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1 AVANCE DE RESULTADOS DE |A NEGOCIACION
COLECTIVA EN 2005

A principios de afio, las Confederaciones sindicales y empresariales suscribieron
un nuevo Acuerdo Interconfederal para orientar, con criterios consensuados, el
proceso de la negociacién colectiva de 2005 y, una vez mas, este acuerdo
obligacional ha influido de forma diversa segun los sectores y empresas y segun
las materias.

Las organizaciones de CC.0O0O. manifiestan, de forma mayoritaria, que los ANC han
producido una influencia positiva en la negociacidn colectiva, pero ese efecto es
mas evidente en relacién a la politica salarial contenida en los ANC desde 2002
hasta 2005 (crecimiento moderado de los salarios basado en incrementos sobre
inflaciébn prevista y mejora en base a los incrementos de productividad, con
clausula de revision), ya que ha sido habitual que los incrementos inicialmente
pactados hayan superado la inflacion prevista y que las clausulas de garantia se
hayan extendido a un porcentaje muy alto de convenios y de trabajadores y
trabajadoras. Estas clausulas, aunque de muy diversa formulacién, han servido
para minimizar los efectos de la desviacion alcista de la inflacién y, en aquellos
casos en que se cuenta con una clausula de garantia “plena”, a que no se
produzcan pérdidas del incremento inicialmente pactado. También ha influido muy
positivamente en la extension de clausulas sobre igualdad de trato y de
oportunidades y sobre conciliacién de la vida laboral y familiar. Los efectos sobre
otras materias que han sido objeto de negociaciéon en los ANC, de manera
significativa las relacionadas con la estabilidad y calidad del empleo, no parecen
reflejarse con la misma intensidad y eficacia.

El numero de convenios a negociar en 2005, por haber finalizado su vigencia
en 2004, eran 1.823. A esta cifra hay que afiadir los 2.837 convenios que estaban
en vigor en 2005, por haber sido firmados en su dia con una vigencia superior al
afo, y los 152 convenios de nueva creacién que se negociaron y firmaron en este
afo.

En este avance, realizado con datos del MTAS de noviembre de 2005,
resaltaremos algunos de los resultados de los convenios que han sido negociados,
ya sea por renovacidbn o por nueva creacion, ya que lo concerniente a los
convenios revisados fue objeto de analisis en el balance del afo en que fueron
suscritos.

Los convenios firmados y registrados son, hasta dicha fecha, 1.041, es decir, el
57,1% del total a negociar, afectando a 2.213.922 trabajadores y trabajadoras.
Como hemos dicho en numerosas ocasiones, las cifras reales de convenios con la
negociaciéon ya cerrada en diciembre es previsiblemente bastante superior, como
asi indican las informaciones de las organizaciones de CC.00., pero el proceso de
registro y publicaciéon demora varios meses su reflejo en la estadistica del MTAS,
por tanto los datos que se comentan en los parrafos siguientes son provisionales,
varian mes a mes, y cuando se produzca el cierre definitivo (aproximadamente en
mayo de 2006) contendran cambios mas o menos significativos, en términos
porcentuales y de evoluciébn con respecto a afios anteriores. A pesar de ello,
creemos necesarios tomarlos en consideracion como fase previa a la definicion de
los criterios para la negociacion colectiva de 2006.
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El incremento salarial medio pactado ha sido el 3,07%; incremento basado
siempre, salvo excepciones, en el objetivo oficial de inflacion para 2005 (2%) y
una mejora adicional. Las clausulas de revision, que contemplan el 36,7% de
los convenios firmados en este periodo y al 69,2% de los trabajadores,
garantizaran (dependiendo del tipo de clausula de garantia pactada) en todo o en
parte la ya consabida desviacion de la prevision de inflacién y en todo o en parte
la mejora de las retribuciones inicialmente pactada. El 34,5% de las clausulas de
garantia pactadas conllevan el abono con caracter retroactivo del diferencial
resultante y no sdlo la actualizacion de las tablas a efectos del incremento salarial
para 2006, afectando al 57,4% de las trabajadoras y trabajadores. Tomando
como referencia la totalidad de convenios negociados y revisados, el porcentaje
con clausula de revisibn asciende al 57,4, afectando al 75,55% de Ilos
trabajadores; y los convenios con caracter retroactivo en la clausula de revision
son el 54% del total, afectando al 64,55% de los trabajadores y trabajadoras.

La jornada media pactada ha sido de 1.751,04 horas. Esta cifra reduce la
jornada media pactada en convenios negociados el afio pasado (1758,02 horas en
los convenios registrados en la estadistica de diciembre), que por primera vez en
varios afios presentdé un incremento con respecto al afio anterior. Han pactado
reduccién de la jornada anual el 15,2% de los convenios firmados en este
periodo. También se han pactado en un numero importante de convenios el
aumento de dias de vacaciones, permisos retribuidos con causa o como dias de
libre disposicién, reduccion de horas de trabajo o ampliacion de tiempos de
descanso para jornadas especiales, etc., aunque la estadistica no recoge como
reduccién de la jornada pactada ninguno de estos supuestos.

Las clausulas positivas para el reforzamiento de la estabilidad laboral siguen
siendo escasas aunque afecten, potencialmente, a un porcentaje de trabajadores
y trabajadoras mayor del que indica el nimero de convenios que contienen
clausulas de estas caracteristicas, pues son convenios con plantillas mas
numerosas que los que no recogen ninguna clausula sobre estabilidad. También
hay acuerdos que implican compromisos ciertos de estabilidad o requisitos de
estabilidad para la utilizacién de instrumentos de flexibilidad que no tienen reflejo
en el convenio colectivo (por producirse en negociaciones diferentes) o no se
reflejan adecuadamente en la hoja estadistica que acompafa al registro oficial del
convenio colectivo pactado.

Esta es una situacién no satisfactoria en los resultados de la negociacién colectiva,
dado que la reduccién de la precariedad laboral es un objetivo sindical prioritario,
por lo que debemos reforzar la atencion sobre la negociacibn de esta materia
tanto en los convenios sectoriales como en los de empresa.

Las clausulas sobre igualdad de oportunidades alcanzan al 12,8% de los
convenios, siendo muy notable su presencia en los convenios sectoriales (26%) vy,
en especial, en los de ambito estatal (64,3%). En total los convenios con
clausulas de igualdad firmados este afio afectan al 43,6% de las trabajadoras y
trabajadores.

Del seguimiento de la negociacién colectiva se constata que siguen ampliandose
los convenios que incorporan mejoras significativas en la regulacion de medidas
relacionadas con la protecciéon de la maternidad y la conciliaciéon de la vida
laboral y familiar. En la mayoria de los casos flexibilizando el uso de los
permisos legales (acumulacién del permiso por lactancia; disminuciéon del minimo
exigible para reducir la jornada por cuidados familiares; apertura del periodo de
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disfrute de vacaciones para compatibilizarlo con la suspensiéon por maternidad;
utilizacién discontinia del permiso por enfermedad grave y hospitalizacion);
ampliando el numero de horas o dias de los permisos que contempla la legislacién
y creando permisos para supuestos que ésta no contempla.

También hay que destacar la linea de negociacién de acuerdos especificos que
estan siendo suscritos por grandes empresas y los sindicatos con implantacién en
las mismas, con diversas denominaciones y contenidos, pero con el objetivo
comun de favorecer la igualdad de oportunidades de las mujeres en el empleo.
Este tipo de acuerdos, aun minoritarios, estan siendo mas usuales en las
empresas y grupos del sector de banca y cajas de ahorro, y mas excepcionales
pero significativos en los sectores de quimicas y automocion.

El nimero de convenios de nueva creacion sigue siendo importante, 152
registrados en estos once meses del afio (141 de ellos son convenios de
empresa). Una parte significativa de estos nuevos convenios no parecen tener
suficiente justificacion, dado el limitado numero de trabajadores incluidos en su
ambito y la nula articulacibn con convenios de ambito superior, siendo
excepcionales los casos en que se han firmado convenios sectoriales de ambito
estatal y de ambito de Comunidad Autébnoma, o convenios de empresas creadas
como consecuencia de procesos de descentralizacion o de concentracion de
actividades.

Continda la tendencia creciente a la fijacibn de vigencia de los convenios de
caracter plurianual, cada vez de mas larga duracidén, y no siempre acompafadas
de contenidos que lo justifique, ni de instrumentos de participacion (Comisidn
Paritaria del Convenio o comisiones mixtas para el tratamiento de materias
especificas) con competencias delegadas para la definicién, desarrollo o aplicacién
de materias complejas que requieran procedimientos de negociacién a lo largo de
la vigencia del convenio.

En materia de conflictividad laboral, en los primeros once meses del afio 2005,
fundamentalmente en octubre y noviembre, se refleja un incremento en el
numero de huelgas realizadas del 200% con respecto al mismo periodo de 2004
aunque con un incremento del 2% de las horas no trabajadas por huelga. Sin
embargo, se aprecia una disminucioén en el nimero de trabajadores implicados (-
28,5%). Una buena parte de los conflictos, sobre todo en los meses de mas
incidencia, no tienen su origen en la negociacién de los convenios colectivos sino
en las negociaciones de planes sectoriales o de empresa aunque, en ocasiones,
estos incluyan algunos contenidos propios de los convenios colectivos.

La conflictividad laboral también se ha canalizado a través de los organismos de
solucién extrajudicial de conflictos que, cada afo, van aumentando el numero de
procedimientos que se tramitan en ellos, tanto en el &mbito nacional, a través de
la Fundacion SIMA, como en los organismos correspondientes de las Comunidades
Auténomas. El numero de conflictos que se resuelven por esta via va progresando
paulatinamente, aunque aun quedan muchas posibilidades de mejora de
resultados. Con este objetivo tanto las instituciones como las organizaciones
empresariales y sindicales que han conformado estos instrumentos, estan
adoptando diversas estrategias para extender el conocimiento de sus funciones y
resultados.
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La unidad de accién con UGT sigue siendo muy amplia, en términos generales,
aunque con cierto grado de conflictividad en sectores como medios de
comunicacioén, transportes y ensefianza, y en otros de forma menos significativa.
Los convenios firmados de forma conjunta por ambos sindicatos son la inmensa
mayoria en el ambito sectorial estatal, reduciéndose la proporciébn en otros
ambitos sectoriales y en los de empresa. Los negociados por uno u otro sindicato
0 por ambos, son el 82,1% del total de los convenios firmados y registrados en la
estadistica de noviembre de 2005, pero el volumen de trabajadores vy
trabajadoras afectados por dichos convenios supera el 90%.

Datos comparativos entre convenios negociados y no negociados
por CC.00. en 2005.

Los convenios firmados por CC.00. en 2005 (datos MTAS a noviembre) han sido
652, el 62,63% del total de los firmados, pero abarcan a un total de 2.150.400
trabajadores y trabajadoras, es decir al 97,13% del total (550.497 en convenios
sectoriales estatales, 1.463.427 en convenios sectoriales de otros ambitos y
136.476 en convenios de empresa). Los no firmados por CC.00., es decir, el
37,7% de los convenios, afectan a 63.522 trabajadores y trabajadoras, el 2,87%
del total (29.430 en convenios sectoriales de ambito inferior al estatal y 34.092
en convenios de empresas).

A continuacién se reflejan datos comparativos sobre algunos contenidos
esenciales de los convenios firmados y no firmados por CC.00O. Datos que,
siendo positivos y esclarecedores, no deben llevar a la autocomplacencia ni a
minimizar la importancia de las carencias de las que también adolece la
negociacion colectiva en la que somos parte, ni hacernos olvidar la necesidad de
extender la accidn sindical al control de la aplicacion efectiva de lo pactado en los
convenios, esencialmente en los sectoriales.

Firmados por CC.0O0O. | No firmados por CC.0O.
N°© y porcentaje de convenios 652 (62,63%) 389 (37,36%)
N° y porcentaje de trabajadores incluidos 2.150.400 (97,13%) 63.522 (2,87%)
Incremento salarial medio 3,06% 3,21%
Clausula de revision 58,60% 38,00%
Clausula de revision con caracter, 55,10% 35,00%
retroactivo
Jornada media pactada 1751,08 h. 1749,73 h.
Disminucién de jornada 23,50% 22,90%
Conversion contratos temporales 12,60% 8,00%
Limite contratos temporales 4,60% 1,50%
Indemnizacién por no renovacién 10,90% 4,40%
Igualdad de oportunidades 19,20% 15,70%

Fuente: Datos MTAS, noviembre 2005
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2 CONTEXTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

2.1 Evoluciéon de la economia internacional y espafiola

La economia internacional refleja crecimientos destacados en los uUltimos afos,
sobre todo por el ritmo de actividad experimentado por la de EE.UU. (4,4%
crecimiento del PIB en 2004) que sigue mostrando un elevado saldo negativo
exterior, y el protagonismo de la economia de China (9,5%) en la escena
internacional, con una fuerte presencia exportadora, en la demanda de energia y
otras materias primas.

El favorable ritmo de actividad se ha extendido a los paises emergentes asiaticos,
contribuyendo en un 0,7% al crecimiento global de la economia. Ademas de los
buenos resultados de los paises de América Latina, llegando al 5,9% de
crecimiento del PIB en 2004, aunque incrementa su dependencia financiera del
exterior.

Sin embargo, Jap6én continda sin transmitir sintomas soélidos de recuperaciéon
(2,6%) y los paises del area euro también reflejan una menor influencia en el
crecimiento mundial, a pesar de la mejora de 2004 (2%), mostrando un
decrecimiento del ritmo de actividad en la primera mitad de 2005.

El primer semestre de 2005 reflej6 también una ligera desaceleraciéon en el
crecimiento de la economia norteamericana, siendo mas notorio en los paises del
Sudeste Asiatico y América Latina. So6lo las economias de China e India se
encuentran ajenas a los baches observados en el resto del mundo. Todo ello,
permite aventurar para el cierre de 2005 un crecimiento inferior al de 2004.

La posibilidad de que la economia europea no supere el 1,5% de crecimiento del
PIB en 2005, lleva a considerar los cinco udltimos afios como el peor ciclo de
crecimiento desde mediados de los afios setenta. La desaceleracién en el ritmo de
creacion de riqueza también esta afectando a los nuevos paises miembros. Esta
situacion provoca el mantenimiento de los altos niveles de desempleo.

La economia espafiola continla distanciandose de la tendencia de los paises del
area euro, con un crecimiento superior a la media en 2004 (3,1%), reflejando un
largo ciclo expansivo consolidado en el primer semestre de 2005 (3,3%). Sin
embargo, el diferencial de precios con la UE, el endeudamiento con el exterior y el
desmesurado precio de la vivienda, continlan protagonizando los desequilibrios
de la economia espafiola.

En el primer semestre de 2005, el consumo interno mantuvo la fortaleza del afo
anterior (4,9%), aunque el impulso de las inversiones en bienes de equipo
(10,2%) puede representar un cambio de tendencia para mejorar la capacidad
productiva, a la expectativa de comprobar su continuidad en el tiempo. Pero los
pésimos resultados del saldo de la balanza de pagos por cuenta corriente (-7,8%
del PIB), restando 2,7 puntos al crecimiento, puede incorporar importantes
repercusiones negativas en el futuro con efectos directos sobre la competitividad
de la economia espafiola.
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Al mismo tiempo, la evolucién de los precios (3,7% en 2005) incrementa el
diferencial negativo con la media de la UE, aportando un elemento negativo para
la necesaria competencia con los precios de los bienes y servicios del exterior.
Pérdida de competitividad derivada por la evolucién de la inflacion que, si bien es
cierto que tiene parte de su origen en la evolucién de los precios de los
hidrocarburos, asociado a la alta dependencia energética espafiola, también
refleja la existencia de factores estructurales internos, entre los que se
encuentran una reiterada falta de compromiso de algunos sectores empresariales
con el control de los precios.

El diferencial de precios con respecto al objetivo de inflacibn se viene
manifestando afio tras afio restando credibilidad al mismo y con repercusiones
negativas, tanto para las rentas no protegidas con clausulas de garantias como
para la competitividad de la economia espafiola que, desde 1993, acumula un
diferencial negativo con la UE-15 de casi 1,5 puntos. Esta situacién, que se
produce ante la atonia del Gobierno y la falta de compromiso de sectores
empresariales, sobre todo los menos expuestos a la competencia internacional
(con excepcion del Turistico, de entre los mas inflacionistas), amenaza con
trasladarse, mas pronto que tarde, al empleo; ya afecta a su calidad y terminara
haciéndolo también en términos cuantitativos.

Las referencias salariales acordadas en el ANC 2005 han servido para que los
negociadores de los convenios colectivos acomodaran los crecimientos retributivos
al conjunto de recomendaciones contenidas en el mismo. Pero en sentido
contrario han operado determinados comportamientos en materia de precios en
algunos sectores que han introducido importantes desequilibrios en la evoluciéon
de los precios. Sectores como el de la construccién, especialmente la residencial,
asi como algunos servicios (distribucibn comercial y restauracion), que vienen
siendo causa, en parte, de las actuales tensiones inflacionistas. Son por otro lado,
parte de los sectores menos competitivos de la economia espafiola, menos
expuestos a la competencia internacional y de los menos comprometidos con la
calidad y la estabilidad del empleo.

El fuerte ritmo de crecimiento del consumo de las familias en los udltimos afios
continda por encima del aumento de su renta disponible. El uso de los préstamos
hipotecarios mantiene su desenfrenada marcha (+25%) y, junto al aumento de
los préstamos especificos al consumo (+10%), han aumentado el endeudamiento
de las familias hasta superar la barrera del 100% de su renta bruta disponible.

Por ello, la subida de los tipos de interés (2,25%), acordada por el Banco Central
Europeo (BCE) el uno de diciembre de 2005, puede que sea beneficiosa para la
economia espafiola a medio y largo plazo, en la medida en que deberia contribuir
a que no se apoye tanto en el consumo familiar y permitir que su crecimiento se
produzca de forma mas equilibrada, favoreciendo la desaceleracion del consumo
interno. Aungue, por el contrario, si este incremento de un cuarto de punto
tuviera continuidad en un futuro préximo -mas alla de los efectos en la reduccién
del consumo-, puede derivar en la generaciébn de serios problemas en las
economias familiares como consecuencia del actual nivel de endeudamiento de las
familias.

Desde la 6ptica de la oferta productiva se reflejan aportaciones positivas de todas
las ramas, excepto de la agricultura. La actividad del sector de construccién
continla siendo la mas dinamica (5,7%), seguida por los servicios (4%) y una
moderada tasa de la industria (0,6%).
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2.2 El contexto presupuestario

El cuadro macroecondmico presentado por el Gobierno para 2006 es optimista, no
tanto en la prevision de crecimiento como por el saneamiento conseguido por la
disminucién del protagonismo de la demanda interna y una mejora de las
relaciones comerciales con el exterior. Sin embargo, las carencias detectadas no
apuntan sefiales para esperar una mejora de la capacidad de la economia
espafiola para competir con terceros y, mas al contrario, el diferencial de inflacion
acumulado y el desarrollo de actividades de fragil base productiva, al abrigo de la
contratacién con bajos salarios, invita a pensar en mas problemas en el futuro
préximo.

Se presentan unos PGE para 2006 de caracter expansivo en gasto e ingresos,
manifestdndose en general una estructura continuista. El gasto disponible en la
practica sera superior gracias a los menores recursos dedicados a la financiaciéon
de la Deuda Publica, sobre todo por la utilizacién de las sociedades publicas como
mecanismo de inversién y los préstamos a terceros para financiar distintos
programas de gasto, entre los que destacan los dirigidos a I+D y cooperaciéon
internacional.

Se recoge el objetivo oficial de inflacién planteado por el BCE para los paises de la
zona euro (2%). Objetivo que no deja de ser un deseo pero, dado que los precios
se situaron en el 3,7% en 2005, la falta de credibilidad de la previsiéon no ayuda a
la toma de decisiones de los agentes sociales y econdmicos en el marco de la
negociacion colectiva, convirtiendo las clausulas de garantia nuevamente en un
mecanismo necesario para proteger el poder adquisitivo de los salarios y las
mejoras salariales que puedan pactarse en los convenios.

El Gobierno ha publicitado el esfuerzo realizado en I1+D+i, educacién y vivienda.
Sin embargo, continda siendo bastante reducido ya que suponen el 0,7%, 0,2% y
0,1% respectivamente del PIB.

La politica de I+D ha aumentado sus recursos via PGE en un 50% en los ultimos
dos anos, pero la insuficiente apuesta por la investigacién en Espafia ha venido
siendo tradicional por lo que continda lejos del objetivo marcado para la UE en
esfuerzo publico y privado (3% del PIB en 2010).

En materia de educacién, se precisa de una coordinaciéon de la Administraciéon
Central con las territoriales, en especial cuando los problemas afectan a todo el
territorio del Estado, siendo dificil afrontarlos de manera aislada. Reflexion que es
extensible a la politica de vivienda, compartiendo objetivos comunes v,
conociendo la evolucién de los precios y los problemas de acceso, aplicando una
politica distinta a favor del alquiler.

En un contexto donde es coincidente la necesidad de incrementar el gasto en
politicas publicas (sanidad, educacion, vivienda, servicios sociales,..), se ha
extendido la moda de bajar los impuestos sobre la renta mientras aumentan los
del consumo. Las propuestas del Gobierno y de las Administraciones territoriales
apuntan en esa direcciéon, en clara renuncia a asumir responsabilidades ante los
ciudadanos reclamandoles un mayor esfuerzo en los impuestos sobre la renta, los
que mas se notan.
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En definitiva, dado que la presiéon fiscal global espafiola es inferior a la media
comunitaria (5,6 puntos del PIB) y la que actua sobre los de la renta también (2,2
puntos), las reformas anunciadas por los PGE en el IRPF e Impuesto de
Sociedades para 2006 deberian evitar cualquier pérdida de recaudacién, con
independencia que puedan mejorar su estructura para ganar en equidad.

2.3 Nuevo modelo de competencia en la unidbn europea.
Participacion sindical en los cambios

Teniendo en cuenta que el actual modelo de competencia no es el adecuado para
las economias consolidadas como la europea, la Unica estrategia para que los
paises desarrollados sigan siendo una potencia mundial en los sectores
industriales es ofrecer un alto valor afiadido y de potencial crecimiento,
combinando la alta tecnologia y la innovacioén.

La Estrategia de Lisboa (2000) fij6é como objetivo mantener en la UE las
actividades que incorporen un alto valor afiadido para evitar las deslocalizaciones,
atrayendo las inversiones de calidad desde los mercados exteriores. Incluy6,
ademas, procesos de concertacibn social entre gobiernos, empresarios y
sindicatos en la fijacion de las condiciones de competitividad con el objetivo de
crear empleo de calidad.

A pesar de que el proyecto europeo crece y avanza mucho mas deprisa de lo que
se percibe (es la primera potencia exportadora del mundo, con una moneda Unica
que se ha convertido en el primer bloque econdmico, generando riqueza y
estabilidad; una estructura productiva mas diversificada y una excelente calidad
de los productos), sin embargo viene perdiendo terreno no sélo frente a EE.UU.
sino también ante economias emergentes como China e India. Esta situacién esta
provocando que los mensajes que se reciben desde los estados miembros no
estén relacionados con la necesidad de reforzar el aparato productivo a través de
medidas de eficiencia y modernizacidn del Estado del Bienestar, sino en resaltar lo
costoso de su mantenimiento para encontrar una posiciobn destacada en la
economia globalizada.

Desde la perspectiva sindical europea, frente al riesgo de “renacionalizacién” de la
accion sindical, es preciso que los sindicatos europeos acometan los desafios
actuales “europeizando” cada vez mas sus actividades, examinando métodos de
trabajo y estructuras internacionales para afrontar en mejores condiciones los
efectos y las repercusiones de la globalizacibn en los trabajadores y las
trabajadoras.

En este sentido, y desde hace afos, el sindicalismo europeo viene exigiendo a la
Comision Europea la necesidad de arbitrar mecanismos de negociacion colectiva
en el ambito europeo. A pesar de la falta de competencias en materia de empleo,
estos requerimientos han sido atendidos a través de la Comunicacion de la
Agenda Social 2005/10, que prevé un marco optativo para la negociacion
colectiva transnacional, tanto a nivel de empresa como sectorial.

El objetivo es facilitar a la patronal europea y a los sindicatos la capacidad de
accion a nivel transnacional en el marco de las empresas y los sectores
econémicos para apoyar el cumplimiento de objetivos relacionados con la
organizacién del trabajo, el empleo, las condiciones laborales y la formacién,
creando las condiciones favorables para que Europa sea atractiva para la inversion
y, por tanto, en beneficio del crecimiento econémico y la competitividad.
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2.4 La empresa espafola y la competencia internacional

A pesar del fuerte proceso de convergencia con la UE-15 durante los ultimos afos,
se mantienen importantes diferencias relacionadas con el modelo productivo
(fuerte debilidad en inversidon tecnolégica y en formacién, baja productividad y
competencia en salarios) y sus efectos sobre el mercado laboral (desempleo,
temporalidad e inseguridad).

La pérdida de atractivo para continuar recibiendo inversién directa extranjera, por
el agotamiento de un modelo productivo demasiado enfocado en los costes
laborales, junto a un entorno internacional en desaceleracién, ha provocado este
retroceso por tercer afio consecutivo. Lo que, unido al deterioro del sector
exterior, supone mas que una amenaza de pérdida de competitividad.

La falta de oferta autd6ctona en materia de inversién en productos favorece las
importaciones. Lo que se refleja con mayor intensidad en los bienes de equipo y
pone de manifiesto otro de los desequilibrios estructurales de la economia
espafiola: la falta de un esfuerzo inversor en I+D+i homologable con el de los
paises europeos mas competitivos.

Para ello, se trata de enfatizar la potenciacion de los factores de crecimiento y
empleo (formacién de capital humano e investigacion, la innovacion y el
desarrollo tecnoldgico, infraestructuras y educacién), a través de un esfuerzo
significativo por parte del Estado y las empresas. Lo que requiere una mayor
coherencia en sus decisiones y una intensificacion del didlogo social dirigido hacia
este objetivo.

La solucion, entre otras cuestiones, exige de una ampliaciéon y mejora del tejido
productivo, que permita transitar hacia un mayor protagonismo de los bienes y
servicios con mayor valor afiadido. En este marco, las politica de I+D+i y
educacidon son claves, dejando atras de forma progresiva un modelo apoyado en
los costes laborales. Esta situacion requiere el impulso hacia una transformacién
industrial que contribuya a la transicibn en conceptos de producciéon (nuevos
sectores e internacionalizacion), modelo de organizacion (mas flexible) y nueva
distribucién del empleo (mas cualificado y en nuevas actividades).

Una manera tradicional de competir entre empresas es ajustar sus costes para
vender mas barato y ganar cuota de mercado; y otra es generando valor,
haciendo el producto mas valioso y atractivo. La fuerte competencia que introduce
la globalizaciébn requiere que cada vez mas se busquen elementos de
diferenciacion entre los productos para, de esta forma, poder ganar nichos de
mercado. Este modelo de competitividad requiere inversiones y esta directamente
relacionado con la incorporacion de mejoras tecnolégicas, de calidad, el disefio o
la fidelidad de la marca.

La mejora de la competitividad de las Pymes, sobre todo las microempresas (94%
del tejido empresarial y el 73% de la poblaciéon activa), pasa inevitablemente por
la modernizacion de los sistemas de produccion, la actualizacién de sus procesos
de negocio, el posicionamiento de la empresa dentro de una economia global, y
sobre todo, por el uso intensivo de las nuevas tecnologias de la informacién y de
las comunicaciones.

A pesar del esfuerzo realizado en 1+D durante los Ultimos afios, pero Espafia aun
se encuentra a la mitad del gasto respecto al PIB de la UE. El problema no sélo es
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el volumen de recursos sino la necesidad de desarrollar una politica industrial y de
investigacion adecuada, para lo que es preciso guiar la aplicacién de politicas de
investigacion e innovacién hacia actividades a desarrollar, mediante un modelo de
desarrollo y contando con los impulsores del mismo.

En este sentido, las empresas continlan sin asumir las ventajas de la
incorporacion de la innovacién tecnoldgica por lo que su participacion en I+D es
muy inferior a la media europea. La escasa presencia de actividades de
produccién de nuevas tecnologias ha impedido participar significativamente de la
demanda creciente de las mismas y también ha influido en el lento ritmo de
mejoras de la productividad en los ultimos afios.

Al mismo tiempo, es indispensable que los sindicatos consigan capacidad de
participaciéon, implicacidon e intervencién en el desarrollo de empresas y sectores a
través de:

= Reclamar compromisos de inversiones productivas en las empresas, que
generen valor afiadido y empleo productivo, para lo que es necesario que se
incremente el porcentaje de reversion a la empresa de los beneficios que éstas
vienen generando.

= Reforzar el diadlogo social sectorial en el ambito de las administraciones
autondmicas y central, mediante la actuacion en los Observatorios sectoriales.

= Demandar a los poderes publicos la concertacién social sobre las partidas
presupuestarias dirigidas a fomentar la economia productiva y la productividad
del trabajo.

2.5 Mercado laboral en Espafia: el empleo y su evolucion

La estabilidad macroecondémica introducida por el euro ha permitido disponer de
tipos de interés reducidos, junto a una estabilidad cambiaria, mientras que los
acuerdos suscritos por los agentes sociales han contribuido a reducir la presion de
los costes laborales, manteniendo el poder adquisitivo de los salarios, y facilitar la
creacion de empleo.

Las estimaciones de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA) del tercer trimestre de
2005 muestran que la ocupacion crecié un 5,1% en los ultimos doce meses (datos
septiembre a septiembre), superandose los 19 millones de ocupados. Lo que
responde al crecimiento de la actividad econdmica, un 3,4% en el segundo
trimestre del afo.

El crecimiento del empleo es mas intenso en las mujeres (6,6%) que entre los
hombres (4,2%), debido a la concentracion de gran parte del aumento de la
ocupacion en los servicios. El empleo neto en este periodo tiene las siguientes
caracteristicas:

e El 68% es de caracter temporal, como consecuencia de un crecimiento
econémico basado en la construccion y los servicios, asi como por la
importante incorporaciéon de la mano de obra foranea.

« Practicamente no crece en la agricultura y la industria.
« El 43% del empleo neto creado se atiende con trabajadores extranjeros.

 Se ha producido un intenso crecimiento del empleo a tiempo parcial (14%),
frente a un modesto aumento de la ocupacién a tiempo completo (4%).
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La tasa de paro se sitla en el 8,4%, casi dos puntos por debajo de la estimada
hace un afio (1,756 millones de parados). La situaciobn de los hombres se
aproxima al pleno empleo en el tercer trimestre de 2005, con una tasa de
actividad del 82,5%, y una tasa de desempleo del 6,5%. Mientras que la de las
mujeres es muy distinta, reflejando una tasa de actividad del 59% vy el 11,2% de
desempleo.

Por Comunidades Auténomas, Aragon, Baleares, Navarra y La Rioja alcanzan el
pleno empleo para los hombres! en el segundo trimestre de 2005, y otras cuatro
rozan este nivel (Castilla-Ledn, Castilla La Mancha, Murcia y Pais Vasco). Mientras
que entre las mas alejadas se encuentran las de Canarias, Andalucia y
Extremadura. En cambio, la situacion de las mujeres es muy distinta: en todas las
CC.AA. donde los hombres alcanzan el pleno empleo, las mujeres estan muy lejos
del nivel de plena ocupacién, tanto en términos de tasa de actividad como de
desempleo.

Esta situacion requiere que el disefio de politicas publicas de empleo se ajuste a la
realidad, ganando mas importancia las orientadas a igualar las oportunidades
entre sexos y a conciliar la vida laboral y personal. Pues, hoy mas que nunca, los
problemas estructurales del mercado de trabajo (baja actividad, alto desempleo y
muy elevada temporalidad) tienen su mayor reflejo en la situacién laboral de las
mujeres.

El exceso de temporalidad se observa en todas las ramas de actividad. La EPA del
tercer trimestre de 2005 refleja que de los 5,4 millones de trabajadores en esta
situacion, cerca de tres millones se ocupan en sélo tres ramas de actividad-
construccion (20%), comercio (11%), hosteleria (9%)- y en el sector publico
(14%). Sectores que no estan abiertos a la competencia internacional, excepto el
sector turistico adscrito a la rama de hosteleria, y prueba de ello es la presién que
ejerce alguno de estos sectores sobre la inflacion. Los niveles de temporalidad de
los sectores de actividad que mas empleo femenino emplean (servicios publicos,
servicios privados y en menor medida la industria agroalimentaria) son muy
superiores a los sectores industriales con mayor presencia de empleo masculino.
En estos sectores de servicios, también en la industria y en la construccion, la
temporalidad se ceba especialmente en las trabajadoras y trabajadores joévenes.

Se trata también de sectores de baja productividad, que generan poco valor
afiadido en comparaciéon con la industria o los servicios prestados a las empresas.
Adicionalmente, son sectores donde la precariedad suele tener consecuencias
nefastas sobre la salud de los trabajadores (la construccién es la actividad que
acumula mayor numero de accidentes laborales graves y mortales). Al mismo
tiempo, algunas de estas actividades son las que mas estan recurriendo a la
contratacion de trabajadores extranjeros, en muchos casos de manera irregular,
lo que supone para las empresas un importante ahorro de costes laborales y
elevados perjuicios para los trabajadores inmigrantes y nacionales.

En definitiva, se observa que los sectores que recurren en mayor medida a la
contrataciéon temporal son los menos competitivos, los mas inflacionistas, los que
generan menos rigueza y los menos productivos, donde la economia sumergida
tiene mas recorrido, y donde mas se acusa los efectos negativos sobre la salud
laboral.

! Definido por una tasa de actividad igual o superior al 80% y una tasa de desempleo igual
o inferior al 5%, para poblaciones entre 16 y 64 afios. Situacién de la economia espafiola.
Presupuestos Generales del Estado 2006. Gabinete Técnico Confederal.
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Las empresas intensivas en mano de obra poco cualificada se aprovechan de un
control administrativo muy laxo a la hora de aquilatar las causas bajo las que la
contratacién temporal se puede producir, y de una interpretaciéon jurisprudencial
que ha ido progresivamente rompiendo las costuras de contencién del uso
indiscriminado de los contratos de obra o servicio. Prueba de ello, es la
exportacion del modelo de contratas y subcontratas en cascada del sector de la
construccion a otras actividades, fruto de una interpretacion normativa cada vez
mas miope y menos corresponsable con la competitividad del aparato productivo
y el interés general. Madeja que CEOE/CEPYME se niegan a desenredar en el
marco del dialogo social.

2.6 Las elecciones sindicales 2006-2007

La negociacion colectiva en 2006 va a coincidir con la preparacion e inicio del
proceso de concentracién de las elecciones sindicales que se desarrollara desde
septiembre de 2006 a diciembre de 2007. Esto sera un elemento de dificultad
afiadido que no podemos dejar de tener en cuenta. Los procesos electorales
tensan las relaciones entre las organizaciones sindicales y sobre todo entre
quienes disputan la mayoria sindical en el Estado, y también con los sindicatos
nacionalistas en el Pais Vasco, Navarra, Galicia y Canarias. Esta situacién puede
repercutir en la unidad de accion entre CC.00. y UGT y afectar negativamente a
la negociacién colectiva y al diadlogo social.

Los riesgos seran mas evidentes a medida que el proceso de negociacion colectiva
confluya con el periodo de elecciones sindicales. Para minimizar estos riesgos,
nada deseables, es por lo que debemos preparar el proceso de negociaciéon
colectiva para que se desarrolle con la maxima agilidad y eficacia, asegurando
durante todo el proceso la informacién y participacion de los trabajadores y
trabajadoras y, en especial, de quienes estan afiliados a CC.00.; manteniendo,
siempre que sea posible, la unidad de accién con UGT en este ambito para
garantizar los mejores resultados en la negociacibn de los convenios y
presentarnos ante los trabajadores y trabajadoras con un buen balance de la
gestion sindical de CC.O0O. cuando llegue el momento de realizar elecciones
sindicales en los centros de trabajo.

Revalidar la mayoria sindical de CC.00. y aumentar nuestra implantacion en el
mayor numero de centros de trabajo es un objetivo estratégico, al que una buena
negociacion colectiva puede y debe contribuir en igual medida que la actividad
electoral de las organizaciones federales y territoriales. A la vez, conseguir de
nuevo la mayoria sindical es fundamental para el papel que CC.0O. tiene que
seguir jugando en la negociacion colectiva y en el dialogo social para que la
unidad sindical con UGT, arduamente construida, siga manteniéndose vy
reforzandose en el futuro. Y esto, a pesar de que las recientes actuaciones del
Gobierno y de los grupos parlamentarios en relacién al patrimonio sindical, y en
las que UGT no es un actor neutral sino beneficiario directo, ha creado un fuerte
malestar, dificil de eludir y de solventar.

CC.0O0. tiene que llevar a la negociacion colectiva métodos participativos,
procedimientos &agiles y eficaces, criterios bien fundamentados y propuestas
realizables; utilizar la movilizacion cuando sea preciso, en sus diversas formas, y
sobre todo en este afio, evitar los bloqueos y la dilataciébn de las negociaciones,
utilizando de forma adecuada los mecanismos de solucién extrajudicial de
conflictos. Todo ello, reportarad, sin duda, a los trabajadores y trabajadoras
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buenos resultados en los convenios colectivos y a CC.00. buenos resultados en
las elecciones sindicales.

2.7 El didlogo social y su relacion con la negociacion colectiva

El proceso de Dialogo Social en el ambito del Estado iniciado con la Declaracién
del 8 de julio de 2004, abrié camino al tratamiento de materias muy diversas en
amplitud y complejidad, en un marco de negociacién permanente y simultaneidad
de mesas negociadoras que ha supuesto un gran reto y enormes esfuerzos para
todos los agentes implicados. Dialogo no exento de tensiones importantes y
condicionado en gran medida por la situacion y evolucién del contexto politico,
mas que por el contexto econémico.

Los resultados obtenidos hasta ahora en el proceso de Dialogo Social y la actual
situacion de las negociaciones abiertas sobre mercado de trabajo, seguridad social
y atencién a las dependencias, han sido objeto de andlisis en otros documentos
confederales, por lo que aqui limitaremos las referencias a dejar constancia de
como puede incidir la situacién del Diadlogo Social en la negociacién colectiva de
2006.

En primer lugar, las importantes dificultades encontradas en todo el proceso de
negociacién sobre mercado de trabajo, a dia de hoy, y las maximalistas
propuestas de CEOE-CEPYME en esta mesa de diadlogo, pueden inducir mayores
dificultades para acordar en los convenios colectivos medidas favorecedoras de la
estabilidad en el empleo, del aumento de la calidad y seguridad del mismo, de
igualdad y de la corresponsabilidad solidaria en la cadena de subcontratacion, ejes
centrales de las reivindicaciones sindicales para mejorar la situaciéon del mercado
laboral espafiol.

El ANC 2005 prevé la posibilidad de que sea prorrogado en todos sus contenidos
si los indicadores econdmicos y de empleo se mantienen en términos similares a
los que dieron lugar al Acuerdo de 2005. Sobre esta posibilidad contemplada en el
pasado Consejo Confederal se ha mandatado, por dicho 6rgano de direccién a la
Ejecutiva confederal para que, en su reunién ordinaria de enero, se pronuncie al
efecto, tras poner en comun con UGT, en primer lugar, y con las confederaciones
empresariales, los criterios y conclusiones que se adopten, y tomando en
consideracion también la viabilidad de la negociacién bipartita sobre la estructura
de la negociacioén colectiva, contemplada en la Declaracién para el Dialogo Social,
e inicialmente prevista realizar durante 2006; pronunciamiento favorable a dicha
prérroga que acaba de hacer la Comisién Ejecutiva Confederal.

Otras materias que han sido objeto de negociacién y acuerdo en el marco del
Dialogo Social también tendran incidencia sobre los contenidos de la negociaciéon
colectiva. Es el caso de la prevision social complementaria, el sistema nacional de
las cualificaciones, la prevencion de riesgos laborales, la proteccion del medio
ambiente o el desarrollo de las actividades de los observatorios industriales
puestos en marcha recientemente.
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2.8 La coordinacion de las politicas sindicales en el ambito
europeo

La Confederaciéon Europea de Sindicatos (CES) viene promoviendo la coordinaciéon
de las politicas sindicales para la negociacién colectiva en los estados miembros
de la UE vy de los paises candidatos a la integracién, con objeto de reforzar el
sindicalismo europeo y estar en mejores condiciones de afrontar los desafios y
dificultades que para la poblaciéon trabajadora de Europa implica la creciente
globalizacién de los mercados y las fuertes presiones politicas y empresariales
tendentes a reducir los derechos laborales generales y aprovechar al maximo el
diferencial de costes laborales existente entre los diversos paises miembros y con
respecto a terceros paises, asi como los bajos niveles de derechos laborales
existentes en muchos de ellos.

Cada afio, el Comité Ejecutivo de la CES adopta una resoluciébn para la
coordinacién de la negociacién colectiva en torno a materias claves como la
negociaciéon salarial, el tiempo de trabajo, el empleo y la eliminacion de las
desigualdades discriminatorias.

En la reuniébn mantenida en los primeros dias de diciembre se han adoptado las
directrices para la coordinacién de la negociacién colectiva en 20062, que
resumimos en los siguientes apartados:

= Negociacion salarial: buscar un mejor balance entre crecimiento vy
estabilidad, mediante una negociacién salarial basada en el criterio general de
inflacién y productividad, con objeto de fortalecer el crecimiento y la demanda
interna mediante la consolidacion del poder adquisitivo de los salarios. Para
ello, es necesario que los incrementos pactados estén protegidos frente a
tendencias alcistas de la inflacién prevista y que se extienda la cobertura de
salarios minimos en paises donde aln no disponen de este instrumento de
protecciéon basica.

= Tiempo de trabajo: el principal problema al que se enfrenta el sindicalismo
europeo es que las patronales y las direcciones de las empresas, ademas de
querer extender la jornada laboral, vienen ejerciendo una gran presién para
obtener mayores margenes de flexibilidad, y sin negociaciobn donde sea
posible, contando con la ayuda politica de un niamero importante de gobiernos
europeos. La CES reitera su firme oposicién tanto a la injustificada ampliacion
de la jornada laboral como a los intentos de separar la demanda de
flexibilidad de los procesos negociadores. La negociacion colectiva del tiempo
de trabajo es fundamental para alcanzar un equilibrio entre los intereses de
cada parte, las necesidades empresariales de flexibilidad y la seguridad y
flexibilidad que también requieren los trabajadores y trabajadoras para
atender necesidades de indole personal o familiar.

2 El texto completo de la Resolucién de la CES esta accesible en la web de CC.0O.:
http://www.ccoo.es/pdfs/Resolucién%20Tiempo%20Trabajo%206%20dic%202005.pdf
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= Elementos cualitativos: La excesiva flexibilidad de las condiciones de
trabajo, el alto volumen de trabajo precario, las diferencias salariales y otras
formas de desigualdad laboral discriminatorias, asi como la creciente
presencia de trabajadores autbnomos dependientes (falsos autébnomos) que
carecen de cobertura contractual colectiva y de proteccién social basica,
conforman retos importantes para activar en la negociacion colectiva medidas
que palien y contrarresten esta situacion reforzando, la seguridad en el
empleo. Para ello, la CES recomienda a sus miembros hacer de estos
problemas un tema central en la negociacién colectiva, abordando con
intensidad las desigualdades de género y la situacion de los trabajadores y
trabajadoras precarios, con baja cualificacién y bajos salarios.

= Una estructura europea para la negociacion fronteriza: En la Agenda
Social 2005-2010, la Comision Europea incluye su intencion de crear una
estructura europea opcional para la negociacién colectiva transnacional y
recientemente ha anunciado la preparacién de un documento para pasar a
consulta de los agentes sociales a comienzos del afio. El actual marco de
dialogo social en la Unién Europea esta conformado por las negociaciones
interprofesionales, donde los interlocutores son las Confederaciones europeas
empresariales y sindicales, ademas de las negociaciones que llevan a cabo las
Federaciones sectoriales europeas sindicales y empresariales. Se trata ahora
de crear un marco de dialogo social a nivel de empresas transfronterizas, pero
el proceso sera largo y complejo en el que la CES reclamara como elementos
basicos el que el mandato negociador y el derecho a firmar acuerdos
transnacionales se residencie en las organizaciones sindicales representativas,
Yy que este nuevo nivel de negociacién sea un instrumento para complementar
los acuerdos colectivos existentes en los ambitos nacionales, sin posibilidad
de bajar el listbn de dichos acuerdos ni de la legislacibn nacional,
garantizando, por tanto, una clausula de “no regresiéon”.
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3 EL PROCESO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA SECTORIAL
Y DE EMPRESA

3.1 Convenios colectivos a negociar en 2006

Los convenios que deben ser negociados en 2006, por haber finalizado su vigencia
en 2005, son 1.980. Ademas, 2.630 convenios con vigencia superior a un afo,
seguiran en vigor durante 2006, con la correspondiente revisibn que tengan
establecida en cuanto a las retribuciones y otras materias. En el cuadro siguiente
se desglosa la negociacién de 2006 (convenios a negociar y a revisar) por ambitos
de aplicacién y el numero de trabajadores y trabajadoras afectados; y en el de la
pagina posterior, se indica la distribucién federativa de los convenios que tienen
que ser negociados en 2006.

TOTALES

Convenios a Negociar (1) | Convenios a Revisar (2)
Convenios | Trabajadores | Convenios | Trabajadores
Convenios Sector 542 4.232.241 611 6.277.199
Estatal 29 1.164.863 43 1.310.992
otro A&mbito 513 3.067.378 568 4.966.207
Convenios Empresa 1.438 342.406 2.019 480.375
Interprovincial 131 150.800 185 149.300
Uniprovincial 1.307 191.606 1.834 331.075
TOTALES 1.980 4.574.647 2.630 6.757.574

Fuente: Base de datos Sec. De Accion Sindical CC.OO. (Incluye datos de MTAS, noviembre 2005)
(1) Fin vigencia en 2005
(2) Convenio plurianuales vigentes en el 2006
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PREVISION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA PARA 2006

Convenios por firmar (fin vigencia 2005)

Federacion Ambito funcional Convenios Trabajadores

AADD EMPRESA 209 20.689
AADD SECTOR ESTATAL 0 o
AADD SECTOR 38 71.627]
AGROALIMENTARIA EMPRESA 135 17.411
AGROALIMENTARIA SECTOR ESTATAL 3 24.000
AGROALIMENTARIA SECTOR 88 403.181
COMFIA EMPRESA 61 19.804
COMFIA SECTOR ESTATAL 4 82.407
COMFIA SECTOR 19 174.912
ENSENANZA EMPRESA 28 1.509
ENSERNANZA SECTOR ESTATAL 3 68.899
ENSENANZA SECTOR 6 103.488
FCT EMPRESA 258 81.719
FCT SECTOR ESTATAL 4 211.616
FCT SECTOR 64 278.083
FECOHT EMPRESA 84 44.141]
FECOHT SECTOR ESTATAL 5 245.000
FECOHT SECTOR 111 653.427
FECOMA EMPRESA 47 6.721]
FECOMA SECTOR ESTATAL 5 181.960
FECOMA SECTOR 87 765.606
FITEQA EMPRESA 111 21.828
FITEQA SECTOR ESTATAL 4 263.515
FITEQA SECTOR 38 300.500§
FSAP EMPRESA 167 34.552]
FSAP SECTOR ESTATAL 0 o
FSAP SECTOR 12 3.7708
MINEROMETAL EMPRESA 265 78.40]
MINEROMETAL SECTOR ESTATAL 0 o
MINEROMETAL SECTOR 33 204.759
SANIDAD Y SERVICIOS

SOCIOSANITARIOS EMPRESA 73 15.631
SANIDAD Y SERVICIOS

SOCIOSANITARIOS SECTOR ESTATAL 1 87.467
SANIDAD Y SERVICIOS

SOCIOSANITARIOS SECTOR 17 108.025
Total convenios 1.980 4.574.647

Fuente: Base de datos Sec. Confederal de Accién Sindical CC.OO. (Incluye datos del MTAS, noviembre 2005)
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3.2 Instrumentos para el seguimiento y evaluacion del proceso
negociador

La negociaciéon colectiva es un proceso de actividad y didlogo permanente, al que
debemos sacar el maximo partido para la mejora de las condiciones de trabajo,
para la implicaciéon sindical de los trabajadores y trabajadoras y para el
reforzamiento organizativo de Comisiones Obreras. Proceso que, para garantizar
la maxima eficacia, debe acometerse con una correcta planificacién, dirigiendo
sindicalmente el conjunto del mismo:

= la identificaciéon de los ejes y objetivos centrales,

= la definicién de criterios y propuestas,

= la conformacioén, cualificada y representativa, de las mesas negociadoras,
= la preparacion de las plataformas de convenios,

= Jla informacién y participacion de la afiliacion y de los trabajadores y
trabajadoras,

= la agilidad en la negociacioén,
= ¢l cierre de los acuerdos,
= |a evaluacion de los resultados,

= el seguimiento de los niveles de aplicacién de lo pactado.

Las organizaciones con responsabilidad directa sobre la negociaciéon de los
convenios colectivos deben contar con los recursos suficientes y con la voluntad
politica necesaria para atender con la maxima eficacia la negociacién colectiva en
los sectores y en las empresas.

Para apoyar la labor de las Federaciones en torno a la negociacién colectiva, la
Confederacién, con el concurso Yy aportaciones de las organizaciones
confederadas, define los objetivos estratégicos de la negociacion colectiva y
marca orientaciones y criterios cada afio, que han ido conformando un completo
abanico de indicaciones y propuestas concretas para la totalidad de las materias
que se abordan en los convenios®. Propuestas que mantienen su vigencia en la
mayoria de los casos y en otros son puestas al dia. Junto a esto, es necesario que
el conjunto de las Federaciones marquen sus prioridades y objetivos especificos
segun las caracteristicas de cada uno de los sectores que las conforman.

Por otra parte, conviene recordar algunos elementos del procedimiento
negociador que son basicos para conseguir una negociaciéon agil y efectiva:

o El deber de negociar presupone el compromiso y la aceptacion efectiva de
iniciar de inmediato la apertura del proceso negociador, asi como la voluntad
real de evitar durante su desarrollo obstrucciones, dilaciones innecesarias,
bloqueos o0 cualquier otra practica que impida el regular proceso de
negociacion.

o Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante
situaciones de dificultad en la negociacion.

3 Criterios C.S. de CC.0O0. de 2004 y 2005. http://www.ccoo.es/sindical/sindical.html
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o De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicién de los
conflictos de caracter estatal (segundo Acuerdo sobre Solucidon Extrajudicial
de Conflictos Laborales) o en los de Comunidad Auténoma, acudir a ellos sin
dilacion cuando existan diferencias sustanciales, debidamente constatadas,
que conlleven el bloqueo de la negociacion correspondiente.

o Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre solucién
extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia y utilizaciéon de
los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar la autonomia
colectiva.
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4 OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

4.1 Objetivos generales

= ElI ANC para 2006. La prevision establecida en el ANC 2005 era la de revisar
en el ultimo trimestre del afo la posibilidad de prorrogar su contenido para
2006, si las circunstancias econémicas y de empleo se mantienen en términos
similares a los de este afio. Valoraciéon que se ha retrasado para la primera
quincena de enero de 2006. Una prérroga del ANC vendria a dar continuidad a
los criterios que han servido de guia a la negociacion de los convenios en estos
ultimos afnos.

= Negociacion para la reforma de la estructura de la negociacidon
colectiva. La Declaracion para el Diadlogo Social prevé una negociacién entre
las organizaciones sindicales y empresariales sobre esta materia, a realizar en
2006. Sin embargo, esta prevision estd muy condicionada por el retraso de las
negociaciones sobre Mercado de Trabajo y, unido a la posibilidad de que
coincida con el desarrollo de las elecciones sindicales, su puesta en marcha en
el plazo previsto es poco probable. No obstante, desde la posicion sindical
existe una inequivoca voluntad de mejorar la articulaciéon entre convenios del
mismo ambito funcional, eludir la concurrencia conflictiva de ambitos de
negociacién y la apertura de nuevos ambitos que no estén claramente
justificados, y para ello promoveremos todas las vias e instrumentos a nuestro
alcance.

= Impulsar la mejora de los contenidos de los convenios en materias
esenciales como:

o el incremento de las rentas salariales, la eliminacion de diferencias
retributivas discriminatorias, asi como la adecuacién y definiciéon de toda la
estructura retributiva;

o la reduccidon y la correcta y equilibrada ordenacién del tiempo de trabajo,
que debe acompanarse de un suficiente control sindical y personal sobre los
tiempos de trabajo, descanso y vida personal; con especial relevancia en el
caso de las trabajadoras y trabajadores a tiempo parcial.

o el incremento de la estabilidad y seguridad del empleo, a través del
fomento de la contratacion indefinida, la limitacion de los niveles de
temporalidad y encadenamiento de contratos, el control sindical sobre la
externalizacién y subcontratacion de actividades y el reforzamiento de la
responsabilidad solidaria de la empresa principal;

o la adecuacion y mejora de los sistemas de clasificacion, cualificacion y
promocion;

o el desarrollo de planes de igualdad vy la adopcién de medidas de accién
positiva para la eliminacién de discriminaciones sociales y laborales;

o la prevencioén eficaz de la siniestralidad y enfermedades profesionales, asi a
protecciéon especial durante el embarazo y lactancia materna.

o el reforzamiento de los derechos e instrumentos de participacion sindical en
la gestidon, aplicacién y desarrollo de los contenidos pactados, asi como de
los instrumentos de solucién extrajudicial de conflictos laborales.
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4.2 Estructura retributiva e incremento salarial

= Incremento de las retribuciones:

El objetivo sigue siendo mantener una politica salarial que permita combinar la
mejora de la capacidad adquisitiva de los salarios, el crecimiento del empleo, el
aumento de las inversiones productivas y la contenciéon de precios.

= Los incrementos pactados en los convenios colectivos deben responder a la
suma del IPC previsto, la clausula de revisibn y el incremento de la
productividad que pactemos destinar a mejorar las retribuciones. Este objetivo
deberd ser desarrollado en cada sector y empresa en funcibn de sus
caracteristicas concretas.

= El objetivo oficial de inflacion para 2006 es del 2%. Esta es la base minima
para la negociacibn en sectores y empresas en situacion de normalidad
econémica. No obstante, se debiera prestar especial atencién a los salarios
mas bajos, impulsando un salario minimo sectorial.

= Aquellos sectores 0 empresas con salarios por debajo de la media, deberian
tomar como referencia para la negociacion la evolucion experimentada por el
SMI.

= Clausula de revision salarial.

El modelo de negociacién salarial propuesto exige la inclusibn en todos los
convenios colectivos de clausulas de revisién salarial, imprescindible para
garantizar el incremento inicialmente pactado, dada la constatada falta de
credibilidad del objetivo oficial de inflacion. Para ser una clausula plenamente
eficaz debe contener dos requisitos basicos:

= Tener caracter retroactivo, lo que supone el pago de los atrasos
correspondientes y no sélo la mera actualizacion de las tablas salariales para
su aplicacién en el afio posterior.

= Preservar la ganancia de poder adquisitivo pactada inicialmente, de forma
que el céalculo de la clausula no anule los incrementos derivados de las mejoras
pactadas.

La inexistencia de clausula de garantia, o la falta de alguno de estos dos
elementos basicos, supone un alto riesgo de alteracibn de los compromisos
salariales pactados y de pérdida de poder adquisitivo en el sector o en la empresa
correspondiente.

= Reparto del crecimiento de la productividad.

De igual forma que las empresas vinculadas a convenios sectoriales, que pasan
por dificultades econdmicas reales y demostrables, cuentan con mecanismos
(clausula de inaplicacion salarial) para negociar incrementos inferiores a los
pactados con caracter general, la negociacién colectiva en las empresas que afio
tras afio acumulan cuantiosos beneficios, muy superiores a la media del pais,
debe abrir camino a féormulas de reversioén a los trabajadores y trabajadoras de
parte del beneficio generado con su trabajo, a través de mejoras del poder
adquisitivo, del incremento adicional de los salarios mas bajos, de la creacién y/o
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estabilidad del empleo, de la inversién en cualificacién y promocién profesional, de
los planes y fondos de pensiones, de las mejoras sociales u otras medidas de
interés general, como las inversiones en I+D+i que aseguren la estabilidad y
progresion futura de la empresa y del empleo.

= Correcta regulaciéon de la estructura salarial.

La negociacién colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la
definicion y criterios de la estructura salarial (conceptos fijos y variables)
adaptada a la realidad sectorial y empresarial, teniendo en cuenta su directa
relacién con los nuevos sistemas de organizacién del trabajo y los incentivos por
cantidad, por calidad o por resultados u objetivos, entre otros.

Una estructura salarial bien definida, clara y comprensible, aplicable al conjunto
de la plantilla, es el mejor mecanismo para evitar la individualizacién de las
relaciones laborales; para eliminar cualquier tipo de discriminacién y las
diferencias salariales no justificadas por causas objetivas y ponderadas.

La situacion actual de la mayoria de los convenios dista mucho de reflejar este
objetivo. Por ello, creemos necesario dar una especial relevancia a mejorar la
estructura salarial y como primer objetivo garantizar que todos los convenios
sectoriales estatales contengan la definicion y criterios de la estructura salarial
basica aplicable en el sector, remitiendo a ambitos inferiores los elementos de
esa estructura que deben ser tratados o desarrollados en los mismos.

= Los convenios colectivos deben recoger una tabla salarial que se corresponda
con el sistema de clasificacion profesional adoptado en el sector o, en su
defecto, en el convenio de empresa.

= Los niveles salariales deben retribuir las funciones y tareas equivalentes, que
requieran iguales grados de cualificacion y/o experiencia.

= Todos los conceptos retributivos, fijos y variables, salariales y extrasalariales,
deben estar definidos en todos sus términos (denominacién, motivacioén,
aplicacion, cuantia,...), para otorgar seguridad y garantizar transparencia e
igualdad de derechos.

= Los sistemas de retribucién variable no pueden quedar al margen de la
negociacién colectiva, tanto si contemplan objetivos colectivos como
individuales; no deben significar un porcentaje significativo de la retribucién
total; deben responder a criterios objetivos y evaluables, definidos y aplicados
con participacion sindical y procedimientos de reclamacién individual o
colectiva.

= Eliminacion de diferencias salariales discriminatorias.

Sigue siendo necesario llamar la atencién sobre las grandes diferencias de
retribucion motivadas por razén de género y de edad, que reflejan la falta de
equidad salarial en las relaciones laborales y suponen una vulneracién de
derechos fundamentales. La discriminacion retributiva se produce por la
acumulaciéon de factores estructurales en el mercado laboral, por la pervivencia
de estereotipos sexistas y por la aplicacion de criterios de clasificaciéon profesional
y retribuciébn que producen, de forma directa o indirecta, resultados muy
desfavorables para mujeres y jovenes.
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Los sistemas de clasificaciébn, promocién y retribucidon son parte esencial de la
negociacion colectiva. Su definiciobn y los efectos de su aplicacibn son
responsabilidad de las partes que negocian los convenios y de quienes, desde la
Administracion, tienen la obligacién de vigilar el cumplimiento de los derechos
legales y contractuales. La seleccién, contratacién y asignacion de funciones,
responsabilidad exclusiva de las empresas privadas, es la primera y principal via
por la que se produce la segregacion y la discriminacién laboral de mujeres y
jovenes, asi como de colectivos con especiales dificultades de integracion social y
laboral. Pero las organizaciones sindicales y la representaciéon legal de los
trabajadores y trabajadoras cuentan con instrumentos legales y organizativos
que deben utilizar de forma mas intensa para acabar con las practicas
empresariales abusivas, ademas de exigir a las instituciones de la Administracion
mayor eficacia en la deteccién y erradicacion de estas practicas.

Algunas medidas que pueden adoptarse en los convenios colectivos para avanzar
en la eliminacidon de las diferencias salariales discriminatorias son:

= Suprimir los niveles salariales basados en la edad de las personas, eliminando
los inferiores.

= Eliminar las dobles escalas salariales y salarios de entrada con caracter
permanente y avanzar en la superacion de estas diferencias a medida que
desaparezcan las circunstancias que las motivaron;

=  Suprimir las limitaciones para la percepcion de complementos y el acceso a
prestaciones y ayudas sociales que estén basadas o condicionadas por la
modalidad de contrato o la fecha de ingreso en la empresa.

= Eliminar las denominaciones sexistas de las categorias, funciones y tareas
mediante la aplicacion de una terminologia neutra; la desaparicion de la
segregacion ocupacional; y/o la equiparaciéon retributiva de las funciones y
tareas equivalentes.

Cualquiera de estas actuaciones no pueden significar cesidon de rentas a las
empresas, sino equiparaciones salariales que compensen a quienes vinieran
percibiendo menores retribuciones o férmulas alternativas de compensacion.
Tampoco pueden resolverse con un simple magquillaje linglistico, que haga
desaparecer las diferencias en las denominaciones pero mantenga la situacion de
segregacion ocupacional y las diferencias retributivas.

= Prevision social complementaria®.

Desde la Confederacion Sindical de CC.00. defendemos el criterio de impulsar un
modelo de proteccidon social complementaria que, partiendo del principio de
defensa de la parte esencial del sistema de proteccién social, fundamentado en
las pensiones del sistema publico, permita complementar éstas con el objetivo de
que los trabajadores y trabajadoras alcancen tasas de sustitucion de sus rentas de
activo cuando abandonan definitivamente el mercado de trabajo, proximas o
iguales al 100% de sus ingresos en actividad.

* El Area confederal de Planes y Fondos de Pensiones ha elaborado un documento con
informaciones actualizadas a diciembre de 2005 y criterios especificos en esta materia
accesible en la web de la C.S. de CC.OO.
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Una vez garantizado el incremento salarial necesario para, al menos, mantener el
poder adquisitivo de los trabajadores, los compromisos por pensiones constituyen
herramientas utiles y fuertemente incentivadas, para elevar la participacion de los
trabajadores sobre los resultados de la productividad de las empresas.

Los objetivos y actuaciones esenciales que debemos plantear son los siguientes:

= Exteriorizar los compromisos por pensiones, por escasa que sea
individualmente su cuantia.

= Incorporar a la negociacion colectiva las contribuciones empresariales
en beneficio de sus trabajadores en materia de proteccion social
complementaria, especialmente a los convenios sectoriales.

= Emplazar a las empresas a negociar la promocion de planes de
pensiones de la modalidad de empleo, con especial mencion a las
Administraciones Publicas (al amparo de las habilitaciones presupuestarias
finalistas que desde 2004, vienen incorporandose en las sucesivas leyes de
Presupuestos Generales del Estado).

= Proponer a las organizaciones empresariales, la constitucién de planes
de pensiones de promocién conjunta en los ambitos de negociacién
sectorial.

= Las aportaciones seran, preferentemente, a cargo de las empresas,
pudiendo existir también, cuando se estime conveniente, aportaciones a cargo
de los trabajadores y trabajadoras.

= Reforzar los nexos entre la negociacién colectiva, fuente originaria de los
compromisos por pensiones, y los instrumentos utilizados para su
exteriorizacion, especialmente los planes de pensiones de la modalidad de
empleo.

= Defender que los trabajadores ostenten la mayoria en las comisiones
de control de estos planes de pensiones.

= Promover la designacion de los representantes de participes y
beneficiarios desde las organizaciones sindicales representativas en la
empresa o sector y la incorporacién directa de los participes a los planes de
empleo, sin necesidad de adhesién expresa y diferenciada, tal y como permite
la normativa en vigor.

4.3 Estabilidad y seguridad en el trabajo

Al abordar el tratamiento de la contratacidon en los convenios colectivos, debemos
hacerlo como un conjunto de medidas que estan plenamente relacionadas, que
deben aparecer equilibradas y orientadas al objetivo esencial de ampliar la
estabilidad y seguridad en el trabajo. A través del incremento del empleo
indefinido, la correcta utilizacion de la contratacién temporal, la reduccién de los
niveles abusivos de temporalidad, la delimitacion de la externalizacion y
subcontrataciéon de actividades, y la ampliacién de los derechos de participacion
sindical en los procesos de contratacién, renovacién, conversion de contratos,
derivados de los procesos de externalizacidon y subcontratacion. Se trata de que
las distintas actuaciones que se proponen sumen sus efectos a favor de la
estabilidad, evitando que unas medidas contrarresten a otras.
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= Impulso de la contratacion indefinida:

Debemos impulsar un cambio sustancial en la situacion de las nuevas
contrataciones para reducir la extendida practica de utilizar la contratacion
temporal como vehiculo principal de ingreso en la empresa, aunque sea para la
cobertura de puestos y funciones de caracter permanente, y conseguir que la
negociacion colectiva sea un instrumento activo en el fomento de la contratacion
de los colectivos con mayor nivel de desempleo y temporalidad. Algunas de las
actuaciones que pueden concertarse en los convenios colectivos son las
siguientes:

o0 Establecer la contratacién indefinida inicial como puerta de entrada al empleo
para todas las funciones de caracter estable.

o Impulsar la contratacion de mujeres, por sus elevadas tasas de desempleo, y
de los colectivos con especiales dificultades de insercidon laboral. La existencia
de bonificaciones a las cuotas empresariales de Seguridad Social para la
contratacion fija de un conjunto amplio de trabajadores y trabajadoras
facilita este objetivo.

o Promover la elaboracion de planes preventivos dirigidos al mantenimiento del
empleo y rejuvenecimiento de las plantillas, a partir de la jubilacion parcial y
el contrato de relevo con compromisos de pase a fijo al producirse la
jubilacién completa.

o0 Establecer compromisos cuantificados y concretos para transformar contratos
temporales en indefinidos, priorizando a los colectivos de trabajadores y
trabajadoras que mas sufren la temporalidad (jévenes y mujeres).

= Utilizacion adecuada de la contratacion temporal:

La mayor preocupacién en torno a la contratacién temporal viene dada por el
extendido uso fraudulento de las modalidades de contratacion, por lo que es
necesario activar y reforzar todos los mecanismos para reducir los niveles de
fraude en la contratacion.

Ademas del abuso discrecional de las empresas privadas en la determinacion del
contrato a utilizar y del aumento de la temporalidad en el sector publico por
razones varias, incluidas la utilizacién extensiva de contratos precarios para la
realizacion de actividades permanentes o de periodicidad fija, también se han
detectado en los convenios colectivos clausulas con un tratamiento negativo de
ciertas modalidades de contratacion temporal, abriendo el campo de utilizacién de
dichas modalidades de contrato mas alla de las causas legalmente establecidas, al
detallar de forma inadecuada las situaciones que justifican en un sector o
empresa la utilizacion de dichos contratos temporales.

La utilizacién adecuada de la contratacion temporal pasa por que esta forma de
contratacion se utilice exclusivamente para las situaciones previstas en la
normativa legal, ajustando la modalidad de contrato a utilizar a las causas
legalmente establecidas, sin abrir un campo de aplicacién fraudulenta en base a la
concrecion inadecuada de situaciones que el convenio colectivo admite como
causa para la utilizacién de una determinada modalidad de contrato temporal, sin
menoscabo de la posibilidad de identificar las actividades que tienen un caracter
temporal inequivoco y aquellas otras que siempre deben cubrirse con empleo
indefinido.
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o0 Establecer la conversién de contratos temporales a indefinidos, especialmente
en aguellos sectores y actividades donde se hace un uso mas extensivo y
abusivo de la contratacién temporal, teniendo en cuenta la reiteracién en la
causa, la permanencia del trabajador en la empresa, el encadenamiento de
contratos, etc.

o Eliminar los encadenamientos de contratos de igual o distinta modalidad, con
el mismo o con distintos trabajadores, para el desempefio de un mismo puesto
de trabajo o de iguales tareas.

o Establecer procedimientos que garanticen el acceso preferente de las personas
contratadas a tiempo parcial a los puestos de trabajo a tiempo completo.

= Descentralizacion y subcontratacion de actividades:

Estas formas de organizacién productiva se estan extendiendo a todos los
sectores y actividades, siendo ya un fendmeno muy generalizado que requiere de
una gran atencioén sindical para impedir que la precariedad laboral sea la norma
habitual en las empresas que surgen de estos procesos, se fragmente aln mas la
estructura de la negociacién colectiva o queden al margen de ella y disminuya la
capacidad de organizacion colectiva de las trabajadoras y trabajadores y la
representacién de las organizaciones sindicales de clase.

Las empresas principales consiguen con estas formas de organizacion productiva
importantes beneficios, desde la reduccién de costes laborales, niveles de
flexibilidad muy importantes y sobre todo trasladan la responsabilidad empresarial
a terceros a lo largo de la cadena de subcontratacion (contratas o trabajadores
auténomos).

Tenemos que adecuar nuestra acciéon sindical para dar respuesta a estas formas
de organizacibn empresarial. Intervenir en todo el proceso de trabajo y
ocuparnos, como organizacion sindical, de representar a todos los trabajadores y
trabajadoras que lo desarrollan, aunque trabajen para distintas empresas, e
independientemente de si comparten o no el mismo centro de trabajo.

Los criterios generales y especificos a desarrollar desde la acciéon sindical son muy
amplios y han sido extensamente definidos en los Criterios de la C.S. de CC.0O.
para 2004 y 2005°. Junto a esto, es de especial importancia los criterios y
actuaciones gue se marquen las organizaciones federales responsables de los
sectores y empresas donde mas extendidas estan las practicas de externalizacion
y subcontrataciéon, o la creciente presencia de empresas de servicios o de
multiservicios, debiendo cerrar el paso tanto a la cesion ilegal de trabajadores
como a la creacion de nuevos ambitos de negociacién que rompan o invadan el
ambito funcional de convenios existentes (ETT u otros).

Ademas de las orientaciones generales para la accion sindical, debemos
establecer criterios especificos para la negociaciobn de convenios colectivos.
Nuestra actuacion sera diferente segln se trate de las empresas principales, de
las administraciones publicas o de las empresas contratistas.

En los convenios sectoriales con fuerte peso de externalizacién de sus actividades,
asi como en los convenios de las propias empresas principales, deberemos:

° Ver capitulo 4.2 de ambos documentos http://www.ccoo.es/sindical/sindical. html
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o Ildentificar las actividades objeto de estos procesos; las caracteristicas y
condiciones de las empresas con quién se contrata o subcontrata una
actividad; limitar el niUmero y las causas por las que una empresa contratista
puede subcontratar con una tercera, asumiendo la empresa principal la
responsabilidad solidaria de la cadena de subcontratacién ante impago de
retribuciones y cuotas de Seguridad Social y ante accidentes de trabajo.

0 Establecer derechos de informacién y participaciéon sindical, y conformar
instrumentos de coordinacion entre empresas y representaciones sindicales,
tanto de la principal como de las contratas y subcontratas, especialmente en
las materias de prevencién de riesgos, empleo y contratacion.

o Pactar clausulas de subrogacidon que afecten a las contratas y a sus
trabajadores cuando la empresa principal cambia de contratista, con objeto de
garantizar la estabilidad del empleo y las condiciones de trabajo.

0 Acordar instrumentos de interlocucién y coordinacién cuando diferentes
empresas comparten el mismo espacio que la empresa titular/principal, con el
objetivo de garantizar la utilizacion de servicios comunes (transportes, aseos,
vestuarios, comedores, urgencias médicas...); la coordinaciéon en la prevencion
de los riesgos laborales y medioambientales y Ila coordinaciéon
supraempresarial de la actividad sindical.

= Instrumentos de participacion sindical:

o0 Establecer instrumentos y procedimientos (observatorios, comisiones
paritarias, encuestas,....) que posibiliten hacer un seguimiento y control de
lo pactado en materia de empleo, y permitan analizar la situaciéon y
perspectivas del sector, la evolucion del empleo, de la contratacién y de la
composiciéon de las plantillas.

4.4 Ordenacion de los tiempos de trabajo y descanso

La gestion del tiempo de trabajo, su duracion y distribucidon, son elementos
basicos que determinan las condiciones en que se desarrolla el trabajo, las
relaciones sociales y personales de los trabajadores y trabajadoras, ademas de
resultar determinantes para la productividad del trabajo y el grado de utilizacién
del equipamiento productivo.

Siendo preocupante las crecientes dificultades para reducir la jornada laboral
pactada en convenio que se ha observado en estos dos ultimos afios, es mas
preocupante la escasez de regulaciéon contractual en relacién a la gestion del
tiempo de trabajo y la falta de equilibrio entre la disponibilidad empresarial para
ordenar y modificar los tiempos de trabajo y descanso y las garantias de
participacion sindical en este proceso. No menos importante es garantizar, cuando
se regulan formas de flexibilidad y disponibilidad por necesidades productivas,
que queden salvaguardados los derechos fundamentales de las personas (la
protecciéon de la salud y de la maternidad; el derecho a un descanso suficiente) y
la posibilidad de cumplir con obligaciones legales (atencibn a descendientes
menores; ejercicio de cargo publico o sindical; etc.).
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Por otra parte, el debate abierto en el ambito de la Unién Europea en torno a la
propuesta de modificacion de determinados aspectos de la Directiva de Tiempo de
Trabajo, entre ellos el de la posibilidad de alargar la jornada maxima por acuerdo
individual, estd siendo muy conflictivo por las grandes discrepancias
evidenciadas.

Por un lado, el planteamiento inicial de la Comisién Europea, en sintonia con los
objetivos de gobiernos y agentes econémicos muy influyentes, pretende mantener
esta posibilidad de superar los topes maximos e introducir un nuevo concepto
para no considerar tiempo de trabajo los periodos inactivos en el lugar de trabajo
(guardias en la atencién sanitaria, entre otros supuestos).

Frente a estas posiciones, tanto el Parlamento Europeo como la Confederacién
Europea de Sindicatos, las Federaciones sindicales europeas y las principales
organizaciones sindicales de los paises miembros de la UE, estan confrontando
fuertemente con propuestas alternativas (eliminaciéon del acuerdo individual para
superar la jornada maxima, consideracion de tiempo de trabajo para los periodos
inactivos con presencia y disponibilidad en el centro de trabajo, tiempos de
descanso suficiente como garantia para la proteccion de la salud, y medidas para
facilitar la conciliacién de la vida laboral y familiar); propuestas que estan siendo
apoyadas con el voto en las instituciones, con movilizaciones sindicales y diversas
formas de publicitar y buscar apoyos a las propuestas para una reforma
progresista de la Directiva de Tiempo de Trabajo.

El debate institucional seguira abierto durante el presente afio, y la presion de los
poderes econdmicos sera cada vez mayor, por lo que es muy importante que la
poblacién trabajadora y la ciudadania en general sea consciente de la importancia
de este debate y de la trascendencia que en su vida puede tener una regulacién
que facilite aun mas el alargamiento de las jornadas laborales y el cambio de
definicibn de conceptos tan esenciales como tiempo de trabajo y tiempo de
descanso.

El sindicalismo europeo debe poner entre sus principales prioridades la
organizaciéon del tiempo de trabajo y la negociacién de su regulacion en los
convenios y acuerdos colectivos, por ser una de las condiciones primordiales de la
relaciébn laboral, tan importante como la contraprestacibn econdmica y la
negociacion salarial.

En la Resolucién de la CES del pasado mes de diciembre® se insta a la Comisién y
al Consejo que respeten los Tratados Europeos, al TJE, al Parlamento Europeo y a
los ciudadanos y trabajadores europeos, y no cooperen con propuestas que
implican una regresion social y el mantenimiento de una excepcién (la posibilidad
de ampliar la jornada maxima por acuerdo individual) utilizada de forma muy
amplia y abusiva en algunos paises y que, en el marco de una UE ampliada,
puede llegar a tener consecuencias muy negativas para el conjunto de la
poblacién trabajadora europea. CC.0OO0. seguira participando en las iniciativas que
promueva la CES, a la vez que impulsara en Espafia una accidon sindical donde la
organizacion del tiempo de trabajo sea una materia de maximo interés.

% Ver Resolucién completa en:
http://www.ccoo.es/pdfs/Resolucion%20Coordinacion%20Negociacion%20Colectiva%202

006.pdf
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En ocasiones, la acciéon sindical abre camino a algunas reivindicaciones por la via
de las demandas judiciales. En temas relacionados con los tiempos de descanso
por causa, entre otras, de maternidad, vacaciones y lactancia, se ha conseguido
en estos dos ultimos afos resolver dos problemas importantes.

Uno de ellos, en relacion al disfrute de dos derechos de diferente naturaleza y
compatibles, como son el de la suspensién por maternidad y el de descanso por
vacaciones. Este derecho, negado hasta hace poco por los tribunales, sélo habian
conseguido garantizarlo mediante la negociacién en algunos convenios colectivos
sectoriales y de empresa, principalmente en los negociados por FITEQA. Tras el
cambio de criterio de los tribunales, este derecho estad siendo recogido en mas
convenios y es conveniente que se impulse su inclusién en los convenios de todos
los sectores. La recomendacién de incluir este derecho en convenio tiene por
objeto facilitar su conocimiento entre los trabajadores y trabajadoras, pero no
puede convertirse en materia de contraprestacidon en la negociacién colectiva ya
que es un derecho legal.

Otro conflicto, finalmente superado, ha sido el relativo a la posibilidad de que los
convenios colectivos acordasen la posibilidad de acumular en dias completos el
permiso de lactancia. Esta opcidn, sirve para que un mayor numero de personas
hagan uso del “exiguo y obsoleto” permiso de lactancia regulado en la ley,
incorporando una posibilidad que lo hace mas util y beneficioso para el cuidado de
los nifios y nifias en los primeros meses de vida. Sin embargo, los convenios de
ambito estatal que incluian esta posibilidad (entre ellos el de ALDEASA) fueron
recurridos por la Administracion laboral, interpretando que se vulneraba con ello
el espiritu de la ley. Contra esta opinién, los tribunales han considerado que la
opcién de acumulacién es beneficiosa y no incompatible con el derecho, y como
consecuencia, ahora son bastantes mas los convenios que estan incorporando
esta posibilidad, de forma muy generalizada en los sectores de COMFIA y
FECOHT.

En el ambito de la negociacién colectiva, los criterios y actuaciones deben
centrarse en los siguientes aspectos generales, junto con las que puedan
requerirse por las caracteristicas especificas de la empresa o sector:

= Duracién de la jornada:

o Impulsar la reduccidn de la jornada laboral en aquellos sectores y empresas
que mantienen jornadas superiores a la media pactada en el conjunto de los
convenios colectivos en vigor en 2005 (1.756,17 h. en los datos del MTAS a
noviembre).

o Fijar limites en la jornada semanal y diaria; establecer los tiempos de

descanso dentro de la jornada y entre jornadas; duracién y periodos de
vacaciones; dias de libre disposicion.

= Participacion sindical en la fijacion y distribucidon de la jornada:
o Negociar el calendario laboral;

o0 Regular las bolsas de disponibilidad, con indicacion de causas, acuerdo previo
con la RLT, periodo minimo de preaviso, causas justificadas de exclusién,...
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o Fijar tiempos compensatorios por cambios de horarios, horas extras o
alargamientos de jornada.

o Evitar regulaciones de la jornada basadas en la negociacién individualizada
entre empresa y trabajador.

o Garantizar que los criterios de asignacidon de turnos y jornadas especiales no
impliquen discriminaciones por razén del tipo de contrato o de la antigliedad
en la empresa.

= Conciliacién de la vida personal y laboral:

o0 Establecer una bolsa de horas retribuidas para permisos no contemplados en la
legislacién y regular el uso flexible en la utilizacion de los permisos legales.

o0 Recoger como derecho de las trabajadoras y trabajadores la posibilidad de
utilizar, a tiempo parcial, las diez dltimas semanas de la suspensién por
maternidad.

o Reflejar en convenio el derecho a compatibilizar la suspensién por
maternidad/paternidad, adopcién o acogimiento con el disfrute de vacaciones,
asi como la incapacidad temporal cuando ésta se ha producido antes del inicio
de las vacaciones.

o Ampliar el permiso de lactancia a un minimo de 1 hora diaria de reduccién de
la jornada personal, con opcidon a ser acumuladas a la finalizacion del periodo
de suspension por maternidad y ampliable en caso de parto multiple.

4.5 Igualdad de género en el trabajo

Cambiar la situacién de las mujeres en el mercado de trabajo y eliminar las
discriminaciones que por razén de género se producen en el ambito laboral es un
objetivo sindical abordado intensamente en la Mesa del Mercado de Trabajo, y
desde hace tiempo en la negociacidn colectiva. Es un objetivo que sin embargo
siempre ha encontrado muchas dificultades para materializarse en medidas
concretas y eficaces, mas alla de las declaraciones generales contra la
discriminacién y a favor de la igualdad de oportunidades y de trato.

No obstante, en los ultimos afos, se ha producido un avance significativo en el
contexto de la negociacidon colectiva y de la accién sindica, aunque audn
manifiestamente mejorable. La inclusidn de criterios para avanzar en este objetivo
en los ANC desde 2002 y la Guia adoptada en 2003 por las confederaciones
empresariales y sindicales, han sido una ayuda en la incorporacién en los
convenios colectivos de los criterios sindicales en torno a esta materia.

Hay que tener en cuenta que los estereotipos de género y la desvalorizacion del
trabajo de las mujeres estan todavia muy anclados en el conjunto de la sociedad,
y que la resistencia empresarial es muy fuerte porque, ademas de los prejuicios
sociales, la eliminacion de la discriminacion laboral de las mujeres requiere
cambios profundos en la organizacidn del trabajo y una importante equiparacion
econdmica, cuestiones que constituyen obstaculos dificiles de salvar mediante la
negociacion, y adn son escasas las ocasiones en que se recurre a la movilizacién o
a la denuncia judicial para superar situaciones claras de discriminacion.
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Por otra parte, la prevista transposicién de la Directiva de igualdad de trato entre
hombres y mujeres y la anunciada Ley de Igualdad, deben facilitar la
intensificacion de acuerdos colectivos en esta materia.

En la negociacién de los convenios colectivos debemos centrarnos en impulsar dos
objetivos:

= Establecer Planes de igualdad en sectores y empresas grandes y
medianas, que incluyan como contenidos basicos:

Fijar los compromisos y objetivos.

Planificar su ejecucion.

Establecer las medidas y actuaciones.

Crear instrumentos de seguimiento y evaluacién con participacion sindical.
Dotar de recursos econémicos la implementacién del Plan.

O O 0O O0Oo

= Incluir medidas de accién positiva en el acceso al empleo, la estabilidad
en la contratacion, la formacién y diversificaciéon profesional, la promocién
profesional y retributiva:

o Como criterio general, la formula mas adecuada de regular las acciones
positivas es la de preferenciar, a igualdad de méritos, al sexo femenino, ya
que es el que presenta mayores niveles de desempleo, de temporalidad,
de exclusion profesional y menores niveles de reconocimiento profesional y
retributivo. En casos excepcionales (por ejemplo si se trata de promover la
integracion de hombres en funciones mayoritariamente realizadas por
mujeres), o como opcién alternativa mas factible de asumir por las
representaciones empresariales, puede aceptarse que la preferencia se
conceda al sexo menos representado en la empresa o sector.

4.6 Colectivos con especiales dificultades en el mercado laboral

= Jovenes:

Para los 5.5 millones de trabajadores y trabajadoras jovenes en activo (alrededor
del 27% de los activos de nuestro pais) el mercado de trabajo y las relaciones
laborales presentan peculiaridades propias que los diferencian de otros colectivos,
relacionadas esencialmente con los diversos elementos de precariedad en el
empleo. Para una gran parte de la juventud trabajadora el concepto de
precariedad se ha ampliado mas alla de la temporalidad en la contratacién, con
nuevas dimensiones que en muchos casos pasan a tener mas relevancia que el
modelo de relacidon contractual. Otros factores relacionados con la condiciones de
trabajo cobran importancia para los jovenes a la hora de definir un empleo como
precario. Las relaciones jerarquicas abusivas; la insuficiencia del salario; la
elevada siniestralidad; el desencuentro entre la formacién adquirida y el trabajo
desempefiado; la incapacidad para encarar un proyecto de emancipacién y de
acceso a ciertas condiciones de bienestar social, o la flexibilidad horaria impuesta
por requerimientos empresariales; son algunos de estos factores.
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Esta realidad es mas preocupante en la medida en que se percibe como un estado
“natural” e “inevitable”, y ademas, no conocen suficientemente los instrumentos
para hacerle frente; es decir, perciben el empleo en un marco injusto,
desregulado e informal. De ahi la importancia que cobra la accion sindical de
Comisiones Obreras y los procesos de negociacidén colectiva, como instrumento de
mejora de las condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores en general,
pero también orientada a cambiar de forma substancial las condiciones de empleo
y trabajo mas precarias que afectan a este colectivo. Es fundamental promover y
conseguir la vinculacion de los propios jovenes a los procesos de negociacion de
forma que se sientan participes de los logros y conocedores directos de las
dificultades para obtenerlos.

Con estos objetivos, los criterios a desarrollar en la negociaciéon colectiva deben
centrarse en las siguientes actuaciones:

o Incluir medidas de accidn positiva para reducir los elevados indices de
temporalidad de las trabajadoras y trabajadores jovenes.

0 Mejorar de la relacibn entre cualificaciéon, funciones desarrolladas y
encuadramiento profesional.

o Reforzar la igualdad de trato y oportunidades en el acceso a los turnos y
horarios de trabajo generales, con posibilidad de adaptacion para la
realizacion de estudios;

o0 Anulaciéon de clausulas que impiden el acceso a la promocién, la formacién
en razoén del tipo de contrato.

o Eliminar los obstaculos para acceder a las ayudas sociales a las personas
con contrato temporal, fundamentalmente aquellas que pueden facilitar la
emancipacion familiar de los jovenes (préstamos vivienda, avales, ayudas
para estudios,...).

o Definir criterios y condiciones para la oferta de practicas y becas laborales
para estudiantes y control sindical posterior sobre el proceso formativo.

0 Establecer en tres meses la antigliedad exigible para poderse presentar a
representante de los trabajadores en las elecciones sindicales.”’

o Garantizar la participaciéon de representantes sindicales jovenes en las
mesas negociadoras de los convenios.

= Personas con discapacidad®:

En nuestro pais una de cada veinte personas tiene algun tipo de discapacidad; son
aproximadamente 3,5 millones de personas. En este grupo conviven desde las
personas dependientes que necesitan apoyos especificos, a otro gran colectivo
que esta plenamente capacitado para tener una vida social y laboral auténoma.
Sin embargo en materia laboral este grupo presenta una brecha respecto al
conjunto de la poblacion trabajadora, injustificada socialmente. Los problemas
que encuentran para su insercion laboral y la falta de acceso al empleo es a su
vez la principal causa de riesgo de exclusiéon social.

" El art. 69.1.ET establece una antigtiedad minima en la empresa de seis meses, salvo que
el convenio colectivo establezca una menor antigiedad, con el limite de tres meses.

8 Ver campafia sobre “Discapacidad y Negociacién Colectiva” de la Secretaria de Politica
Social de la C.S. de CC.00. en www.ccoo.es/social
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En Espafia las politicas publicas de empleo para las personas con discapacidad son
hasta ahora muy débiles y ademas se concentran sobre todo en el “empleo
protegido”, mientras que la integracion laboral en el empleo ordinario se
promociona insuficientemente.

Con objeto de priorizar el acceso al empleo ordinario, la negociaciéon colectiva
debe centrar sus esfuerzos en algunos objetivos basicos:

o Fijar compromisos de contratacién de personas con discapacidad, iguales o
superiores a la Cuota de Reserva de puestos de trabajo prevista en la Ley
13/1982 (LISM). “Articulo 38. Las Empresas publicas y privadas que empleen
un numero de trabajadores fijos que exceda de 50 vendran obligadas a
emplear un numero de trabajadores minusvalidos no inferior al 2 por 100 de la
plantilla”.

o Promover la eliminacién de barreras arquitectdonicas y la adaptaciéon de los
puestos de trabajo a las necesidades y capacidades de las trabajadoras y
trabajadores con discapacidad.

o Limitar la utilizacién unilateral de medidas alternativas al cumplimiento de la
cuota de reserva y vigilar que so6lo se mantienen mientras duran las causas
que legalmente permiten utilizarlas. En todo caso, se deben descartar la
realizacion de donaciones y acciones de patrocinio de caracter monetario.

o0 En aquellos casos en que la empresa utilice la figura del “enclave laboral”, se
debe promover la mejora del compromiso legal de insercion laboral, de forma
que a la finalizacién del enclave laboral, la empresa tenga la obligacién de
contratar, con caracter indefinido, al menos al 25% de la plantilla del enclave,
con un minimo de un trabajador.

= Personas inmigrantes:

La inmigracion en nuestro pais representa actualmente el 9% de la poblacién
siendo, la transformacién experimentada en estos Ultimos cinco afios, uno de los
mas importantes cambios sociales de este principio de siglo.

Esto hace que la presencia de trabajadores y trabajadoras inmigrantes en nuestro
mercado de trabajo sea ya muy representativa, especialmente en algunos
sectores como la construccién, la hosteleria, el comercio, la limpieza, el servicio
domestico o la agricultura. A esto hay que afadir, el trabajo de personas
inmigrantes en la economia sumergida o en actividades no regularizadas,
situaciones ambas que llevan aparejada la carencia de derechos laborales y
sociales y, en un porcentaje importante, también la explotacién laboral y sexual
delictiva por parte de mafias y de empresarios sin escrdpulos que se mueven al
margen de las normas legales mas basicas.

Es importante sefialar que el 43% del empleo neto creado de forma legal, lo
ocupan trabajadores y trabajadoras inmigrantes y cerca de tres millones de los
5,4 de trabajadores temporales lo estan en las ramas de actividad que mayor
presencia de inmigrantes tiene, lo que conduce a afirmar que el colectivo de
inmigrantes es de los que sufren la temporalidad y precariedad con mayor
virulencia, y con especiales dificultades de integracion estable en el mercado
laboral. En concreto, en el 2005, el 63% del empleo temporal fue ocupado por
personas inmigrantes.
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Al igual que entre las personas jovenes, existen factores que influyen en la
temporalidad-precariedad del empleo en la poblacién inmigrante: elevada
siniestralidad; desencuentro entre la formacién adquirida y el trabajo que realiza;
obstaculos importantes para el acceso a ciertas condiciones laborales
generalmente ligadas al empleo estable (formaciéon, promocién, beneficios y
prestaciones sociales); condiciones de trabajo abusivas; ademas de las extremas
dificultades de acceso a una vivienda digna.

La negociacién colectiva como fuente de derecho, generadora de igualdad y
solidaridad, es un instrumento esencial para combatir cualquier indicio de
discriminacion o desigualdad de trato en el trabajo hacia las personas
inmigrantes. Comisiones Obreras tiene como objetivos desarrollar una politica
sindical que tenga en cuenta las necesidades laborales de este colectivo y
promover la vinculacion de los trabajadores y trabajadoras inmigrantes a los
procesos de negociacién colectiva, a la organizaciéon sindical y a los procesos de
elecciones sindicales, como un factor de igualdad e integracion.

Por ello debemos promover actuaciones sindicales que combatan las malas
condiciones laborales que puedan sufrir estos trabajadores por su condicién de
inmigrantes, al tiempo que introduciremos en la negociacién colectiva, en el
contexto de las reivindicaciones sindicales, propuestas especificas y acciones
positivas encaminadas a facilitar su plena integracion laboral.

Para ello, los criterios de negociacién colectiva en los sectores y empresas,
deberian incluir las siguientes medidas dirigidas a este colectivo:

e Garantizar la igualdad de trato por razén de raza, etnia u origen en las
clausulas generales y especificas de derechos de igualdad.

e Anular cualquier clausula o norma interna que obstaculice o impida el
acceso a la promocién, a la formacion, beneficios sociales, etc.

« Contemplar permisos de media o larga duracidén, no retribuidos, para los
casos de nacimiento, enfermedad grave, fallecimiento, etc, de familiares
cuando estos estén fuera del pais, sin perjuicio de los derechos que les
corresponda por nuestro ordenamiento legal o convenio colectivo.

» Establecer vias de acceso a la formacién profesional, a través de las
Comisiones Sectoriales de Formacién, en aquellos sectores con presencia
importante de inmigrantes, incluyéndolos dentro de los colectivos
prioritarios.

e Introducir en los planes de formacion, acciones dirigidas a promover el
conocimiento del idioma, legislacion basica espafiola, prevencion de
riesgos, etc.

4.7 Salud laboral

En la siniestralidad laboral influyen decisivamente la precariedad laboral, la
eventualidad y la subcontratacion abusiva, por lo que los avances en la estabilidad
en el empleo, en marcar nitidamente la responsabilidad empresarial y en mejorar
la coordinaciéon entre empresas y entre los delegados y delegadas de prevencion,
reduciran la vulnerabilidad de los colectivos expuestos. lgualmente influyen
cuestiones como la carencia de formacién sobre los riesgos presentes en el
desempefio del trabajo o la realizacion de jornadas excesivamente prolongadas. A
su vez, el ejercicio de los amplios derechos de participaciéon conquistados en
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materia de salud y seguridad son una oportunidad de actuacién sindical en
decisiones basicas de la organizacion del trabajo.

En el marco del Dialogo Social se han producido importantes acuerdos en torno a
la prevencidon de riesgos laborales y a la lucha contra la siniestralidad laboral y se
siguen desarrollando negociaciones en torno a diversos aspectos de especial
relevancia (desarrollo de la Estrategia espafiola sobre Seguridad y Salud en el
Trabajo; nueva clasificaciéon y criterios de cotizacién para los accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales; nuevo listado de enfermedades profesionales; Plan
General de Actividades Preventivas de las Mutuas con cargo a cuota,...).

El Real Decreto 171/2004, es un instrumento que debemos utilizar en los sectores
y empresas para promover mayores niveles de seguridad y salud en el trabajo vy,
en definitiva, para avanzar en la mejora real de la condiciones de trabajo.

Es preciso incorporar a la negociaciéon colectiva un planteamiento activo de
adopcion y desarrollo de planes integrales de prevencion de riesgos que
complementados con medidas de coordinaciéon y de intervencién sindical den
como resultado una caida drastica de la siniestralidad, de las lesiones y
enfermedades profesionales. En los convenios sectoriales es necesario, ademas,
reforzar los instrumentos de intervencién y participacion de las organizaciones
sindicales, ya que las posibilidades de actuacion de los delegados y delegadas de
prevencion en las pequefias empresas son dificilmente aplicables.

Por otra parte, la entrada en vigor el 1 de enero de la Ley del Tabaco, va a exigir
la adopcién de acuerdos que, partiendo del cumplimiento de la norma legal,
aporten medidas que faciliten su aplicacibn y prevengan las situaciones de
conflicto que puedan generarse. En este sentido, la Confederacién ha difundido
dos circulares® (2 de noviembre y 2 de enero) a todas las organizaciones
confederadas, con indicaciones y criterios para afrontar la aplicacion de la Ley.
También algunas organizaciones confederadas han publicado guias especificas
sobre esta materia. Ademas, en algunas empresas ya se han adoptado acuerdos
cuyos contenidos pueden servir de base para la negociacidén, con las adaptaciones
necesarias en cada empresa consideren procedente.

En materia de Seguridad y Salud en el Trabajo, los objetivos y criterios a
desarrollar en la negociacién colectiva de forma preferente son:

= Prevencién de riesgos y enfermedades profesionales:

o0 Elaboraciéon de planes para la reducciéon de la siniestralidad laboral.

o Definicibn de riesgos y enfermedades profesionales presentes en la
empresa o sector, incluidas las derivadas de riesgos psicosociales y los
riesgos para el embarazo y la lactancia, adoptando planes y medidas de
prevencion.

o Impulsar el traspaso al INSS de la gestién de las contingencias comunes
que estén adjudicadas a Mutuas.

9 Ver textos completos en web C.S. CC.0O.:
http://www.ccoo.es/pdfs/Circular%20Tabaco%20enero%202006.pdf
http://www.ccoo.es/pdfs/Circular%20Tabaco%20noviembre%20%202006.pdf

' Uno de los primeros acuerdos en esta materia se ha firmado en la empresa
FRATERNIDAD/MUPRESPA, accesible en la web de COMFIA/CC.00. www.comfia.net.
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= Participacion sindical:

o Negociacién sobre el Servicio de Prevencién.

Codecisién en la eleccion de Mutua.

o0 Reconocimiento de delegados y delegadas sectoriales de
prevencion.Creacion de Comités de Seguridad y Salud interempresas
(empresa principal, contratas y subcontratas), y adopcién de los diversos
instrumentos de coordinacidn para la prevenciéon de riesgos en el conjunto
de la cadena empresarial.

o

4.8 Cualificacion y clasificacion profesional

La organizacion del trabajo tiene una fuerte incidencia en los sistemas de
clasificacién, promocién y retribucién en los sectores y en las empresas, pero en
muchos casos los sistemas regulados y/o aplicados no se corresponden ni con las
necesidades empresariales ni con los intereses de los trabajadores y trabajadoras
en relacion al reconocimiento de la cualificacion y experiencia profesional y la
correspondiente retribucion.

Desde CC.0OO. hace tiempo que venimos promoviendo el objetivo de modernizar y
articular, desde el ambito sectorial estatal, las estructuras de clasificacion
profesional para adaptarlas a las nuevas realidades sociales y empresariales, a la
vez que consideramos necesario que la formacién profesional y continua guarde
una relacion directa con los perfiles profesionales de caracter sectorial.

El gran desarrollo de los planes de formacion continua en los ultimos afios ha
permitido el acceso a mayores niveles de cualificacion y al reciclaje profesional de
un numero muy importante de trabajadores y trabajadoras, pero la repercusiéon
en la mejora de su carrera profesional ha sido significativamente inferior.

También esta siendo ardua la tarea de poner en marcha el Sistema Nacional de
las Cualificaciones, previsto en la Ley de Cualificaciones y Formacion Profesional,
aprobada en junio del afio 2002, y culminar la elaboracién del Catalogo de
Cualificaciones profesionales, surgido como desarrollo de esta Ley, mediante el
decreto aprobado en septiembre de 2003. En estos momentos el numero de
cualificaciones aprobadas 239 y de ellas, 162 ya han sido publicadas en el BOE.

Los sistemas de clasificaciéon profesional, los procedimientos de promocién, el
reconocimiento de la cualificacidon y los procesos de formacidon permanente, siendo
aspectos centrales en las relaciones laborales para el desarrollo profesional de las
trabajadoras y trabajadores y para favorecer la productividad en las empresas,
adolecen del suficiente y adecuado tratamiento y desarrollo en una gran parte de
los convenios colectivos. Ademas, se constata la practica ausencia de referencias
en los convenios colectivos a la relacion existente entre la estructura profesional
establecida en el convenio colectivo sectorial o de empresa y los elementos
derivados de la Ley de Cualificaciones y Formaciéon Profesional, asi como con los
Acuerdos Nacionales de Formacién para el Empleo.

En consecuencia, se trata de incidir en la negociacion colectiva en los siguientes
aspectos:
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0 Los convenios sectoriales estatales deben establecer el sistema de clasificacion
profesional aplicable al conjunto del sector, promoviendo la sustitucién de las
categorias profesionales por grupos profesionales y areas funcionales,
abordando al mismo tiempo la definicibn con caracter general de los perfiles
profesionales susceptibles de ser adaptados, mediante pacto o convenio de
empresa, a las necesidades especificas de la actividad empresarial**.

0 El sistema debe establecerse con criterios objetivos y controlables, para
garantizar que no contienen elementos que puedan producir discriminaciones
directas o indirectas.

o Desarrollo e impulso de la formacién para el empleo en los sectores y
empresas, vinculada al catalogo de las cualificaciones, para facilitar la
acreditacion y reconocimiento de la misma en los procesos de promocién y
desarrollo profesional.

o Incluir el disefio de la carrera profesional en todas las actividades, con
procedimientos para la promocién y diversificacion profesional.

o Dotar de instrumentos efectivos de participacion para la aplicacién, desarrollo
y evaluacion de los sistemas establecidos en el convenio colectivo de
aplicacion.

0 Constituir, en los distintos ambitos de la negociacion colectiva, Comisiones
especificas o dotar de competencias a la Comisidon Paritaria del Convenio, para
la adecuacioén, seguimiento e implantacién de los procesos de encuadramiento
y clasificaciéon profesional.

4.9 Prevencion medioambiental*?

Cada vez resulta mas importante la intervencién de las organizaciones sindicales y
de la representacion legal de los trabajadores en la mejora de la gestion del
medio ambiente en las empresas. Abordar activamente desde la accién sindical
estas cuestiones permite afrontar mejor aspectos fronterizos con la salud laboral
como es el caso del riesgo téxico, fomentar la mejora tecnolégica de las empresas
que supone situarse en una posicibn mas favorable de competitividad y tener la
garantia de no tener que afrontar problemas derivados del incumplimiento de la
normativa medioambiental. Para ello es preciso conseguir derechos de
interlocucién especificos en materia ambiental.

o Constituir Comisiones Paritarias en Convenios de sector o a nivel de
empresa para el estudio y el establecimiento de criterios encaminados a la
eliminaciéon o sustitucion de sustancias que tengan caracter de disruptores
endocrinos y para abordar otros aspectos medioambientales.

1 Algunos convenios sectoriales estatales carecen de clasificacion profesional y de tablas
salariales, por lo que el objetivo prioritario pasa a ser conseguir el establecimiento de un
sistema bésico.

2 El documento “Determinacién de las buenas clausulas referidas a actividades
medioambientales en la negociacién colectiva sectorial y en los convenios de empresa”
elaborado por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) de CC.OO.,
aporta una exhaustiva informacidon sobre esta materia y las posibilidades de tratamiento
en el &mbito de la negociacidon colectiva, recogiendo un importante nimero de clausulas
extraidas de convenios colectivos vigentes. El documento esta accesible en la Biblioteca
Virtual de la web de ISTAS, www.istas.ccoo.es .
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o Promover el establecimiento de competencias en materia de medio
ambiente para los Comités de seguridad y salud o, en su caso, la creacidon de
Comités Paritarios de Medio Ambiente en las empresas y de la figura del
delegado de medio ambiente, para la consulta regular y peridodica de las
actuaciones de la empresa en cuestiones medioambientales.

El Plan Nacional de Asignacion de de derechos de emisién de gases de efecto
invernadero (PNA), derivado del RD 1866/2004 y de la Ley 1/2005, contempla la
creacion de una Mesa General de Dialogo global y Mesas para cada sector de
actividad implicados (eléctrico, refino de combustibles; siderurgia y coquerias;
cemento y cal; vidrio y fritas; ceramica; pasta, papel y cartén), todas de caracter
tripartito, encontrandose pendiente de la aprobacion del Real Decreto
correspondiente. El desarrollo de estas mesas es fundamental para abordar
conjuntamente con la patronal y el Gobierno_el seguimiento del impacto de la
aplicacion del Protocolo de Kioto sobre competitividad, empleo y cohesién social, y
mas concretamente los efectos laborales, sociales y de empleo del PNA,
contemplando los siguientes objetivos:

o Identificar de manera anticipada y precisa las situaciones adversas que
pudieran darse sobre el empleo para resolverlas positivamente o
plantear, en su caso, las medidas complementarias necesarias.

o lIdentificar lineas de renovacidon y modernizacién tecnoldégica del tejido
productivo y proponer las medidas que impulsen ese proceso de
innovacion.

o Incorporar la presencia de los sindicatos en los 6rganos de participacién de
caracter medioambiental.

4.10 Movilidad a los centros de trabajo

La negociacion colectiva puede ser un instrumento adecuado para promover
actuaciones y medidas dirigidas a fomentar la movilidad sostenible a los centros
de trabajo, materia que so6lo de forma incipiente se ha tratado en algunos
convenios colectivos, también en el | Acuerdo Interconfederal de Catalufia y en
acuerdos de dialogo social sectorial y territorial. Lo mas habitual han sido las
negociaciones provocadas por el traslado de una empresa a una localidad distinta
a donde se encontraba ubicada con anterioridad.

Todo cambio sustancial de la organizacién del tiempo de trabajo y los horarios, la
apertura de nuevos centros de trabajo o actividades itinerantes, tiene
consecuencias importantes en la vida y trabajo de las personas relacionadas con
la movilidad: implica riesgos importantes para integridad fisica, como ponen en
evidencia las cifras de siniestralidad en accidentes “in itinere”; para la salud, por
el cansancio y stress acumulado en los desplazamientos largos y conflictivos;
reducen el tiempo libre y la disponibilidad que del mismo pueden hacer cada
persona; comporta, con frecuencia, costes econémicos excesivos en relacion a las
rentas de muchos trabajadores y trabajadoras; por todo ello, cuando van a
adoptarse por las empresas cambios substanciales en estas materias, se deberia
medir su impacto con caracter previo a la puesta en marcha de las actuaciones,
con el objetivo de encontrar las mejores alternativas de adaptacion de los
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procedimientos de movilidad utilizados por la plantilla y las medidas adicionales
que puedan eliminar o paliar los efectos negativos que pudieran producirse.

La negociacién colectiva, sectorial o de empresa y los acuerdos interconfederales,
deben impulsar que esta materia sea objeto de analisis periédicos, entre la
empresa y la representacion sindical o entre las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas, con el objetivo de establecer medidas concretas
que favorezcan la movilidad sostenible de las personas. También el diadlogo social
debe incluir y avanzar en el tratamiento de la movilidad de la poblaciéon en general
y de la movilidad de los trabajadores y trabajadoras a los poligonos y centros de
trabajo.

Dado que los ambitos de negociacibn pueden ser muy variados, las partes
negociadoras diversas, la situacion de partida y las necesidades diferentes, el
caracter de los acuerdos y las medidas a implementar seran variados en cada
caso. No podemos contar con modelos generalizables pero si divulgar y analizar
las experiencias existentes para tomar como referencia las medidas que se
adapten mejor a cada caso y que hayan resultado eficaces.*®

Como cuestiones a tener en cuenta en la negociacidon, estan las siguientes:

0 Los planes y medidas pueden ser adoptadas para una empresa O para un
conjunto de empresas ubicadas en un mismo entorno;

o Pueden requerir la interlocucion y el establecimiento de acuerdos con las
Administraciones y organismos correspondientes (Comunidad Auténoma,
municipios, consorcio de transporte, etc.);

0 Se debe realizar un andlisis previo de las necesidades. Las medidas que se
adopten deben, preferentemente, formar parte de un Plan de Movilidad, que
identifigue motivaciones y objetivos; integrado por actuaciones diversificadas;
con criterios de aplicacion establecidos y reglas de flexibilidad para atender
situaciones especiales; con instrumentos y recursos para su implementacion,
evaluacion y revision.

o Deben tener un enfoque integral en relacibn a las personas que pueden
acogerse a las medidas que se adopten (plantillas propias, subcontratadas,
personal en mision, trabajadores autobnomos dependientes;...)

4.11 Responsabilidad social de las empresas™

A escala mundial, en los udltimos diez afios un niumero importante de empresas ha
comenzado a adoptar voluntariamente iniciativas sociales de diverso tipo,
orientadas a asumir —con mayor o menor intensidad- cierto grado de compromiso
sobre las posibles externalidades negativas, en términos sociales vy
medioambientales, derivadas de sus actuaciones.

13 para mas informaciéon se pueden consultar, entre otras, la documentacién de Jornadas
de Movilidad (CS de CC.00. y CONC; FCT) y la Guias sindicales editadas sobre esta
materia. http://www.conc.es/ Accién Sindical- Transporte Colectivo- Ponencia de las Jornadas
Internacionales sobre Movilidad en el Trabajo. (Celebradas a Barcelona el 9 y 10 de noviembre
de 2005).

14 Recopilacién de documentos sobre la RSE elaborados y publicados por CC.00. Accede a
publicaciones de Comisiones Obreras sobre RSC y Coédigos de Conducta, fruto de
seminarios y jornadas monograficas, con interesantes aportaciones —entre otras- del
sindicalismo internacional.
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Una situacibn que en nuestro pais, y en los ultimos tres afios, se esta
reproduciendo a cierta velocidad a partir de la proliferacion de iniciativas
empresariales de diverso tipo e impacto que, sin profundizar, bien pudieran
identificarse con iniciativas de responsabilidad social, tratandose, en su mayoria,
de grandes empresas multinacionales, y que tiene como caracteristica comudn la
ausencia de participacion e implicacién de los sindicatos en estas estrategias
empresariales y la aparicion en la escena de la empresa de ciertas ONG” s.

Se esta impulsando un nuevo concepto de gestién, una nueva forma de entender
la empresa que no estad teniendo en cuenta el hecho sindical. Este modelo,
definido como “empresa responsable” pretende la gestiéon de activos tangibles e
intangibles como el capital intelectual, la reputacidn y la transparencia, a la vez
que integra en su gestion aspectos estratégicos como los sociales y medio
ambientales que hasta hace poco mas de cuatro afios se consideraban “cuestiones
técnicas”.

Comisiones Obreras, estando de acuerdo en la introduccién de estas practicas y
compromisos de responsabilidad social, no debe dejar pasar por alto el papel que
la negociacion colectiva puede y debe desempefiar en la promocion de tales
iniciativas y estrategias. Evitando, en cualquier caso, que la practica de la
unilateralidad que caracteriza la adopcion de compromisos voluntarios por parte
de las empresas, se convierta en suceddneo de la negociacion colectiva y/o
pretenda, en las relaciones laborales, la sustituciéon de los sindicatos por otro tipo
de organizaciones sociales.

A pesar que la experiencia de participaciéon sindical en politicas de RSE es escasa,
si se puede decir que la preocupacién de nuestras organizaciones por el asunto es
cada vez mayor. A la mayor preocupacion de algunas de nuestras Federaciones —
COMFIA, FITEQA, FCT, FM - se le unen algunos compromisos territoriales —
Castilla y Le6n, Cataluia.

Los contenidos de la RSE no pueden obviar que las practicas empresariales deben
ser mas transparentes y mas comprometidas y consecuentes con el entorno en el
que se desenvuelven. EI compromiso sindical con la RSE exige que: a la vez que
se demanda un salario justo y un empleo de calidad se exija transparencia en la
toma de decisiones; respeto por el medio ambiente y comportamientos mas
democraticos en las relaciones laborales.

Asi, consideramos necesaria la participacion activa de los trabajadores y sus
representantes en la elaboracién de las estrategias, seguimiento y cumplimiento
de los compromisos de RSE. En consecuencia debemos plantear:

Creacion de comités/comisiones (o0 similar) de RSE en el seno de las empresas
con participacion sindical, haciendo mas exigible esta reivindicacion en aquellas
empresas y/o grupos donde se hayan publicitado compromisos de RSE o RSC (en
cualquier caso, dicha iniciativa tendra en cuenta el tipo de empresa: grupo,
multinacional, nacional, exportadora o no, participada o no, tamafio, cadena de
proveedores, subcontrataciéon, etc). Los trabajadores y sus representantes, mas
alld de la consulta, deben participar en los resultados de los balances sociales
que se incorporan a los informes anuales de las empresas.

La formula de los cbédigos de conducta desarrollados en los ambitos
internacionales y/o las referencias a compromisos RSC en determinados sectores
pueden servir de ejemplo a trasladar al ambito de la negociacion colectiva .
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Contenidos RSE a tener en cuenta:

- Programas y politicas de calidad laboral (medidas de igualdad e integracioén;
conciliacion de la vida personal y laboral; volumen y calidad del empleo; sistema
de renumeracibn y estructura salarial; prevenciobn de riesgos laborales;
formacion; promocién; accién social; participacion y derechos sindicales).
- Normas, guias y estdndares seguidos para la elaboracién de los informes y/o0
memorias.
- Cdédigos éticos y/o de conducta.
- Transparencia econémica.
- Sistemas de calidad; certificaciones.
Programas y compromisos sociales (solidaridad, filantropia, mecenazgo).
Programas y compromisos culturales.
Compromisos e iniciativas de desarrollo local.
Inversiones socialmente responsables.
Inversiones en innovacion.

Programas medioambientales (emisiones; consumo y ahorro energético;
reciclajes, desechos, seguridad y formacién medioambiental, etc.).

Las politicas de RSE deben servir, también, para evitar que los desafios de la
internacionalizacion no supongan un nuevo retraso para nuestro pais. Estéas
politicas deben orientarse para obtener beneficios explotando mejor nuestra
cuenta de resultados; mejorando nuestras ventajas competitivas y reduciendo
nuestros déficits —inversién extranjera directa; balanza comercial; 1+D+i-, sin
necesidad de imponer retrocesos a los derechos sociales y laborales, permitir las
deslocalizaciones, o meterle mano al estado del bienestar social. La Negociaciéon
Colectiva no puede ser ajena a estas estrategias.

4.12 Derechos sindicales

Ampliar los derechos de informacién, consulta y negociacion de la Representacion
Legal de los trabajadores y trabajadoras y de las organizaciones sindicales
representativas es un objetivo permanente, junto con la mayor sindicalizacién de
las relaciones laborales en los centros de trabajo, ya que es la organizaciéon
sindical de clase y con fuerte implantacién y representacion general, quien puede
garantizar de forma mas efectiva los derechos individuales y colectivos, desde la
accion sindical, la negociacién colectiva y el dialogo social.

Sindicalizar la accion sindical en los centros de trabajo requiere, por un lado,
impulsar la organizacidon de secciones sindicales en todas las empresas en las que
tenemos una afiliacion suficiente e incrementar su protagonismo directo en las
relaciones laborales y los procesos de negociacidn en la empresa; y por otro lado,
avanzar en el reconocimiento del derecho de las estructuras sindicales
supraempresariales para intervenir directamente en los centros de trabajo.

Ademas, los recientes cambios en la Ley de Sociedades Andnimas y la préxima
transposicion a nuestro ordenamiento juridico de la Directiva de participacion de
los trabajadores en la Sociedad Andnima Europea, nos permitira impulsar el
criterio de implicacién de los trabajadores, que corresponde a “la informacion,
la consulta y la participacién, y cualquier otro mecanismo mediante el cual los
representantes de los trabajadores pueden influir en las decisiones que adopten
en la empresa”, si utilizamos los términos previstos en la constitucién de
Sociedades Andénimas Europeas.
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Como objetivos preferentes, debemos centrarnos en negociar sobre los siguientes
aspectos:

= Instrumentos de participacién en la empresa, grupo y sector, para la
administracién, aplicaciéon y desarrollo del convenio; para el analisis de las
perspectivas econémicas, productivas y de empleo y la adopciéon de medidas
preventivas o paliativas, tanto ante situaciones adversas como en la
perspectiva de nuevos desarrollos tecnolégicos; dotandolos de recursos
suficientes y asegurando la actividad regular de los mismos, promoviendo la
eficacia en el desarrollo de sus objetivos.

= Potenciacion de las Comisiones Paritarias, con una adecuada y amplia
definiciébn de sus competencias, de los procedimientos para su intervencién en
las funciones que le son encomendadas y con suficiente dotacion de medios y
recursos para el ejercicio de su actividad.

= Recursos para la actividad sindical:

o Dotar recursos para la actividad sindical: horas sindicales, locales, horas
para asambleas, mobiliario y equipamientos informatico.

o Reconocimiento del derecho de uso sindical de las nuevas tecnologias para
la informacién (correo electrénico, Intranet de empresa, internet, web).

4.13 Estructura y articulacion de la negociacion colectiva

Una vez mas, los temas de vertebracién y articulacién colectiva deberian estar
presentes en la préxima negociaciéon de todos los convenios. La atomizacion, la
disfuncién de algunos ambitos funcionales y los vacios de regulacion por falta de
vinculacién entre la negociacién en la empresa y la negociacion sectorial, son
cuestiones que merman la eficacia de los convenios colectivos.

Con independencia de que, en el ambito del Dialogo Social, se abra una
negociacion bipartita para la modificacion de la regulacion legal de la estructura
de la negociaciéon colectiva, también debemos intentar mejorar la actual situaciéon
a través de la negociacion de convenios colectivos.

Para ello, son fundamentales los criterios marcados por las Federaciones
estatales, para la revisién de los ambitos de negociacidén, tanto funcionales
como territoriales; la revision de los contenidos de los convenios colectivos, y
la articulacién entre los diferentes ambitos, sectoriales y de empresa. Soélo la
articulacion entre los diferentes ambitos de negociacibn nos permitirdA una
adecuada negociacion de todas las materias, sefialando en cada uno de ellos el
caracter de las mismas: unas seran de directa aplicacion, reservadas al ambito
sectorial mas amplio; otras, requerirAn un desarrollo posterior en ambitos
inferiores; y, por dltimo, otras podran ser remitidas a ambitos inferiores. Ademas
del reparto de materias, los convenios sectoriales deberian prever qué materias
negociadas en su ambito requieren, sin embargo, una gestién descentralizada
hacia ambitos geograficos concretos.
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Frente a la situacion de vacios normativos existentes en un nimero importante de
empresas y sectores, es preciso seguir utilizando la figura de la extension de
convenios colectivos, con arreglo al procedimiento recientemente regulado en el
RD 718/2005 de 20 de junio que desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de los
Trabajadores, asi como los procedimientos de consulta sobre ambitos funcionales
de aplicaciébn de convenio colectivo con arreglo a la actividad realizada en la
empresa.

La negociacién en la empresa juega un papel fundamental y hay que
asegurar la articulacién de los convenios y pactos de empresa con los convenios
sectoriales, la comunicacidon sobre estos ultimos a las Comisiones Mixtas de los
convenios sectoriales respectivos y la participacion del sindicato en este ambito de
negociacion.

A su vez, debemos prestar una especial atencion a los procesos de segregacion
de empresas y a los procesos a desarrollar en la negociacion colectiva en los
grupos de empresa. Procesos que en algunos casos estan suponiendo hoy la
aplicacion de diferentes convenios colectivos para actividades que antes se
desarrollaban en la misma empresa y bajo la misma regulacién contractual. En
resumen, parece que hay que buscar respuestas en convenios o acuerdos marco
sobre aquellas cuestiones que son homogéneas para un grupo de empresa;
acuerdos marco que regulen la relacidon entre empresas auxiliares y la principal, y
acuerdos o normas que aseguren condiciones basicas y comunes para quienes
trabajan en un mismo centro.

Para avanzar en una mejor estructura y articulacién de la negociacién colectiva es
necesario promover los siguientes objetivos:

O Impulsar acuerdos y convenios sectoriales generales que determinen la
estructura y articulacién de la negociacidén colectiva en los diversos niveles del
ambito funcional. Definicion de las materias reservadas a cada ambito y los
procedimientos de adecuacion, desarrollo y mejora de contenidos en los
ambitos inferiores.

O Promover la vinculacion articulada de los convenios de ambito inferior a los de
ambito superior.

O Contencién en la generacibn de nuevos ambitos negociales y en la
modificacion de los ambitos funcionales y geogréaficos que puedan invadir
actividades incluidas en el ambito funcional de convenios preexistentes.

O Notificar a las estructuras federativas y territoriales superiores la intenciéon de
creacion de nuevos ambitos de negociaciéon colectiva, con caracter previo a la
puesta en marcha de cualquier iniciativa. Una vez firmado un convenio
sectorial de nueva creacion, la organizaciéon firmante debe realizar una amplia
difusién del mismo en todos los centros de trabajo.
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