.

En nuestro pais es indudable que la Ley Orgdnica 3/2007 para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres’ y sus desarrollos reglamentarios han supuesto un impulso para
muchas empresas en la realizacién de diagndsticos en relacidon al cumplimiento del
principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo, y la negociacién colectiva se
ha centrado en mayor medida en los planes de igualdad que en los convenios colectivos,
aunque la conexidn y coherencia entre ambos resulte fundamental.

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

La Ley Orgdnica 3/2007 dotd 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 50 personas trabajadoras (aunque por convenio se puede reducir este
limite), a implementar planes de igualdad que deben ser negociados con la RLPT en la
empresa.

Y como recoge el articulo 85.1 ET: "sin perjuicio de la libertad de las partes para
determinar el contenido de los Convenios Colectivos, en la negociacidon de los mismos
existird, en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su
caso, planes de igualdad, con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo
IV de la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”.

Es por esto que 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 conexién 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 que estos instrumentos sean realmente eficaces, hay que trasladarlos
a los convenios colectivos.

5 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres..
6 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva.
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Tras la publicacion del Real Decreto 1026/20247, practicamente todos nuestros
convenios colectivos estatales estan abriendo sus mesas de negociacion para incluir un
conjunto planificado de medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de
las personas LGTBI, como se establecid en el articulo 15.1 de la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBE.

Por lo que estamos observando, estos convenios estan incluyendo las medidas minimas
y el protocolo de actuacién frente al acoso y la violencia contra las personas LGTBI
(obligatorios), pero en muy pocos se ha introducido el protocolo de acompafiamiento a
las personas trans en el empleo (que no es obligatorio) u otras mejoras que mejoren el
contenido del reglamento.

Finalmente, queremos recordar que la negociacién 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
responsabilidad social de las empresas y a planes de diversidad, todo lo relacionado con
la igualdad y no discriminacion por razén de nacionalidad, origen, discapacidad,
orientacién e identidad sexual, convicciones. Esto supone detraer competencias a la
negociacién 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 en el convenio colectivo
= Negociar siempre incluyendo la perspectiva de género.

= Asegurar la presencia de mujeres en las mesas de negociacion de los convenios
colectivos, asi como una composicion paritaria de ambos sexos en la representacion en
las diferentes comisiones y drganos colegiados de las empresas, asi como en los comités
de direccidn.

=  Garantizar la formacion 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 accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las
profesiones: reservas y preferencias en las condiciones de contratacidn, clasificacion
profesional, promocion y formacion, 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.

7 Real Decreto 1026/2024, de 8 de octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las
medidas para la igualdad y no discriminacion de las personas LGTBI en las empresas.

8 Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de
los derechos de las personas LGTBI.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2024/BOE-A-2024-20402-consolidado.pdf
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= [ntroducir la obligacién 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
actuacion 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 efectle una articulacion en todas las materias que se
consideren, pudiendo incluir también la interlocucidn 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.

= Establecer el plazo a partir del cual surge la obligacion de comenzar a negociar el plan de
igualdad para todas las empresas que apliquen el convenio colectivo.

= [ncluir en el convenio la obligacion 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 elaboracién 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)°.

= Asegurar que el registro retributivo, en caso de empresas con obligacion de contar con
un plan de igualdad y auditoria retributiva, contenga ademas los especiales requisitos que
se establecen en el art. 6 del Reglamento de Igualdad Retributiva:

- El registro debera reflejar, ademds, las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la
valoracién de puestos de trabajo descrita en los articulos 4 y 8.1.a) aunque pertenezcan a
diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo y desagregados
conforme a lo establecido en el citado art. 5.2.

- El registro deberad incluir la justificacion a que se refiere el art. 28.3 ET, cuando la media
aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un 25 %. En este sentido,
seria recomendable reducir dicho porcentaje mediante la negociacién colectiva. (Se
podria incluir en el convenio colectivo o plan de igualdad la obligacién de la/s empresa/s
de justificar un porcentaje menor de brecha salarial, reduciendo el porcentaje marcado
en el articulo 28 ET).

- Negociar en el convenio colectivo que dicho porcentaje sea la mitad de la brecha salarial
de género que se estime en el sector de actividad.

9 Herramientas para la igualdad



https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm
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= 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.

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

= Negociar auditorias salariales en todas las empresas. Recordamos que todas las empresas
estdn obligadas a tener un registro retributivo vy, 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 negociacion la utilizacién 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 discriminacidon directa e indirecta entre mujeres y hombres, de
acuerdo a los términos establecidos en el articulo 4 del Reglamento de Igualdad
Retributiva. Asimismo, se realizard una redaccidn con lenguaje inclusivo no sexista.

= Introducir mediante la negociacion la aplicacidn 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).

= Vigilar que los ascensos y la promocién profesional en la empresa se ajusten a criterios
y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de
accion positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacién en los
grupos y niveles en los que las mujeres se encuentren infrarrepresentadas. Incidir en que
ninguna de las disposiciones del convenio, especialmente las que suponen reduccion de
tiempo de trabajo, podran afectar negativamente a quienes se benefician de ellas. Y
recoger el derecho de la RLPT a ser informada sobre la evolucién de los ascensos,
disgregada por sexos, para analizar que no existe ningun tipo de discriminacién por razén
de sexo.

=  Acordar protocolos de prevencion y resolucion de situaciones de acoso sexual, acoso
por razén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo*?.

- Tipificar expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el procedimiento
sancionador del convenio como infraccién muy grave, recordando que son causa de
despido procedente, obviando la incorporacién de procedimientos de resolucidn
informales o abreviados.

10 Herramientas para la igualdad

11 Herramientas para la igualdad

12 Guia de buenas practicas en la negociacidn de protocolos de acoso sexual, acoso por razdn de sexo y
otras conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral en el ambito laboral. UGT.
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Los protocolos no deben incorporar procedimientos de resolucidn informales o
abreviados, solo caben procedimientos formales donde se garantice la activacién de una
investigacion de los hechos denunciados y, entre otros, se garanticen los principios de
confidencialidad, respeto a la intimidad, celeridad, respeto presunciéon de inocencia,
diligencia, seguridad, coordinacién y colaboracién en el procedimiento.

Participacion de la RLPT en la comision instructora de las denuncias en las empresas del
sector donde exista.

Canal de denuncias

Obligar a las empresas del sector de aplicacidon del convenio colectivo en cuestion a
registrar el protocolo.

El protocolo serd difundido entre la plantilla existente en la empresa y las nuevas
incorporaciones de personal.

Recoger y mejorar las medidas de proteccion laboral de las trabajadoras victimas de
violencia de género. Incluir esta materia en las competencias de negociacion del plan de
igualdad e introducir como obligatorio tener que disponer y en su caso, donde exista RLPT,
negociar un protocolo de atencidn a las trabajadoras victimas de violencia de género y
violencias sexuales con el objetivo de garantizar sus derechos laborales y de promover
una cultura de rechazo a la violencia ejercida hacia las mujeres, asi como la sensibilizacion
gue propicie una mejora del clima y salud laboral de todas las personas trabajadoras. El
protocolo sera negociado con la RLPT, en caso de existir en la empresa.

Crear Comisiones Paritarias de igualdad para realizar un seguimiento del cumplimiento y
desarrollo de las medidas legales y las previstas en los convenios para promover el
principio de igualdad de trato y oportunidades y no discriminacién, asi como conocer de
las denuncias que puedan producirse por incumplimientos de las mismas.

Nombrar delegado/a de igualdad en los convenios sectoriales con el objetivo de
promover y fomentar la informaciéon en materia de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres entre la plantilla de la empresa; ejercer una labor de vigilancia
y control sobre el cumplimiento de la normativa en materia de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres; y evaluar periddicamente la aplicacion de las
medidas de igualdad. Contard con formacién y crédito horario necesario para realizar sus
funciones y gozaran de las mismas garantias que el resto de RLPT.

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

Considerar la formacidon como herramienta para lograr la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, favoreciendo el acceso de las mujeres a las actividades formativas
sobre materias y disciplinas en las que se encuentran subrepresentadas.

Introducir medidas de formacién y reciclaje para quienes se reincorporen a la empresa
tras largos periodos dedicados a la atencion de responsabilidades familiares, dentro de la
jornada laboral.

Incluir la perspectiva de género en el capitulo de seguridad y salud en el trabajo,
teniendo en cuenta las especificidades de género desde la fase de disefio de los espacios
y equipos de trabajo, el contenido y la organizacion del mismo, las medidas de proteccion,
las evaluaciones de riesgos, la vigilancia de la salud y la gestidon y el estudio de la
siniestralidad laboral, entre otros aspectos. Las empresas deberan incluir en la valoracion
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de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia
sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a
todas las personas trabajadoras. Asimismo, las empresas promoveran la sensibilizacidon y
ofrecerdn formacidn para la proteccidn integral contra las violencias sexuales a todo el
personal a su servicio.

= Revisar todo el lenguaje del convenio colectivo con la finalidad de visibilizar a ambos
sexos, evitando el masculino genérico. Ademas, en todas las comunicaciones que realicen
las empresas, asi como los actos publicos que organicen y en las actividades de
divulgacion, publicidad, rotulacién e impresos, tendran especial cuidado en la utilizacién
de un lenguaje no sexista e inclusivo.

Planes de igualdad*®

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

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

= El plan de igualdad contendra un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
eliminar los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Con cardcter previo se elaborara un diagndéstico negociado, en su caso, con la
RLPT, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccidn y contratacion

b) Clasificacion profesional

c) Formacién

d) Promocién profesional

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

g) Infrarrepresentacion femenina

h) Retribuciones

i) Comunicacién no sexista

K) Salud laboral con perspectiva de género

I) Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras conductas contra la libertad

sexual

m) Violencia de género y violencias sexuales

n) Sistemas de Inteligencia artificial (IA) y/o algoritmia con perspectiva de género

o) Sostenibilidad medioambiental con perspectiva de género

p) Otras materias negociadas entre la empresa y la representacion de las personas
trabajadoras.

= Las horas de preparacion y de reunion de la Comision Negociadora de Igualdad, en el
caso de los delegados/as, en aquellas empresas que cuenten con RLPT, seran consideradas
tiempo efectivo de trabajo, no computdndose a efectos de horas sindicales. Los gastos en
los que puedan incurrir las personas que componen la Comisién Negociadora
(desplazamiento, manutencidn, alojamiento...) para las reuniones de esta y las de

13 Guia sindical para la negociacién de planes de igualdad. FeSMC-UGT.
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preparacion de la Comisidon Negociadora de Igualdad del plan de igualdad serdn a cargo
de la empresa.

= Contar con la formacion especifica en esta materia o con la participacion de asesores o
asesoras en el proceso de negociacidn. Incluir la obligacién de formar a todas las personas
integrantes de la plantilla de las empresas que participen en comisiones negociadoras de
planes de igualdad, participen como representantes de la empresa o de las personas
trabajadoras.

= Los planes de igualdad 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 orientacion sexual, identidad o expresion de género, ni
debe analizar ni tratar el origen o nacionalidad de la plantilla.

= El diagndstico de situacion debe responder a la realidad concreta de cada empresa o
centro de trabajo y es nuestra obligacion exigir toda la informacién y documentacion 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 empresa y a su sistema de clasificacién
profesional, incluyendo, al menos, datos desagregados por sexo de los diferentes grupos,
categorias, niveles y puestos, su valoracién, su retribucidén, asi como a los distintos
procesos de seleccién, contratacion, promocion y ascensos, , formacion, condiciones de
trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres y el ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

= Respecto al contenido minimo de materias que obligatoriamente deben incluirse en el
diagnostico, para la elaboracion 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* pero ademds incluiremos:
- Comunicacién no sexista
- Salud laboral con perspectiva de género.
- Violencia de género y violencias sexuales
- Sistemas de Inteligencia artificial (I1A) y/o algoritmia con perspectiva de género
- Sostenibilidad medioambiental con perspectiva de género
- Otras materias negociadas entre la empresa y la representacion de las personas

trabajadoras.

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

14 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 depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.
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= Las medidas a negociar para la correccion de las discriminaciones y desigualdades
detectadas deben ser concretas, adecuadas, efectivas, eficaces y coherentes con el
diagnéstico.

= 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 diagndstico.

= Negociar la introduccién de medidas de accion positiva en el plan, especialmente y de
una forma mas concreta en lo que se refiere al acceso al empleo y la promocién.

= Garantizar nuestra participacion “activa” en el seguimiento, evaluacion y revision
periddica del plan, solicitando la informacién y documentacién necesaria que nos permita
analizar el impacto de las medidas y su correcta implementacion, por eso es fundamental
contar con adecuados indicadores de seguimiento en cada medida.

= No cabe la configuracion de comisiones negociadoras “ad hoc” y tampoco puede
conformarse la comisidn 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.

= 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
Inspeccidn de Trabajo, la Mediacién 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 practicas de la empresa encaminadas a no llegar a un acuerdo en
dicho proceso negociador.

lgualdad personas LGTBI*

= Establecer clausulas de igualdad de trato y no discriminacion que contribuyan a crear un
contexto favorable a la diversidad y a avanzar en la erradicacion de la discriminacién de
las personas LGTBI, con referencia expresa no solo a la orientacidn e identidad sexual sino
también a la expresion de género o caracteristicas sexuales.

® Incluir un protocolo de acompafnamiento a personas trans en el trabajo, a parte del
protocolo de actuacion frente al acoso discriminatorio por razén de orientacién sexual,
identidad, expresion de género y caracteristicas sexuales que es obligatorio.

= |ntroducir criterios claros y concretos para garantizar un adecuado proceso de seleccién
y contratacidon que priorice la formacién o idoneidad de la persona para el puesto de
trabajo, independientemente de su orientacion e identidad sexual o su expresidon de
género, con especial atencidn a las personas trans como colectivo especialmente
vulnerable.

= Regular criterios para la clasificacion, promocidn profesional y ascensos, de forma que
no conlleven discriminacion directa o indirecta para las personas LGTBI, basandose en

15 planes LGTBI en las empresas. Guia de recomendaciones para la negociacién. UGT.
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elementos objetivos, entre otros los de cualificacion y capacidad, garantizando el
desarrollo de su carrera profesional en igualdad de condiciones.

= Integrar en los planes de formacién mddulos especificos sobre los derechos de las
personas LGTBI en el ambito laboral, con especial incidencia en la igualdad de trato y
oportunidades y en la no discriminacién. La formacion ird dirigida a toda la plantilla y
recogera como minimo:

- Conocimiento general y difusién del conjunto de medidas planificadas LGTBI recogidas en
el o los convenios colectivos de aplicacidén en la empresa o los acuerdos de empresa en su
caso, asi como su alcance y contenido.

- Conocimiento de las definiciones y conceptos basicos sobre diversidad sexual, familiar y
de género contenidas en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

- Conocimiento y difusién del protocolo de acompafiamiento a las personas trans en el
empleo, en caso de que se disponga del mismo.

- Conocimiento y difusidn del protocolo para la prevencién, deteccidn y actuacién frente al
acoso discriminatorio o violencia por razén de orientacién e identidad sexual, expresion
de género y caracteristicas sexuales.

= Fomentar medidas para garantizar la utilizacion de un lenguaje respetuoso con la
diversidad.

= Promover la heterogeneidad de las plantillas para lograr entornos laborales diversos,
inclusivos y seguros. Para ello se garantizard la proteccién contra comportamientos
LGTBIfdbicos, especialmente, a través de los protocolos frente al acoso y la violencia en el
trabajo.

= Atender a la realidad de las familias diversas, cényuges y parejas de hecho LGTBI,
garantizando el acceso a los permisos, beneficios sociales y derechos sin discriminacidn
por razén de orientacion e identidad sexual y expresion de género. En este sentido se
garantizard a todas las personas trabajadoras el disfrute en condiciones de igualdad de los
permisos que, en su caso, establezcan los convenios o acuerdos colectivos para la
asistencia a consultas médicas o trdmites legales, con especial atencién a las personas
trans.

= |ntegrar en el régimen disciplinario que se regule en los convenios colectivos como muy
graves las infracciones y sanciones por comportamientos que atenten contra la libertad
sexual, la orientacidon e identidad sexual y la expresion de género de las personas
trabajadoras.

= Incluir la LGTBIfobia en la evaluacion de los riesgos laborales, con el fin de proteger la
salud de las personas trabajadoras de las situaciones que, por motivos de discriminacién,
puedan sufrir. Impulsar las evaluaciones de riesgos psicosociales y la prevencion de los
mismos, cambiando las deficiencias en la organizacion del trabajo (arbitrariedad en la
asignacién de puestos y cargas de trabajo, tareas, horarios, etc.) que puedan ser usadas
para discriminar y acosar o que pueden favorecer la apariciéon de conductas violentas o
de acoso por una deficiente organizacidn del trabajo.

Igualdad personas con discapacidad
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= Adaptar en los convenios colectivos las referencias normativas a la legislacion actual:
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
Inclusién Social (LGDPD)?.

= Introducir de forma sistemdtica en los convenios la definicion sobre “persona con
discapacidad”, recogida en el art. 1 de la Convencidn 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 Inclusidn Social; evitando formulaciones tales como diversidad
funcional o distintas capacidades.

= Incluir una clausula general sobre no discriminacion que indique de forma explicita la
prohibicion de cualquier tipo de discriminacién por razén de discapacidad.

= Fomentar la participacion de personas con discapacidad en las negociaciones colectivas,
especialmente en aquellos puntos que son transversales a todos los convenios.

= Crear una Comision o Grupo de Trabajo de Igualdad de Oportunidades y No
Discriminacidn 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 Igualdad y no discriminacién en materia de discapacidad recopilara
informacion técnica sobre las medidas de adaptacién y ajustes razonables, pudiendo
solicitar asistencia técnica de las Instituciones publicas y privadas especializadas.

=  Ampliar la cuota de reserva para el acceso al empleo de personas con discapacidad por
encima del 2 % de los puestos de trabajo establecida en la normativa, con el objeto de
fomentar el empleo ordinario.

=  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 contratacion de personas con
discapacidad de forma directa, teniendo obligacién la empresa de informar a la RLPT
sobre la utilizacion de medidas alternativas y favoreciendo de esta forma la incorporacion
de las personas con discapacidad al mercado ordinario de trabajo.

® Incluir criterios para la contratacion de personas con discapacidad: para computar la
cuota y su modulacién (por tiempo, por tipo de discapacidad, por tamafio de empresa) y
para el uso de una intermediacidn especializada.

= En los procesos de seleccion se debera contar siempre con candidatos y candidatas con
discapacidad adecuados al perfil solicitado. Si fuese necesario se firmaran convenios de

16 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.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2013/BOE-A-2013-12632-consolidado.pdf
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colaboracion con entidades del movimiento asociativo de la discapacidad. Se garantizara
la igualdad, la no discriminacidn y la accesibilidad en el proceso selectivo en cuanto a las
pruebas y en la decisién de contratacidn. 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
adaptacion 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 informaciéon y consulta con la RLPT en materia de
contratacién 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 prevencién de riesgos laborales (limitaciéon o eliminacidn de la exposicion de
riesgos para personas de mas edad, seguimientos de la salud especificos, formacién y
orientacidn), proyectos de reinsercién, programas para el retorno al trabajo.

Incorporar procedimientos para realizar ajustes razonables: acotar la definicién y criterios
de razonabilidad; justificacién 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 formacion.

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

Fijar requisitos de los programas de rehabilitacidon que realizan las mutuas.

Desarrollar medidas de conciliacidn para personas con discapacidad y para aquellas que
tengan a su cargo personas con discapacidad: flexibilidad de los horarios de trabajo,
reducciones de jornada, permisos para rehabilitacién o consultas, etc.

Ampliar los permisos de nacimiento y cuidado del lactante para mujeres con
discapacidad, debido a su situacion de mayor vulnerabilidad.

Plantear las medidas desde una perspectiva de género que haga posible luchar con las
multiples formas de discriminacién que sufren las mujeres con discapacidad. Medidas
especificas para las mujeres con discapacidad o afectadas por una enfermedad de larga
duracidn 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 lograr la accesibilidad de las empresas y fomento del
diseiio universal, incluyendo los de sus bienes y servicios, asi como de la tecnologia que
utilice la empresa.

Negociar procedimientos para identificar la desigualdad y la discriminacién: acceso,
clasificacidn, promocidn, formacidn, salario...

Definir los ambitos en los que se van a aplicar las medidas de adaptacion (reclutamiento,
seleccidn, clasificacidn, salario, promocidn, jornada, movilidad geografica y funcional...).
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= Estudiar medidas para favorecer la inclusion de las personas con discapacidad:
formacion, orientacidn, empleo con apoyo, mentores, tutores, intérpretes de lengua de
signos...

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

= |mplementar acuerdos intergeneracionales (o una adaptacién de la jubilacion parcial y el
contrato relevo).

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

= Negociar medidas para aumentar la contratacidn indefinida, debido al alto nimero de
contrataciones temporales que sufren las personas con discapacidad, haciendo un menor
uso del contrato de Fomento.

= 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 situacidn de exclusion social previstos en la Ley 44/2007.

= Negociar un plan de formacion especifico para negociadores.

= Introducir mecanismos de proteccion especifica en los procedimientos de despido
colectivo y en los casos de movilidad geografica y/o movilidad entre centros de trabajo.
Garantizar su permanencia en el centro de trabajo cuando pueda probarse un dafio a la
persona trabajadora que perjudique la asistencia médica, la rehabilitacion o su
autonomia.

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

= Negociar beneficios econdmicos (gastos de traslado, tratamientos, protesis) creando un
fondo de ayudas sociales para intentar paliar de algin modo el gasto que supone una
discapacidad, que se cifra en el 50 % del salario.

= |ntroducir beneficios a efectos del derecho a pension (cémputo de cada afio trabajado).
Igualdad personas migrantes

= Promover en el seno de las empresas con un volumen importante de personas
trabajadoras migrantes planes de gestidn de la diversidad de origen, negociados con la
RLPT. Estos planes tienen como objeto facilitar la integracion laboral y social efectiva en
los centros de trabajo y evitar cualquier posible discriminacion en todas las fases y el
itinerario de la relacién laboral. Los planes responderdn a las necesidades detectadas
entre la empresa y la RLPT y se constituird un organismo paritario para la gestidn del plan.
Estos planes podran incluir, a titulo de ejemplo, temas relacionados con el conocimiento
de la propia organizacién empresarial y los procesos de trabajo, la gestion de la diversidad
y la no discriminacidn, la formacion lingtistica, la formacién profesional, el soporte para
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la homologacion de los titulos y créditos formativos, y la formacién relacionada con la
prevencion de riesgos laborales, asi como la flexibilidad del tiempo de trabajo y la
conciliacion que permita atender las necesidades derivadas de las diversas opciones de
las personas trabajadoras.

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

Medidas a favor de las personas jovenes

= Comprobar las condiciones pactadas en los contratos de formacidén para jovenes 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.

= [ntroducir medidas concretas contra el abuso de la contratacion a tiempo parcial para
jovenes.

= Seguir impulsando la jubilacién parcial y el contrato de relevo como un instrumento
adecuado para el mantenimiento del empleo y el relevo generacional, asegurando la
incorporacion de las personas jévenes al mercado de trabajo.

=  Promover protocolos y guias de acogida en la empresa para la mejora de la sensibilizacién
y generacién de cultura preventiva, de cara a reducir el alto nivel de accidentalidad entre
las personas mas jovenes en buena parte de nuestros sectores.

= |ncorporar ayudas para el acceso a la vivienda para las personas mds jovenes:
complementos, anticipos o préstamos sin interés, ayudas para traslado y mudanza,
ayudas al desplazamiento, avales sin gastos para el alquiler, etc. También se pueden
promover convenios entre empresa y personas trabajadoras para la promocién de
vivienda en cooperativa o la cesion de suelo o inmuebles para el uso de vivienda social
vinculada a las personas trabajadoras de la empresa.

Igualdad por cualquier otra circunstancia personal y/o social

= Negociar en los convenios clausulas 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, contratacidn, jornada, formacién y cualificacidn, etc.

= Acordar protocolos que prevengan y den solucién 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 rehabilitacidon o cualquier otro cuidado relacionado con la salud puedan acudir
con flexibilidad.

= Detectar si se realizan en la empresa pruebas de deteccion del VIH, y denunciar por
ilegales.
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Incluir cldusulas que mejoren la proteccion 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 proporcién de determinados
colectivos en los diferentes niveles profesionales, especialmente de las personas
trabajadoras de nacionalidad extranjera, de las personas jévenes o de las personas con
discapacidad. Esto nos permitiria realizar un verdadero diagndstico de la situacion de la
igualdad en la empresa, que podriamos completar incluyendo la peticién de informacién
sobre la evolucidn de la composicion de las plantillas, salarios y estructura de los mismos,
contrataciones y tipos de contratos, composicién de grupos y categorias profesionales,
funciones, promocién profesional, etc.

Por otra parte, es necesario desarrollar el deber de informacion y la obligaciéon 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 relacidn a las retribuciones, el V Acuerdo por el Empleo y la Negociacion Colectiva
2023-2025 (V AENC), firmado el 10 de mayo de 2023 por CEOE, CEPYME, UGT y CCOO
apuesta por una politica salarial que contribuya de manera simultdnea a la reactivacién
econdémica, a la creacién de empleo y a la mejora de la competitividad de las empresas
espafiolas. Para alcanzar este objetivo se fijaron unos incrementos salariales del 4 % para
2023, del 3 % para 2024 y del 3 % para 2025.

La realidad evidencia que las partes negociadoras no solo se han aproximado, sino que
han rebasado el objetivo del 3 % para 2024 (3,69 %) y para 2025 (3,53 %)*".

Las tasas de inflacién tan marcadas en 2021 y 2022 se moderaron en los uUltimos 3 afos,
de forma que la pérdida de poder adquisitivo de las personas trabajadoras se ha
rebajado considerablemente.

Concretamente, la subida salarial registrada por los convenios colectivos hasta
diciembre de 2025 alcanzé el 3,5 % (3,8 % para el sector servicios), mientras que el
incremento interanual medio de los precios en estos 12 meses fue del 2,7 %, resultando
una ganancia de poder adquisitivo de 0,8 puntos porcentuales (1,1 puntos para el sector
servicios).

En el caso de los sectores de nuestra federacidn, Actividades profesionales, cientificas y
técnicas son las que estan registrando las mayores ganancias de poder adquisitivo en lo
gue va de ano.

GANANCIA DE PODER ADQUISITVO PARA LAS PERSONAS TRABAJADORAS DE LOS SECTORES
DE FeSMC-UGT. ENERO-DICIEMBRE 2025

RAMAS DE ACTIVIDAD N2 CONVENIOS AUMENTO PERDIDA (-)/
SERVICIOS PRIVADOS SALARIAL PACTADO GANANCIA (+)

Diciembre 2025 PODER
ADQUISITIVO
Comercio al por mayor y al por 0,4
menor; reparacion de vehiculos de
motor y motocicletas
Transporte y almacenamiento 411 3,7 1,0
Hosteleria 103 74,1 1,4
Informacién y comunicaciones 104 3,6 0,9
Actividades financieras y de seguros 18 3,5 0,8
Actividades inmobiliarias 7 3,0 0,3
Actividades profesionales, 106 4,9 2,2
cientificas y técnicas

17 Estadistica de convenios colectivos de trabajo. Diciembre 2025. Ministerio de Trabajo y Economia
Social.




RAMAS DE ACTIVIDAD N2 CONVENIOS AUMENTO PERDIDA (-)/

SERVICIOS PRIVADOS SALARIAL PACTADO GANANCIA (+)

Diciembre 2025 PODER
ADQUISITIVO

Actividades administrativas y
servicios auxiliares

Actividades artisticas, recreativas y
de entretenimiento

Otros servicios

SERVICIOS

Fuente: Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. La pérdida/ganancia de poder de compra se
calcula a través de la diferencia entre el incremento salarial medio pactado en convenios por rama de
actividad y la tasa media del IPC cifrada en un 2,7 % en el periodo enero-diciembre 2025.

Respecto a la utilizacidn de las cldusulas de revision salarial, se aprecia el esfuerzo de
los negociadores de nuestra federacion por incrementar el uso de las clausulas de
revision salarial, ya que el 49 % de los convenios firmados desde enero de 2024 hasta
enero de 2026 ya las incluyen, salvaguardando a mas del 67 % de las personas
trabajadoras.

CONVENIOS CON CLAUSULA DE REVISION SALARIAL. 01.01.24/12.01.26

AmBITO N2 CC CON CRS % CC CON CRS N2 PERSONAS N2 PERSONAS
TRABAJADORAS TRABAJADORAS
CON CRS TOTAL

TOTAL SECTOR 1.767.269

TOTAL EMPRESA 70.573

TOTAL 1.837.842

CONVENIOS
Fuente: Gabinete Técnico FeSMC-UGT a partir de la base de datos de convenios colectivos de FeSMC-UGT.
12.01.26

No obstante, la calidad de las clausulas de revision salarial deja mucho que desear: en
la mayor parte de los casos, se estd recurriendo a cldusulas con revisiones al final de la
vigencia del convenio y no anuales, con revisiones topadas vy sin efectos retroactivos.

Aunque los salarios estan creciendo, lo hacen lejos de los beneficios del capital, ya que
los beneficios empresariales agregados en el tercer trimestre de 2025 duplicaron el
nivel de hace 4 afios debido, en gran parte, a unos margenes que alcanzan maximos
histdricos en un amplio nimero de sectores. Esto hace mds necesario que nunca un
auténtico reparto igualitario de las rentas entre empresas y personas trabajadoras.

18 Observatorio de margenes empresariales. Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transformacion Digital,
Banco de Espafia y Agencia Estatal de Administracidn Tributaria. 3T 2025.
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En este sentido, las empresas cuentan con un amplio margen para seguir reduciendo
precios e incrementar los salarios. Por ello, nuestra responsabilidad de cara a 2026 es
la de reforzar los salarios para que el crecimiento econdmico se sustente sobre un
reparto mas equitativo y justo entre el trabajo y el capital. Solo asi se logrard un modelo
laboral y econédmico mas eficiente, justo y equilibrado.

El V AENC también realizé una llamada al gobierno a modificar la normativa de revisién
de precios en los procesos de contratacion derivados de la Ley 9/2017, de 8 de
noviembre, de contratos de Sector Publico'®, con el fin de eliminar la imposibilidad de
realizar una revisiéon de precios o al menos permitir la revisién de los mismos ante el
acaecimiento de cambios normativos, acuerdos de negociacion colectiva o
circunstancias que no pudiesen preverse en el momento de la licitaciéon que impliquen
incrementos de costes laborales. En varios sectores de nuestra federacion conocemos
muy de cerca este problema, por el que las personas trabajadoras terminan pagando con
unas peores condiciones laborales o con su propio puesto de trabajo el férreo obstaculo
qgue padecen las empresas para poder repercutir a las administraciones publicas los
mayores costes en los que incurren como consecuencia de los incrementos del convenio
o del SMI.

La Reforma Laboral de 2021 eliminé la prioridad aplicativa de los convenios de
empresa respecto de los convenios sectoriales en materia salarial. Quizas se trate de
uno de los maximos logros de esta reforma, especialmente porque rompe la espiral de
devaluacién salarial como instrumento para obtener una ventaja competitiva. No
obstante, tenemos que seguir manteniendo una estricta vigilancia para verificar que
todos los convenios de empresa y, especialmente, los de las empresas multiservicios,
estan cumpliendo este precepto y que efectivamente estan aplicando los convenios
sectoriales a sus plantillas.

Finalmente, las tUltimas subidas del salario minimo interprofesional (SMI), reconociendo
gue constituyen un instrumento fundamental para avanzar en la cohesién social,
territorial y sectorial, conllevan varios elementos de distorsion en nuestra negociacién
colectiva.

Las patronales y las empresas intentan neutralizar las subidas del SMI mediante la
compensacion y absorcién de diferentes complementos con el salario base y se dispara
de forma ya muy significativa el problema que se plantea con la equiparacién salarial de
varios grupos profesionales en muchos convenios colectivos (en algunos casos, de
todos). La discusién sobre el primer tema se ha llevado a la mesa de negociacion del
nuevo SMI y esperemos que se solvente con una modificacion normativa.

1% Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se transponen al
ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y
2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2017/BOE-A-2017-12902-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2017/BOE-A-2017-12902-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2017/BOE-A-2017-12902-consolidado.pdf
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RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Pactar, como minimo, un incremento del 4 % para 2026, en consonancia con la
propuesta conjunta de UGT y CCOO de cara al VI AENC.

= 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.

= [ncluir clausulas de no compensacion ni absorcion de los 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 clasificacion profesional que se produce por efecto
de los ultimos incrementos del SMI y alcanzar una adecuada retribucion segun el nivel
de cualificacion.

= Cuidar la coherencia entre la clasificacidon 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 relacién con los nuevos sistemas de organizacion del
trabajo y los incentivos a la produccidn, la calidad o los resultados, entre otros.

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

=  Aplicar criterios de objetividad y claridad en la definicién de los conceptos variables;
neutralidad desde una perspectiva de género; delimitacién de porcentajes de
retribucién variable sobre la retribucién total; derechos de informacion y
participacién de la RLPT y consideracidon de las realidades especificas de cada sector o
empresa.

= Garantizar a través de la negociacién colectiva sectorial la estabilidad econémica 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 regulacion para el impulso de los planes de pensiones de empleo®.

Recordad que también se puede configurar como un instrumento positivo para la
canalizacién de compromisos y derechos retributivos en nuevos planes de pensiones
de empleo por su menor coste para la empresa y la persona trabajadora (seguros de
fallecimiento, ayudas sociales, premios y gratificaciones, etc.).

201 ey 12/2022, de 30 de junio, de regulacion para el impulso de los planes de pensiones de empleo, por
la que se modifica el texto refundido de la Ley de Regulacién de los Planes y Fondos de Pensiones,
aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-10852-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-10852-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2022/BOE-A-2022-10852-consolidado.pdf

Mantener el poder adquisitivo de las personas trabajadoras de las contratas publicas,
modificando la Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, para
eliminar la imposibilidad de realizar una revisidon de precios o al menos permitir la
revision de los mismos ante el acaecimiento de cambios normativos, acuerdos de
negociacion colectiva o circunstancias que no pudiesen preverse en el momento de la
licitacidn que impliquen incrementos de costes laborales.

Incorporar de manera sistematica los datos del Observatorio de Margenes
Empresariales, un instrumento imprescindible para conocer cdmo se distribuyen
realmente los beneficios y para sustentar, con rigor técnico y transparencia, las
propuestas salariales de las plataformas sindicales. Este observatorio debe convertirse
en una herramienta estable dentro de las mesas de negociacion, permitiendo
asegurar una correlacién justa entre productividad, precios, salarios y margenes
empresariales, y reforzando la capacidad de la clase trabajadora para acceder a una
parte equitativa de la riqueza que genera.
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1. EMPLEO Y CONTRATACION

En materia de contratacion, la reforma laboral de 2021 ha revolucionado nuestro
mercado de trabajo, creando mds empleo y de mejor calidad, disparando la contratacién
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.

En concreto, las tasas de temporalidad de los sectores de FeSMC-UGT?! han
experimentado una significativa caida desde el 24,4 % registrado en el tercer trimestre
de 2021 al 13,4 % del tercer trimestre de 2025, con 11 puntos porcentuales de
diferencia, en un proceso de clara convergencia hacia los niveles de temporalidad de la
Unién Europea. Pero, pese que la temporalidad baja para ambos sexos, todavia se
mantiene una brecha de género (12,1 % para los hombres y 14,7 % para las mujeres).

Asimismo, hay que destacar el mayor peso de la contratacidon indefinida sobre la
contratacién total durante los afios 2022 (38,4 %), 2023 (42,9 %), 2024 (42 %) y 2025
(41,2 %), porcentaje que apenas llegaba al 11 % en 202122, Y, ademas, estédn resultando
beneficiados en mayor medida algunos de los grupos poblacionales (los mds jovenes) y
ramas de actividad (como la hosteleria o el comercio) que tradicionalmente tenian
condiciones contractuales mas precarias.

El contrato fijo-discontinuo también ha ganado protagonismo, generando estabilidad y
derechos, aunque debemos estar especialmente vigilantes para que la contratacion fija-
discontinua se convierta en una herramienta real que aporte mas estabilidad en el
empleo.

Pero quedan aspectos negativos que siguen precarizando el mercado laboral, pendientes
de reformar todavia.

Y es que la precariedad se ha trasladado desde la temporalidad a la parcialidad: las tasas
de parcialidad se mantienen en niveles altisimos en los sectores de FeSMC-UGT?3
(apenas han variado desde 2021 alcanzando el 20,2 % en la actualidad) donde siguen
siendo las mujeres las que asumen una proporcion de contratacion a tiempo parcial
(29,1 %), respecto a los hombres (10,7 %), lo que las penaliza y perpetda un mercado
laboral y un modelo de sociedad desigual.

Y la parcialidad involuntaria sube hasta el 47,8 %, cifra realmente alarmante: casi la
mitad de las personas trabajadoras a tiempo parcial lo son Unicamente por no encontrar
trabajo a jornada completa.

2! Encuesta de Poblacién Activa. 3T 2025. INE. Datos para los sectores de FeSMC-UGT.
22 Servicio Publico de Empleo. Datos para el total de sectores.
23 Encuesta de Poblacién Activa. 3T 2025. INE. Datos para los sectores de FeSMC-UGT.
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El abuso de la contratacion a tiempo parcial y de la sobreutilizacion de las horas
complementarias se estd convirtiendo en una de las mayores lacras de nuestro mercado
laboral, a la que tenemos que hacer frente, tanto en el dmbito 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 utilizacién racional y
equilibrada de la contratacién a tiempo parcial.

Ademads, consideramos que no es posible la realizacion de horas extraordinarias en
sectores con tasas de parcialidad involuntarias tan altas ya que incurrimos en una clara
contradiccion.

Tenemos que recordar que el Comité Europeo de Derechos Sociales (CEDS) tomé en
consideracion y estimé la queja o reclamacion colectiva presentada el 24 de marzo de
2022 por la UGT contra Espafia, adoptando la Decisién de Fondo de 20 de marzo de 2024,
en la que el érgano de garantia de cumplimiento efectivo concluyd que Espafia incumple
el articulo 24 de la Carta Social Europea Revisada. El CEDS reafirmé en esa Decisién de
Fondo su doctrina sobre la necesidad de que Espana, como Estado Parte de la Carta
Social Europea, que ha ratificado también su versidn revisada, reconozca de forma
efectiva, a través de la ley y de la jurisprudencia que la aplica, el derecho de las personas
trabajadoras despedidas sin causa justificada a una indemnizacién adecuada u otra
reparacion apropiada, en términos de reparacion integra de los dafnos -patrimoniales
y morales- y con efecto real disuasorio para las empresas.

No obstante, la Sentencia del Tribunal Supremo, de 16 de julio de 2025, relativa a la
indemnizacién por despido improcedente o injusto, no aplica la doctrina del CEDS. Esta
omision resulta especialmente grave porque, como sefialé en su dia el propio Consejo
de Estado, las resoluciones del CEDS son vinculantes, y los 6rganos judiciales espafioles
estan obligados a integrarlas en su jurisprudencia.

Por ello, UGT colaborara activamente en la presentacién de un recurso de amparo contra
dicha sentencia del Tribunal Supremo, con una conviccién clara: no vamos a cejar en la
defensa de la plena aplicacién de los tratados internacionales que Espana ha ratificado,
ni permitiremos que se consolide una interpretacidn restrictiva del derecho a la
indemnidad en los despidos injustos o arbitrarios.

Si el Tribunal Constitucional no atendiera nuestras razones, agotaremos todas las vias
disponibles: acudiremos al Tribunal Europeo de Derechos Humanos, al Consejo de
Europa vy, llegado el caso, ante el Tribunal de Justicia de la Unién Europea, porque
entendemos que la defensa del contrato de trabajo frente al despido arbitrario es una
pieza esencial del modelo social europeo y de la dignidad de la persona trabajadora.

La negociacion colectiva para 2026 debe seguir teniendo como objetivo primordial la
proteccidon del empleo en su sentido mas amplio, incluyendo su mantenimiento, su
creacion y su calidad:

v" mantener y crear empleo
v seguir reduciendo la tasa de temporalidad

UGT @t




v' luchar contra el abuso de la contratacién a tiempo parcial

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

v' 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 y por la erradicacién de las
brechas entre hombres y mujeres en el mercado de trabajo.

v’ asegurar una indemnizacion justa en los despidos injustificados que cubra
todos los dafios causados, con un efecto plenamente disuasorio y que se
reconozcan los salarios de tramitacién

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
A) Contratacion temporal

= El contrato indefinido es la regla; la contratacién temporal, la excepcidn. La contratacion
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 contratacién, 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 duracion determinada causales.

= Establecer planes de reduccién de la temporalidad, asi como fijar criterios generales
relativos a la adecuada relacién entre el volumen de la contratacidn de caracter temporal y
la plantilla total de la empresa. Fijar porcentajes maximos respecto al total de la plantilla y
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 trasmision de
informacion sobre la existencia de puestos de trabajo permanentes vacantes a los que
puedan optar las personas con contratos de duracién determinada.

=  Fijar criterios de preferencia entre las personas con contratos de duracidon determinada o
temporales, incluidas las personas con contrato de puesta a disposicién.

= |ntroducir medidas para facilitar el acceso efectivo de las personas trabajadoras con contrato
temporal a la formacion profesional continua, a fin de mejorar su cualificacion y favorecer
su progresion y movilidad profesionales.

= Limitar la duracion maxima del contrato temporal por debajo de los 12 meses en la
negociacién colectiva sectorial. O condicionar su ampliacién hasta los 12 meses 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 realizacién de un contrato
de sustitucion para completar la jornada reducida por otra persona trabajadora.
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B) 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 funcion del tiempo
trabajado

Garantizar la ausencia de discriminacidn, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres.

Introducir compromisos para una utilizacion 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.

Fijar compromisos de conversidn 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 obligacién de que en los contratos de trabajo figure la concrecién horaria (diaria,
semanal y mensual) y la determinacién de los dias en los que la persona trabajadora debera
prestar servicios.

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

Establecer limites en la division de la jornada parcial: ninguna interrupcidon en caso de
jornadas inferiores a 5 horas diarias o una interrupcién maxima en jornadas superiores a 5
horas diarias.

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

Prohibir la utilizacion de horas extraordinarias en sectores con altas tasas de parcialidad
involuntaria.

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

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

Fijar compromisos de consolidacion de jornada en funcion del nimero de horas
complementarias medias realizadas.

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

C) Contratos fijos-discontinuos




= |dentificar las tareas o las actividades por las que se puede acudir a este tipo de
contratacién, 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 lamamiento de las
personas fijas-discontinuas:

- Elorden de llamamiento (por orden de antigliedad, etc.).

- Elmedio o medios por el que debera realizarse el llamamiento (por escrito o por otro medio
que permita dejar constancia de la debida notificacién 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 comunicacion, la
recepcién por el destinatario y la fecha de la misma?*.

- Llas indicaciones o materias que deberd contener el llamamiento como entre otras, las
condiciones de incorporacion.

- Con cuanta antelacion al comienzo del periodo de actividad, se debe realizar el
llamamiento®.

= Regular con cuanta antelacidn la empresa debera trasladar a la RLPT, al inicio de cada afo
natural, el calendario con las previsiones de llamamiento 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 prevision
convencional, serd de tres meses.

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

= |ncorporar garantias de ocupacidon para las personas trabajadoras con contrato fijo-
discontinuo: por ejemplo, de 6 meses al afio cuando en los dos Ultimos afios de contrato
hayan prestado servicios por tiempo igual o superior a los seis meses al afio.

24 5TS 255/2025, de 27 de marzo. Valida el uso de medios electrénicos como WhatsApp o correo
electrdnico para formalizar el llamamiento, siempre que se garantice la constancia de la notificacidn y se
respete la normativa sobre proteccién de datos

25 5TS 255/2025, de 27 de marzo. No son vélidos los llamamientos con preaviso inferior a 48 horas, ya
que no cumplen con los estandares minimos de previsibilidad y razonabilidad que exige el Derecho
nacional y comunitario (art. 16.3 ET y el art. 10 de la Directiva 2019/1152)



https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/9c3d76e65209ad28a0a8778d75e36f0d/20250411
https://www.poderjudicial.es/search/AN/openDocument/9c3d76e65209ad28a0a8778d75e36f0d/20250411

= Negociar 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
contratacién y su formacion 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
contratacién fija-discontinua a tiempo completo debe ser la regla general. Se puede
establecer la necesidad de justificar la imposibilidad de organizar el trabajo a jornada
completa.

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

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

D) Contratos formativos

= Determinar los puestos de trabajo, actividades, niveles o grupos profesionales que se
puedan desempenfar 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 conversién de los contratos formativos en contratos por
tiempo indefinido.

= Mejorar la retribucidn del tiempo de trabajo efectivo del contrato de formacion en
alternancia y la del contrato para la obtencidn de la practica profesional.

= Adaptar la duracion maxima y/o minima, dentro de los limites legales, de los contratos para
la obtencién de la practica profesional.

E) Relevo generacional

= Seguir impulsando la jubilaciéon parcial y el contrato de relevo como un instrumento
adecuado para el mantenimiento del empleo y el relevo generacional, asegurando la
incorporacion de las personas jovenes al mercado de trabajo.

= Canalizar através de nuestra federacién y el Confederal las peticiones para el reconocimiento
de coeficientes reductores de la edad de jubilacidon para aquellos grupos o actividades
profesionales cuyos trabajos sean de naturaleza excepcionalmente penosa, toxica, peligrosa
o insalubre y acusen elevados indices de morbilidad o mortalidad, de acuerdo con el Real
Decreto 402/2025%.

= Concretar los requisitos de politica de empleo que exige la DA102 ET para establecer
cldusulas que posibiliten la extinciéon del contrato de trabajo por el cumplimiento de una

26 Real Decreto 402/2025, de 27 de mayo, por el que se regula el procedimiento previo para determinar
los supuestos en los que procede permitir anticipar la edad de jubilacidon en el sistema de la Seguridad
Social mediante la aplicacidon de coeficientes reductores.
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edad igual o superior a 68 afios, mediante al relevo generacional a través de la contratacién
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 segregacién ocupacional por género, este limite podra
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 extincidn contractual deberd llevar aparejada simultaneamente Ia
contratacion indefinida y a tiempo completo de, al menos, una mujer en la mencionada
actividad.

Observatorios sectoriales
Creacion 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 aplicaciéon 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 externalizacidn y la subcontratacidn y fijar qué actividades se pueden externalizar
y cuales no.

Ampliar derechos de informacién y participacion 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:

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 externalizacidn, establecer las condiciones y limites en las que la misma se realiza.

Ampliar derechos de informacién y participacidn de la RLPT en materia de subcontratacién.

Reforzar las competencias de la CP.




En las empresas multiservicios:

= Realizar un seguimiento de los convenios colectivos firmados en todos los dmbitos
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 sucesién de empresas
y de las reglas fijadas sobre el convenio que resulta de aplicacion a las personas trabajadoras
afectadas por la sucesion, prestando especial atencidn a los supuestos en los que intervienen
las empresas multiservicios.

= Fijar sistemas para detectar infracciones, asi como supuestos de cesiéon de personas
trabajadoras (sélo 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:

= ConlaentradaenvigordelaLey 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico,
la Administracion no puede contratar a ninguna empresa que pague por debajo del
convenio colectivo sectorial de aplicacion durante la ejecucion del contrato. Es mas, si
durante la ejecucion del mismo las empresas incumplen con lo preestablecido, la
Administracion establecera penalizaciones al respecto e incluso la resolucidn del contrato.
En este sentido, debemos velar para que la Administracidn 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

27 La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo en su Disposicidn final novena suprime el apartado d) del
articulo 148 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la Jurisdiccion Social, de forma que, a
partir de ahora, las actas de la Inspeccion 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 jurisdiccién social para que sea un juez el que declare la laboralidad). Esto significa que la
Inspeccion 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 sera 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).




Ante el cambio jurisprudencial que se produjo con las Sentencias del Tribunal Supremo?® dando
prioridad a la subrogacidn prevista en el ET sobre la dispuesta en el convenio colectivo, se nos
plantean importantes problemas: en los convenios colectivos que se negociaba la subrogacion
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 subrogacién en los convenios colectivos sectoriales; se pueden
producir impugnaciones por ilegalidad de las cldusulas de sucesiéon 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 subrogacién 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 licitacion de servicios publicos.

= Y, por otro, a través de la negociacion 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, cudl 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.

28 STS 873/2018, de 27 de septiembre y STS 931/2018, de 24 de octubre. a raiz de la STIUE de 11 de julio
de 2018 (C-60/17, asunto Somoza Hermo).
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8.MECANISMOS DE FLEKIBILIDAD INTERNA Y
EXTERNA

Apostar por mecanismos de flexibilidad interna

La reforma laboral de 2012, en lugar de facilitar la adaptacién y actualizacion de las
condiciones de trabajo mediante mecanismos de flexibilidad interna negociada con la
RLPT, fue mucho mas alld y flexibilizo la regulacién de la movilidad funcional y geogréfica,
la modificacidn sustancial de las condiciones y la suspension o reduccidn de la jornada,
aumentando el poder de direccién 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 mads
productivo, a través de la cualificacién de las personas trabajadoras, de la innovacién y
del desarrollo tecnoldgico, de la utilizacién de instrumentos y dispositivos de analisis y
didlogo con la RLPT, lo que constituye un elemento esencial para responder a los
requerimientos del cambio y el mantenimiento y creacién de empleo estable.

Es indispensable una mejora de los instrumentos de flexibilidad interna previstos en el
ordenamiento juridico y la adaptacidon de las condiciones de trabajo a la evolucién
econdmica de las empresas, sin merma de los derechos laborales; y mediante procesos
transparentes de informacidn 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 informada y consultada 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 improvisacion.

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 extincion del contrato, como forma de
ajuste al ciclo econdmico.

La pandemia sanitaria nos demostrd lo necesario que es contar con este tipo de
mecanismos de flexibilidad, de adaptacién a la situacion de cada momento. Un
aprendizaje que debe servirnos para recordar la importancia de incluir en los convenios:
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- Medidas o mecanismos de flexibilidad interna tendentes a prevenir la extincién
o suspension colectiva de contratos de trabajo.

- Negociar planes de reestructuracién que disminuyan las extinciones de contratos
de trabajo.

- Apostar por la suspension colectiva de los contratos de trabajo o la reduccién
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 mecanismo de flexibilidad y estabilizacion del empleo (art. 47 bis ET) para
atender las necesidades excepcionales de naturaleza macroecondmica o sectorial que
justifiquen la adopcién 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 acompafiar 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

= Introducir sistemas de clasificacion profesional basados en grupos profesionales (art. 22
ET), teniendo en cuenta los procesos productivos y organizativos del sector o de la empresa,
evitando la ambigliedad en la configuracion del grupo y conjugando los intereses
profesionales, formativos y econdmicos de las personas trabajadoras.

= Garantizar la ausencia de discriminacidn en la definicidn de los grupos profesionales, 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. Recomendamos utilizar la herramienta de valoracién de puestos de trabajo? que
integra la necesaria perspectiva de género, equilibrando la valoracion de las cualidades que
socialmente se atribuyen a uno u otro género, evitando asi la perpetuacion de roles.

=  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.

29 Herramientas para la igualdad
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= Adaptar la clasificacidon profesional a las nuevas tareas o funciones desarrolladas por las
personas trabajadoras; a las nuevas competencias profesionales requeridas o a los cambios
en las condiciones laborales, que se produzcan como consecuencia de procesos de
digitalizacion y de cambios en los procesos productivos, entre otros.

=  Corregir el impacto del aumento del SMI en las estructuras profesionales evitando que
grupos profesionales con niveles y valoraciones diferentes tengan un mismo salario. Se
deben revisar las tablas salariales para que en funcién de los pardametros de adecuacién y
objetividad se mantenga una relacidén de salarios superiores en trabajos de valor superior,
manteniendo un porcentaje de diferencial minimo.

Movilidad funcional
=  Potenciar instrumentos agiles para que la movilidad funcional opere como mecanismo de
flexibilidad interna y de adaptacidn por parte de las empresas, respetando en todo caso los

derechos y garantias de las personas trabajadoras y su RLPT.

= Establecer sistemas de informacion y consulta sobre la movilidad producida, tanto en el
interior del grupo profesional, como fuera del grupo.

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

= Negociar procesos de promocién 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 econémicos de la persona trabajadora.

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

= Conciliar la posible estructura productiva con la dignidad, idoneidad, oportunidad de
promocidn y justa retribucion de las personas trabajadoras; impugnar la movilidad funcional
ejecutada fuera de los limites establecidos legal y convencionalmente y unir la
correspondiente reclamacion de vulneracidn del derecho a la dignidad y la correspondiente
indemnizacién de dafos y perjuicios si ello fuera necesario.

Movilidad geogrdfica

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

= Tener en cuenta la conciliacién de la vida personal y familiar.

* Afadir la compensacion por gastos de los familiares afectados.

= Establecer permisos por desplazamiento con caracter previo al traslado, y con posterioridad
al mismo.
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= Atender a 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 férmulas 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 motivé.

= Establecer otros procedimientos especificos diferentes al procedimiento general para las
modificaciones de caracter colectivo, lo que nos permitira gobernar estos procedimientos y
evitar una mayor discrecionalidad por parte del empresario.

= Establecer en convenio colectivo prioridades de permanencia en cualquier circunstancia de
modificacién 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 acometié con especial dureza la reforma del despido colectivo
(art. 51 ET), siendo esta la modalidad de extincidn del contrato de trabajo que sufrié una
de las modificaciones mas importantes y relevantes.

Nuestro objetivo prioritario sigue siendo garantizar al maximo la proteccién del empleo
y evitar que se utilice el despido como el mecanismo mas sencillo y subjetivo para hacer
frente a cualquier vicisitud que se produzca en la empresa.

La Ley 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo3® introdujo una modificacidn del apartado 2
del art. 51 del ET, de forma que se recupera el papel del informe de la Inspeccion de
Trabajo en los despidos colectivos:

Elinforme 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.

30 ) ey 3/2023, de 28 de febrero, de Empleo.
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Es interesante destacar la Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 22
de febrero de 202431, en la que se indica que “la obligacién de consulta nace desde el
momento en el que el empresario, en el marco de un plan de reestructuracion, se plantea
o proyecta una disminucion de puestos de trabajo cuyo numero puede superar los
umbrales de supresion de puestos establecidos en el articulo 1, apartado 1, letra a), de
dicha Directiva 98/59 y no en el momento en el que, tras haber adoptado medidas
consistentes en reducir ese numero, el empresario tiene la certeza de que va a tener que
despedir efectivamente a un numero de trabajadores superior a dichos umbrales”.

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 adaptacién de las empresas, haciendo posible el mantenimiento
del empleo.

=  Priorizar la adopciéon de medidas de reduccién de jornada frente a las de suspension de
contratos.

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

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

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

= Utilizar todas las posibilidades que nos ofrece el art. 64 ET (derechos de informacion y
consulta) para afrontar las situaciones de crisis con una estrategia basada en el conocimiento
y evitando la improvisacion.

= Respetar el dmbito territorial de afectacidon. En las empresas de implantacidon nacional se
debe establecer una coordinacién con el Sector Estatal de la Federacion.

= Atender como circunstancia extraordinaria la presentacion 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 documentacién y la bisqueda 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 superacién del plazo maximo no conlleva la nulidad del despido si hay acuerdo entre
ambas partes. Asimismo, indicar que su falta de constitucién no impedird ni la apertura ni el
transcurso del periodo de consultas. Tampoco su constitucidn con posterioridad comportara
la ampliacién 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.

31 STJUE de 22 de febrero de 2024.
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Términos del acuerdo:

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

= La siguiente opcidn de salida se debe establecer en funcién de la edad, que se fijard en los
55 afios o mas.

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

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

= También debemos negociar el mantenimiento de beneficios sociales, previsién 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 conyuge, 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.

— Cuando dos miembros de un matrimonio o pareja de hecho registrada legalmente sean
empleados de la misma empresa, uno de los dos a su eleccidn tendra derecho a ser excluido
del procedimiento de despido colectivo.

= Incrementar la indemnizacidn legal como minimo hasta la indemnizacidn maxima prevista
para el despido improcedente en el articulo 56 ET (33 dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afo, hasta un méximo de
24 mensualidades). Recordemos que la indemnizacidon por despido improcedente de los
contratos formalizados con anterioridad al 12 de febrero de 2012 se calculard a razén de 45
dias de salario por afo de servicio por el tiempo de prestacién de servicios anterior a dicha
fecha, y a razén de 33 dias de salario por afo de servicio por el tiempo de prestacion de
servicios posterior.

=  Exigir la negociacion e implementacion de medidas sociales de acompaiamiento en todas
las empresas, sin importar su tamanio:

- Recolocacién 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 geogréfica 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 aplicacion 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.
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Inaplicacidon de las condiciones de trabajo previstas en el convenio colectivo aplicable
conforme a lo dispuesto en el articulo 82.3 ET.

Acciones de formacién o recapacitacion 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
gue se produzcan en la empresa dentro del plazo que se estipule.

Promocidn del empleo por cuenta propia o en empresas de economia social.

Reclamar el cumplimiento y eficacia de los planes de recolocacion externa a través de
empresas de recolocacion autorizadas, a los que estan obligados las empresas de mas de
cincuenta personas trabajadoras. El plan debera garantizar a las personas trabajadoras
afectadas por el despido colectivo, con especial extensidn e intensidad a las de mayor edad,
una atencidn continuada por un periodo minimo de seis meses, con vistas a la realizacién de
las siguientes acciones:

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

De orientacién 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.

De formacion profesional dirigidas a la capacitacién de las personas trabajadoras para el
desempeiio de las actividades laborales en dichas empresas.

De atencién 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.

Negociar mayores garantias en los procesos de recolocacién externa, tales como:
Aumentar el nimero de sesiones personalizadas.

Ampliaciéon del programa en el tiempo (desde 6 meses a 2 afos).

Asegurar un porcentaje de recolocacion (80-100 %).

Garantizar ofertas validas de empleo.

Asegurar la estabilidad del empleo fijando una duracién minima de los contratos (3-6-12
meses).

Permitir el inicio del programa antes de la salida.

Aplazar o pausar el programa por causas justificadas.

Compromiso de activar la busqueda de empleo en cualquier momento dentro del afio
siguiente a la finalizacidn del programa.

Posibilidad de incorporarse al programa en el caso de que no se consolide el proyecto
profesional.

Participar en las comisiones de seguimiento para saber si se estd cumpliendo el plan de
recolocacion y las garantias negociadas.

Ante la aparicion de problemas:

Denunciar ante la Autoridad Laboral la insuficiencia o inadecuacién de la documentacion
aportada. A pesar de la supresién de la autorizaciéon administrativa en estos supuestos,
debemos buscar la interlocucién 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 tramitacidon del proceso de despido
colectivo con la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad Social.

Recurrir a los procedimientos de mediacion y arbitraje para solventar las discrepancias
producidas en la negociacion.

Establecer que las CP de los convenios colectivos sectoriales puedan asumir competencias
de mediacion e intervencion.
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Cuando el empresario no haya respetado el periodo de consultas o no haya entregado la
documentacién prevista; cuando la documentacidn 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
TRABAIO

En el Acuerdo social para la reducciéon de la jornada laboral, firmado en diciembre de
2024 entre los sindicatos UGT y CCOO y el gobierno de Espafia, se alcanzd el compromiso
de reducir la jornada maxima legal de trabajo semanal de las actuales 40 horas a las 37
horas y media, sin reduccién del salario.

En este sentido, la negociacidén colectiva tiene que impulsar la reduccién efectiva del
tiempo de trabajo como medida de reparto del empleo y mejora de las condiciones de
trabajo, la conciliacidn, la corresponsabilidad, la productividad, la seguridad y salud, el
medio ambiente, etc.

A pesar de las reticencias de las patronales, la reduccién de jornada es factible. De
hecho, la jornada pactada en los convenios del sector servicios firmados en los primeros
12 meses de 2025 es de 38,3 horas semanales32. Pero si descendemos a nivel de
empresa, la media pactada es todavia mas baja: de 38 horas.

Ademds, en el caso de nuestra federacion, ya contamos con numerosos convenios
colectivos, tanto en el ambito sectorial como en el de empresa, que han pactado una
jornada anual de 1712 horas o menos, que es la equivalente a 37,5 horas semanales.

Estariamos hablando en la actualidad de 60 convenios colectivos sectoriales y de 485
convenios de empresa (82 de ambito estatal), que afectan a todos los sectores y
subsectores de nuestra federacion. Los primeros regulan las condiciones laborales de
mas de medio millén de personas trabajadoras y los segundos, de mas de 228.000.

Por tanto, no hay sector econdmico en nuestra federacion que no esté preparado para
acometer la reduccién de jornada que se ha pactado entre los sindicatos y el gobierno
de Espaiia.

Los convenios colectivos sectoriales que ya la aplican, afectan a todo tipo de empresas,
por lo que el tamano de la plantilla no es impedimento para acomodar la jornada a las
37,5 horas en cdmputo anual. Y, si tenemos en cuenta los convenios colectivos de
empresa, casi el 80 % corresponde a pymes (menos de 250 personas empleadas), que
ya estan aplicando jornadas como la que figura en el acuerdo de diciembre, lo que
confirma la viabilidad de la reduccién de jornada en este tipo de empresas.

Ademas, la jornada de 35 horas ya se estd aplicando en 165 convenios colectivos de
empresas de nuestra federacién, entre los que podemos destacar por el gran volumen
de personas trabajadoras a las que afectan los del Grupo Renfe; Adif y Adif Alta
Velocidad; Empresa Municipal de Transportes de Madrid; Corporacion RTVE; Kutxabank;

32 Estadistica de convenios colectivos de trabajo. Diciembre 2025. Ministerio de Trabajo y Economia
Social.
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Iberia LAE Operadora Tripulantes de Cabina; Ferrocarrils de la Generalitat Valenciana;
Grupo Prisa Radio; Radio Popular o Diario ABC, entre otros.

Pero para que la reduccidn de jornada se aplique con éxito y con las maximas garantias
posibles sera necesaria una adecuada regulacion del registro de jornada, del cobmputoy
la retribucidn de las horas extraordinarias, de la distribucién irregular de la jornada y de
la desconexidn digital.

Y es que la prolongacion de jornada se ha convertido en un problema estructural de
nuestro mercado de trabajo. En los sectores de Servicios, Movilidad y Consumo se
realizaron casi 3 millones de horas extraordinarias a la semana, lo que representa el 50
% del total de horas extras que corresponden al conjunto de las actividades®3.

El exceso de jornada es perjudicial para la salud de las personas trabajadoras, supone
un ataque a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y a la
corresponsabilidad e impide la contratacién de personas trabajadoras adicionales, de
forma que ejerce un impacto negativo sobre el volumen total de empleo.

Aparte de la desproporcién de horas extras que se realizan, el 34,5 % de las realizadas
en nuestros sectores no se pagan, llegando a alcanzar porcentajes altisimos en algunos
sectores de nuestra federacién: el 76,3 % en Informacion y comunicaciones; el 70,4 % en
Actividades financieras y de sequros; el 69,5 % en Actividades profesionales, cientificas y
técnicas o el 69 % en Actividades inmobiliarias. Se trata de una extendida situacién de
fraude laboral, social y tributario.

Por ello, UGT presentd una reclamacion colectiva ante el Comité Europeo de Derechos
Sociales (CEDS) solicitando dos garantias esenciales: en primer lugar, que el registro
horario en Espafia se configure como un sistema digital, no manipulable, verificable y
accesible, que garantice que cada minuto trabajado sea registrado, abonado y cotizado;
y en segundo lugar, que las horas extraordinarias sean remuneradas con un incremento
minimo del 25 % respecto de la hora ordinaria, conforme a los estandares de la Carta
Social Europea vy a las exigencias de proteccidn frente al abuso empresarial en materia
de tiempo de trabajo. La resolucion del CEDS, que esperamos favorable, se conocera en
breve y reforzara nuestra posicidn en el proceso de reforma.

Mientras tanto, UGT ha participado activamente en la negociacion del Real Decreto que
regulara el registro de jornada, insistiendo en que debe ser un sistema digital, seguro,
trazable y no manipulable, e interoperable tanto para la Inspeccién de Trabajo como
para la representacion legal de las personas trabajadoras. Sin esta garantia, la reduccién
de jornada o el cumplimiento de los limites legales se convierten en papel mojado y
contindan sosteniendo una bolsa inaceptable de horas no pagadas que empobrece
salarios, distorsiona la competencia y deteriora derechos.

Por si fuera poco, se produce un abuso tanto en la utilizacion del contrato a tiempo
parcial como en el recurso a las horas complementarias.

33 Encuesta de Poblacién Activa. 3T 2025. INE. Datos para los sectores de FeSMC-UGT.




En definitiva, en nuestro pais se realiza un uso intensivo de las horas extras y se abusa
de las horas complementarias, se retribuyen a un precio muy bajo, se normaliza el
fraude con la realizacion de horas extras no pagadas y se incumple de forma
sistematica el registro de jornada obligatorio.

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

La deslocalizacidon 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.

Por ello, la flexibilidad en la distribucion del tiempo de trabajo se debe combinar con una
proteccidon adecuada de los derechos de la persona trabajadora (conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar, salud laboral, desconexion digital, etc.) y una mayor
estabilidad en el empleo.

Y la negociacidn colectiva estd asumiendo una funcién de control y limitacidn, que esta
actuando de contrapeso a la potestad legal del empresario de utilizarla cdmo y cudndo
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 aplicaciéon
de los compromisos adquiridos en los convenios en materia de tiempo de trabajo y
contratacion.

Y, finalmente, es sumamente importante regular el derecho a la desconexién digital
fuera del horario de trabajo puesto que esta 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
tecnolégicos 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.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
Jornada

= Pactar la reduccion de la jornada laboral sin reduccion salarial como minimo hasta las 37,5
horas semanales en todos los sectores y en todas las empresas que todavia no la tengan,
por motivos de salud, empleo, conciliacién, corresponsabilidad, productividad y medio
ambiente. Y sin olvidar que tenemos que seguir avanzando hacia las 32 horas.
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= E| calendario laboral debe tener una forma, tiempo y contenido minimos. Y consecuencias
graves para las posibles infracciones.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboralP*

= |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.

= Adecuar el contenido de los convenios colectivos, como minimo, a la regulacion
contemplada en el ET.

= La acumulacién en jornadas completas del permiso por cuidado del lactante se ha
convertido en un derecho subjetivo que la persona trabajadora puede exigir,
independientemente de si se ha pactado o no en el convenio colectivo. En su calculo hay que
tener en cuenta la formula establecida en la STS 986/2023, de 21.11.23, que establece que
se hara en dias laborables y en relacién a la jornada que venia haciendo la persona
trabajadora (para los contratos a tiempo parcial, las jornadas completas son mayores).

=  Pactar los términos del ejercicio del derecho a la adaptacion de la jornada, promoviendo
la utilizacién de la jornada continuada, el horario flexible u otros modos de organizacién del
tiempo de trabajo y de los descansos. Esta organizacion 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. Y se trata de una medida para evitar la reduccién de jornada con pérdida
salarial que perpetua los roles de género.

= Reformular el permiso por nacimiento (2/4 dias segln 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 situacion de dependencia, acompafiamiento de ascendientes o descendientes
al médico, etc.

= 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
gue 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.

= Priorizar la formacion dentro de la jornada laboral para favorecer la conciliacion de la vida
familiar, personal y laboral.

34 Guia de buenas practicas para la negociacidn colectiva en materia de conciliacién y
corresponsabilidad. UGT.
Guia de consultas mas frecuentes en materia de conciliacidon y corresponsabilidad. UGT.
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Negociar la flexibilidad en los horarios de entrada y salida del trabajo, cuando el proceso
productivo y organizativo lo permita.

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 afo)
y que computen tanto las pagadas como las compensadas con descanso.

En linea con la demanda presentada por UGT ante el Comité Europeo de Derechos Sociales,
reclamamos que la ley espanola recoja la exigencia de que las horas extraordinarias se
remuneren un 25 % por encima de las ordinarias, tal y como marca la Carta Social Europea
y los Convenios Internacionales de la OIT.

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

Prohibir |las horas extraordinarias en sectores con altas tasas de parcialidad involuntaria.

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 organizacion y
documentacién del registro de jornada. La negociacién de esta materia a nivel sectorial, no
solo sirve para marcar unas pautas o requisitos generales, sino también para dar cobertura a
todas 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 concretaran 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 cldusula
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 manipulacidn, alteracidn o creacidn posterior del registro; debe garantizar una
gestidn objetiva; debe facilitar el acceso de la persona trabajadora, ala RLPT y a la Inspeccién
de Trabajo a la informaciéon 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.).

Gestion flexible del tiempo de trabajo

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




= Reducir el porcentaje maximo de la distribucion 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 compensacion de las diferencias derivadas de la distribucion irregular de la jornada se
realizard dentro del afio natural.

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

®  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 situacion
anterior en su caso.

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

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

Derechos de informacion de las personas trabajadoras

= Tendrd derecho a conocer la duracién de su jornada, su concrecién horaria, sus descansos
obligatorios, su distribucién irregular y su recuperacion, su calendario laboral, etc. con la
antelacién pactada en el convenio colectivo.

= Enaquellos 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 informada en materia de jornada y contratacion, pero también a
establecer un control sobre estas materias para evitar un uso irregular de las mismas e
impedir imposiciones unilaterales del empresario.

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 esta 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
obligacion de no ponerse en contacto con ella una vez que haya finalizado su jornada laboral.
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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 ningun tipo de sancién; la compensacion del tiempo empleado en el periodo de
desconexidn en casos de fuerza mayor; asi como la difusién de campanas de formacién y
sensibilizacion a toda la plantilla.




10. INAPLICACION DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO PACTADAS

El art. 82.3 ET se ocupa de regular la inaplicacion 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 distribucion 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 accion protectora de la Seguridad Social.

No obstante, en esta materia sigue operando el deber de negociar, por tanto, esta
inaplicacién debera realizarse con acuerdo entre la RLPT o, en su defecto, de la comisién
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®: “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 {(...)".

El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables a la empresa y su duracién 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 convenio y a la autoridad laboral y sélo sera impugnable por la existencia de
dolo, fraude, coaccion o abuso de derecho.

A pesar de que el art. 82.3 ET reenvia a la libertad de las partes la fijacion 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
inaplicacidn 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.

35 5TS 3475/2015, de 7 de julio. Doctrina ratificada por la STS 3973/2015, de 16 de septiembre.
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En caso de desacuerdo, cualquiera de las partes podra someter la discrepancia a la CP
que dispondra de un maximo de 7 dias para pronunciarse. Si ésta no alcanzare acuerdo,
las partes 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 intervencion 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 podra someter a la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos (CCNCC) u 6rgano autondmico equivalente, que podra adoptar la
decisiéon de inaplicacidon 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 1362/20123°.
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 dmbito 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
participacién, 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 solucién de obligada observancia, sin perjuicio de su impugnacion 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 intervencidon de la CCNCC sélo encuentra legitimacidn en el resultado
fallido de las previas instancias de composicidn interpartes: periodo de consultas, CP y
procedimientos auténomos de solucién de conflictos®’.

El acuerdo de inaplicacion no podra suponer el incumplimiento de las obligaciones
establecidas en el convenio relativas a la eliminacion 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.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Solicitar y recoger de la empresa toda la documentacion relativa a la situacién que
demuestre la causa alegada, con antelacion suficiente, con el fin de ponderar la pertinencia
y adecuacién de las medidas.

36 Real Decreto 1362/2012, de 27 de septiembre, por el que se regula la Comisidn Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.
37 SAN 203/2014, de 18 de diciembre.
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Establecer:

La forma 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.

La forma en que intervendra 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 impugnacidn de terceros en el conflicto.

Si se 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 a la CP y a la 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, ofrecera a las partes asesoramiento hasta el nivel que
consideren, separando qué pasos se han de iniciar a peticidon de parte y cuales 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.

Si se tratase de alterar lo recogido en un convenio de empresa:

Se exigird que el acuerdo se tome con la RLPT.

Se anadira el requisito de que transcurra un afo, minimo, a contar desde la firma del convenio
para que sea posible esta inaplicacion.

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

Se dar3d, por tanto, un caracter temporal y coyuntural a las inaplicaciones salariales con la
finalidad de conseguir la recuperacidon del poder adquisitivo y de cualquier otra materia
modificada en relacién con el convenio sectorial de referencia.

Se procederad a la impugnacion en todos los casos en que exista un procedimiento de arbitraje
de la CCNCC la resolucidn arbitral dictada por el organismo.

Igualmente, 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
puede anticipar:

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

Apelar a las dos instancias previas: a la CP, por un lado y al sistema auténomo de solucién 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
deberdn acordar la elaboracidn de un informe anual dedicado al seguimiento de los posibles
acuerdos de inaplicaciéon y de las solicitudes, con expresién de las empresas, su ubicacion,
las causas, las personas trabajadoras afectadas, etc.




- Que, mientras no se modifiquen las circunstancias que fueron rechazadas en una inaplicacidon
anterior, no corresponde plantear una nueva inaplicacién.

- Que en el convenio sectorial se precisaran los limites a cualquier inaplicacidn, en la forma
mas detallada posible: jornada, horarios, salarios, trabajo a turnos, sistemas de
remuneracion 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 accion protectora de la
Seguridad Social.
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11.  SEGURIDAD Y SALUD

El nimero de accidentes de trabajo con baja (en jornada e in itinere) entre las personas
asalariadas de los sectores de nuestra federacidn se redujo apenas un 0,6 % hasta los
264.361 en el periodo enero-noviembre 2025 respecto al mismo periodo del afio
anterior3®. Esta cifra supone un 48,2 % del total de accidentes de trabajo de todos los
sectores, igual porcentaje que el afio anterior.

Asimismo, el numero de accidentes de trabajo mortales ascendié a 266 en lo que va de
afio en FeSMC-UGT, representando mas de un 42 % del total de accidentes mortales.

Estas tasas tan altas de siniestralidad, que apenas varian de un afo a otro, son
consecuencia de multiples factores pendientes de solventar como atajar la precariedad
laboral; conseguir que las empresas cumplan con la normativa en materia de prevencién
de riesgos laborales; acabar con la mercantilizacién de los servicios de prevencién
ajenos; adaptar la gestién preventiva a las nuevas transiciones digital, demografica y
ecoldgica; mejorar la participacion de la representacion de las personas trabajadoras;
incorporar la prevencién y evaluacién de los riesgos psicosociales; facilitar la salida
flexible del mercado de trabajo con la mayor proteccién posible, etc.

La negociacion colectiva constituye una herramienta fundamental para avanzar en la
seguridad y salud de las personas trabajadoras. Para que siga siéndolo y consiga ser un
instrumento util para reducir la siniestralidad laboral es imprescindible que las empresas
se comprometan a abordar las causas de los accidentes de trabajo y la forma de
prevenirlos.

En la Mesa de Didlogo Social en materia de prevencidon de riesgos laborales se ha
estado debatiendo sobre diversas cuestiones que pueden servir para solventar algunos
de los retos pendientes: la prevencion y evaluacidon de los riesgos psicosociales; la
creacion del Delegado/a sectorial/territorial de prevencién para atender las pymes; o
adecuar la legislacion en materia preventiva a las nuevas realidades del mundo del
trabajo (digitalizacion, cambio climatico, perspectiva de género y edad, etc.). Tras la
ruptura de la mesa de didlogo social para la reforma de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales®®, el gobierno va a presentar el texto
como proyecto de ley.

Finalmente, y ante tanto informe alarmista sobre el absentismo, por un lado, tenemos
que reclamar que se solucione la deficitaria financiacion de los sistemas publicos
sanitarios autonoémicos, que no cuentan con médicos suficientes, alargan las listas de
espera y terminan transformando bajas por incapacidad temporal en permanentes.

38 Estadistica de Accidentes de Trabajo. Ministerio de Trabajo y Economia Social. Enero-noviembre 2025.
3% Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidn de Riesgos Laborales.



https://www.boe.es/buscar/pdf/1995/BOE-A-1995-24292-consolidado.pdf

Por otro lado, el tratamiento del absentismo en la negociacion colectiva requiere de
consensos para analizar las causas del mismo y disefiar herramientas para combatirlo,
pero no penalizando las ausencias justificadas o las que se relacionan con los derechos
fundamentales, sino a través de cambios en la organizacidn del trabajo y en la politica
de prevencion de riesgos laborales de la empresa.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
e Mejorar la organizacion preventiva en la empresa.

— 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 reduccion
de la siniestralidad laboral.

— Incluir planes de sensibilizacién, informaciéon y formacién, estableciendo duracion,
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 poblacidon son
factores que inciden en la salud y seguridad de las personas trabajadoras, que exige un
mayor esfuerzo en la vigilancia e identificacién de nuevos riesgos y en la adopcién de
medidas preventivas adecuadas para eliminarlos o minimizarlos. La formacién de los
delegados y delegadas de prevencion y de las personas trabajadoras se impone para que
cuenten con la informacidn y la sensibilizacién necesaria para promover las medidas y las
conductas preventivas adecuadas en cada caso.

— 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.

— Ampliar el nimero de Delegados y Delegadas de Prevencidn, asi como la mejora de sus
competencias, su formacién y su crédito horario, con el propdsito de alcanzar mayores
niveles de “codecisién”.

- 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 Prevencidn
de Riesgos Laborales, y su desarrollo a través del Real Decreto 171/2004, de 30 de enero40,
en los que participen la RLPT.

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

=  Estipular clausulas en las que se exponga la necesidad de realizar evaluaciones de riesgos
especificas. Especial atencién merecen las evaluaciones de riesgos psicosociales, asi como
la adopcion de medidas especificas para abordar los problemas de salud mental con origen
o agravados por el trabajo. Incluir protocolos contra el suicidio, con lineas de ayuda

40 Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de 8
de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades

empresariales.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-1848-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-1848-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2004/BOE-A-2004-1848-consolidado.pdf
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psicolégica inmediata, campanfas de sensibilizacién, procedimientos de seguridad y planes
de acompafiamiento y duelo para la plantilla en caso de que se produzca.

Desarrollar medidas para impulsar la prevencion del cancer de origen laboral y contribuir a
su deteccion precoz. Por otra parte, la duracion 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.

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

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 duracion.

Incluir la perspectiva de género dentro de la salud laboral, lo que implicaria la atencién 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.

Aprovechar la creciente evaluacion de puestos de trabajo impulsada por los planes de
igualdad para incluir los factores de riesgo especificos. De este modo se puede contar con
una informacion especifica para la adopcion de medidas de prevencion de las que se pueden
beneficiar especialmente las ocupaciones mds feminizadas.

Incluir la violencia sexual como un riesgo laboral especifico. Y prestar atencion a la violencia
doméstica en las modalidades de trabajo. Avanzar en la aplicacién de los protocolos por
acoso sexual y/o por razéon de sexo.

Establecer protocolos de evaluacidn de riesgos que distingan factores de riesgo psicosocial y
ergondmicos segun el género.

Tomar en consideracién la edad en la adopcion de medidas preventivas:

Promover protocolos y guias de acogida en la empresa para la mejora de la sensibilizacién y
generacion de cultura preventiva, de cara a reducir el alto nivel de accidentalidad entre las
personas mas jovenes en buena parte de nuestros sectores.

Promover la atencion 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.

Facilitar la salida flexible del mercado de trabajo a través de varias vias, como la jubilacion
parcial, la jubilacién anticipada con coeficientes reductores, etc., y siempre con la maxima
proteccién posible.

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

Actualizar los pardmetros de la salud laboral a las nuevas transformaciones tecnoldgicas.
Inclusién de la obligacion de la realizaciéon de una evaluacién de riesgos psicosociales en las
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que se 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 cldusula serd extensible a aquellos puestos de trabajo en
los que ya existe una evaluacién inicial, y resultan afectados por la introduccidn de equipos
relacionados con las nuevas tecnologias o nuevas medidas organizativas, en los que se
deberd actualizar dicha evaluacidn.

Recordar que los protocolos relacionados con el estrés laboral, llevan implicitos la proteccién
de las personas trabajadoras frente al tecnoestrés.

Incluir programas de ayuda para las personas trabajadoras con adiccidon a las nuevas
tecnologias y tratamiento del estrés.

Gestidn de la incapacidad temporal:

Establecer procedimientos y dmbitos 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 actuacién que como consecuencia reduzcan el nimero de
procesos y su duracién, asi como el seguimiento y evaluacion de dichas actuaciones.

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

Desarrollar protocolos y guias para la mejora de la gestidon de la reincorporacién de las
personas trabajadoras después de bajas de larga duracidn.

Impulsar la inclusion de clausulas 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).

Revisar y eliminar los pluses de absentismo que penalicen las ausencias causadas por el
ejercicio de derechos fundamentales, por enfermedad, por medidas de conciliacion de la
vida familiar y laboral o por discriminacién por asociacidn.

Introducir cambios en la organizacion del trabajo que garanticen un entorno laboral seguro
y saludable, que promueva el bienestar integral de las personas trabajadoras: encuestas
de clima laboral; planes de formacién y promocién profesional; mejorar la gestién vy
planificacién del trabajo; enfatizar el reconocimiento y la motivacidn; implementar una
politica de liderazgo adecuada; mejorar la comunicacién; reducir la jornada; eliminar las
horas extraordinarias; apostar por la flexibilidad horaria; ofrecer una politica de conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral; promover el teletrabajo, etc.

Establecer como vinculante la participacién de la RLPT a la hora de la eleccién, renovacién o
revocacion de la Mutua.

Contemplar la discapacidad en la gestion de la prevencidn, asi como promover clausulas
que amortiglien 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.

Contemplar el desarrollo de Programas o Protocolos de intervencion y prevencion de las
drogodependencias y adicciones en el ambito laboral, que deben ser consideradas 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.

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

Compatibilizar el derecho a la intimidad de la persona teletrabajadora, con el acceso de los
organismos a cargo de la prevencidn de riesgos laborales de la empresa, incluyendo la
garantia de acompafamiento a la persona trabajadora por la RLPT (en su domicilio para
hacer evaluaciones de riesgo).
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12.  CAMBIOS EN LA ORGANIZACION DEL
TRABAJO PARA INCREMENTAR EL BIENESTAR
EMOCIONAL

Como continuacion al capitulo de seguridad y salud en el trabajo, nos parece
fundamental apostar por entornos laborales seguros y saludables, que promuevan el
bienestar integral de las personas trabajadoras, no solo para prevenir bajas laborales
sino para que las plantillas se sientan a gusto y, consecuentemente predispuestas a
acudir a su lugar de trabajo, a participar, a formarse, a promocionar...a sentirse parte de
la empresa y ser mas productivas.

Pero para ello, es necesario mejorar las condiciones del empleo y no Unicamente
respecto del horario o el salario, sino también la carga de trabajo, el ambiente laboral
promoviendo centros de trabajo libres de violencia y acoso en el trabajo, asegurando el
derecho a la desconexidn, la conciliacion y todos aquellos aspectos que puedan estar
provocando situaciones de estrés, ansiedad o depresidon que acaben convirtiéndose en
una baja laboral.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Ademas de realizar las evaluaciones de riesgos en los centros y en los puestos de trabajo
incluyendo todos los factores de seguridad, higiene, ergonomia y psicosociologia, se
promoverd el disefio de encuestas de clima laboral con la participacion de la RLPT y se
difundiran entre la plantilla de manera periédica para mantener una mejora continua de las
condiciones de trabajo.

= Desarrollar planes de formacidon y promocion profesional. La insatisfaccion laboral estd
directamente relacionada con la pérdida de motivacién y de productividad. Cuando las
personas trabajadoras no se sienten realizadas, ni disponen de perspectivas de futuro, se
produce una desvinculacién con la empresa, lo que puede propiciar un aumento de los casos
de absentismo laboral. Es esencial desarrollar procedimientos claros y objetivos de
promocién en la empresa, contando con la representacién de la plantilla, y hacerlos llegar a
todas las personas trabajadoras. También es basico el desarrollo de encuestas de
necesidades formativas que permitan a todas las personas trabajadoras proponer
formaciones para mejorar su capacitacién y adquirir recursos para promocionar de manera
vertical u horizontal en la organizacion.

= Mejorar la gestion y planificacidn del trabajo. Una mala organizacion en cuanto a las tareas
a realizar, la falta de objetivos claros, o la incertidumbre respecto a las actividades que debe
desarrollar la persona trabajadora a lo largo de su jornada laboral, puede provocar que no
entienda cual es su cometido, ni el porqué de sus esfuerzos. Todo ello puede derivar en una
pérdida de compromiso para con su trabajo y, por ende, para con la empresa. Es
fundamental que la empresa cuente con las personas trabajadoras para elaborar
descriptivos de los puestos de trabajo que especifiquen las funciones, responsabilidades y
objetivos del puesto, y que los sistemas de retribucidn sean transparentes y acordes con el




contenido de los descriptivos que reconozcan la valia profesional de las personas
trabajadoras.

Enfatizar el reconocimiento y la motivacion. Una plantilla que se siente valorada y
reconocida por su esfuerzo es menos propensa a faltar al trabajo sin justificacién. Estrategias
como una remuneracion acorde a la valia, el reconocimiento publico de logros y el fomento
de un ambiente laboral positivo contribuyen a un mayor compromiso y satisfaccién laboral.
En este sentido, se recomienda también el desarrollo de programas de beneficios no
econdmicos que mejoren la calidad de vida de la plantilla.

Implementar una politica de liderazgo adecuada, estableciendo una relacidn cercana,
amable y empadtica con toda la plantilla. Todo el equipo directivo y mandos intermedios
deben trabajar la motivacidn de la plantilla con nuevos estilos de direccion y transparencia,
para que sepan qué se espera de ellas y cuan importantes son para la organizacion. Los
mandos intermedios son clave para detectar sefiales de desmotivacién o sobrecarga, por lo
que es esencial para el buen funcionamiento de la organizacion el establecimiento de planes
de formacion en liderazgo para mandos intermedios.

Mejorar la comunicacion. Disponer de una comunicacién fluida en la empresa es esencial
para evitar el absentismo laboral, empezando por comunicar los objetivos de la empresa.
Cuando no existen canales de comunicacién claros y accesibles se promueve la creacién de
un entorno laboral hostil. El estrés y la ansiedad derivados de una comunicacion inadecuada
pueden aumentar el absentismo. También es necesario invertir en mejorar la comunicacion
y potenciar la escucha activa entre personas empleadas, mandos intermedios vy
responsables/directivos. Saber escuchar las necesidades y requerimientos de la plantilla,
fomentando el debate y potenciando la propuesta de ideas, es una de las claves para
garantizar un entorno laboral saludable y proactivo. Se propone establecer sistemas de
informacion y comunicacidn claros, accesibles, como los buzones de personas empleadas.

Reducir la jornada. La reduccién de jornada hacia las 32 horas semanales permitiria una
mejora de la salud de las personas trabajadoras (menores accidentes de trabajo ocasionados
por la fatiga derivada de las prolongaciones de jornada y menores posibilidad de sufrir
riesgos psicosociales); incrementaria la productividad; permitiria una mayor
corresponsabilidad contribuyendo a reducir la desigual distribucién del tiempo de trabajo
entre hombres y mujeres en las tareas domésticas y en las responsabilidades familiares;
fomentaria un mayor reparto del empleo con la contratacién de nuevo personal, etc. Se trata
de priorizar la eficiencia del trabajo sobre la cantidad para incrementar el bienestar laboral.

Eliminar las horas extraordinarias. Los efectos de la prolongacién de la jornada que propicia
la realizacidn de horas extras afectan notablemente a la salud de las personas trabajadoras,
ya que aumenta notablemente el riesgo de sufrir accidentes por fatiga e incrementa el riesgo
de insatisfaccién y el estrés. Ademas, el uso desproporcionado de las horas extras supone
un ataque a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y a la corresponsabilidad, lo
que reduce el nivel de satisfaccién y motivaciéon de las plantillas.

Apostar por la flexibilidad horaria. Compaginar la libertad horaria con los objetivos de la
empresa y la responsabilidad de la persona trabajadora es una herramienta muy eficaz. Los
horarios racionales (que no se extiendan mas alla de las 17:00), los horarios flexibles de
entrada y salida o la reduccidn de las pausas de las comidas son claves. El absentismo se
reduce cuando las personas pueden gestionar mejor sus responsabilidades personales y
reducir el estrés.




= Ofrecer una politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Un eje central
del debate sobre el tiempo de trabajo es identificar y acordar estrategias que permitan
conciliar la vida personal, familiar y laboral tanto a hombres como mujeres. La conciliacidn
familiar es un aspecto clave para optimizar el funcionamiento de una empresa y lograr una
plantilla con un alto nivel de satisfaccién y motivacion. Los beneficios son evidentes tanto
para la empresa como para las personas trabajadoras. La empresa verd cdmo aumenta la
satisfaccidon y motivacién de las personas trabajadoras y, con ellas, su productividad; es un
atractivo para captar talento; incrementa el compromiso con la empresa; mejora el ambiente
laboral; reduce el absentismo y refuerza la imagen de la marca de la empresa. En el caso de
las personas trabajadoras, se reduce el estrés y mejora su bienestar; incrementa su
motivacién y permite contar con mas tiempo, para atender sus responsabilidades familiares,
para disfrutar de su ocio y tiempo libre, para dedicarlo a formacién y otras actividades que
pueden contribuir a mejorar su rendimiento profesional, etc.

=  Promover el teletrabajo. El teletrabajo permite a las personas trabajadoras realizar su
trabajo desde cualquier lugar, no siendo necesario tener que acudir a la empresa a diario.
Las personas agradecen la posibilidad de organizar su trabajo sin tener que madrugar tanto,
perder horas en los desplazamientos a diario, comer fuera de su domicilio, etc. Es sin lugar a
dudas un elemento que incrementa el bienestar laboral en las empresas, a la vez que genera
un impacto positivo sobre los costes de las empresas y sobre el medio ambiente.

En definitiva, trabajar en un entorno laboral agradable y con unas condiciones laborales
de calidad incrementa el bienestar de las plantillas y, con ello, la productividad del
trabajo y la competitividad de las empresas.
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13. TRANSICION ECOLOGICA JUSTA Y
CENTROS DE TRABAJO SOSTENIBLES

La transicidn ecoldgica es uno de los factores (junto a la digitalizacién) que mds estan
influyendo en la transformaciéon del mundo del trabajo, por lo que el movimiento sindical
tiene que ser un actor fundamental en el proceso. Tiene que ser una transicion justa,
refiriéndonos a la planificacion e implantacién, con la participacién 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 transicidén ecoldgica y el impacto del
cambio climatico. Su finalidad es facilitar la transicidn 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 colaboracién 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 negociacidn 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 mitigacién y adaptacion al cambio climdtico, movilidad
sostenible, economia circular y gestién de residuos, proteccién de la biodiversidad,
ahorro y eficiencia energética y, por supuesto, incluyendo la formacidn y la participacién
de las personas trabajadoras.

En este ultimo aspecto, no podemos perder la ocasidon 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 6rgano de representacién 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.

Los convenios colectivos deben difundir para el conocimiento de las empresas y las
personas trabajadoras, el permiso de hasta 4 dias y la posibilidad de teletrabajo del que
pueden disponer las personas trabajadoras ante la imposibilidad de acceder al centro de
trabajo o transitar por las vias de circulacidon necesarias para acudir al mismo, como
consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al desplazamiento
establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra una situacion
de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catastrofe o fendmeno
meteoroldgico adverso (art. 37.3 g) ET).

Igualmente, a través de la negociacion colectiva se negociaran protocolos de actuacion
que recojan medidas de prevencion de riesgos especificamente referidos a la actuacion
frente a catastrofes y otros fendmenos meteorolégicos adversos (art. 85.1 ET).




También el articulo 85 del ET nos obliga a negociar medidas para promover la
elaboracion de planes de movilidad sostenible al trabajo con el alcance y contenido
previstos en la Ley 9/2025, de Movilidad Sostenible*!, orientados a buscar soluciones de
movilidad que contemplen el impulso del transporte colectivo, la movilidad de bajas
emisiones, la movilidad activa y la movilidad compartida o colaborativa, de cara a
conseguir los objetivos de calidad del aire y reduccidon de emisiones, asi como a evitar la
congestion y prevenir los accidentes en los desplazamientos al trabajo. Ademads, los
grandes centros de actividad y las empresas de mas de 200 personas trabajadoras por
centro, o 100 por turno, deberdn disponer de planes de movilidad sostenible al trabajo,
aunque tendran de plazo hasta diciembre de 2027.

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

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

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

= Potenciar la figura del Delegado y Delegada de Medio Ambiente y exigir el desarrollo de una
normativa que regule esta figura de representacidon sindical. Seria el drgano 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: participar en la identificacion y evaluacién de riesgos
ambientales; en la implantacidn y funcionamiento ordinario de los sistemas de gestidn y
auditoria ambiental; en la elaboracién, desarrollo y evaluacion de politicas y planes de accidn
en materia de medio ambiente como planes de transicion energética, planes de gestién de
agua y planes de impulso de la economia circular; y la negociacién de los planes o medidas
de movilidad sostenible.

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

= |nstaurar la elaboracion de planes de evaluacion de los riesgos ambientales en los centros
de trabajo y de los riesgos asociados a fendmenos meteoroldgicos adversos, acompanados
de las medidas preventivas oportunas.

= Facilitar el acceso a la informacion medioambiental de la empresa a la RLPT.

= Garantizar 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.

41 Ley 9/2025, de 3 de diciembre, de Movilidad Sostenible.



https://www.boe.es/buscar/pdf/2025/BOE-A-2025-24545-consolidado.pdf

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

= Negociar protocolos de actuacion que recojan medidas de prevencion de riesgos
especificamente referidos a la actuacion frente a catastrofes y otros fenémenos
meteoroldgicos adversos, ademas de recoger el permiso de hasta 4 dias y la posibilidad de
teletrabajo del que pueden disponer las personas trabajadoras ante la imposibilidad de
acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de circulaciéon necesarias para acudir al
mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones o prohibiciones al
desplazamiento establecidas por las autoridades competentes, asi como cuando concurra
una situacién de riesgo grave e inminente, incluidas las derivadas de una catdstrofe o
fenémeno meteoroldgico adverso (art. 37.3 g) ET).

= Reforzar en los convenios colectivos, la aplicacion del RD-ley 4/2023*? cuando se
desarrollen trabajos al aire libre, estableciendo medidas adecuadas para la proteccién de
las personas trabajadoras ante cualquier riesgo relacionado con fendmenos meteorolégicos
adversos, incluyendo temperaturas extremas. Los riesgos por exposicion a frio o calor
extremo deberdan estar identificados e informar a las personas trabajadoras al igual que se
estableceran protocolos especificos para comunicar los posibles accidentes causados por
estos riesgos, como por ejemplo un golpe de calor con el fin de poder implementar medidas
protectoras que eviten este tipo de accidentes. Si las medidas de proteccidn, que pueden
incluir la prohibicién de desarrollar determinadas tareas durante las horas del dia en las
cuales concurran fenédmenos meteoroldgicos adversos, no son suficientes para garantizar la
proteccién de las personas trabajadoras, y, si los servicios meteoroldgicos estatal o
autondmicos emiten un aviso de fendmenos adversos de nivel naranja o rojo, resultara
obligatoria la adaptacién de las condiciones de trabajo, incluida la posibilidad de reduccidn
o modificacion de las horas de la jornada. En los diferentes ambitos sectoriales ademas del
cumplimiento de la norma, se deberian establecer lista de tareas en riesgo y regular lugares
de descanso como refugio.

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

- Promocioén del transporte colectivo.

- Uso del coche compartido.

- Fomento de los desplazamientos a pie o en bicicleta.

- Flexibilidad de horarios.

- Implantacidn de teletrabajo y videoconferencias.

- Gestidn de aparcamientos comunes.

- Desarrollo de campaiias e incentivos para el cambio de habitos de movilidad.
- Formacién en conduccidn eficiente.

— Campafias e incentivos para el cambio de habitos de movilidad.

42 Real Decreto-ley 4/2023, de 11 de mayo, por el que se adoptan medidas urgentes en materia agraria y
de aguas en respuesta a la sequia y al agravamiento de las condiciones del sector primario derivado del
conflicto bélico en Ucrania y de las condiciones climatoldgicas, asi como de promocidn del uso del
transporte publico colectivo terrestre por parte de los j0venes vy prevencion de riesgos laborales en
episodios de elevadas temperaturas.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11187
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11187
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11187
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11187
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2023-11187
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Incluir clausulas especificas en materia de economia circular y gestién de residuos,
recogiendo criterios de consumo responsable al realizar compra y adquisicidon de productos,
por ejemplo, a la hora de:

Elegir proveedores que garanticen la calidad ambiental de los productos y servicios mediante
alguna certificacion.

Negociar la devolucién de material sobrante y envases vacios para reciclar.

Adquirir productos y equipos cuyo ciclo de vida (fabricacion-uso-transformacién a final de
vida util) implique procesos de menor contaminacién e impacto ambiental y sobre la salud.
Optar por productos, en la medida posible, hechos a partir de materiales biodegradables o
reciclados.

Desarrollar buenas practicas de almacenamiento y manipulacién de los materiales y
productos para evitar la pérdida de recursos.

Implementar medidas relativas a la gestidon de los residuos conforme a los criterios que
prioricen la reutilizacion y reciclado frente a los procesos de eliminacién. 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 reutilizacion y al reciclado y
por supuesto a la recuperacidon de materiales.

Avanzar en planes de ahorro y eficiencia energética (luz, calefaccién, aire acondicionado).




n
14.  FORMACION Y CUALIFICACION

La negociacion colectiva, en especial la de dmbito sectorial, de forma consensuada con
la RLPT, ha de establecer iniciativas de formacién especificas, de acuerdo a la evaluacién
de los planes de formacidn 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 promocidn 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 formacidn.

= Regular la CP de formacién en los distintos niveles de negociacidén con sus funciones,
objetivos, competencias y evaluacidn de resultados.

= |ncluir que se informe periodicamente a la RLPT de las acciones formativas a emprender
(siempre la mejor opcidn es la anticipacidn) o, en su caso, de los planes de formacién dentro
de la empresa.

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

= Definir qué colectivos han de considerarse con prioridad para recibir la formacion.

= Establecer los permisos individuales para formacién que correspondan segun la plantilla.

= Considerar como jornada efectiva el tiempo empleado para la formacidn 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 las personas trabajadoras para facilitar la transicién
digital y ecoldégica de las empresas.

= Proponer iniciativas de formacion sobre tematicas especificas y/o experimentales para la
mejora de las competencias y cualificacidn de las personas trabajadoras y la competitividad
de las empresas. Ademas, la formacion 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
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novedosos como puede ser la proteccién de datos o las alternativas para proteger el medio
ambiente.

Dotar de la formacion necesaria a la RLPT en las estructuras paritarias sectoriales para que
desarrollen estas funciones.

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 formacién en alternancia.

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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15. TRANSICION DIGITAL Y ORGANIZACION
DEL TRABAJO

Los cambios tecnolégicos 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 digitalizacion 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 digitalizacion, una sociedad, en definitiva, mas
igualitaria, mas inclusiva, mas justa, mas diversa, mads rica y mas prdspera.

Para afrontar las nuevas transformaciones tecnoldgicas (digitalizacion, robotizacidn,
Inteligencia Artificial —IA-...) y lograr una transicidn laboral justa en la adaptacion a las
nuevas formas digitales se hace necesaria la adopcién 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 idéneas para
acometer este proceso de transformacion.

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

El 13 de marzo de 2024 el Parlamento Europeo aprobd el Reglamento de Inteligencia
Artificial*3, con el objetivo de promover una IA centrada en el ser humano, fiable y que
garantice un elevado nivel de proteccién de la salud, la seguridad y los derechos
fundamentales de las personas frente a los efectos perjudiciales de esta tecnologia.

Desde el 2 de febrero de 2025, quedan terminantemente prohibidos dos usos de IA
laborales: la deteccion de emociones en los puestos de trabajo —incluidas las entrevistas
de reclutamiento— vy el uso de biometria para identificar a las personas por su afiliacién
sindical. También desde el 2 de febrero cualquier proveedor de IA, o empresa que la

43 Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de junio de 2024, por el que
se establecen normas armonizadas en materia de inteligencia artificial y por el que se modifican los
Reglamentos (CE) n? 300/2008, (UE) n? 167/2013, (UE) n? 168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 y
(UE) 2019/2144 vy las Directivas 2014/90/UE, (UE) 2016/797 vy (UE) 2020/1828 (Reglamento de
Inteligencia Artificial). Os aconsejamos consultar: Reglamento Europeo de Inteligencia Artificial

Los capitulos referidos a sistemas de IA prohibidos seran aplicables a los seis meses de su entrada en
vigor y, para todas sus aplicaciones de Alto Riesgo, dos afios después de su publicacion.



https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81079
https://servicioestudiosugt.com/reglamento-europeo-de-inteligencia-artificial/
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utilice, deberd garantizar que todas las personas trabajadoras que utilicen una
Inteligencia Artificial en su puesto obtengan “un nivel suficiente de alfabetizacién”. Es
decir, las personas deberdn estar formadas para “tomar conciencia de las oportunidades
y los riesgos que plantea la IA, asi como de los perjuicios que puede causar” (articulo 4).

También obliga a las empresas a informar a las personas trabajadoras y a la RLPT antes
de utilizar sistemas de alto riesgo, y los convenios colectivos deberan incluir auditorias
algoritmicas y comisiones de seguimiento. Se consideran de alto riesgo, aquellos
sistemas vinculados al ambito del empleo (seleccion y contratacién de personas, en
particular para publicar anuncios de empleo especificos, analizar y filtrar las solicitudes
de empleo y evaluar a los candidatos) y los destinados a la adopcidn de decisiones que
afecten a las condiciones laborales, a la promocién o despido, a la asignacidn de tareas
a partir de comportamientos, rasgos o caracteristicas personales; para supervisar y
evaluar el rendimiento y el comportamiento de las personas; o de datos biométricos;
por lo que ante estos sistemas se debe informar y consultar con la representacién
sindical.

Para acometer el impacto de la IA y los algoritmos en el mundo del trabajo, os
recordamos que tenemos un modelo para efectuar un “Requerimiento legal para la
peticion de informacidn sobre el uso laboral de la Inteligencia Artificial y los
Algoritmos”?. El documento tiene como finalidad servir de apoyo para hacer efectiva la
exigencia legal de transparencia sobre el uso de estas herramientas tecnoldgicas.

Las preguntas que incluye el Requerimiento estdn en linea con el articulo 64.4. d) del ET,
asi como con el articulo 4 Reglamento europeo de IA. Asimismo, se anaden cuestiones
estrechamente vinculadas a otras normas de obligado cumplimiento (LOPD-RGPD, V
AENC, Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacién) y conforme a las recomendaciones
efectuadas por el Gobierno en la Carta de Derechos Digitales.

En este sentido, tenemos que destacar que ya hay una Sentencia de la Audiencia
Nacional 101/2025, de 4 de julio de 2025%, que falla que no informar a la RLPT sobre
los algoritmos utilizados en la empresa para fijar determinadas condiciones de trabajo
(art. 64.4 d) ET) vulnera el derecho a la libertad sindical.

Por otro lado, |la Directiva europea de personas trabajadoras de plataformas digitales*®
supone un punto de inflexién para las personas trabajadoras de plataformas digitales.
En concreto, hasta la fecha, la gestion algoritmica de la relacion laboral en las
plataformas digitales estaba Unicamente amparada por el articulo 64.4.d del ET, que

44 Requerimiento legal para la peticidon de informacion sobre el uso laboral de la IA y los algoritmos

Las explicaciones sobre el origen, base legal y motivaciones de las preguntas incluidas en el Requerimiento
las podéis encontrar en Recomendaciones para la negociacidn colectiva de la 1A

4 https://www.poderjudicial.es/search/openDocument/53f7e6ad5a39dd3fa0ag8778d75e36f0d

46 Directiva (UE) 2024/2831 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de octubre de 2024, relativa a
la mejora de las condiciones laborales en el trabajo en plataformas. Os aconsejamos consultar: Directiva
europea de trabajo en plataformas: laboralidad y gestidn algoritmica



https://www.ugt.es/sites/default/files/REQUERIMIENTO_LEGAL_PETICI%C3%93N_INFORMACI%C3%93N_USO_LABORAL_IA_Y_ALGORITMOS.pdf
https://servicioestudiosugt.com/recomendaciones-para-la-negociacion-colectiva-de-la-ia/
https://www.poderjudicial.es/search/openDocument/53f7e6ad5a39dd3fa0a8778d75e36f0d
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81667
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2024-81667
https://servicioestudiosugt.com/directiva-europea-de-trabajo-en-plataformas-laboralidad-y-gestion-algoritmica/
https://servicioestudiosugt.com/directiva-europea-de-trabajo-en-plataformas-laboralidad-y-gestion-algoritmica/
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limitaba su rol a la informacidn y consulta. Ahora, la promulgacién de esta Directiva abre
un escenario completamente diferente.

Por un lado, la Directiva amplia su radio de accidn a cualquier plataforma digital, sea de
reparto a domicilio o de cualquier otra indole. Por otra parte, la profundidad regulatoria
de la nueva norma, que eleva exponencialmente las exigencias de transparencia y
vigilancia, multiplica las garantias ante decisiones arbitrarias o inexplicables.

La normativa garantiza los derechos de informacidn sobre el uso de sistemas
automatizados de supervision y toma de decisiones, asegurandose de que las personas
que trabajan en plataformas estén informadas sobre el uso de sistemas automatizados
de supervision y toma de decisiones; y reconociendo a la representacién sindical el
acceso a informacidn escrita, completa, comprensiva y detalla da, cada vez que se
requiera o cuando se modifiquen esos sistemas.

Las empresas que utilizan plataformas digitales laborales deben realizar periédicamente,
o al menos cada dos afios, una evaluacion del impacto de las decisiones individuales
adoptadas o apoyadas por los sistemas automatizados de seguimiento y toma de
decisiones utilizados, incluidas, sus condiciones laborales y de la igualdad de trato en el
trabajo; asi como los derechos de consulta y participacién en el ambito de la seguridad
y la salud, en la que tiene que participar la representacién de las personas trabajadoras.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC
A nivel europeo

= Tomar como referencia los acuerdos sectoriales sobre el impacto de las nuevas tecnologias
en el empleo 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

= Utilizar los observatorios sectoriales constituidos en nuestros convenios colectivos
sectoriales estatales para analizar el impacto de las transformaciones tecnolégicas sobre
nuestros sectores, estableciendo un compromiso de didlogo y colaboracidon con las
organizaciones empresariales.

Formacion

= Desarrollar una buena formacidn, tanto inicial como permanente, en nuevas tecnologias,
como herramienta de desarrollo, empleabilidad y adaptacién 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 disefo de los planes de formacion
atendiendo a las necesidades del mercado laboral. Incluir 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.
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= Alfabetizacion en materia de IA: vigilar que los proveedores y responsables del despliegue
de sistemas de IA adopten las medidas necesarias para que su personal y demds personas
que se encarguen en su nombre del funcionamiento y la utilizacién de sistemas de IA tengan
un nivel suficiente de alfabetizacion en materia de IA, teniendo en cuenta sus conocimientos
técnicos, su experiencia, su educacién y su formacidn, asi como el contexto previsto de uso
de los sistemas de IA y las personas o los colectivos de personas en que se van a utilizar
dichos sistemas. La alfabetizacion en materia de IA se refiere a las capacidades, los
conocimientos y la comprensiéon que permiten a las personas afectadas llevar a cabo un
despliegue informado de los sistemas de IA y tomar conciencia de las oportunidades y los
riesgos que plantea la IA, asi como de los perjuicios que puede causar.

Planes de igualdad

= Negociar planes de igualdad y medidas de accidn 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 digitalizacion (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
vulneracion de las condiciones de trabajo, protegiendo el empleo y las condiciones de
trabajo de nuestros profesionales y técnicos.

Tiempo de trabajo

= Adaptar la jornada laboral y la vida 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 y regular el derecho a la desconexidn digital. 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.

Seguridad y salud

= Actualizar los parametros de la salud laboral a las nuevas transformaciones tecnoldgicas.
Inclusién de la obligacion de la realizacién de una evaluacién de riesgos psicosociales en las
que se identifiqguen 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 cldusula sera extensible a aquellos puestos de trabajo en
los que ya existe una evaluacién inicial, y resultan afectados por la introduccién de equipos
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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 proteccion de las personas trabajadoras frente al tecnoestrés.

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

Derechos de informacion, consulta y participacion

= Ejercer los derechos de informacidn y consulta y participar de forma activa en los proyectos
de digitalizacion de las compaiiias, teniendo en cuenta: la organizacion del trabajo, los
planes de formacidn; la prevenciéon de riesgos laborales; la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral; la proteccién de datos; la desconexidn digital; la instalacion de medios de
control; la externalizacion de actividades; el teletrabajo; 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 elaboracién de perfiles; la implantacion y puesta en
marcha de una IA de Alto Riesgo...

Proteccion de datos

= |ncorporar en los convenios colectivos sectoriales estatales el protocolo de actuacion
elaborado por UGT en materia de proteccién de datos?’.

Derechos digitales

= Desarrollar la Ley Orgdnica de Proteccién de Datos y Garantia de Derechos Digitales®,
garantizando los derechos digitales en el ambito laboral: el derecho a la intimidad de la
persona trabajadora (en el uso de dispositivos digitales a su disposicién, frente al uso de
dispositivos de videovigilancia y de grabacidon de sonidos en el lugar de trabajo y ante la
utilizacion de sistemas de geolocalizacidon en el dmbito laboral) y el derecho a la desconexién
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.

Plataformas digitales

=  Ampliar o concretar el ambito funcional y personal de los convenios colectivos sectoriales
para garantizar su aplicacion a las personas trabajadoras de las plataformas digitales. Cuando
esto no sea posible, abriremos dmbitos de negociacion nuevos, como estamos haciendo en
el caso de las VTC y las empresas de distribucidn urbana de mercancias en el Sector de
Carreteras, Urbanos y Logistica de nuestra Federacidn.

47 protocolo de actuacién para la negociacion colectiva. Proteccidn de datos de caracter personal y
garantias de los derechos digitales. UGT
48 Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn de Datos Personales y garantia de los derechos

digitales.



https://www.ugt.es/sites/default/files/guia-proteccion_de_datos.pdf
https://www.ugt.es/sites/default/files/guia-proteccion_de_datos.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2018/BOE-A-2018-16673-consolidado.pdf
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Algoritmos e inteligencia artificial®®

= Ejercer 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 elaboraciéon de perfiles (art. 64.4 ET).

= Vigilar que la gestidn algoritmica tenga un propdsito definido, unos objetivos claros y una
I6gica explicable y beneficiosa para mejorar los procesos de gestién empresarial y que nunca
vulnere los derechos de las personas trabajadoras.

= (Clarificar que el uso de algoritmos, en ningln 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 negociacidn. Jamas se aceptara que
la responsabilidad de las decisiones clave se transfiera a agentes no humanos.

= La utilizacidn cada vez mads intensa de los algoritmos en las empresas para cuestiones
intimamente ligadas a las condiciones laborales de sus trabajadores y trabajadoras, como
reclutamiento y selecciéon, promociones, calculo de las retribuciones, valoracion del
desempeno, 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 comprensidn ni interiorizacion, sin empatia, humanidad y sin responsabilidad directa
sobre la decisiéon 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
deberdn auditarse. Dicha auditoria acreditard y certificard 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 mencion a los riesgos laborales directos o subyacentes,
como pueden ser los psicosociales).

49 Aconsejamos consultar: Las decisiones algoritmicas en las relaciones laborales
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= Proponer actividades o puestos de trabajo en caso de que la puesta en marcha de la
herramienta algoritmica suponga la desaparicion, conversion o transformacién de estos,
incluyendo aquellas acciones formativas necesarias para el correcto desarrollo de las nuevas
actividades o para los puestos de trabajo de nueva creacidon, con un calendario de
implantaciéon del proyecto, para la readaptacién y recualificacion de las personas
trabajadoras.

Sistemas de valoracion

= Laimplantacién de nuevas tecnologias de la comunicacién estd permitiendo la proliferacion
de sistemas de valoracion de la calidad del servicio y la atencién 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 sefalar 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 valoracién 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 negociacidon colectiva estamos trabajando para que se confeccionen
evaluaciones del desempefio integrales, que Unicamente midan valores objetivos,
medibles y alcanzables.
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16.  TELETRABAIO

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 negociacidn 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 discriminacion 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 negociacidn colectiva.

= El teletrabajo no es una medida de conciliacién en si misma. Evitar que las medidas de
teletrabajo se incluyan como alternativa para avanzar en la conciliacion, 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.

= Aumentar el porcentaje de presencia de los contratos formativos (actualmente en el 50 %).

Actividades/puestos de trabajo

= Determinar las areas, actividades, puestos de trabajo y condiciones susceptibles de acogerse

al teletrabajo a través de la negociacidn colectiva y mediante la utilizacidon de criterios
objetivos y evitando condiciones o exigencias generales y ambiguas.

50 Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.
51 Aconsejamos consultar: Gestidn del teletrabajo en la negociacion colectiva
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= 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

= Elteletrabajo no puede ser impuesto ni por via de modificacidn sustancial de condiciones de
trabajo ni por via de negociacion 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 relacidn 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 cardacter previo al teletrabajo.

= En el caso de personas teletrabajadoras que accedieron al teletrabajo desde el inicio de la
relacion laboral, seria conveniente que el ejercicio de la reversibilidad garantizara el derecho
la incorporacidn 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 queden 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 ejecucién necesita del acuerdo entre
la empresay la persona trabajadora, ademas de formalizarse por escrito con caracter 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 deberdan 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 duracion de la relacion de
teletrabajo.

= El ejercicio 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.).

= El ejercicio de este principio, a instancia de la persona teletrabajadora, debe intentar
regularse de la forma mas amplia posible para favorecer su libre eleccién de permanencia
en esta situacion.
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= El plazo de preaviso mas 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, obligacidon legal que impone el
art. 8.1.

Duracioén del teletrabajo

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

= Debe preverse la posibilidad de establecer prorrogas transcurrido un aifo desde el inicio del
teletrabajo, por la misma duracién. 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 aplicacidon o, en su defecto, el ET para la prestacidn presencial.

= La distribucién 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 distribucién 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
distribucion del tiempo de teletrabajo podria ser de 1 a 5 dias a la semana.

= Laley 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 a 4
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.

= Existe la posibilidad de permitir que la persona que desarrolla teletrabajo flexibilice el
horario de prestacién de servicios establecido.
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= Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir modificaciéon 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 y a la proteccidn de datos.

Derecho a desconexion digital

= La empresa debera establecer los medios y medidas adecuadas para garantizar el ejercicio
efectivo del derecho a la desconexién 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 tecnoldgicos de comunicacién 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 formacion y de sensibilizacion del personal
sobre un uso razonable de las herramientas tecnoldgicas, etc.

Formacion

= Es importante disefar programas formativos dirigidos a proporcionar a las personas que
teletrabajen la formacidn necesaria para el adecuado desarrollo de su actividad. Formacién
que debera estar principalmente dirigida a: las caracteristicas del teletrabajo y los riesgos
derivados del mismo; el uso razonable de las herramientas tecnolégicas que evite el riesgo
de fatiga informatica y la adaptaciéon y ampliacion 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, sera 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 mds razonable es que por la negociacién colectiva se establezcan cudles son
aquellos elementos esenciales (equipos, medios y herramientas) que se incorporaran en el
inventario de bienes a proporcionar al trabajador/a, con caracter general.
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= Debe ser la negociacién colectiva la que determine los términos en que se ejercitard este
derecho. Por ejemplo:

- Regulando un procedimiento para la asignacién 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 resolucién 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 disposicidn 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 conservacién de los equipos o Utiles
informaticos (art. 21)

- Regular los criterios de utilizacidon 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 negociacidn 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.

= Estamos ante un derecho que serd directamente ejercitable por parte de la persona
trabajadora. Por lo que, es mas que recomendable que sea la negociacidn 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 compensacién 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; percepcién de los vales de comida, etc.

Proteccion de datos y seguridad de la informacion

= Puede aprovecharse que estda abierto el proceso de negociacidn colectiva para incorporar 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

= Debera hacerse un esfuerzo por garantizar el derecho a la intimidad y la inviolabilidad del
domicilio de las personas teletrabajadoras de modo que la aplicacién de la facultad
empresarial de controlar y/o verificar la actividad laboral suponga una merma de esos
derechos.




= Serd fundamental que a través de la negociacion colectiva se desarrollen medidas para evitar
el riesgo de intromision 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.

- Encaso de contemplar la realizacion de auditorias presenciales en el domicilio de la persona
trabajadora, deberd exigirse la obligacidon empresarial de notificar a la persona
teletrabajadora con 48 horas de antelacidn 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 atencidn en los
factores psicosociales, ergondmicos y organizativos.

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

= Que la evaluacidn de riesgos y la planificaciéon 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.

= Enelcasode que la persona trabajadora no diera dicho permiso, el desarrollo de la actividad
preventiva por parte de la empresa podra efectuarse en base a la determinacién de los
riesgos que se derive de la informacion 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 comunicacidn a través de correo electrénico, u
otros, con la organizacion sindical.

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

= Debe garantizarse la participacion 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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1. VIVIENDA

Acceder a un hogar adecuado sigue siendo una de las principales barreras que afronta
hoy la clase trabajadora. Este derecho, imprescindible para construir un proyecto vital
digno, continula sin garantizarse plenamente y debe situarse como un eje prioritario de
la accidn sindical en los proximos afios.

Con los salarios actuales, para una mayoria de personas trabajadoras resulta
extremadamente dificil acceder a una vivienda en condiciones dignas, ya sea en
propiedad o en alquiler. La brecha entre los ingresos laborales y el coste real del
alojamiento se ha vuelto estructural, especialmente en los territorios donde la presiéon
del mercado inmobiliario es mas intensa.

En este sentido, UGT presentd una reclamacién colectiva ante el Comité Europeo de
Derechos Sociales (CEDS) con el objetivo de que el derecho a la vivienda sea reconocido
como un auténtico derecho social humano, plenamente exigible y justiciable. Con esta
iniciativa, el sindicato reclama que cualquier persona pueda ejercer y defender este
derecho ante los tribunales de justicia, exigiendo a las administraciones publicas
competentes que adopten las medidas necesarias para garantizar que todo el mundo
disponga de un hogar digno y seguro. Dicha queja colectiva se ha admitido a tramite y
estamos a la espera de su resolucion.

Exigimos politicas publicas eficaces que amplien el parque de vivienda asequible, limiten
la especulacion y reduzcan el esfuerzo salarial desproporcionado que soportan las
familias trabajadoras. Y trabajaremos por establecer mecanismos estables de
coordinacién entre sindicatos y administraciones para asegurar la transparencia, la
equidad y la eficacia de las politicas de vivienda.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Integrar el derecho a la vivienda como prioridad en la agenda sindical, la negociacién
colectiva y el didlogo social.

= Incorporar el coste de la vivienda como parametro objetivo en la negociacion salarial
sectorial, para que los convenios reflejen la realidad de los territorios.

= Situar en el centro de la accion sindical a la juventud trabajadora, cuyo acceso a la vivienda
condiciona su emancipacidn y su proyecto vital.

= Introducir cldusulas que incorporen ayudas directas y compensaciones econémicas para el
acceso a la vivienda: complementos para vivienda; anticipos o préstamos sin interés; ayudas
para traslado y mudanza derivados del cambio de centro de trabajo; ayudas al
desplazamiento por falta de disponibilidad de vivienda en la proximidad al centro de trabajo;
avales sin gastos para el alquiler y otras ayudas al alquiler de la vivienda.

= Promover la vivienda vinculada al empleo mediante nuevos modelos de gestion y
promocién: convenios marco entre empresas y personas trabajadoras para promocién de
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vivienda en cooperativa; cesién de suelo o inmuebles por parte de las empresas para uso de
vivienda social vinculada a las personas trabajadoras de la empresa.

Reforzar la gestion del tiempo con flexibilidad y conciliaciéon vinculada a la vivienda:
flexibilidad horaria para facilitar la busqueda de vivienda o permisos retribuidos para gestion
administrativa en la adquisicion o alquiler de vivienda.




18. FORTALECIMIENTO DE LOS DERECHOS DE
INFORMACION, CONSULTA Y PARTICIPACION

La negociacion colectiva, la informacion, la consulta o la participacién, son competencias
de la RLPT para el desempefio de su funcion 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 la RLPT 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.

= |ncrementar la participacion de la RLPT en la organizaciéon del trabajo en general vy,
especialmente, en los procesos de digitalizacidn, transicidon verde, y en la ordenacién del
tiempo de trabajo.

= Ejercer el derecho a ser informada por la empresa 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.

= Denunciar los incumplimientos de las obligaciones empresariales en materia de
informacidn, consulta y participacién.

Comunicacion

= Reforzar los derechos al servicio de la comunicacién con las personas trabajadoras y fijar mas
facilidades para el derecho de reunidn en la empresa.

= Acceder a las empresas, y muy especialmente en las pymes, para la difusién y seguimiento
de lo pactado entre las personas trabajadoras. Asimismo, contar con los medios necesarios
para la difusidon de los convenios sectoriales en el nivel de empresa y de las incidencias y
desarrollo durante su vigencia.

= Disponer de los medios y sistemas electrénicos de informacion que permitan la
comunicacién entre la RLPT y las personas trabajadoras de manera permanente. Como
sefiala la Sentencia del Tribunal Constitucional de 7 de noviembre de 2005, la negociacién
colectiva es el medio adecuado para negociar con las empresas la utilizacidon del correo
electrdnico, siendo éste un derecho de informacién que tenemos los sindicatos y que forma
parte del desarrollo de la accién sindical en el seno de las empresas.




= Mejorar las vias de comunicacién con las personas teletrabajadoras y de plataformas
digitales.

Teletrabajo

= Asegurar la comunicacién entre las personas trabajadoras a distancia y su RLPT que debe
tener acceso a las direcciones electrdnicas de uso en la empresa.

= |mplementar el tablén virtual y la comunicacion a través de correo electrénico, u otros, con
la organizacién sindical.

= Garantizar 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 participacioén efectiva presencial para el ejercicio del derecho a voto en las elecciones a
representantes legales.

= Valorar la implantacion 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.

=  Permitir la acumulacién de los créditos horarios con disposicidon sindical y criterios de
eficacia y solidaridad.

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

=  Garantizar la no discriminacion de la RLPT en formacidn, carrera profesional y a participar
en la percepcidn de incentivos econémicos, que las empresas tengan establecidos, como el
resto de la plantilla.

= |mpulsar el protagonismo y la legitimacidon preferente de la seccién sindical en la
negociacién 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 informacidn basica sobre las tendencias industriales y
sectoriales.

= Delimitar los elementos de proteccion de los datos personales 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 intervencion minima. Los datos objeto de tratamiento deberdn ser
adecuados, pertinentes y limitados en relacién con los fines para los que son tratados.




19. SERVICIOS DE SOLUCION AUTONOMA DE
CONFLICTOS

El VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC), suscrito en
noviembre de 2020 por UGT, CCOO, CEOE y CEPYME, tiene por objeto el mantenimiento
y desarrollo de un sistema auténomo de prevencidon y solucidon de los conflictos
colectivos laborales surgidos entre las empresas y las trabajadoras y trabajadores, o sus
respectivas organizaciones representativas, asi como el impulso de la negociacién
colectiva con pleno respeto de la autonomia de las partes y la realizacion de cuantas
acciones se estimen oportunas para mejorar la calidad y el conocimiento de los sistemas
de solucién auténoma de conflictos.

El ASAC es de aplicacidén general y directa, por lo que no es necesario hacer una expresa
mencion a la adhesién al mismo.

El Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA-FSP) es una institucién
tripartita constituida por las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas firmantes del VI ASAC y la Administracién General del Estado. Sus
recursos tienen naturaleza publica y sus actuaciones tienen cardcter gratuito para las
partes.

Tanto el SIMA-FSP como los organismos equivalentes constituidos en las comunidades
auténomas constituyen una herramienta muy potente para impulsar la negociacién
cuando se encuentra bloqueada, asi como para gestionar los conflictos laborales por
motivos de gratuidad, celeridad, didlogo, imparcialidad e igualdad.

RESUMEN PROPUESTAS ASNC

= Establecer clausulas en los convenios colectivos para poder acudir a los drganos de solucion
auténoma de conflictos en caso de tener discrepancias en la negociacién o problemas con
la interpretacion y aplicacion de los convenios.

=  Recurrir a las distintas herramientas de solucién auténoma de conflictos: impulso a la
negociacidén, mediacién preventiva, mediacidn y arbitraje.




