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cepto 484.01, sera el limite que establezca la dotaciéon maxima en los pre-
supuestos generales del Consejo Superior de Deportes para el ano 2002
en dicha aplicacion presupuestaria.

Séptimo.—La concesion de subvenciones se regulara de acuerdo con
lo previsto en la base sexta, apartado 1.° de la Orden de 23 de enero
de 1998 («Boletin Oficial del Estado» del 29) por la que se establecen
las bases para la concesion de ayudas y subvenciones del Consejo Superior
de Deportes, asi como por el Real Decreto 2225/93 de 17 de diciembre
de 1993 («Boletin Oficial del Estado» del 30) por la que se aprueba el
Reglamento del procedimiento para la concesion de subvenciones publicas,
asi como por cualquier normativa que elabore el Consejo Superior de Depor-
tes sobre esta materia y haya comunicado a las Federaciones Deportivas
Espanolas.

Octavo.—Las Federaciones Deportivas perceptoras de este tipo de sub-
venciones, estaran obligadas por lo que se refiere a la justificacion, a lo
estipulado en la base 5.°, 2.1 de la Orden de 23 de enero 1998 («Boletin
Oficial del Estado» del 29), reguladora de concesion de ayudas y subven-
ciones con cargo a los créditos presupuestarios del Consejo Superior de
Deportes, y asimismo al Real Decreto 2225/1993 de 17 de diciembre de 1993
(«Boletin Oficial del Estado» del 30) por la que se aprueba el Reglamento
del procedimiento para la concesiéon de subvenciones publicas a tenor
del cumplimiento del Proyecto y de la correcta aplicacion del gasto, dentro
de los noventa dias siguientes a la finalizacién de la actividad, sin perjuicio
del sometimiento a la verificacion contable que fuera pertinente. Dichas
Federaciones peticionarias deberan acreditar estar al corriente de sus obli-
gaciones tributarias y de la Seguridad Social.

Noveno.—La concesion de subvenciones a las que se refiere la presente
Resolucion se efectuara en régimen de concurrencia competitiva.

Décimo.—El 6rgano instructor del procedimiento es la Subdireccién
General de Cooperacion Deportiva y Deporte Paralimpico, de la Direccion
General de Deportes, conforme a lo dispuesto en el articulo 6.2.b) del
Real Decreto 286/1999, de 22 de febrero, sobre estructura organica y fun-
ciones del Consejo Superior de Deportes y de adecuacién del Organismo
a la Ley 6/1997 , de 14 de abril, de Organizacion y Funcionamiento de
la Administracién General del Estado.

Undécimo.—El é6rgano instructor procedera a la valoracion de las soli-
citudes presentadas conforme a los siguientes criterios y sobre un total
de 40 puntos como valoracion maxima final:

Establecimiento de los objetivos técnicos anuales, a medio y largo plazo,
en el plan general de la Federacion. Se valorara positivamente la concrecion
de objetivos cuantificables y medibles. (2 puntos).

Establecimiento del proyecto dentro de una planificacion de actua-
ciones plurianual, que recoja la filosofia, objetivos y medios de la Fede-
racion en relacion al Programa de tecnificacion deportiva, y dentro del
Proyecto Deportivo de la Federacion. (4 puntos).

Explicacion y distribucion del proyecto en fases de actuacion, espe-
cificando el objetivo y los medios para su desarrollo. (4p.)

Sistema seguido por la Federacion para llevar a cabo la seleccion de
los participantes. Se valorara positivamente el establecimiento de criterios
objetivos y su argumentacion para cada tipo de actuacion. (2p.)

Implicacion econémica de la federacion y/o otras instituciones en el
programa (cofinanciacién). S6lo se admitiran aquellos proyectos que
demuestren que financian al menos un 20% de las actuaciones especificas
de este Programa. (2p.)

Numero de deportistas totales a los que va dirigido el Programa, dife-
renciados por sexo. (2p.)

Designacion de un técnico federativo responsable del Programa, valo-
randose positivamente su exclusividad, el cual realizara el control y segui-
miento de los deportistas implicados en el Proyecto. (4p.)

Explicacién detallada sobre el grado de coordinacién del Programa
propuesto con los existentes a nivel autonémico en su caso y especifi-
camente con los programas de los Centros de Tecnificacion y Especia-
lizacién Deportiva reconocidos por este Consejo Superior de Deportes. (4p.)

Explicacion detallada de la labor y participacion de las Federaciones
Autonémicas implicadas en el proyecto. (4p.)

Relacion nominal, cuando sea posible, de los participantes en cada
actuacion, con expresion de su afio de nacimiento, especialidad deportiva,
anos de permanencia en el programa, asociaciéon deportiva de pertenencia
y Comunidad Auténoma. (2p.)

Ubicacion de las instalaciones residenciales y deportivas a utilizar. (2p.)

Desarrollo de los criterios de seleccion de las instalaciones residenciales
y deportivas a utilizar. (2p.)

Actuaciones a realizar, calendario y nimero de participantes en cada
una, diferenciado por sexo. (2p.)

Nombre y apellidos del cuadro técnico de cada actuacion, edad, titu-
lacion, y funcién dentro de la Federacion cuando proceda . (2p.)

Encuentros deportivos y otras actividades a realizar. (2p.)

Duodécimo.—El tramite de Audiencia se evacuara de conformidad con
lo previsto en el articulo 84 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de
Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y Procedimiento Admi-
nistrativo Comun. La iniciacién del tramite se notificara a los interesados,
concediéndoles un plazo de quince dias para que efectien las alegaciones
y presenten los documentos y justificantes pertinentes.

Decimotercero.—La propuesta de Resolucion debera expresar el soli-
citante o la relacién de solicitantes para los que se propone la concesién
de la subvencion, y su cuantia, especificando su evaluacion y los criterios
de valoracién seguidos para efectuarla.

Decimocuarto.—La concesién o denegacion de estas subvenciones sera
adoptada por Resolucion del Secretario de Estado-Presidente del Consejo
Superior de Deportes, de conformidad con lo dispuesto en la base quinta,
apartado 5 de la Orden Ministerial de 23 de enero de 1999, y se notificara,
de acuerdo con lo dispuesto en la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de
Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y Procedimiento Admi-
nistrativo Comun, por el Director General de Deportes del Consejo Superior
de Deportes a los Presidentes de las Federaciones implicadas.

Decimoquinto.—El plazo maximo para la Resoluciéon del Procedimiento
sera de cinco meses computados a partir del dia siguiente al de la publi-
cacion de esta Resolucion en el «Boletin Oficial del Estado», entendiéndose
desestimada una vez transcurrido el plazo para resolver si no hubiese
recaido Resolucion expresa, de conformidad con lo previsto en el articu-
lo 6.4 del Real Decreto 2225/1993, de 17 de diciembre.

Decimosexto.—La Resolucion que ponga fin al procedimiento sera defi-
nitiva y contra la misma cabra interponer recurso contencioso-adminis-
trativo ante los Juzgados Centrales de lo Contencioso-Administrativo, con-
forme a lo establecido en el articulo 9.c) de la Ley 29/1998, de 13 de
julio, reguladora de la Jurisdiccion Contenciosa-Administrativa, y articu-
lo 90.4 de la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, en
la redaccion dada por la Ley Organica 6/1998, de 13 de julio, en el plazo
de dos meses a contar desde el dia siguiente a la fecha de su notificacion,
de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46.1 de la citada Ley 29/1998.
Asimismo, podra ser recurrida potestativamente en reposicion, en el plazo
de un mes y ante el mismo organismo que la ha dictado.

La presente Resolucion podra ser recurrida potestativamente en repo-
sicion, en el plazo de un mes y ante el mismo 6rgano que la ha dictado,
de acuerdo con lo dispuesto en los articulos 116 y 117 de la Ley 30/92,
de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas
y Procedimiento Administrativo Comun, en la redaccién dada por la
Ley 4/1999, de 13 de enero, y cabra interponer recurso contencioso-ad-
ministrativo ante los Juzgados Centrales de lo Contencioso-Administrativo,
conforme a lo establecido en el articulo 9.c) de la Ley 29/1998, de 13
de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contenciosa-Administrativa, y articu-
lo 90.4 de la Ley Organica 6/1985, de 1 de julio, del Poder Judicial, en
la redaccién dada por la Ley Organica 6/1998, de 13 de julio, en el plazo
de dos meses a contar desde el dia siguiente a la fecha de su notificacion,
de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 46.1 de la citada Ley 29/1998.

Lo que se hace publico para general conocimiento.
Madrid, 19 de diciembre de 2001.—El Secretario de Estado-Presidente
del Consejo Superior de Deportes, Juan Antonio Gémez-Angulo Rodriguez.

MINISTERIO DE TRABAJO
Y ASUNTOS SOCIALES

1024

RESOLUCION de 26 de diciembre de 2001, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el Registro y publicacion del Acuerdo Interconfederal
para la Negociacion Colectiva 2002 (ANC-2002).

Visto el texto del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colecti-
va 2002 (ANC-2002), suscrito el dia 20 de diciembre de 2001, de una parte,
por la Confederacion Espanola de Organizaciones Empresariales (CEOE)
y la Confederacion Espanola de la Pequena y Mediana Empresa (CEPYME)
y, de otra, por la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOO)
y la Unién General de Trabajadores (UGT), y de conformidad con lo dis-
puesto en el articulo 83.2 en relaciéon con el articulo 90, apartados 2
y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
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aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y deposito
de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva 2002 en el correspondiente Registro de este centro
directivo.

Segundo.—Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 26 de diciembre de 2001.—La Directora general, Soledad Cér-
dova Garrido.

ACTA DE FIRMA DEL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2002 (ANC-2002)

En Madrid, siendo las once horas del dia 20 de diciembre de 2001,
reunidas, en la sede del Consejo Econémico y Social, las representaciones
de la Confederacion Espafola de Organizaciones Empresariales (CEOE),
la Confederacion Espaiola de la Pequeia y Mediana Empresa (CEPYME),
la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) y la Unién Gene-
ral de Trabajadores (UGT),

MANIFIESTAN

Primero.—Que, dada la situaciéon econémica y social actual y las reper-
cusiones desfavorables que pudiera tener sobre el empleo, consideran opor-
tuno dar conjuntamente una sefial de confianza que contribuya a alargar
el ciclo de crecimiento econémico, generar mayor empleo y promover la
igualdad de oportunidades, asi como la competitividad de las empresas.

Segundo.—Que la negociacion colectiva del 2002 constituye un instru-
mento de primera magnitud para la consecucion de tales objetivos, com-
prometiéndose a afrontar la misma teniendo en cuenta el contexto eco-
némico y del empleo, para lo cual formulan una serie de criterios, orien-
taciones y recomendaciones.

En virtud de lo anterior,

ACUERDAN

Primero.—Que examinado el texto del Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva 2002 (ANC-2002), que se adjunta a la presente
Acta, las representaciones signatarias consideran el mismo totalmente con-
forme con lo convenido en las negociaciones llevadas a cabo y, en con-
secuencia, aprueban el referido texto en toda su integridad.

Segundo.—Que, en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares
de la presente Acta y del texto del Acuerdo Interconfederal para la Nego-
ciacion Colectiva 2002 (ANC-2002) que se adjunta.

Tercero.—Que se remite un ejemplar del texto a la Autoridad Laboral
para su deposito, registro y publicacion en el «Boletin Oficial del Estado»
para conocimiento de terceros e interesados, y por la relevancia inherente
al propio Acuerdo.

ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2002 (ANC-2002)

CAPITULO I

1. Naturaleza juridica y dmbito funcional

Los criterios, orientaciones y recomendaciones para afrontar la nego-
ciacion colectiva del aino 2002 que integran el presente documento revisten
juridicamente cardcter obligacional.

Las organizaciones signatarias son las que asumen directamente los
compromisos del presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su
comportamiento y acciones a lo previsto, pudiendo cada una de ellas soli-
citar de la otra llevar a cabo las tareas o cometidos deducidos del Acuerdo.

A tenor de lo previsto en los parrafos anteriores, seran las Confe-
deraciones firmantes, que tienen la condiciéon de mas representativas a
nivel estatal, las que deberan dirigirse a sus respectivas organizaciones
en los sectores o ramas de actividad para establecer con ellas, sin menos-
cabo de la autonomia colectiva de las partes, los mecanismos y cauces
mas adecuados que les permitan asumir lo aqui pactado y ajustar sus
comportamientos a los criterios previstos en este Acuerdo.

2. Ambito temporal

El Acuerdo estara vigente entre el 1 de enero y el 31 de diciembre
del afno 2002.

Transcurridos nueve meses de vigencia del Acuerdo, las partes sig-
natarias evaluaran la aplicacién efectiva del mismo en orden a su posible
renovacion o prorroga.

3. Comision de Seguimiento

Se constituye una Comision de Seguimiento integrada por tres repre-
sentantes de cada una de las organizaciones signatarias de este Acuerdo.

Dicha Comision tendrda encomendada la interpretaciéon, aplicacion y
seguimiento de lo pactado. A requerimiento de parte, formulado a través
de alguna de las organizaciones signatarias, esta Comision podra inter-
poner sus buenos oficios a fin de resolver cuantas discrepancias se mani-
fiesten, en la interpretacion y aplicacion de lo aqui previsto, en la nego-
ciacion de los convenios colectivos.

Durante la vigencia del Acuerdo, la Comision de Seguimiento realizara
un estudio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, incluso los previos al momento
del acceso al empleo, identificar los obsticulos y destacar cudles pueden
ser las practicas adecuadas para fomentarla, haciendo hincapié en el papel
de los interlocutores sociales.

Coincidiendo la negociacién de este Acuerdo con modificaciones del
actual marco regulador de la prevision social complementaria, las orga-
nizaciones firmantes se comprometen a analizar en el seno de la Comisién
de Seguimiento de este Acuerdo, una vez que esté en vigor la nueva nor-
mativa, sus efectos.

Las nuevas tecnologias de la informacién y la comunicacién han pro-
ducido cambios sustantivos en las formas de trabajo y en las costumbres
y practicas sociales, especialmente con la introduccion del correo elec-
tréonico, internet e intranet como instrumentos de trabajo, comunicaciéon
e informacién. La Comision de Seguimiento del Acuerdo analizard la inci-
dencia de este fené6meno en las relaciones laborales, con especial referencia
a los derechos individuales y colectivos de los trabajadores.

La Comisién de Seguimiento elaborara sus normas de funcionamiento
en la primera reunion que celebre.

CAPITULO II

1. Consideraciones sobre la competitividad y el empleo en 2002

Las organizaciones empresariales y sindicales hemos afrontado en las
ultimas décadas, mediante el didlogo social libre y auténomo, momentos
delicados en el devenir politico, econémico y social de la Espana con-
temporanea.

El dialogo social es el cauce mdas adecuado para resolver conflictos
y afrontar en mejores condiciones los cambios y las diferentes coyunturas
por las que atraviesa la economia y el empleo, tanto para aprovechar
los momentos de bonanza como para paliar los efectos que sobre los puestos
de trabajo y la competitividad de las empresas tienen situaciones eco-
ndémicas negativas.

Por eso, hemos considerado oportuno, ante las incertidumbres eco-
némicas y los primeros sintomas de declive, dar conjuntamente una seinal
de confianza que contribuya a alargar el ciclo de crecimiento econémico,
generando un mayor nivel de empleo, mejorando su calidad y promoviendo
la igualdad de oportunidades.

Es por ello por lo que manifestamos la voluntad de afrontar la nego-
ciacion colectiva del aio 2002 teniendo en cuenta la situaciéon econémica
por la que atraviesa la economia mundial.

La situacion econémica internacional y el deterioro de las expectativas:

Hemos venido observando con preocupacion el deterioro de las expec-
tativas de crecimiento y empleo para la economia mundial, agravadas por
los ultimos acontecimientos.

Espana es ya una economia abierta al exterior (ha pasado de una
tasa de apertura de 22,7 por 100 en 1965 a 62,3 por 100 en 2000) y sigue,
basicamente, las fases del ciclo econémico que afectan a la economia inter-
nacional. Este hecho hace a la economia espafiola mas sensible a los cam-
bios en la economia internacional y contribuye a poner en cuestion las
perspectivas de crecimiento y creaciéon de empleo para el ano 2002. La
introduccién fisica de monedas y billetes de euro a partir del 1 de enero
del préximo ano vendra a acelerar ese proceso de internacionalizacion
de la economia espaiola, situando a las empresas y a los trabajadores
ante una mayor competencia internacional.
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Los organismos estatales e internacionales, tanto de caracter publico
como privado, vienen corrigiendo a la baja las previsiones de crecimiento,
tanto para 2001 como para el afio préoximo. La Organizacion Mundial del
Comercio, el Fondo Monetario Internacional y la Comisiéon Europea indican
que el crecimiento del comercio mundial ha descendido al 2 por 100, frente
al 12 por 100 que se registré en 2000. Dicha tasa significa que no habra
un crecimiento significativo del comercio y la producciéon mundial.

El proceso de desaceleraciéon ha llevado a una situacion que se puede
calificar ya como de crisis en las economias mas significativas de las tres
principales zonas del mundo. Asi, Estados Unidos y Jap6n se encuentran
en recesion y es muy posible que los bajos crecimientos que se registran
para Alemania apunten en la misma direcciéon. Ademas, hay que destacar
las dificultades por las que atraviesan las economias de América Lati-
na en donde las empresas espaiiolas han hecho un importante esfuerzo
inversor.

Los sucesos del pasado 11 de septiembre han tenido un doble efecto
sobre las proyecciones de las variables fundamentales macroeconémicas:
De una parte, se han revisado a la baja unas perspectivas que ya eran
de desaceleracion; de otra, la opinién publica y la sociedad, en su conjunto,
han asumido el deterioro de la situacion y la necesidad de adoptar medidas
que permitan paliarlo.

Por su parte, en Europa la creacion de empleo se estd debilitando
y todo apunta a que puede entrarse en una fase de caida del mismo en
caso de que no se adopten medidas. En este sentido, la Comisiéon Europea
advierte que el desempleo en Europa aumentara por primera vez des-
de 1997.

La situacion en Espana:

La situacion en Espafia no es ajena a estos elementos de incertidumbre
mundial y, aunque el crecimiento es mayor que la media de la Unién
Europea, el ritmo de la actividad econémica disminuye, pasando del 4,1
por 100 en el afo 2000 a una prevision, segin el Gobierno, del 3
por 100 para este afio y del 2,4 por 100 para el 2002 (la Comisiéon Europea
prevé un crecimiento para Espafa en el ano 2002 de sélo un 2 por 100).

Un motivo de preocupacion es la fuerte desaceleracion en el crecimiento
del consumo privado que est4, a su vez, teniendo importantes efectos nega-
tivos sobre la inversion como consecuencia de la crisis de confianza y
el empeoramiento de las expectativas empresariales.

En términos de contabilidad nacional el empleo crecié en el afio 2000
un 3,1 por 100. En el afio 2001 se estima el crecimiento en un 2,1
por 100 y la prevision se reduce al 1,1 por 100 en el afio 2002, segin
el Gobierno, similar a las previsiones de la Comisién Europea (1 por 100).

La tasa de paro, en cualquier caso, cae del 14,1 por 100 del pasado
ano a una prevision proxima al 12,6 por 100 en éste y del 12,4 por 100
para el 2002, una reduccion explicada, en parte, por un aumento menos
intenso de la poblacién activa.

Por otro lado, la tasa de temporalidad se sitia ligeramente por debajo
del 32 por 100 y ha mostrado una suave tendencia a la baja desde 1997,
gracias al Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo (AIEE).

A pesar del intenso crecimiento del empleo de los dltimos anos, que
ha permitido reducir la significativa brecha existente en la tasa de ocu-
pacion general con los paises europeos de nuestro entorno, alin persisten
problemas de empleo entre las mujeres y los jovenes. Tales problemas
se refieren a sus bajos niveles de ocupacion, elevadas tasas de paro y
temporalidad y a las diferencias del salario medio entre hombres y mujeres.

Algunas medidas para afrontar la situacion:

Pese al deterioro que presenta la situacion descrita, hay elementos
que permiten pensar que se estan superando desequilibrios y se vislumbra
una salida a la actual situacion.

En particular, los precios y costes que soportan las economias domés-
ticas y el aparato productivo se estan reduciendo. Las autoridades mone-
tarias a ambos lados del Atlantico han reaccionado de forma intensa y
coordinada reduciendo los tipos de interés y, por tanto, los costes finan-
cieros. Por su parte, el petréleo se mantiene en la franja moderada de
la banda de precios en la que ha fluctuado en los dltimos tiempos. La
previsible caida de la inflacién, ademas, coadyuvara a la recuperacion
del poder adquisitivo de las rentas.

En resumen, las medidas adoptadas y la reduccion de costes tendran
efectos positivos sobre la actividad y el comercio mundial, beneficiando
la recuperacion de Europa, que se hara sobre unas bases mas equilibradas.

A su vez, la Europa del euro debe perseguir el aprovechamiento de
su autonomia econémica, a través de una cada vez mayor integracion
de sus mercados y la coordinacién de sus politicas. Esta actitud es par-
ticularmente importante ahora que aumenta la incertidumbre y empeoran
las expectativas sobre el crecimiento econémico.

Enlo que se refiere a Espana, su posicién actual es mucho mas favorable
que en el pasado para afrontar la desaceleraciéon econémica. Los tipos
de interés se encuentran en unos niveles histéricamente bajos, las cuentas
publicas estan saneadas, los salarios se han adecuado a la evolucion de
la productividad, lo que repercute en el volumen de empleo creado y en
una mayor estabilidad. Incluso, la inflacion empieza a remitir a la baja,
gracias a la caida del precio de los productos energéticos.

Un compromiso interconfederal:

A la vista de todo lo anterior, las organizaciones empresariales y sin-
dicales consideramos que el pais afronta una situaciéon econémica que,
aunque dificil, puede ser superada si se toman las medidas adecuadas
para amortiguar las consecuencias de la crisis econémica internacional
sobre el empleo y la competitividad, y contribuir a recuperar las expec-
tativas y las bases del crecimiento econémico.

La autoridad monetaria central de la Unién Europea esta practicando
una politica monetaria que ayudara a la recuperacion econémica y que
consiste en la bajada de tipos de interés, que da a entender que no peligra
la estabilidad de precios, definida como objetivo a medio plazo del Banco
Central Europeo en el limite del 2 por 100, y que ayudara a la reduccién
de costes financieros y, por tanto, a la recomposicion de las rentas de
todo tipo.

Las politicas monetaria y fiscales deben apoyar la recuperacion de
las tasas de crecimiento econémico y de estabilidad de precios.

Los agentes sociales entendemos que debemos asumir nuestra respon-
sabilidad social ofreciendo una senal de confianza a trabajadores, empre-
sarios y consumidores en lo que se refiere a competitividad y empleo.

El bienestar que esta alcanzando nuestro pais en los dltimos afos es
fruto de la creacién de empleo, propiciada, también, por el didlogo social.
Las organizaciones empresariales y sindicales consideramos que el empleo
es motor del crecimiento y de la calidad de vida, y la estabilidad de costes
y precios condicién necesaria para asegurar la competitividad de las em-
presas.

Las reformas estructurales derivadas de los acuerdos alcanzados entre
las organizaciones empresariales y sindicales permiten afrontar la situa-
cién actual con mejores perspectivas, lo que se plasmara, pese a las difi-
cultades, en una tasa de crecimiento para el 2002 que superara a la media
de la Uniéon Europea. No obstante, hay que recordar la dificultad de la
economia para crear empleo con tasas moderadas de crecimiento, una
dificultad histéricamente mayor en el caso de la economia espainola.

Dado el proceso de globalizacién en el comercio mundial y la insercion
de la economia espafola en el mismo, el aparato productivo debe ser
competitivo en su vertiente exportadora y en su mercado interno. No se
puede olvidar que la introduccién fisica de las monedas y billetes de euro
va a suponer, debido a la transparencia de los mercados, un nuevo factor
de competencia. Respecto a las consecuencias de la entrada del euro, que-
remos recordar la necesidad de mantener la estabilidad de precios.

Existen dos clases de condicionantes que afectan a la competitividad
empresarial, a la capacidad de crecimiento y a la creaciéon de empleo.
Por un lado, los costes directos y la organizacion de factores. En este
sentido, la moderacion de costes salariales y la flexibilidad interna de
las empresas resultan de efectiva aplicacion, en especial ante situaciones
de dificultades de las empresas que pudieran danar el empleo.

Por otro, los referidos a la cualificacion profesional, la formacion, la
inversion en nuevas tecnologias, asi como la mejora en la calidad de pro-
ductos y servicios. Estos deben ser objeto de un esfuerzo permanente
para acortar la diferencia que atin nos separa de la Unién Europea.

Una adecuada aplicacion de unos y otros favorecera la competitividad,
la capacidad de crecimiento y la creacion de empleo en nuestro pais.

La negociacion colectiva del préximo ano 2002 cobra una especial rele-
vancia a la vista de las previsiones econémicas, de su posible impacto
en el empleo y de la nueva situacion generada con la moneda tnica para
doce Estados de la Uniéon Europea (UE).

Como bien sabemos, la negociacion colectiva no es ajena a la situacion
econémica. Las condiciones de trabajo, la jornada, el salario, los sistemas
de clasificacion profesional, la formacién requerida, etc., dependen de fac-
tores sociales y econémicos que se ven afectados por las condiciones del
ciclo econémico.

Por ello, las organizaciones empresariales y sindicales, para superar
las expectativas negativas del actual momento, consideramos conveniente
que los convenios colectivos, a la hora de abordar el tratamiento salarial
para el 2002, conjuguen el empleo con el poder adquisitivo de los salarios
en la medida en que lo permitan las ganancias de productividad, de forma
tal que se consiga el mejor resultado en términos de creacion de empleo.

En todo caso, las menores expectativas de crecimiento o la incerti-
dumbre general no afectan por igual, ni se presentan con la misma inten-
sidad en todas las actividades productivas, y es la negociacién colectiva
la que permite la adaptacion a las diversas situaciones.
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2. Criterios en materia salarial

Las organizaciones empresariales y sindicales consideramos que la
situaciéon econémica y social que afronta Espana y las negativas reper-
cusiones que puede tener para el empleo, exigen contribuir a minimizar
estos efectos, favoreciendo, en lo posible, el crecimiento econémico y las
condiciones del aparato productivo para amortiguar las consecuencias de
la crisis econémica internacional y coadyuvar al despegue de la actividad
econbémica.

En este sentido, la negociacion colectiva del ano 2002 constituye un
instrumento de primera magnitud para favorecer el crecimiento, el empleo
y la competitividad de las empresas, y dar conjuntamente una senal de
confianza en un contexto econémico de las caracteristicas del que se ha
descrito en paginas anteriores.

Las organizaciones firmantes declaramos nuestra intencién de llevar
a cabo en el aio 2002 una politica de moderado crecimiento de los salarios.

Mediante el esfuerzo colectivo queremos contribuir al control de la
inflacién y al mantenimiento y creaciéon de empleo. La experiencia de
los udltimos afnos ha puesto de manifiesto que esta politica ha tenido una
repercusion positiva sobre el descenso de la inflacién, la mejora de la
competitividad, el aumento de la inversién productiva y el crecimiento
del empleo.

CCOO, UGT, CEOE y CEPYME consideramos que la negociacion salarial
debe tomar como primera referencia la inflacién prevista, fijada por el
Gobierno para el ano 2002.

En segundo lugar, puede haber incrementos superiores a la inflacion
prevista dentro de los limites derivados del incremento de la productividad.
La negociacion salarial debe tener en cuenta los criterios propuestos para
apoyar el mantenimiento o, en su caso, el crecimiento del empleo en las
empresas a través de la mejora de su competitividad, favoreciendo las
inversiones productivas de las empresas, y para sostener la mejora del
poder adquisitivo de los salarios sobre el que, en buena medida, se soporta
el crecimiento econémico y del empleo a través del aumento del consumo.

Los convenios colectivos asi negociados incorporardan una clausula de
revision salarial, sin que ello trunque el objetivo de moderacion salarial.

La determinacion de los salarios en la negociacion colectiva, tomando
como referencia los elementos anteriores, constituye el modelo apropiado
para evitar espirales inflacionistas nada deseables.

Asimismo, consideramos oportuno recomendar que no deben utilizarse
otras previsiones de inflacion distintas de las oficiales, desaconsejandose,
en consecuencia, la identificacion de otros parametros ya sea en un ambito
sectorial especifico, ya sea en un ambito territorial.

A este respecto debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios
en Convenio deberia también tener como referencia los costes laborales
unitarios, de forma tal que la cifra resultante permita a las empresas,
en particular las abiertas a la competencia internacional, mantener, al
menos, el grado de competitividad actual y no verse perjudicadas con
respecto a sus competidores.

La negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para esta-
blecer la definiciéon y criterios de una estructura salarial (conceptos fijos
y variables) adecuada a la realidad sectorial y empresarial, teniendo en
cuenta su directa relacion con los nuevos sistemas de organizacion del
trabajo y los incentivos a la produccioén, la calidad o los resultados, entre
otros. A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tenerse
en cuenta criterios de objetividad y claridad en su implantacién; la deli-
mitaciéon de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucién total;
los derechos de informacion y participacion en la empresa de los repre-
sentantes de los trabajadores y la consideracion de las realidades espe-
cificas de cada sector o empresa.

La diversidad de situaciones no puede tratarse de manera uniforme,
por lo que los negociadores deberan en cada caso tener en cuenta las
circunstancias especificas dentro de su ambito para fijar las condiciones
salariales, todo ello dentro de los objetivos senalados anteriormente.

La exigencia de responsabilidad en la fijacion de los precios para faci-
litar la reduccion de la inflacién aumenta su importancia ante la conversion
de pesetas a euros de los precios de los bienes y servicios, que se realizara
a comienzos del préximo ano y que, a juicio de las Confederaciones Empre-
sariales y Sindicales firmantes, debe realizarse de la forma mas estricta,
rigurosa y prudente para evitar cualquier indeseable e injustificado incre-
mento de la inflaciéon derivado de ese proceso de conversion.

La inclusién de la llamada clausula de inaplicacion del régimen salarial
forma parte del contenido minimo de los convenios colectivos de ambito
superior al de empresa.

En tal sentido las organizaciones empresariales y sindicales conside-
ramos necesario que en tales convenios se establezcan las condiciones
y procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial a
las empresas cuya estabilidad econémica pudiera verse dafiada como con-
secuencia de tal aplicacion.

3. Criterios en materia de empleo

El empleo es la resultante de multiples variables, entre ellas una politica
econémica que lo potencie, asi como un marco adecuado de relaciones
laborales que posibilite una mayor flexibilidad al tiempo que una mayor
permanencia en el empleo de los trabajadores y trabajadoras, contribu-
yendo asi a mejorar la competitividad y el buen funcionamiento de las
empresas.

Los riesgos derivados de la situacion de incertidumbre general, y sus
consecuencias sobre el empleo, son los que es necesario considerar, pre-
venir y, hasta donde sea posible, evitar. La sociedad espainola no deberia
permitirse quebrar una dindmica de crecimiento sostenido que ha con-
seguido reducir la desigual posicion de Espana respecto a sus socios
europeos en relacion con el nivel de renta per capita, las tasas de empleo
y desempleo, y la capacidad de competir de las empresas.

Desde esta perspectiva consideramos como objetivos:

Mantener el empleo, contribuyendo a evitar ajustes traumaticos, asi
como incrementarlo.

Fomentar la estabilidad en el empleo.

Impulsar la cualificacion de los trabajadores y trabajadoras, clave para
su empleabilidad y desarrollo profesional y la competitividad de las empre-
sas.

Promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y
contribuir a la eliminacién de discriminaciones y al cumplimiento de la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

1.° Mantener e incrementar el empleo, fomentar su estabilidad y con-
tribuir a evitar ajustes traumaticos.—Para conseguir este objetivo, ademas
del criterio de moderacion salarial, se debera considerar el sistema de
contratacion en su conjunto y su utilizacion adecuada, asi como los dis-
tintos mecanismos de flexibilidad interna. La negociacién en el ambito
correspondiente en torno a estos aspectos permitira adecuar la organi-
zacion del trabajo, las modalidades de contratacion y el empleo a las nece-
sidades productivas de la empresas.

Contratacion:

La estabilidad del empleo, en la medida en que el capital humano
constituye un activo fundamental de las empresas, debe ser un elemento
a tener presente como garantia de competitividad para las mismas y de
seguridad para los trabajadores y trabajadoras, especialmente en situa-
ciones de ralentizaciéon econémica.

En tal sentido, las politicas activas de empleo existentes se dirigen
a favorecer la estabilidad de los contratos, bien por la via de la contratacion
indefinida inicial o de la conversion de contratos temporales en indefinidos.

En este objetivo de estabilidad, la negociacion colectiva constituye un
instrumento adecuado para establecer compromisos de conversién de con-
tratos temporales en indefinidos.

Ante la necesidad de nuevas contrataciones, seria conveniente con-
siderar que existen determinados colectivos cuyo nivel de desempleo supe-
ra la media general y que hay medidas publicas de fomento de empleo
para favorecer su contratacion por parte de las empresas. Es el caso de
los jovenes, de las mujeres, de los mayores de cuarenta y cinco anos,
de quienes lleven al menos seis meses en situacion de desempleo o de
las personas discapacitadas.

El objetivo de una mayor estabilidad en la contratacion no es 6bice
para el mantenimiento de un marco de contratacién temporal que permita
a las empresas responder con agilidad a las necesidades coyunturales de
la produccién y los servicios.

En este sentido, la legislacion laboral contempla un abanico de posi-
bilidades en materia de contratacion, permitiendo a la negociacion colec-
tiva adaptar las diferentes modalidades contractuales a las necesidades,
actuales y previstas, que se plantean en las empresas, atendiendo a la
adecuada utilizacion de las mismas conforme a su regulacion.

Resulta, por tanto, conveniente que los convenios colectivos asuman
un papel protagonista en este sentido, fomentando el uso adecuado de
las diferentes modalidades de contratacion de forma tal que las necesidades
permanentes de la empresa se atiendan a través de contrataciones de
caracter indefinido, las necesidades coyunturales, cuando éstas existan,
se cubran mediante modalidades de contratacion temporal, y las nece-
sidades formativas o de insercién laboral, mediante aquellas modalidades
contractuales que tengan este caracter. Asi:

Contrato de obra o servicio: Identificando los trabajos que puedan
cubrirse con este contrato.

Contrato eventual: Determinando las actividades en las que pueden
contratarse trabajadores eventuales, asi como fijando criterios generales
relativos a la adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad con-
tractual y la plantilla total de la empresa.
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Contratos formativos: Fomentando la utilizacion de estos contratos
de forma que, a la vez que se satisface el objetivo de una adecuada for-
macion, contribuya a la insercion profesional de los jovenes y al apro-
vechamiento de la formaciéon y experiencia de los trabajadores formados
en las empresas si se incorporan definitivamente a las mismas.

Contratos fijos discontinuos: Determinando el orden y la forma de
llamamiento para esta modalidad contractual, asi como, en su caso, los
requisitos y especialidades para la conversiéon de contratos temporales
en contratos fijos-discontinuos.

Contrato de relevo: Como instrumento util de insercion laboral de tra-
bajadores desempleados y de relevo generacional en el empleo y, espe-
cialmente, para abordar posibles reestructuraciones y renovaciones de
plantillas que permitan estabilizar el empleo.

Contrato a tiempo parcial: Fomentando su uso adecuado, especialmente
el indefinido, en cuanto permite adaptar las plantillas de las empresas
a las necesidades de éstas y que posibilite la conciliacion de la vida laboral
y personal de los trabajadores y trabajadoras.

En relacion a la contratacion temporal, la negociacion colectiva deberia
aprovechar las competencias que establece la normativa laboral para adop-
tar férmulas que eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos con-
tratos temporales.

Asimismo, la negociacién colectiva deberia asegurar también el cum-
plimiento y desarrollo del principio, legalmente establecido, de igualdad
de trato de las personas contratadas a tiempo parcial o bajo alguna forma
de contratacion temporal, que habran de disfrutar de los mismos derechos
que las contratadas por tiempo indefinido.

Equilibrio entre flexibilidad y seguridad para defender el empleo y
evitar ajustes traumaéticos del mismo:

Las necesidades de las empresas de responder a un entorno que se
modifica con rapidez exigen el desarrollo de su capacidad de adaptacion,
al que deben contribuir también las relaciones laborales mediante la apli-
cacion de los mecanismos de flexibilidad interna.

Desde este punto de vista la flexibilidad interna es claramente preferible
a la externa, siempre que sea posible, equilibrando flexibilidad con segu-
ridad de los trabajadores, de su empleo y de sus condiciones de trabajo.

Los convenios colectivos tienen la capacidad de tratar un conjunto
de elementos que permiten avanzar en esta direccién, como son la cla-
sificacion profesional, la gestion del tiempo de trabajo, la formacién con-
tinua y la movilidad funcional. El desarrollo adecuado de estos instru-
mentos se vera favorecido por la utilizacion de mecanismos de informacion
y consulta a la representacion de los trabajadores, y especialmente ante
la busqueda de alternativas a los ajustes de empleo.

En esta linea, a continuacién se formulan un conjunto de orientaciones
sobre estructuras profesionales y movilidad funcional, gestion del tiempo
de trabajo y otros acuerdos alternativos a los ajustes de empleo.

En materia de estructura profesional y movilidad funcional hay que
destacar que una estructura profesional basada en grupos profesionales
favorece la mayor empleabilidad, formacion y desarrollo profesional de
los trabajadores y trabajadoras, asi como la competitividad de las empresas.

Por ello, aunque son numerosos los convenios que ya establecen su
clasificacion en grupos profesionales, conviene seguir avanzando en la
generalizacion de las estructuras profesionales mediante grupos, definien-
do éstos en funcion de diversos criterios, tales como: Autonomia, forma-
cion, iniciativa, direccion, responsabilidad, complejidad, etc.

Asimismo, podrian establecerse, dentro de los nuevos grupos profe-
sionales, divisiones en areas funcionales, a fin de ajustar la adscripcion de
los trabajadores a las mismas, previa la idoneidad exigible. La plantilla
de la empresa estara adscrita a los distintos grupos y, si las hubiere dentro
de ellos, a las referidas areas funcionales.

Los convenios colectivos deberan precisar el procedimiento a seguir
para la adaptacion en la empresa de las categorias a los nuevos grupos
profesionales.

La movilidad funcional, en su caso, se producird dentro del grupo
con el limite de la idoneidad antes referida, y aptitud necesaria para el
desempeno de las tareas que se encomienden al trabajador en cada puesto
de trabajo, previa realizacion, si ello fuera necesario, de procesos simples
de formacion y adaptacion.

Contar con adecuadas estructuras profesionales y con mecanismos agi-
les de movilidad funcional puede constituir una alternativa real a los ajustes
de plantilla.

Considerando que estas decisiones empresariales pueden afectar, plu-
ral o colectivamente, a los trabajadores, debemos recordar la existencia
de instrumentos de informacién y consulta, legal o convencionalmente
establecidos, para tales supuestos. A estos efectos, alentamos el recurso

a lo previsto en los diferentes sistemas de solucion extrajudicial de con-
flictos para resolver las discrepancias surgidas en periodos de consulta.

La gestion del tiempo de trabajo, la duracion y redistribucién de la
jornada son elementos fundamentales para contribuir a una mejor evo-
lucién del empleo, aumentar la productividad de las empresas e incre-
mentar, en cuanto sea posible, el grado de utilizacion del equipamiento
productivo.

Las formulas que desde los convenios colectivos pueden promoverse
para la introduccién de esquemas mas adaptables son variadas. Como
criterio general deberia realizarse un esfuerzo mas intenso con el fin de
establecer una mejor gestion del tiempo de trabajo, duraciéon y reordenacion
de la jornada para conseguir el objetivo compartido de conciliar las nece-
sidades de los trabajadores y trabajadoras y de las empresas.

Cuando entre las férmulas utilizadas se consideren el computo anual
de la jornada y la distribucion flexible, sistemas que favorecen la capacidad
de adaptacion de las empresas, su negociacion debe ir acompanada de
las condiciones para su realizacion.

Igualmente, implica limitar las horas extraordinarias que no sean estric-
tamente necesarias, dado que perjudican la creacién y el mantenimiento
del empleo.

Ademas de los mecanismos descritos anteriormente, la normativa vigen-
te permite anticiparse y adaptarse a los cambios que se producen en los
mercados ante situaciones de dificultad coyuntural por las que pueden
atravesar las empresas, mediante otros acuerdos alternativos a los ajustes
de empleo.

Desde esta perspectiva se puede incentivar el uso adecuado, mediante
la negociacion, de instrumentos de adaptabilidad que permitan la viabilidad
de las empresas y, por consiguiente, del empleo, siendo preferibles las
medidas de caracter coyuntural, siempre que sean posibles, que permitan
superar la situacion critica, a las puramente extintivas. Entre estos ins-
trumentos podemos citar la suspension del contrato y la modificacion
sustancial de condiciones de trabajo.

Ello implica compartir la informacién suficiente acerca de las causas
que originan las medidas, asi como su posible evolucion.

Informacion:

La evolucién de las relaciones laborales en los ultimos afios a través
de la negociacion colectiva ha permitido establecer cauces para la solucién
de los conflictos. En este marco las empresas y los trabajadores deberian
compartir niveles adecuados, estables y periédicos de informacion que
permitan analizar la situacion de las empresas y los trabajadores y anti-
ciparse a los cambios.

La adopcién de medidas correctoras, cuando fueran inevitables, reque-
rird, en su caso, la oportuna informaciéon y consulta a los representantes
de los trabajadores en materias tales como:

Situacion econémica en el sector o ambito negocial correspondiente.

Previsiones sobre volumen y tipo de empleo y evoluciéon que se prevé
sobre las mismas en el mas inmediato futuro.

Modalidades de contratacion.

Subcontratacion.

Contratos de puesta a disposicion y motivo de su utilizacion.

Procesos de reconversion y reestructuraciones del empleo.

Despidos objetivos y, en su caso, de las medidas alternativas en el
ambito correspondiente.

Las organizaciones empresariales y sindicales sectoriales constituyen
interlocutores apropiados, en el Ambito estatal, para abordar analisis sobre
la competitividad y el empleo en los distintos sectores de actividad mas
alla del contenido propio de la negociacion colectiva.

Por ello, con el fin de contribuir eficazmente a mejorar la capacidad
de gestionar anticipadamente el cambio, podria resultar adecuada la crea-
cion de instrumentos estables como son los observatorios sectoriales de
ambito estatal para el empleo y la competitividad.

Dichos observatorios podrian realizar andlisis periédicos teniendo en
cuenta la informaciéon existente relativa a las tendencias y perspectivas
econémicas de los sectores, asi como sobre la situaciéon y estructura del
empleo, que permitan contribuir eficazmente a la mejora de la actividad
productiva, de la competitividad de las empresas y del empleo y, en la
medida de lo posible, predecir la evolucién y los cambios en los sectores.

2.° Favorecer la cualificacion de los trabajadores.—La estrategia euro-
pea para el empleo ha apostado claramente por el aprendizaje permanente
a lo largo de la vida. Aumentar el nivel de formacién y cualificacién es
también un factor decisivo para el desarrollo de una economia basada
en el conocimiento y en la sociedad de la informacion.

En esa direccion, la formacién continua es un instrumento tutil, dado
que favorece la capacidad de adaptacion de trabajadores y empresas, con-
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tribuye al mantenimiento y mejora del empleo y responde conjuntamente
a las necesidades de ambos.

Asi, por un lado, la cualificacién profesional de los trabajadores y tra-
bajadoras favorece su desarrollo personal y profesional y asegura su
empleabilidad al mejorar su capacidad de respuesta ante las nuevas nece-
sidades productivas y facilitar la asuncién de nuevas responsabilidades.

Y, por otro lado, es un elemento clave de la capacidad de adaptacion
de las empresas a los cambios tecnolégicos, econémicos y productivos,
esencial para dar respuesta a la demanda y mantenerse en un mercado
donde la posibilidad de eleccién es cada vez mayor.

Por otra parte, la identificacion de las cualificaciones profesionales
requeridas en el sistema productivo mejora la transparencia del mercado
de trabajo y facilita la determinacion de las necesidades formativas.
A tal efecto, el establecimiento de un Sistema Nacional de Cualificaciones
contribuye a atender, también, dichos requerimientos de formacion.

Partiendo de estos objetivos generales, la cualificacion de los recursos
humanos, clave para la competitividad de las empresas, deberia fomentarse
mediante:

La realizacion de estudios de deteccion de necesidades formativas y
la elaboracion de herramientas aplicables a la formacion en los ambitos
sectoriales.

La participacion de las organizaciones empresariales y sindicales en
la configuracion de un Sistema Nacional de Cualificaciones permanen-
temente actualizado.

El establecimiento de criterios para la elaboraciéon de planes de for-
macion, en sus respectivos ambitos, en materias tales como iniciativas
y colectivos prioritarios; acceso de las pequenas y medianas empresas
a la formacion; acciones formativas en los contratos para la formacion;
referencias formativas en relacion con la clasificacion profesional y la
movilidad funcional, y mejora de la calidad de las acciones formativas.

3.° Fomentar la igualdad de oportunidades y contribuir a la elimi-
nacion de discriminaciones en el empleo y la ocupacién por razén de
género.—Espafia aun registra bajas tasas de actividad de las mujeres y
un elevado nivel de desempleo. Asimismo, se constatan diferencias sala-
riales entre hombres y mujeres carentes de justificacion, todo ello unido
al mantenimiento de un modelo familiar que sigue sustentandose sobre
la asuncién mayoritaria de las responsabilidades familiares por las mujeres,
lo que comporta dificultades adicionales para el desarrollo de su carrera
profesional.

Si bien en los contenidos de la negociacion colectiva no suelen aparecer
diferencias formales por razén de género, la realidad pone de manifiesto
que operan desequilibrios en el ambito de su aplicacién practica sin que
exista ninguna justificacion para ello. Algunos de estos desequilibrios se
constatan mediante las diferencias salariales entre hombres y mujeres
reflejadas en las estadisticas.

Partiendo de la obligacién de pagar el mismo salario por la prestacion
de un trabajo de igual valor, seria preciso promocionar en los convenios
colectivos actuaciones encaminadas a eliminar discriminaciones salariales,
directas o indirectas, motivadas por razones de género, asi como no incluir
en los mismos medidas, estipulaciones o compromisos que pudieran impli-
car discriminaciones. En los distintos sectores y empresas habria que pro-
ceder a examinar las causas que originan las posibles diferencias.

A tal fin, la negociacién colectiva resulta un instrumento adecuado
de las relaciones laborales para favorecer la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres en el empleo y la contratacién, mediante medidas
que promocionen la diversidad profesional de las mujeres y su acceso
a la formacién, practicas y contratacion en ocupaciones y puestos tra-
dicionalmente desempenados por hombres; promoviendo contratos de inte-
rinidad para cubrir ausencias por maternidad/paternidad, cuidados a fami-
liares y riesgo durante el embarazo.

Senaladamente, en materia de conciliacion de la vida familiar y laboral,
dada la modificacion legislativa introducida por Ley 39/1999, los convenios
deberian actualizar sus previsiones sobre permisos parentales y proteccion
de la maternidad.

4. Criterios en materia de sequridad y salud en el trabajo

Las organizaciones sindicales y empresariales compartimos la preo-
cupacion por la situacion de la siniestralidad laboral en Espafia y mani-
festamos nuestro compromiso y disposicién para contribuir con mayor
eficacia a la prevencién de riesgos laborales.

En esa linea entendemos que se deberia fomentar la cultura preventiva
y el cumplimiento de las normas como elementos centrales de una estra-
tegia a corto, medio y largo plazo, para una constante mejora de la seguridad
y la salud en el trabajo.

El objetivo, por tanto, deberia ser facilitar su aplicacion concreta, espe-
cialmente, en las pequenas y medianas empresas.

En alternancia con lo anterior, creemos que los sujetos colectivos publi-
cos y privados deberian colaborar entre si, de acuerdo con sus capacidades
y potencialidades, en la transmision de las actitudes preventivas, incluso
mas alla del centro de trabajo en donde son exigibles, es decir, en el
conjunto de la sociedad.

En el contexto de la negociacion colectiva, el tratamiento de la seguridad
y salud laboral corresponderda a un ambito de negociacion mas amplio,
0 mas concreto, segin el aspecto especifico a abordar. Asi, entre los prin-
cipales contenidos pueden senalarse los siguientes:

El deber empresarial de garantizar la vigilancia de la salud, en funcién
de los riesgos evaluados y no eliminados: Estos podrian ser tratados en
los ambitos territoriales y sectoriales mas amplios. A tal fin podrian uti-
lizarse como referencia protocolos, criterios y guias técnicas de aplicacion.

El crédito horario de los Delegados de Prevencion y la constitucion
en los convenios colectivos de Comisiones Paritarias que tengan como
fin primordial el andlisis, estudio y propuesta de soluciones en materia
de prevencion de riesgos laborales en el marco sectorial podrian ser inclui-
dos en este ambito de negociacién.

Resulta de utilidad que, desde el ambito sectorial, se identifiquen los
déficit y necesidades en materia de prevenciéon de riesgos laborales, a
partir de un diagnéstico de la situacion, de la definicion de objetivos gene-
rales y especificos y, eventualmente, de programas de actuacion y segui-
miento.

Lo anterior puede facilitar y orientar la actuacién preventiva de las
empresas mediante la elaboracion de sus correspondientes planes de actua-
cion.

Igualmente, la formacién que debe ser impartida a los trabajadores
y trabajadoras podria ser objeto de negociacién en el ambito sectorial,
si éste existiese.

También podrian negociarse en ambitos sectoriales las formas de desig-
naciéon de los Delegados de Prevencion y los criterios de cooperacion en
la aplicacion y fomento de las medidas de prevencion y de proteccion
adoptadas en las empresas.

Respecto a las evaluaciones de riesgos, pieza clave de la actuacion
preventiva, en los convenios sectoriales podrian abordarse cuestiones como
los procedimientos de consulta para llevarlos a cabo, asi como los supuestos
objetivos de reelaboracion y actualizacion de la evaluacion de riesgos en
funcién de circunstancias como la siniestralidad, la introduccién de nuevas
tecnologias o procesos productivos, los riesgos durante el embarazo, etc.

5. Criterios generales del procedimiento negociador

Las Confederaciones Empresariales y Sindicales estimamos que el pre-
sente Acuerdo debe contribuir a facilitar la negociacion de los convenios
colectivos, para lo cual consideramos necesario impulsar el deber de nego-
ciacion en los términos legalmente previstos, asi como la utilizaciéon de
los diferentes procedimientos de autocomposicion de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion
y administracion de los convenios lo mas fluida posible.

En relacion con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas
recomendaciones, enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:

Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida
la denuncia de los convenios.

Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de
lo razonable.

Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situa-
ciones de dificultad en la negociacion.

De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicion de
los conflictos de caracter estatal (segundo Acuerdo sobre solucién extra-
judicial de conflictos laborales) o de Comunidad Auténoma, acudir a ellos
sin dilacion cuando existan diferencias sustanciales, debidamente cons-
tatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente.

Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento
mas eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los convenios y una
mejor y mas completa regulacion de las mismas con vistas al efectivo
seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre
solucion extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia
y utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar
la autonomia colectiva.
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todos los trabajadores. Las competencias de dicho comité seran las
siguientes:

a) Denunciar, iniciar, negociar, concluir los convenios colectivos que
afecten a sus representados, como el inico 6rgano representativo de los
trabajadores de la compaiiia, afectados por el ambito de aplicacién del
presente convenio.

b) Recibir informacién, que le sera facilitada trimestralmente al
menos, sobre la evolucién general del sector econémico a que pertenece
la empresa, sobre la situacion de la produccién y ventas de la entidad,
sobre los programas de produccién y evolucién probable del empleo de la
empresa. Emitir informes con caracter previo a la ejecucién por parte de
la empresa de las decisiones adoptadas por ésta sobre las siguientes cues-
tiones:

b.1) Reestructuracion de plantilla y ceses totales o parciales definiti-
vos o temporales de aquella.

b.2) Reduccion de jornada, asi como traslado total o parcial de las
instalaciones a poblaciones distintas.

b.3) Planes de formacién profesional de la empresa.

b.4) Implantacion o revision del sistema de organizaciéon y control de
trabajo.

b.5) Conocer el balance, la cuenta de resultados, memoria y demas
documentos que se den a conocer a los socios y en las mismas condicio-
nes que a éstos.

Cualquier otra competencia que les sea otorgada por la ley.

Articulo 44. Horas sindicales.

El crédito de horas para los representantes de los trabajadores a utili-
zar en las funciones propias de su cargo sera de 40 (cuarenta) horas men-
suales.

El crédito de horas de cualquiera de los delegados podra ser acumu-
lado en uno de ellos con un maximo de 80 horas mensuales.

Articulo 45. Espacios tablon de anuncios y locales.

Los representantes de los trabajadores tienen derecho a utilizar espa-
cios reservados en el tablon de anuncios para informar y comentar a sus
companeros asuntos relacionados con la actividad laboral y sindical, asi
como derecho a disponer en cada centro de trabajo de un local que la
empresa habilite para sus reuniones. Tendran derecho a convocar asam-
bleas en los locales que la empresa designe para ello, en cualquier
momento, fuera de las horas de trabajo.

Articulo 46. Reuniones de afiliados a centrales sindicales.

Los trabajadores afiliados a centrales sindicales legalmente constitui-
das, podran reunirse en los locales de la empresa, fuera de las horas de
trabajo, procurando la empresa proporcionarles el lugar adecuado, y
siempre que como indica el art. 8.1.b) de la ley organica de libertad sindi-
cal, no se perturbe la normal actividad. A tales efectos se conviene que tal
perturbacion se produce, cuando la reunién afecte a centros de trabajo
cuya plantilla no supere los 20 trabajadores.

Articulo 47. Cuota sindical y para gastos del comité intercentros.

La empresa deducira en némina la cuota sindical de todo trabajador
que voluntariamente lo solicite.

Articulo 48. Amonestaciones, sanciones y despidos.

Sera preceptiva la comunicaciéon de los mismos con antelacién al
comité de empresa.
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RESOLUCION de 28 de diciembre de 2006, de la Direccién
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Laudo Arbitral, dictado en
el procedimiento de arbitraje sequido en el servicio inter-
confederal de mediacion y arbitraje relativo al Pacto
extraestatutario suscrito en 2001, en la empresa Globe
Ground Ibérica, S. A.

Visto el contenido del Laudo Arbitral de fecha 4 de diciembre de 2006,
dictado por don Ricardo Escudero Rodriguez en el procedimiento de
arbitraje seguido en el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje
relativo al Pacto extraestatutario suscrito en 2001 en la empresa Globe
Ground Ibérica, S. A., sobre existencia o no de deliberaciones para rene-
gociar dicho acuerdo y para determinar si éste esta o no vigente y proce-
den, en su caso, las progresiones salariales previstas en el mismo, y del

que han sido parte, de un lado, los designados por la Direccion de la
empresa en su representacion y la Delegada de personal en representa-
cién de los trabajadores, y de conformidad con lo establecido en el arti-
culo 93 en relacién con el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refun-
dido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, articulo 22.1 del III
Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC-IIT)
y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito
de Convenios Colectivos de trabajo,
Esta Direccién General de Trabajo, resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Laudo Arbitral en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo.
Segundo.—Disponer su publicacion en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 28 de diciembre de 2006.—El Director General de Trabajo, Ratl
Riesco Roche.

LAUDO ARBITRAL

En Madrid, a 4 de diciembre de 2006, Ricardo Escudero Rodriguez,
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Univer-
sidad de Alcala, actuando como arbitro nombrado por las partes con-
forme al acuerdo arbitral por ellas suscrito, el dia 4 de octubre de dicho
ano, y a la solicitud de procedimiento de arbitraje presentada ante el Ser-
vicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA), nimero de expe-
diente A/2/2006/1, de acuerdo con las previsiones enunciadas en los arti-
culos 18 y siguientes del Tercer Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC III), publicado en el «Boletin Oficial del
Estado» de 29 de enero de 2005, ha dictado el siguiente: Laudo Arbitral:

Conflicto promovido por la direccién de empresa Globe Ground Ibé-
rica, S. A,, representada por Maria Victoria Gémez Pérez de Zabalza, y la
delegada de personal de los trabajadores de la misma, representados por
Ester Monpean Silva, en relacion al Pacto extraestatutario suscrito en
2001 sobre existencia o no de deliberaciones para renegociar dicho
acuerdo y para determinar si éste estd o no vigente y proceden, en su
caso, las progresiones salariales previstas en el mismo.

I. Antecedentes de hecho

Primero.-El 1 de enero de 2002 la representacion de la empresa y la de
los trabajadores suscribieron un denominado «Pacto extraestatutario
entre Globe Ground Ibérica, S. A. y sus trabajadores» a fin de regular las
relaciones laborales entre dicha empresa y los empleados incluidos en su
ambito de aplicacién. Dicho Pacto tenia ambito nacional, conforme a su
art. 2, y su vigencia se extendia, segun su art. 5, desde dicha fecha hasta
31 de diciembre de 2004.

Las condiciones salariales reguladas en dicho Pacto se especifican en
sus art. 25 a 28 y, por remision, en su anexo II, sobre «Tabla salarial y
descripcion de funciones genéricas por grupos». Ademas, su anexo III
detallaba las «Directrices y normativas para la aplicacion de las tablas
salariales y la progresion salarial de los empleados de Globe Ground Ibé-
rica S. A.». Y, en particular, dentro de este ultimo anexo, se establece que
las llamadas progresiones salariales de un empleado «siempre seran
lineales dentro del grupo de categoria profesional» y se llevaran a cabo,
de un modo automatico, en un periodo maximo de dos afnos, salvo que el
trabajador se hiciese merecedor de una progresién con anterioridad por
motivo de una evaluacion positiva efectuada por la direccion de la
empresa conforme a una serie de variables especificadas en el referido
anexo.

En suma, tal progresiéon equivale, como regla general, a una subida
automatica cada dos afos segun las cuantias previstas en los ocho tramos
de las tablas salariales y especificadas, para cada uno de los cinco grupos
profesionales, en el anexo II del Pacto. En fin, el art. 5 del Pacto precisa
que se han de revisar «todos los conceptos econémicos en el IPC de cada
afo de vigencia» del mismo.

Segundo.-La actual representacion de los trabajadores sostiene que,
en los meses precedentes a la expiracion del Pacto, es decir, antes de
finales de 2004, y en los primeros de 2005 existieron deliberaciones ten-
dentes a la eventual renegociacion del contenido del mismo que se parali-
zaron por los cambios accionariales que comenzaban a presagiarse y que
se materializaron dos meses més tarde. Tales deliberaciones, segin tal
version, fueron llevadas a cabo entre la representacion de la direccion de
la empresa, en aquél momento ostentada por G. Vacas y J. Rivas, y la
representacion de los trabajadores, en concreto por A. Peldez, que enton-
ces era delegado de personal en el centro de trabajo de Malaga. Ahora
bien, tales deliberaciones son negadas, de forma categérica, por la actual
direccion de la empresa.

Tercero.—A mediados de 2005, se producen importantes cambios en la
titularidad de las acciones de la empresa, que estuvieron en la base de
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que, en julio de ese ano, se extinguiera el contrato de trabajo de G. Vacas
por medio de un despido que la empresa reconocié como improcedente,
abonandole la correspondiente indemnizacion por tal motivo. Y, a finales
de marzo de 2006, se produjo la extincién del contrato de J. Rivas, con lo
cual se renovo, aunque no de forma brusca sino escalonada y algo diferida
en el tiempo, el equipo de direccién de la empresa. Ademas, A. Pelaez,
delegado de personal, también deja de trabajar en el empresa a finales de
julio de 2005, produciéndose nuevas elecciones en el centro de Malaga en
octubre de ese ano las que resulta elegido J. Lopez Segura.

Cuarto.—Con efectos de 1 de enero de 2006, la direccion de la empresa
decide incrementar los salarios de los trabajadores de la empresa Globe
Ground Ibérica SA en un 3,7%, como consecuencia de aplicar el IPC
correspondiente al afio anterior. Tal decision se adopta de conformidad
con lo dispuesto en el primer convenio colectivo de sector de handling,
que habia sido publicado en el BOE el 18 de julio de 2005.

Cuando los trabajadores comprueban en sus néminas que la empresa
no ha aplicado las progresiones salariales, J. Lopez, delegado de personal,
dirige sendas cartas a la direccion de la misma, fechadas el dia 5 de
febrero de 2006, en las que solicita que se incrementen los salarios de los
trabajadores conforme a lo previsto en el anexo III del Pacto y que aclare
sus posiciones acerca de la vigencia del mismo. Copias de dichas cartas
figuran en la llamada documental n.° 2, presentada por la representacion
de los trabajadores.

La referida direccion consideraba, en carta de 9 de febrero de 2006
—como consta en la documental n.° 3 aportada por tal representacion—,
que esta norma convencional era de aplicacién a la empresa, ya que el
Pacto habia perdido vigencia al no haber sido denunciado por ninguna de
las partes con una antelacién de, al menos tres meses, por lo que se enten-
dia prorrogado durante un ano, esto es, hasta finales de 2005, segin lo
previsto expresamente en su art. 6. En consecuencia, a su juicio, ya no
procedian las progresiones salariales previstas en los anexo II y III del
reiterado Pacto. Y, ademas, el nuevo equipo directivo consideraba que el
convenio de Handling “en computo global supera las condiciones conteni-
das en el Pacto extraestatutario al que se hace referencia, con el que
quedan cubiertas, al menos en sus bases minimas, las necesidades de los
trabajadores”. Y, por tdltimo, concluye afirmando que «no obstante, estan
abiertas las puertas a nuevas negociaciones de pactos de empresa que
mejoren lo establecido en el mencionado Convenio».

Quinto.-Es pacifico que, desde mediados de 2005, no ha habido inicia-
tivas de negociacion dirigidas a renovar el Pacto extraestatutario, ya que,
sobre todo, el cambio de direccién supuso una paralizacion total de cual-
quier actividad en tal sentido. Y, desde enero de este afo, ha habido cier-
tas reuniones entre los representantes de la empresay de los trabajadores
que se han polarizado en torno a la discusion de si el Pacto esta o no
vigente, sin que se produzca acuerdo de ningun tipo al respecto lo que
determina el sometimiento de la cuestion controvertida primero al proce-
dimiento de conciliacién y después, ante el resultado fallido de la misma,
al de arbitraje.

Con todo, significativamente, hay una coincidencia entre las posicio-
nes mantenidas por la antigua y la nueva direccién de la empresa en orden
a la conveniencia de mantener la unidad negocial en el concreto ambito
funcional de la empresa. En efecto, también el nuevo equipo directivo de
la misma pretende conservar un marco especifico de regulacion de sus
condiciones laborales y no diluirla en el convenio sectorial publicado en
julio de 2005, dadas las especificidades de la empresa en cuestion. Pero,
en cualquier caso, las posiciones discrepan abiertamente respecto de la
existencia o no de deliberaciones previas y de la vigencia o no del Pacto
de 2001.

II. Fundamentos de Derecho

Primero. Precisiones sobre el alcance del objeto del arbitraje.—El
compromiso arbitral suscrito en el SIMA el dia 4 de octubre de 2006 entre
las partes enfrentadas en el conflicto dice lo siguiente: «Determinar si han
existido deliberaciones para la renovacion del Pacto Extraestatutario de
Globe Ground Ibérica S. A. y, de conformidad con los articulos 6 y 7 del
mismo, si se entiende prorrogado a todos los efectos y, por tanto, también
en relacion con el incremento salarial».

La lectura de tal compromiso pone de relieve que han de abordarse
dos tipos de cuestiones: de un lado, la existencia o no de tales deliberacio-
nes y, de otro, si, segun lo establecido en los referidos preceptos del
Pacto, éste se considera o no vigente en todo su articulado y, en especial
en materia de progresiones retributivas. Hay, pues, en primer lugar, una
premisa factica y, en segundo, una interpretacion de la misma a la luz de
los aludidos articulos.

Ambas cuestiones son interdependientes entre si y deben de abor-
darse complementariamente, pero conviene diferenciarlas en el analisis
a fin de respetar, fielmente, el objeto del mencionado compromiso y,
también, de adoptar un criterio 16gico y un orden secuencial que permi-
tan, primero, fijar la base factica que constituye el soporte del conflicto
y, después, la aplicacion a tales hechos —la existencia o no de delibera-

ciones para sustituir el Pacto- de sus art. 6 y 7. En suma, tal circunstan-
cia factica actiia como premisa que se enlaza con la interpretacion de
tales preceptos.

En el fondo, lo que constituye la pretension de las partes es saber si,
realmente, dicho Pacto esta o no vigente, especialmente en materia sala-
rial, aunque la formulacion del objeto del arbitraje sea un poco eliptica y
evidencie los equilibrios para definir la cuestion sometida a este arbitraje
y, al menos en principio, pudiera dar lugar a una cierta confusioén. Pero,
con todo, es claro que es preciso averiguar si se dan o no los presupuestos
de hecho que pueden ser decisivos a la hora de llegar a una conclusion o
a la contraria a la luz de los requisitos establecidos en el Pacto para la
prérroga o no del mismo. Con todo, la inequivoca alusion del objeto del
compromiso arbitral a tales preceptos obliga, necesariamente —y mas aun
en un arbitraje que ha de dictarse en Derecho-, a tomarlos en considera-
cién y a determinar su alcance y su aplicacién al caso que nos ocupa.

Segundo. Existencia o no de deliberaciones para renegociar un
nuevo Pacto y valoracion de los testimonios recogidos por el drbitro.—
La determinacion de si han existido deliberaciones para la renovacion
del Pacto plantea, en este conflicto, un cimulo de problemas, ya se han
de tomar en consideracion unos hechos acaecidos, aproximadamente,
entre agosto de 2004 y mediados de 2005. Pero tal reconstruccion fac-
tica ha supuesto una cierta complejidad, pues las personas que repre-
sentan actualmente a la empresa y que se han personado en este proce-
dimiento arbitral no formaban parte de ella en tales fechas, ya que se
incorporaron a ella con posterioridad a las mismas. Por otra parte, el
actual representante de los trabajadores que interviene en dicho proce-
dimiento fue elegido en octubre de 2005, por lo que no coincide con el
que actué como tal en aquél lapso de tiempo y, ademas, tampoco esta en
estos momentos en activo en la empresa, ya que solicité una excedencia
a finales de julio de 2005.

Se produce, de este modo, un cambio en la representacion de ambas
partes, lo que implica una cierta ruptura de la memoria histérica acerca
de las eventuales actividades negociales desarrolladas, supuestamente, a
lo largo del mencionado periodo de tiempo. Muy en particular, por lo que
respecta a la nueva direccién de la empresa que niega, con rotundidad,
tener constancia de cualquier tipo de deliberaciones dirigidas a renovar el
Pacto. En el origen de tal ruptura, estan los importantes cambios habidos
en la propiedad de las acciones de la empresa

Y, en fin, hay que tener en cuenta que, también en julio de 2005, se
produce un dato nuevo, en este caso de alcance juridico, cual es la publi-
cacion en el BOE del dia 18 de tal mes del primer Convenio Colectivo
General del Servicio de Asistencia en Tierra en aeropuertos (handling).
Esta norma convencional también se proyecta sobre el conflicto, pues
estad en la base de ciertos cambios en las condiciones laborales, como mas
adelante se analizara. En definitiva, coinciden, en un arco temporal muy
reducido, varios datos que han de ser traidos a colacién para la resolucion
del conflicto.

Pues bien, este arbitro valoro las especiales circunstancias que concu-
rrian en el mismo y, muy en especial, las ya aludidas incégnitas e inconve-
nientes relativas a la reconstruccién de unos hechos previos a la salida de
una parte del anterior equipo directivo y a la incorporacion del nuevo. Y,
precisamente por ello, aquél entendié que era absolutamente necesario
para dictar el laudo valorando todos los elementos en juego, requerir el
testimonio, en primer lugar, de quienes retnen, en la actualidad, la respec-
tiva condicién de representantes de la empresa —en concreto, de J. Gandia
y de Maria V. Gomez- y de los trabajadores —esto es, de J. Lépez y de E.
Monpean-. Y, en segundo término, también consideré oportuno solicitar
la version de los hechos de determinadas personas que representaron a la
empresa durante la gestacion y aplicacion del Pacto extraestatutario de
2001-2004 y que permanecieron en la misma durante los primeros meses
de 2005 —caso de G. Vaca, hasta entonces director gerente de la empresa-
o que estuvieron en ella hasta finales de marzo de 2006, caso de J. Rivas,
responsable de recursos humanos-. Y, asimismo, de A. Pelaez, quien fuera
delegado de personal de la empresa hasta que se solicit6 una excedencia
en la misma con efectos de 31 de julio de 2005.

En tal sentido, el arbitro realiz6é una primera comparecencia conjunta
el dia 20 de octubre de 2006 con los actuales representantes de la empresa
y de los trabajadores, cuyo contenido quedoé reflejado en el acta deposi-
tada en el SIMA. Y, asimismo, con posterioridad, efectué otra compare-
cencia el dia 24 de noviembre de dicho ano con J. Gandia y de Maria V.
Gomez que, como queda expuesto, actian en el momento presente en
representacion de la empresa. En el curso de la misma, el arbitro propuso
a ambos convocarles de nuevo junto con los antiguos directivos de la
empresa, G. Vacay J. Rivas, a fin de que aquellos tuvieran la oportunidad
de conocer directamente sus testimonios y la posibilidad de garantizar
plenamente la transparencia y la contradiccion respecto de ellos, pero los
actuales representantes de la empresa declinaron tal sugerencia. Por ello,
el arbitro decidi6 requerir, de manera individualizada, los testimonios de
estos dltimos a fin de que contribuyeran a reconstruir, con el mayor rigor
posible, si hubo o no, cuando ellos estaban en la empresa, deliberaciones
cara a renegociar el Pacto de 2001. Y, al respecto, cabe afirmar que este
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arbitro no ha apreciado animadversion en los testimonios de quienes fue-
ron en su momento representantes de la empresa que pudiera invalidar
los datos aportados por ellos.

Obtenidos, de manera individualizada y pormenorizada, tales testimo-
nios tanto de cada uno de los dos antiguos representantes de la empresa
como del ex delegado de personal y contrastadas, detenidamente, sus
respectivas versiones, este arbitro ha llegado a la conviccién de que los
datos aportados por unos y otro coinciden, de un modo sustancial, entre
si y son concluyentes de que existieron deliberaciones tendentes para
renegociar el Pacto de 2001. En efecto, unos y otro dieron suficientes
detalles del modo de llevarlas a cabo, de su cadencia y de las materias que
fueron objeto de negociacion.

Esto es, de los testimonios requeridos se deduce, claramente, que
hubo una clara voluntad por ambas partes de renegociar el Pacto y que las
actuaciones realizadas con tal propésito tuvieron una entidad suficiente
desde una doble perspectiva: una, temporal, si se tiene en cuenta la dura-
cion de las mismas y la celebracién de reuniones y contactos no mera-
mente puntuales o aislados que se extendieron a lo largo de los ultimos
meses del afio 2004 y los tres primeros de 2005, momento en el que la
inminencia de un cambio en la propiedad de las acciones de la empresa
afecté a tales deliberaciones hasta tal punto que produjo el efecto de
paralizarlas a la espera de que tal hipotesis se concretara o se aclarara.

Y, dos, de las declaraciones de las indicadas personas se deduce que
también hubo una clara consistencia material en la actividad negocial,
ala vista de los temas tratados que respondian a cuestiones que habian
suscitado problemas en relacién con el Pacto suscrito en 2001 y a otros
necesitados de regulacién. Es mas, segin los testimonios aportados
con detalle por los dos integrantes de la antigua representaciéon empre-
sarial -y plenamente coincidentes entre si-, estuvo a punto de alcan-
zarse un acuerdo que, incluso, llegé a ser consultado con el responsa-
ble de la sociedad en Paris, del que dependia G. Vaca, pero que no llego
a materializarse por el inicio de los cambios en la titularidad de la
empresa y por la consiguiente reorganizacién que comenzo6 a fraguarse
en ese preciso momento.

De todo ello, se infiere que hubo no sélo meros contactos, mas o
menos informales y esporadicos, sino una verdadera negociacién entre la
entonces representacion de la empresa y la de los trabajadores que fue
llevada a cabo de buena fe por ambas partes y sin formalizarlas en exceso
dada la reducida dimensiéon de la empresa, la informalidad del marco
juridico que, nuevamente, se pretendia negociar, ya que tampoco esa vez
se queria alcanzar un pacto estatutario y el buen clima que habia presi-
dido en el pasado y que atin entonces caracterizaba las relaciones entre su
direccién y los trabajadores.

Asimismo, es cierto que los negociadores no cumplimentaron tam-
poco, en tiempo y forma, las actas de las supuestas negociaciones que
pudieran facilitar la prueba de la existencia de las mismas. Pero, con todo,
los indicios que se desprenden de los testimonios ya descritos y de los
documentos ya analizados van en la misma direccion y evidencian la rea-
lidad de tales deliberaciones.

Tercero. Valor indiciario de los documentos presentados por la
representacion de los trabajadores.—La conclusion expuesta, relativa a la
existencia de deliberaciones en el periodo comprendido entre los ultimos
meses de 2004 y los primeros de 2005, se ve reforzada por algunos de los
documentos aportados por la representaciéon de los trabajadores en este
procedimiento arbitral que figuran en el expediente instruido por el SIMA.
Ciertamente, tales documentos tienen un valor muy desigual y algunos
muy endeble, pues responden a meras comunicaciones internas de la
representacion de los trabajadores. Por lo que conviene individualizarlos
y realizar una serie de precisiones y matizaciones para extraer datos o
indicios que pueden confirmar o no tales hipétesis.

Asi, de todos los documentos presentados, interesa destacar aqui, a
los efectos que nos interesan, una serie de ellos, pues los demas o bien se
refieren a extremos ya aludidos o bien nada aportan a la clarificacién del
tema debatido. En concreto, lallamada documental 4 B, que reproduce un
correo electronico de A. Pelaez, ex delegado de personal, dirigido a G.
Vaca y J. Rivas, representantes de la direccion de la empresa, el 25 de
agosto de 2004. El contenido de dicho correo hace referencia a la decision
de los trabajadores, acordada en una reunion de la plantilla de Malaga, de
«negociar un nuevo pacto no extraestatutario o convenio laboral», con-
forme a seis puntos reivindicativos que se detallan a continuacién que
deben de anadirse a lo ya existente. Ademas, se expresa que «estas nego-
ciaciones, deberan empezar a mediados de septiembre y finalizar no mas
tarde de finales de octubre». Ciertamente, no se trata de una denuncia
formal del Pacto de 2002, sino de una comunicacién en la que se explicita
la voluntad de los trabajadores, canalizada a través de su representante y
transmitida a la direccion de la empresa, de renegociar el Pacto de 2001
conforme a determinadas peticiones que se relacionan.

Por otra parte, la llamada documental 4 C) contiene copia de otro
correo electrénico de 1 de noviembre de 2004 enviado por el entonces
delegado de personal a ciertos trabajadores de la empresa, sobre la
reunién con G. Vaca, representante de la misma, en el que se adjunta el

denominado «protocolo de la reunion de Madrid». Y, en ese mismo correo
se reproduce otro de 29 de octubre de dicho ano, con idéntico remitente
y destinatarios que el anterior, convocando una asamblea para el dia 2 de
noviembre con el objeto de «comentar la reuniéon mantenida con Gustavo
(Vaca) y Juani (Rivas) el dia 27 de octubre de 2004» y para tratar de la
«negociacion nuevo Pacto extraestatutario».

La documental n.° 5 incorpora el contenido de lo que se denomina
«Protocolo de la reunién de Madrid de 27 de octubre de 2004, que no es un
acta de la reunion suscrita por las dos partes participantes en ella, sino un
texto redactado, de manera unilateral, por el entonces delegado de perso-
nal, A. Pelaez. Se afirma que asistieron a ella J. Rivas y G. Vaca, en repre-
sentacion de la direccién y el mencionado representante de los trabajado-
res, se desglosan los supuestos contenidos de la misma —que se
corresponden con los puntos reivindicativos planteados por los trabaja-
dores en el correo de 25 de agosto- y se detallan ciertos extremos, como
que el Pacto vigente hasta finales de 2004 «ha sido denunciado con la
debida antelacién, estipulada en sus articulos». Con todo, es evidente que
se esta ante una manifestacion de una parte que, en aquél momento, no
fue corroborada, de modo fehaciente, por la representacién empresarial.

No obstante, el documento n.° 6 contiene un correo electrénico de 20
de abril de 2006 remitido por G. Vaca, en representacion de la direccion,
dirigido a J. Lopez, actual representante de los trabajadores, con copia a
J. Rivas, en el que aquél confirma que “«el protocolo corresponde a la
reunioén que tuvimos en su dia y que su contenido es correcto». Sin duda,
se trata de un correo que reconoce tales extremos en una fecha muy pos-
terior a la de celebracién de tal reunién, pero, en cualquier caso, ha de
tenerse en cuenta como otro dato indiciario, que, ademas, el referido G.
Vaca reitero, con claridad, en su testimonio ante este arbitro.

Por su parte el documento n.° 7 incorpora un correo electrénico de 17
de octubre de 2006 enviado por el aquél momento representante de los
trabajadores, A. Peldez, en el que declara que es cierto que en la reunion
del 27 de octubre de 2004 «formalmente denunciamos el llamado Pacto
extraestatutario acorde a lo estipulado en el Art. 7 del mismo». Y, asi-
mismo, afirma «que con posterioridad siguieron contactos y negociacio-
nes tendentes a la consecucién de un nuevo Pacto, que no se vieron
materializadas en la firma de un nuevo convenio por problemas internos
de gestion y reorganizacion interna de la empresa». Y, en fin certifica que
el contenido del acta es correcto.

Y, por ultimo, la llamada documental n.° 8 contiene dos tipos de mate-
riales diferentes, pero interrelacionados entre si: de un lado, el 8 A que
lleva el anagrama de «Servisair Globe Ground» y en el que, bajo la ribrica
«Descripcion de funciones» se detallan, de modo muy minucioso, las
funciones y tareas, perfil requerido y conocimientos y formacién tanto del
«Agente de Supervision de Operaciones» como del «Agente de Billetaje».
Enambos documentos, constalareferenciaa «Version: FEB2005/MADZO»,
que segun la representacion de los trabajadores, corresponde a la clave de
G. Vaca, entonces director gerente de la empresa, quién también corro-
bora tal afirmacion.

Y, de otro lado, el documento n.” 8 B es un correo electrénico de 10 de
marzo de 2005, remitido por el entonces delegado de personal, A. Pelaez,
a G. VacayJ. Rivas y con copia a los trabajadores C. Porstmann y J. Lépez,
en el que adjunta «un correcta versioén de la descripcion de funciones de
carga» con tres archivos relativos a Agente, Supervisor y Administrativo
de Handling de mercancias, si bien no se adjuntan los correspondientes
contenidos de los mismos. Y, ademas, hay copia de otro correo anterior,
de 4 de marzo de dicho ano, enviado por el mismo remitente a idénticos
destinatarios, en el que aquél precisa que adjunta «la descripcién de fun-
ciones de carga» con los consiguientes archivos.

Ciertamente, surge la duda de determinar si los textos contenidos en
la documental n.® 8 obedecian, sin mas, al intento de objetivar los cometi-
dos de determinados trabajadores de la empresa o si, realmente, se inscri-
bian en el contexto de la negociacién en curso e iban dirigidos a su even-
tual inclusién en el nuevo pacto a fin de perfilar mejor las funciones
realizadas por los distintos grupos de trabajadores y clarificar, de este
modo, sus consecuencias retributivas. Y ello, porque ni en el documen-
to 8 A ni en el B se precisa nada al respecto.

La actual direcciéon empresarial sostiene que tales documentos
podrian formar parte, en su caso, de un intento de establecer unos crite-
rios objetivos que podrian ser incluidos en las normas internas de la
empresa a fin de clarificar el alcance de tales funciones, pero, en ningin
caso, de una negociacion. Y, segun la version tanto de los antiguos direc-
tivos de la empresa como del anterior y del actual representante de los
trabajadores —al que consta que se le envia copia del correo que figura en
el documento 8 B—, era indudable que tales descripciones iban dirigidas a
su eventual incorporacién a un nuevo Pacto y tendian a dar una mayor
seguridad y objetividad a las funciones desarrolladas por ciertos colecti-
vos de la empresa con las consiguientes repercusiones salariales que ello
implica.

Pues bien, en mi opinién, tanto por la fecha en que tales documentos
se elaboran como por el contenido de los mismos puede afirmarse que es
de todo punto creible que respondan a una actividad negocial y se encua-
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dren, plenamente, dentro de la dinamica originada por las deliberaciones
entonces desarrolladas. Ademas, al final de las descripciones recogidas
en el documento 8 A, se especifica que las funciones de cada uno de los
dos tipos de Agentes se enmarcan en ciertas categorias profesionales
segun el sistema de categorias salariales de la empresa y, asimismo, que
«sus condicionantes de progresion profesional y salarial estan regidas por
las “descripciones genéricas” de Globe Ground Ibérica S. A.». Y no puede
pasar desapercibido que estas concretas referencias guardan una relacion
directa con lo regulado por el anexo II del Pacto de 2001, por lo que bien
podria entenderse que se trataba de un detallado cruce de propuestas
cuya finalidad era ser incorporadas, en su caso, al nuevo acuerdo que se
estaba negociando en aquellos momentos.

En fin, como reflexion general y atin reconociendo que hay elementos
de duda y de complejidad en este caso, una valoracién conjunta de los
documentos aportados, permite afirmar que son indiciarios de que, en los
meses en que ellos se confeccionaron, existieron deliberaciones tenden-
tes a la renegociacion del reiterado Pacto. Se trata de materiales que dan
credibilidad a tal hipétesis y que no son elaborados ficticiamente a fin de
inventar o de falsear una realidad anterior. En sintesis, una interpretacion
razonable y secuencial de los mismos conduce a tal conviccion.

Ademas, si se contrastan los documentos mencionados con los testi-
monios aportados por los antiguos representantes de la direccion de
empresa y también de los trabajadores, se refuerza la conclusion de que
hubo en el periodo comprendido entre los ultimos meses de 2004 y los
primeros de 2005 una serie de hechos que pueden ser considerados como
sobradamente indiciarios de la existencia de una actividad negociadora
de suficiente entidad o de deliberaciones tendentes a concluir un nuevo
Pacto extraestatutario que sustituyera al suscrito en 2001. Es decir, las
versiones expresadas por quienes tenian entonces la representacion
empresarial y de los trabajadores, de un lado, y el contenido de los docu-
mentos que han sido analizados, de otro, concuerdan plenamente entre si
y encajan como piezas de un conjunto que confirma la realidad de las
negociaciones.

Cuarto. Naturaleza juridica del pacto extraestatutario e interpre-
tacion del alcance de los art. 6 y 7 del Pacto sobre su prorroga y resci-
ston.—Una cuestion previa que conviene clarificar antes de entrar en el
analisis de los preceptos del Pacto de 2001 relativos a la materia que nos
ocupa es la relativa a su naturaleza juridica, pues de ella dependen las
normas que constituyan el marco legal aplicable al supuesto controver-
tido. Pues bien, la respuesta a tal interrogante es sencilla, ya que ambas
partes quisieron darle, voluntariamente, el caracter de extraestatutario,
pese a que tanto por los sujetos pactantes del mismo como por su conte-
nido podrian cumplir los requisitos para ser estatutario. Pero, con todo, la
voluntad de no formalizarlo como un convenio colectivo de esta ultima
modalidad es inequivoca, como lo evidencia, sin ningtin género de dudas,
la mencion a su caracter extraestatutario en la propia denominacion dada
por las partes al Pacto.

Y, asi, las partes prefirieron, por las razones de oportunidad y de cau-
tela que, en su dia, estimaron oportunas, suscribir un acuerdo al margen
del titulo IIT del Estatuto de los Trabajadores. Tal opcion es licita en Dere-
cho, pues no se opone a ninguna norma legal y supone dar prioridad a las
decisiones adoptadas libremente, en el ambito de su autonomia colectiva,
por los sujetos que suscribieron el mencionado Pacto.

Ciertamente, desde el punto de vista subjetivo y de contenido, dicho
Pacto pudiera parecer, un verdadero convenio colectivo estatutario. En
concreto, regula muy distintas condiciones laborales y tiene una estruc-
tura similar a éste, lo que le diferencia de un pacto ad hoc limitado a
regular una determinada materia, como, por ejemplo, el tiempo de trabajo
o las retribuciones. Pero esta apariencia se destruye cuando se toma en
consideracion que las partes han querido suscribir un acuerdo de empresa
de naturaleza extraestatutaria.

Es claro que, para entenderlo, hay que establecer una relacion directa
entre el tipo de pacto alcanzado y la fluidez en las relaciones entre la
direccion de la empresa y la representacion de los trabajadores existente
cuando aquél se firmé e, incluso, durante los afos posteriores. La preten-
sién de no formalizar en exceso este primer acuerdo alcanzado en la
empresa Globe Ground Ibérica S.A. explica que no se le diera la natura-
leza estatutaria y que, en consecuencia, no se cumplieran los requisitos
formales de publicidad y de registro previstos en el art. 90 del ET.

Ademas, la opcién adoptada por las partes firmantes del Pacto implica
que no son de aplicacion al caso que nos ocupa los preceptos previstos en
el referido Titulo III del ET. Y, en particular y a los efectos que interesan al
caso sometido a este arbitraje, los que regulan la vigencia, duracién y
denuncia de los convenios colectivos estatutarios —art. 86-, actuacién de
la comision negociadora —art. 88—y los relativos a la tramitacién de los
mismos —art. 89.

En fin, el resultado de la decisién libremente adoptada por las partes
del Pacto es que sera preciso acudir a las normas legales y a los principios
relativos al derecho comin de los contratos, establecidos en el Codigo
Civil, tal y como la jurisprudencia establece, de manera reiterada, cuando
se trata de convenios colectivos o acuerdos no estatutarios (entre muchas

otras, STS, 6%, 14-12-1996, Ar. 9462). Pues bien, sentada esta premisa de
que estamos ante un Pacto de naturaleza extraestatutaria, son de aplica-
cion, las reglas contenidas en sus art. 6 y 7, sin que quepa la invocacion
subsidiaria de lo previsto en el titulo III del ET, sino, en su caso, de lo
establecido en el Codigo Civil. Y ello, sin prejuzgar aqui la eficacia norma-
tiva o meramente contractual —o real- del controvertido Pacto extraesta-
tutario, pues ello es cuestion accidental a este arbitraje.

Por ello, conviene preciar el contenido de tales preceptos. Asi, de un
lado, el mencionado art. 6 regula la «Prérroga» y dice lo siguiente: «Al
cumplir la fecha de su vencimiento, y en el caso de que no mediara denun-
cia alguna por cualquiera de las partes con, al menos, tres meses de ante-
lacion a su extincion, este pacto se considerara prorrogado por un ano
incrementandose todos los conceptos econémicos en el IPC correspon-
diente a ese ano».

Y, por su parte, su art. 7 trata de la «Rescisiéon» y establece que «La
denuncia del pacto se realizara por escrito, en el plazo determinado por el
art. 6 del presente pacto y de acuerdo con el procedimiento legalmente
establecido.

Si las deliberaciones se prolongan por un tiempo que excediera de la
vigencia del pacto, se entendera este prorrogado provisionalmente hasta
finalizar la negociacion.

Sin perjuicio de ello, el nuevo pacto habra de tener efectos retroacti-
vos en el caso de que las negociaciones mencionadas sobrepasen los pla-
Z0S Previstos».

Pues bien, la interpretacion de tales preceptos y su aplicacion a los
hechos del supuesto conflictivo que nos ocupa conduce a las siguientes
consideraciones. En primer lugar, pese a que el citado art. 7 prevé, de
modo expreso, que la denuncia del pacto se realizara por escrito, es indis-
cutible que no hay constancia formal de la misma. Esto es, no existe un
documento escrito que acredite la existencia de tal requisito, pues ni la
anterior ni la actual direccion de la empresa lo tiene ni los representantes
de los trabajadores conservan una copia de tal denuncia, porque, sencilla-
mente, ésta no se produjo de manera fehaciente. Y tampoco hay evidencia
alguna de que ella se haya efectuado “de acuerdo con el procedimiento
legalmente establecido”, como equivocamente afirma el aludido pre-
cepto, pues no deja de sorprender que, tratandose de un Pacto extraesta-
tutario, aquél parezca referirse, al menos implicitamente, a lo dispuesto
en el titulo III del ET.

Y tal constatacion no deja de ser problematica, pues no hay prueba
formal y contundente de que la denuncia se haya producido. En efecto,
ella no esta documentada, porque parece innegable que ella no se efectu6
formalmente. Sin embargo, hay suficientes elementos de juicio para sos-
tener que ella se llevé a cabo de una manera implicita, que pudo ser verbal
o tacita, desde el momento en que, como queda argumentado, ambas par-
tes aceptaron iniciar unas deliberaciones dirigidas a renegociar el Pacto,
antes de que éste expirara y en los meses inmediatamente posteriores al
fin de su periodo natural de vigencia, esto es, a diciembre de 2004. Y es
evidente que, pese a que las partes ignoraron las formalidades requeridas
por dicho precepto, al aceptar, voluntariamente y de comiin acuerdo, la
iniciacion y el desarrollo de las deliberaciones cara a un nuevo Pacto, tal
y como se ha expuesto, se ha de entender que tales partes subsanaron con
su conducta posterior el incumplimiento de la exigencia establecida en el
acuerdo de empresa.

Ademas, considero que, en este caso, no cabe efectuar una interpreta-
cién del art. 7 del Pacto que implique que la forma sea, de modo absoluto
e incontestable, un requisito «ad solemnitatem». Y ello, porque la ausen-
cia de la formalidad relativa a la denuncia en él prevista puede ser conva-
lidada por medio de actos si se verifica que tales exigencias se dieron,
implicitamente, por sobreentendidas y, por tanto, por ya realizadas. En
suma, debe de prevalecer la sustancia y la realidad de los hechos sobre la
forma, sin que una interpretacion rigorista de ésta pueda neutralizar lo
que se deriva de los comportamientos de las partes posteriores al
momento y a la forma en el que ella se debi6 de realizar. Para reforzar tal
conclusion, pueden traerse a colacion, de un lado, lo establecido en el
parrafo segundo art. 1281 del Cédigo Civil, que dispone que “Si las pala-
bras parecieren contrarias a la intencién evidente de los contratantes,
prevalecera ésta sobre aquéllas”. Y, en este caso, la actuacion de las partes
en los momentos sefialados deja poco margen a la duda, mas alla del
requisito formal exigido por el reiterado Pacto.

Y, por otro lado, hay que recordar lo previsto en el art. 1282 de dicha
norma que prevé que «Para juzgar la intencion de los contratantes, debera
atenderse principalmente a los actos de éstos, coetaneos y posteriores al
contrato». Y, en esa linea, se impone poner en relacion el citado Pacto con
el contexto, los antecedentes historicos y la realidad empresarial de los
momentos en que se produjeron las eventuales deliberaciones. Es decir,
hay que contextualizar la trayectoria anterior del Pacto, el tipo de relacio-
nes entre la direccién de la empresa y la representacion de los trabajado-
res que predominaban y la manera de llevar a cabo las deliberaciones cara
a un eventual acuerdo. Y, desde esta perspectiva, cabe afirmar que las
relaciones laborales existentes en la empresa Globe Ground Ibérica S. A.,
se caracterizaban, tanto en el pasado como hasta, aproximadamente,
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marzo de 2005, por un alto grado de informalidad. Y ello, porque se trata
de una empresa de una dimension relativamente pequena, donde el clima
laboral era bueno y la relacion entre la representacion empresarial y la de
los trabajadores transcurria por unos cauces fluidos y distendidos. Y,
ademads, al haber en ella contados delegados de personal, las negociacio-
nes se llevaban a cabo entre muy pocas personas en representacion de la
empresa —normalmente, dos- y un delegado por parte de los trabajadores.
Ademas, es claro que las partes no pretendian atenerse a las formalidades
previstas en el ET, ya que no querian, tampoco en esa ocasion, alcanzar un
acuerdo que tuviera caracter estatutario.

Pues bien, al relativizarse la ausencia de la denuncia formal y dar un
valor determinante a la realidad de los hechos sucedidos en los ultimos
meses de 2004 y en los primeros de 2005, no seria de aplicacion lo esta-
blecido en el art. 6 del Pacto. En concreto, lo relativo a que los efectos
de la inexistencia de denuncia implicarian la prérroga del mismo, si bien
reducida uinicamente a un ano, esto es, hasta finales de 2005. Y, por el
contrario, entiendo que prevaleceria lo dispuesto en el segundo parrafo
del art. 7 del Pacto, cuando afirma que «Si las deliberaciones se prolon-
gan por un tiempo que excediera de la vigencia del pacto, se entendera
éste prorrogado provisionalmente hasta finalizar la negociacion».

Y ello, porque la negociacién ya habia sido iniciada y estaba trabada
de un modo articulado y habia continuado incluso algunos meses des-
pués de la vigencia natural del Pacto —que, segun el art. 5 del mismo, era
el 31 de diciembre de 2004—-. En suma, la existencia de tales deliberacio-
nes, que tuvieron la entidad temporal y material ya analizada, traen
como consecuencia inevitable la ultraactividad provisional del acuerdo
hasta que finalice la negociacion, conforme establece tal precepto. De
ahi que el referido Pacto haya de entenderse prorrogado hasta que se
negocie otro que lo sustituya que, obviamente, puede estar basado en
unos presupuestos muy diferentes a los que aquél contenia tanto en lo
relativo a su cuantia como al concreto sistema de progresiones o incre-
mentos retributivos.

En fin, refuerza tal conclusion lo dispuesto en el art. 1284 del Codigo
Civil al afirmar que «si una clausula de los contratos admitiere diversos
sentidos, debera entenderse el mas adecuado para que se produzca el
efecto». En efecto, el art. 7 del reiterado Pacto contiene dos previsiones
que, en el caso que se somete al arbitraje, llevarian a soluciones muy dis-
pares: una, la exigencia de forma escrita de la denuncia, aqui no obser-
vada, y, dos, la prérroga provisional de aquél, si realmente hubieren exis-
tido deliberaciones. En este supuesto, las partes querian, realmente,
negociar y asi lo hicieron, orillando las formalidades requeridas por tal
precepto, por lo que, de acuerdo con el referido articulo del Cédigo Civil,
ha de estarse al efecto ttil de sus actuaciones.

Ademas, tal interpretacion se corresponde, de modo mas intenso, con
la plena efectividad del derecho a la negociacion colectiva, reconocido,
genéricamente, en el art. 37.1 de la Constitucion, que incluye, segin el
sentir jurisprudencial y doctrinal practicamente unanime, a los convenios
colectivos extraestatutarios. Asi, los negociadores desarrollaron una
serie de actividades dirigidas a alcanzar un acuerdo y lo hicieron de buena
fe, lo que es indicativo de que se traté de una actividad claramente nego-
cial que ha de tenerse en cuenta, pues guarda relaciéon con el ejercicio del
referido derecho.

Quinto. Principio de la buena fe y de los actos propios y vincula-
cion del nuevo equipo directivo por los actos del anterior.—El Tribunal
Supremo ha tenido ocasion de reiterar en multiples sentencias que «el
principio de la buena fe, a partir de su introduccién en nuestra normativa
juridica general, a través del articulo 7.1 del Cédigo Civil, tiene un carac-
ter impregnador que debe alcanzar a todo el Ordenamiento....... , puesto
que las normas referidas a dicho principio son imperativas y no estan a
disposicién de las partes» (STS, sala 1.% 24-5-2000, Ar. 3494).

En el conflicto que se somete a este arbitraje, ha quedado acreditado
que el principio de buena fe y de confianza mutua entre las partes nego-
ciadoras estuvieron en la base de las deliberaciones acometidas durante
varios meses y la actuacion de una y otra se produjo en uso legitimo -y, en
ningun caso, abusivo- de las facultades de ambas partes en la materia.
Pues bien, tal premisa produce el efecto de obligar a los representantes
ulteriores de la empresa que no puede desligarse de tales actuaciones ni
ignorar sus consecuencias juridicas. Es decir, ello supone la vinculacion
no soélo de los anteriores representantes de la empresa sino también de
los nuevos respecto de las decisiones adoptadas por quienes, licitamente,
ostentaron tal condicién en un momento precedente.

Para avalar tal consideracion, cabe acudir a la jurisprudencia, ya que
ésta reitera, con claridad y rigor, el alcance de tales principios. Asi, el
propio Tribunal Constitucional, quien, en su sentencia 198/1988, de 24 de
octubre, fund. jur. 2.°, ha recordado que «el de la buena fe en el ejercicio
de los derechos» es un principio general de nuestro ordenamiento juri-
dico, recogido en el titulo preliminar del Codigo Civil (art. 7.1). Y, ademas,
ha sostenido, a continuaciéon, que «hay que senalar que la llamada doc-

trina de los actos propios o regla que decreta la inadmisibilidad de «venire
contra factum proprium», surgida originariamente en el &mbito del Dere-
cho privado, significa la vinculaciéon del autor de una declaracion de
voluntad generalmente de caracter tacito al sentido objetivo de la misma
y laimposibilidad de adoptar después un comportamiento contradictorio,
lo que encuentra su fundamento ultimo en la proteccién que objetiva-
mente requiere la confianza que fundadamente se puede haber deposi-
tado en el comportamiento ajeno y la regla de la buena fe que impone el
deber de coherencia en el comportamiento y limita por ello el ejercicio de
los derechos subjetivos» (y, en idéntico sentido, entre otras, sentencia
TCo 73/1988, de 21 de abril, fun. jur. 5.°).

Por su parte, el Tribunal Supremo ha afirma, con reiteracion, que «la
doctrina de los actos propios proclama que el principio general de dere-
cho que afirma la inadmisibilidad de venir contra los propios actos, cons-
tituye un limite del ejercicio de un derecho subjetivo o de una facultad,
como consecuencia del principio de buena fe y, particularmente, de la
exigencia de observar, dentro del trafico juridico, un comportamiento
coherente, siempre que concurran los requisitos o presupuestos que tal
doctrina exige para su aplicacién, cuales son que los actos propios sean
inequivocos, en el sentido de crear, definir, fijar, modificar, extinguir o
esclarecer sin ninguna duda una determinada situacién juridica afectante
a su autor, y que entre la conducta anterior y la pretension actual exista
una incompatibilidad o una contradiccién segun el sentido que, de buena
fe, hubiera de atribuirse a la conducta anterior» (Entre otras muchas,
STS, sala 1%, 16-2-1998, Ar. 868, y 14-10-2005, Ar. 7231). Y, también, consi-
dera que la doctrina de los actos propios impone un deber de coherencia
y autolimita la libertad de actuaciéon cuando se han creado expectativas
razonables». (STS, 1%, 24 de mayo de 2001, Ar. 3376).

Y, por otra parte, el citado Tribunal considera que la sociedad es
una persona juridica, independiente de la de cada uno de sus asociados
(art. 35.2 y 36 del Cddigo Civil) y como consecuencia puede, entre otras
cosas, contraer obligaciones conforme a las leyes y reglas de su constitu-
cién (articulo 38 del mismo Cédigo, parrafo 1). Normativa que confirma,
también como legislacién basica, el Codigo de Comercio al decir que
constituida la Compaiia mercantil tendra personalidad juridica en todos
sus actos y contratos (articulo 116, parrafo 2), anadiendo el articulo 118
que «seran validos y eficaces los contratos entre companias mercantiles y
cualesquiera personas capaces de obligarse, siempre que fueran licitos y
honestos y aparecieren cumplidos los requisitos que expresa el articulo
siguiente». Esta legislacion basica, después desarrollada por las leyes de
sociedades anonimas y de responsabilidad limitada, es, a su vez, reflejo de
la obligatoriedad de los contratos (articulos 1091y 1255y 1278 del C6digo
Civil) y revela sin duda que no puede negarse validez y eficacia al contrato
concertado por la sociedad ahora recurrida, pues, efectivamente, consta
su consentimiento por medio de los representantes de la misma, tnica
forma en que podria actuar (STS, 1%, 31-1-1991, Ar. 521).

En fin, el Tribunal Supremo ha establecido, en relacion con el princi-
pio de que nadie puede ir validamente contra sus propios actos, que para
que éste tenga virtualidad «es esencial el que exige para que pueda esti-
marse que los actos realizados sean juridicamente eficaces» y que sean
validos en derecho y suficientes para producir un efecto juridico (STS, 1.%,
31-10-1984, Ar. 5158). Esto es, la virtualidad vinculante de los actos pro-
pios requiere que éstos hayan sido realizados en un ambiente de plena y
absoluta libertad de actuacion (STS, 1.%) 8-3-1997, Ar. 1912).

Pues bien, la aplicacién de todos esos criterios interpretativos al caso
que nos ocupa, nos lleva a la conclusiones siguientes. Es evidente que la
actual representacién de la empresa manifiesta que, por el cambio en la
gestion de la misma, ella no tiene constancia alguna ni documental ni de
otro tipo de la actuacion de los anteriores directivos de la misma dirigida
a la renegociacion de un nuevo Pacto, por lo que niega que ésta se haya
producido. Con todo, hay un elemento de duda respecto de esa asevera-
cion, ya que J. Rivas ostent6 la direccién de los recursos humanos de la
empresa a lo largo de 2004 y 2025 y continu6 en ella hasta finales de marzo
2006, por lo que, previsiblemente, constituy6 un eslabén que transmitiera
la informacion sobre lo sucedido con anterioridad en las iniciativas adop-
tadas antes de mediados de 2005 tendentes a alcanzar un nuevo acuerdo
de empresa. Por ello, es importante remarcar que no se produjo un corte
tan drastico con respecto a la situacion anterior y ello induce a presumir
que el actual equipo directivo podia conocer las deliberaciones llevadas a
cabo con anterioridad en el seno de la empresa.

No obstante, tanto si se aceptara tal presuncion como si se admitiera,
aun como mera hipotesis, que la falta de constancia de unos hechos ante-
riores fuera cierta, en ambas situaciones es plenamente aplicable al
supuesto que nos ocupa la ya aludida construccion juridica del principio
de los propios actos que se deriva del principio de buena fe recogido, de
manera expresa, en el art. 7.1 del Cédigo Civil, que afirma que «Los dere-
chos deberan ejercitarse conforme a las exigencias de la buena fe». Y,
asimismo, del art. 1258 de dicha norma, que establece que los contratos
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obligan también «a todas las consecuencias que, segin su naturaleza,
sean conformes a la buena fe, al uso y a la ley».

Asi, hay identidad en la empresa, aunque la propiedad de las acciones
y la direccién lleguen a ser distintas con el paso del tiempo. Es decir, hay
continuidad en la personalidad juridica de la sociedad que sirve de
soporte a la actividad empresarial, independientemente de las concretas
personas fisicas que la representen en diferentes momentos. Y es claro
que la personalidad juridica es tnica y proyecta sus efectos en el tiempo
mientras aquella perdure y no se ve afectada por los especificos avatares
que puedan acaecer en la trayectoria de la sociedad de que se trate, como
corrobora el ya mencionado art. 35.2.° del Cédigo Civil. Esto es, es obvio
que la aludida personalidad es una y las concretas personas fisicas que
representen a la sociedad dotada de tal condicion juridica pueden variar
con el transcurso del tiempo, sin que haya que romper con los derechos,
obligaciones y expectativas legitimamente adquiridas cada vez que una
alteracion de esta indole se produce.

Y, por ello, el actual equipo de direccién de la empresa no puede des-
conocer las consecuencias de lo pactado por los anteriores gestores de la
misma ni sus actuaciones en orden a intentar establecer un nuevo marco
regulador de las condiciones laborales de los empleados de Globe Ground
Ibérica S. A. Maxime, cuando ellos actuaron en el ejercicio regular de los
poderes que, entonces, tenian encomendados y ejercitaron, en la practica,
funciones que se encuadraban, de modo pleno, dentro de ellos. Sin duda,
ha de reconocerse continuidad en la actuacion y efectos a los actos efec-
tuados por la precedente direccion, ya que los antiguos directivos de la
empresa actuaban en nombre y representacion de la empresa con plenas
facultades para ello y, en concreto, para tomar decisiones relativas a la
eventual renegociacion del Pacto de 2001.

Las alteraciones producidas a mediados de 2005 en la composicién
accionarial de la empresa —que son normales y cada vez mas frecuentes
en el trafico mercantil- tendran —o podran tener— muiltiples consecuen-
cias a otros efectos, pero no alos de poder ignorar lo que ha sucedido con
anterioridad en relacion a las deliberaciones llevadas a cabo en la propia
empresa tendentes a sustituir el Pacto suscrito en 2001 por otro mas
acorde con las nuevas necesidades de la misma y del entorno productivo
y laboral en el que aquella se situaba. En suma, los actuales gestores estan
vinculados por las iniciativas adoptadas por los anteriores, pues los cam-
bios que han afectado a la propiedad de la empresa, por importantes que
pudieran ser desde un punto de vista mercantil y de la propia representa-
cién empresarial, son adjetivos desde la perspectiva que interesa al con-
flicto que esta en la base de este arbitraje.

Por otra parte, es absolutamente legitimo -y, obvio es, licito— que la
nueva direccién de la empresa tenga unos planteamientos en materia
salarial que, por ejemplo, sean radicalmente contrarios al automatismo en
las subidas retributivas, como se efectuaba en el Pacto de 2001, y prefiera
relacionarlas, de modo directo, con los resultados y la productividad de la
empresa o con cualquier otra variable que estime conveniente. Es decir, el
actual equipo directivo de la empresa puede estar en disconformidad con
los criterios y principios que se recogieron con anterioridad en el mencio-
nado Pacto y puede pretender sustituirlos por otros, radicalmente distin-
tos, que estime mas adecuados a la nueva cultura de empresa que pre-
tende implantar.

Pero, con todo, es innegable que, para conseguirlo, ha de actuar respe-
tando los compromisos previamente adquiridos por la anterior direccion
y las actuaciones por las que, sean o no de su agrado, ésta desarroll6 cara
a la renegociacion del reiterado Pacto. Esto es, es claro que una altera-
cién del sistema pactado en su dia requiere que ello se haga respetando
los precedentes y los efectos de las decisiones anteriores que produjeron
unos determinados efectos juridicos.

Por ultimo, hay que valorar el posible impacto de dos elementos cons-
tatados en los antecedentes de hecho de este laudo a fin de analizarlos y
evaluar sus eventuales efectos sobre la construccion que se acaba de
realizar. Asi, de un lado, es evidente que se produce una paralizacién de
las negociaciones desde, aproximadamente, marzo de 2005, cuando
comienza a presagiarse la posibilidad de un cambio en la titularidad en la
propiedad de las acciones de la empresa. Inactividad que se convierte en
absoluta a partir del cambio de direccion que se materializa dos meses
mas tarde. Es decir, se interrumpen, de manera subita, las negociaciones
por la concurrencia de unas circunstancias nuevas, pero ello no puede
suponer una ruptura de la relacién de causalidad y de continuidad con la
situacion creada con anterioridad. Ciertamente, hay un hecho objetivo
determinante, el cambio en la titularidad accionarial de la sociedad, que
va a afectar, de modo directo e inmediato, a 1a composicién del equipo
directivo. Pero, con todo, el precedente factico tendente a la negociacion
de un nuevo Pacto ya habia sido sentado y tenia la suficiente consistencia
para que éste se entendiera prorrogado por la conducta inequivoca de las
partes que entonces ostentaban la representacion empresarial y de los
trabajadores.

Y, por otra parte, como se describi6 en el antecedente de hecho cuarto,
la direccion de la empresa incremento, con efectos de 1 de enero de 2006,
los salarios de los trabajadores de la empresa Globe Ground Ibérica S. A.
en un 3,7%, resultado de aplicar el IPC correspondiente al afio anterior.
Decision que fue adoptada, segun sostiene tal direccién, conforme a lo
dispuesto en el primer convenio colectivo de sector de handling, que
entr6 en vigor el dia 19 de julio de 2005, al entender que éste le obligaba a
actuar de ese modo y al haber finalizado la duracién del Pacto extraesta-
tutario de 2001. Y, asimismo, dicha direcciéon procede a reducir, tras la
publicacién de dicho convenio, la jornada anual ordinaria, que pasa de las
1800 horas previstas en el art. 18 del Pacto extraestatutario a las 1776
horas recogidas en el art. 26 del referido convenio sectorial de handling.

La cuestion es saber si se trata de hechos nuevos con suficiente tras-
cendencia juridica para evidenciar la finalizacion de la vigencia del citado
Pacto de empresa y que sitie la regulacion de las condiciones de trabajo
de la reiterada empresa dentro de un nuevo escenario normativo que ha
sustituido, plenamente, al anterior. O si, por el contrario, la aplicacion de
tal incremento conforme al convenio sectorial pudo suponer un intento
interesado de la direccion de la empresa de desvitalizar la aplicacion del
pacto y de dejar constancia que éste habia perdido, definitivamente, su
vigencia.

Pues bien, al respecto, pueden efectuarse las siguientes consideracio-
nes. De un lado, parece que son las dos tnicas cuestiones que se aplican
a las condiciones laborales de los trabajadores de la empresa que tienen
su origen en el convenio. Es decir, parece que, de hecho, se respeta el
resto del contenido del Pacto, que conservaria su vigencia respecto del
resto de su contenido no sélo durante el afio 2005 sino también en los
meses transcurridos de 2006. Y, al tratarse de un contrato oneroso, la
duda se resolvera, conforme al art. 1289 del Cédigo Civil, a favor de la
mayor reciprocidad de intereses, que era, en este caso la constituida por
el Pacto extraestatutario de 2001. Ademas, el Pacto es, en conjunto, mas
favorable que el convenio, desde luego en materia de cuantia de las retri-
buciones, pero no sélo en ella, dejando al margen, claro es, determinadas
cuestiones, como, por ejemplo la subrogacién empresarial, que, por su
alcance interempresarial, es materia de un convenio sectorial y no de uno
de empresa. Aunque, es obvio que, en materia de duracién de la jornada
maxima, el convenio de sector es mas favorable.

Con todo, pudiera ser discutible que la direccion de la empresa estu-
viera obligada a incrementar los salarios de los trabajadores en aplicacién
de lo dispuesto en el convenio de sector. En efecto, su art. 26 regula las
«percepciones econémicas minimas/ano» para cada uno de los grupos
laborales referidos en su art. 18 y, en concreto, prevé la revision de
«dichas cantidades, conforme al IPC real, en cada uno de los afos de
vigencia del Convenio de Sector, a partir del 1 de enero de 2006». Asi-
mismo, el parrafo final de dicho precepto prevé que los trabajadores
afectados por un convenio colectivo de ambito inferior seran retribuidos
en la forma y condiciones establecidos en sus respectivos convenios, lo
que bien puede ser aplicado al caso que nos ocupa.

Y respecto de la jornada, cabe decir que, segin se establece, de modo
expreso, en el art. 10 del convenio sectorial, éste tendra caracter de
norma minima «exclusiva y excluyente en aquellas materias en que asi se
establezca expresamente», y en todo caso, «tienen la consideracion de
materias no negociables en ambitos inferiores», entre otras, la «jornada
maxima». Prevision que hay que conectar con su art. 31, que al regular la
jornada maxima anual precisa que «en ningin caso la jornada anual ordi-
naria de los Convenios Colectivos o Acuerdos de Empresa podra ser
superior a la indicada en el parrafo anterior», esto es, a 1776 horas
durante el primer ano de vigencia del referido convenio de handling. La
conclusion es que, visto su tenor claramente imperativo, se deduce de tal
prevision un efecto automatico y directo, contenido en una norma con-
vencional vinculante, que ha de ser aplicacién por parte de la empresa,
adn cuando el Pacto extraestatutario estuviera vigente.

En suma, estos elementos no desvirtaa la construccion efectuada en el
resto de los fundamentos juridicos de este laudo y, en particular, en el
dltimo de ellos, por lo que han de mantenerse las conclusiones antes
expuestas.

Fallo

1. Este arbitro ha llegado a la conviccion de que, entre los tltimos
meses del afio 2004 y los primeros de 2005, existieron deliberaciones con
suficiente entidad temporal y material para ser consideradas como instru-
mentos destinados a renegociar el Pacto extraestatutario suscrito entre la
empresa Globe Ground Ibérica S. A. y sus trabajadores en 2001.

2. En consecuencia y de conformidad con lo dispuesto en el parrafo
segundo de su art. 7, dicho Pacto ha de entenderse prorrogado hasta que
no se alcance otro que lo sustituya. La indicada vigencia ha de producir
las consecuencias retributivas que se derivan de lo establecido en los
anexos Il y II del mismo.
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marzo del ejercicio siguiente para dar cumplimiento a la clausula quinta
sobre justificacion.

Novena.—-En el supuesto de incumplimiento total o parcial del pro-
yecto que fundamenta la concesion de la subvencién se procedera al
reintegro de las cantidades percibidas y la exigencia del interés de
demora correspondiente desde el momento del pago de la subvencion
hasta la fecha en que se acuerde la procedencia del reintegro.

Cuando el cumplimiento por la Comunidad Auténoma se aproxime de
modo significativo al cumplimiento total y se acredite por ésta una actua-
cién inequivocamente tendente a la satisfaccion de sus compromisos, la
cantidad a reintegrar vendra determinada por la aplicacion de los crite-
rios enunciados en el parrafo n) del apartado 3 del articulo 17 de la Ley
General de Subvenciones.

Procedera asimismo la devolucion voluntaria a iniciativa de la Comu-
nidad Auténoma de acuerdo con lo establecido en el articulo 90 del Regla-
mento de la Ley General de Subvenciones.

Décima.-El presente convenio de colaboracién se halla excluido del
ambito del Real Decreto Legislativo 2/2000, de 16 de junio, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley de Contratos de las Administraciones
Publicas, por analogia de lo establecido en el articulo 3.1.c) de dicho texto
legal.

Undécima.—Dada la naturaleza administrativa de este convenio de
colaboracién, ambas partes pactan el sometimiento a los juzgados y tribu-
nales del orden jurisdiccional contencioso-administrativo para resolver

auténomas y entidades locales para el desarrollo de proyectos innovadores
que garanticen el derecho a la asistencia social integral a las mujeres victimas
de violencia de género, asi como por lo establecido en las demas normas de
Derecho Administrativo que resulten de aplicacion.

Diligencia: Para hacer constar que este Convenio se ajusta al modelo
informado por la Abogacia del Estado en el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, con fecha de 20 de septiembre de 2007 y por el Servicio Juridico
de la Comunidad Auténoma de Galicia, con fecha 7 de noviembre de 2007.

Y, en prueba de conformidad, firman el presente Convenio de Colabora-
cién en duplicado ejemplar, quedandose uno en poder de cada parte, en el
lugar y fecha arriba indicados.—Por delegaciéon de firma (Orden comuni-
cada de 24 de septiembre de 2007, del Ministro de Trabajo y Asuntos Socia-
les), la Secretaria General de Politicas de Igualdad, Soledad Murillo de la
Vega.—El Vicepresidente da Igualdade e do Benestar, Anxo Manuel Quin-
tana Gonzalez.

ANEXO AL CONVENIO DE COLABORACION ENTRE EL MINISTERIO DE

TRABAJO Y ASUNTOS SOCIALES Y LA COMUNIDAD AUTONOMA DE

GALICIA PARA LA REALIZACION DE PROYECTOS INNOVADORES,

AUTONOMICOS Y LOCALES, QUE GARANTICEN EL DERECHO A LA

ASISTENCIA SOCIAL INTEGRAL DE LAS MUJERES VICTIMAS
DE VIOLENCIA DE GENERO

la§ cuestiones litigiosas que pudieran suscitarse durante la ejecucion del Presupuesto total financiacién MTAS
mismo. Presupuesto total Presupuesto total
. . . s ez . Coste total Coste total financiacion Comunidad proyecto
En lo no previsto en este convenio sera de aplicacion lo dispuesto en la actuaciones evaluacion Auténoma _
Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, salvo en lo que _ _ Euros Euros
afecte a los principios de publicidad y concurrencia, en el Real Decreto 887/ Euros Euros
2006, de 21 de julio, por el que se aprueba el Reglamento de la Ley General de
Subvenciones y en el Real Decreto 972/2007, de 13 de julio, por el que se 490.000 30.000* 105.000 625.000
regula la concesion directa de subvenciones a determinadas comunidades
. Financiacién Fﬁnancigci(’)n
Actuacion® Eje en que se inserta Calendario de r ealizacin Loca.[izaqio’n Gestl_on - coste t_otal*** MTAS %T(’?}?(;?naf
(aproximado) territorial Euros Euros - _
Euros Euros
Red Gallega de volunta-|Eje 1: Actuaciones |Septiembre/diciembre 2007. |Galicia. |Asociaciones sin 190.000 175.000 15.000
riado de acompana-| relacionadas con la animo de lucro/
miento de victimas de| articulaciéon de una Universidades.
violencia. estructura en red.
Proporcionar materiales | Eje 2: Actuaciones | Septiembre/diciembre 2007. | Galicia. Contratacion y| 265.000 195.000 70.000
formativos y procesos de | relacionadas con el ejecucion directa.
formacién y teleforma-| desarrollo e imple-
cion para las y los profe-| mentacion de meto-
sionales que intervienen| dologias de inter-
directa o indirectamente | vencién de caracter
en la atencién a mujeres | integral.
victimas de violencia de
género.
Homologar protocolos de | Eje 1: Actuaciones | Septiembre/diciembre 2007. | Galicia. Contrataciéon y 140.000 120.000 20.000
intervencion integral en| relacionadas con la ejecucion directa.
los recursos de acogida. articulacion de una
estructura en red.
Evaluacion . ... ... e - 30.000* -
O alES . .ot 625.000 520.000 105.000

* Denominacién de la actuacion.

**  Indicar si la gestién del servicio se va a realizar directamente por la Comunidad Auténoma o Municipio, por otras entidades o concertada con otras organizaciones (ONGs, etc.) y, en su caso,

indicar cudles y el instrumento a través del que se va a articular dicha colaboracion.
##k  Indicar el coste total de cada actuacion.

627 RESOLUCION de 21 de diciembre de 2007, de la Direccion
General de Trabagjo, por la que se registra y publica el Acta
de prorroga para el ano 2008, del Acuerdo Interconfederal
para la negociacion colectiva 2007 (ANC 2007) y sus
anexos.

Visto el contenido del Acta de prorroga para el aio 2008 del Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (ANC 2007) y sus
anexos, que fue suscrito con fecha 18 de diciembre de 2007, de una parte
por la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE)
y la Confederacion Espafiola de la Pequena y Mediana Empresa

(CEPYME), y de otra por la Confederacién Sindical de Comisiones Obre-
ras (CC.00) y la Unién General de Trabajadores (UGT), y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 83.2 en relacién con el articulo 90, aparta-
dos 2y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y
en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depésito de
Convenios Colectivos de trabajo,
Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del Acta de prorroga para el afio 2008
del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva del 2007 y sus
anexos en el correspondiente Registro de este Centro Directivo.
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Segundo.-Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del
Estado.

Madrid, 21 de diciembre de 2007.—El Director General de Trabajo, Raul
Riesco Roche.

ACTA DE PRORROGA PARA EL ANO 2008 DEL ACUERDO
INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2007 (ANC 2007)

En Madrid, siendo las 11 horas del dia 18 de diciembre de 2007, reuni-
das, en la sede del Consejo Econémico y Social de Espana, las represen-
taciones de la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales
(CEOE), la Confederacién Espanola de la Pequena y Mediana Empresa
(CEPYME), la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) y
la Unién General de Trabajadores (UGT).

ACUERDAN

Primero.—Prorrogar para el afio 2008 el Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva 2007 (ANC 2007), publicado en el Boletin Oficial
del Estado de 24 de febrero de 2007.

En virtud de lo anterior seran de aplicacion a la negociacién colectiva
del afio 2008 los criterios, orientaciones y recomendaciones del Acuerdo
Interconfederal para la Negociaciéon Colectiva 2007, que se dan aqui por
reproducidos, teniendo en cuenta que las referencias a 2007 en el cuerpo
del Acuerdo deben entenderse hechas a 2008.

Segundo.—Modificar de forma expresa los siguientes apartados del
ANC 2007:

1. Enel capitulo II, «Naturaleza juridica y &mbitos del Acuerdo Inter-
confederal», se modifica el apartado «Ambito temporal» en los siguientes
términos:

«El Acuerdo estara vigente durante el aio 2008.

Las Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finali-
zacion del ano 2008, al objeto de valorar la posible renovacion o prorroga
del Acuerdo».

2. El capitulo III, «Consideraciones sobre la competitividad y el
empleo», ha sido reelaborado con el fin de ofrecer un analisis actualizado
de las variables econdmicas que vienen a contextualizar la firma de esta
prérroga, debiendo sustituirse dicho capitulo por el texto que se acom-
pana a este Acta como anexo 1.

3. El capitulo VI «Igualdad de trato y oportunidades» mantiene plena
vigencia, si bien, por un lado, debe sustituirse la referencia al Proyecto de
Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres por la alu-
sion a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Por otro lado, en cumplimiento del compromiso asumido en el ANC 2007,
se adiciona al contenido de este capitulo lo acordado por los firmantes en
relacién con la aplicacion en el marco de la negociacién colectiva de los
contenidos de la citada Ley Organica, que se incorpora a este Acta como
anexo IL

4. El capitulo VII «Seguridad y salud en el trabajo» se mantiene en
sus propios términos debiendo, no obstante, senalar que el dltimo inciso
del apartado «En materia de vigilancia de la salud» hace referencia a la
nueva regulacion de la tarifa de primas para la cotizacion a la Seguridad
Social por accidentes de trabajo y enfermedades profesionales llevada a
cabo por la Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos General del
Estado para el ano 2007, y que dicha regulacién ha sido modificada por la
disposicion final undécima del Proyecto de Ley de Presupuestos Genera-
les del Estado para el afio 2008 (Senado, BOCG, Serie III, Num. 136 (a)).

Ademas se anaden a este capitulo los acuerdos alcanzados por los fir-
mantes en relacion con el Objetivo 3 de la Estrategia Espaiiola de Seguri-
dad y Salud en el Trabajo, que se incorporan a este Acta como anexo IIL

Tercero.-Las Organizaciones firmantes, al igual que hicimos en el
ANC 2003 con el Acuerdo Marco Europeo sobre teletrabajo y en el ANC 2005
con el Marco Europeo sobre estrés ligado al trabajo, compartimos el
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo
suscrito por Business Europe, UEAPME, CEEP y la Confederacion
Europea de Sindicatos (incluyendo representantes del Comité de Enlace
CEC/Eurocuadros), el 26 de abril de este ano, cuyo texto se incorpora
como anexo IV a este Acta.

En aplicacion del Acuerdo Europeo, transmitimos a los negociadores
y a los distintos representantes empresariales y sindicales su contenido,
adaptandolo de esta manera a la realidad espafiola, de forma que sirva
para favorecer la mejora de las condiciones de trabajo y el buen funciona-
miento de las empresas.

Cuarto.-Las partes firmantes hacemos un llamamiento a los negocia-
dores de los convenios colectivos para el tratamiento de las distintas

materias, en los términos en que se recogen en el ANC 2007 y en esta
prérroga para el aiio 2008, en cuanto constituyen elementos interrelacio-
nados que pueden favorecer la actividad empresarial y el empleo.

Quinto.-Las representaciones signatarias consideran este Acta y sus
anexos conforme con lo convenido en las negociaciones llevadas a cabo
y, en consecuencia, en prueba de conformidad firman cinco ejemplares
del mismo.

Sexto.—Se remite un ejemplar del texto a la Autoridad Laboral para su
deposito, registro y publicacion en el Boletin Oficial del Estado para
conocimiento de terceros e interesados, y por la relevancia inherente al
mismo.

Por CEOE, el Presidente, Gerardo Diaz Ferran.—Por CEPYME, el Pre-
sidente, Jesus Barcenas Lépez.—Por CC.OO0., el Secretario General, José
Maria Fidalgo Velilla.—Por UGT, el Secretario General, Candido Méndez
Rodriguez.

ANEXOS DEL ACTA DE PRORROGA PARA EL ANO 2008 DEL ACUERDO
INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2007 (ANC 2007)

ANEXO I

Contexto econémico de la prorroga para el afio 2008 del Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (capitulo III
del ANC 2007)

Tras una década de crecimiento econémico sostenido, que ha dado
una serie de importantes frutos en términos de bienestar y empleo, la
economia espaiiola se enfrenta a una nueva fase del ciclo caracterizada
por una desaceleracion. La madurez del ciclo econémico, que alcanzé
tasas de crecimiento del 4%; el endurecimiento de las condiciones mone-
tarias y su efecto en el gasto de consumo e inversion de las familias; y los
altos precios de las materias primas, sobre todo el petrdleo, de algunos
activos, como la vivienda, y de los alimentos basicos, han acabado por
erosionar la renta de los consumidores y la fortaleza de aquellos sectores
productivos que mas se habian favorecido de las holgadas condiciones
financieras que ha registrado la economia espafiola desde nuestra entrada
en la UEM.

A todo ello hay que anadir las posibles consecuencias que sobre la
economia mundial pueden tener las turbulencias que han vivido los mer-
cados financieros desde el verano de 2007. Los principales organismos
internacionales han rebajado sus previsiones de crecimiento econémico,
sobre todo, para 2008, siendo el escenario mas probable un aumento del
PIB mundial por debajo del 5% que se registro en el periodo 2004-2007.

Aunque en Estados Unidos el efecto de la crisis financiera es mayor (el
sector residencial registra una notable caida en su componente de inver-
si6n en 2007), existe riesgo de contagio en la economia europea y, por
ende, en la espanola. No obstante, el impacto en el crecimiento dependera
de cuanto tiempo tarden los inversores en recuperar la confianza en los
mercados financieros y del impacto del endurecimiento de las condicio-
nes monetarias en el gasto e inversion de las familias y empresas.

En el caso de la economia espaiiola, tras un primer semestre de 2007
muy favorable, las perspectivas para la segunda parte de este afo y para
2008 apuntan a una pérdida de dinamismo de la actividad que indica que
no va a alcanzar los altos ritmos de crecimiento de ejercicios anteriores.
Asi, las previsiones de los analistas apuntan a un aumento del PIB del 3,7%
en 2007 mientras que en 2008 dicha tasa se encuentra en el entorno del 3%.
Todo ello influira en la creacién de empleo, que no superara los excepcio-
nales resultados de anos precedentes. En cualquier caso, la economia
espaiola seguira registrando una fortaleza superior al de resto de paises
europeos, puesto que las perspectivas de aumento del PIB en la UEM se
sitian en el entorno del 2% para 2008, al igual que para EE.UU.

Un aspecto que cabe destacar es el cambio de composicion en los
factores impulsores del crecimiento de nuestro producto interior que se
caracteriza por un mayor equilibrio. Asi, esta tendencia hacia un creci-
miento mas equilibrado no sélo se observa desde la éptica de la demanda,
al conjugarse una moderacién de la demanda interna con una aportacion
menos negativa del sector exterior, sino también desde la oferta, en
donde la industria tiene un protagonismo algo mas destacado que la cons-
truccion. De este modo, industria y servicios seran los sectores que absor-
beran, al menos parcialmente, el ajuste del sector de la construccién. Este
patrén de comportamiento, que comenzo a vislumbrarse a finales de 2006,
se ha prolongado a lo largo de 2007 y continuara en 2008.

El aspecto mas resenable en 2008 es que la inversion residencial practica-
mente va a dejar de aportar crecimiento al PIB. En este sentido, la previsible
bajada en la edificacion de viviendas podria verse compensada, en parte, con
el incremento de las inversiones en infraestructuras tan necesarias para la
mejora de la competitividad de nuestro aparato productivo.

En el mismo sentido, el gasto de las familias en 2008 tampoco va a
lograr el dinamismo de afios anteriores. La subida de los tipos de interés
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de referencia para las hipotecas, el aumento de los precios de los alimen-
tos y de la energia, unido a un menor crecimiento del empleo en 2008 va a
mermar la capacidad de compra de los hogares espaioles.

La creacién de empleo en Espaiia en los ultimos anos ha servido para
resolver parte de las diferencias en actividad y paro que nos separan del
mercado europeo y que se concentran fundamentalmente entre las muje-
res. La importante creacion de empleo ha servido también de incentivo
para atraer un importante volumen de trabajadores extranjeros. Hoy dia,
hay mas personas dispuestas a trabajar y también mas personas traba-
jando que hace seis anos. Mas de 20 millones de trabajadores estan
empleados actualmente y la tasa de empleo ahora asciende al 67%, frente
a 16 millones de ocupados en 2001 y una tasa de empleo del 58,7%. Por
otro lado, la tasa de desempleo ha bajado desde el 10,5% de media regis-
trada en 2001, hasta el 8% actual, siendo nuevamente las mujeres las
principales beneficiarias.

Paralelamente, la tasa de temporalidad en la contratacién ha flexio-
nado a la baja desde el Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del
Empleo (AMCE), suscrito a mediados de 2006, gracias al recorte del
empleo temporal y al incremento, en paralelo, del empleo indefinido,
sobre todo en el sector privado, con una caida de la tasa de temporalidad
de 3 puntos porcentuales, mientras que en el sector publico la reduccion
es inferior a 1 punto porcentual.

Por concurrencia de una serie de factores tanto internos como exter-
nos de nuestra economia, las previsiones de consenso coinciden en sefa-
lar signos de desaceleracién del ritmo de nuestra actividad durante 2007
y 2008. Asi es probable que el PIB crezca este afio a un ritmo algo inferior
al de 2006 y que en 2008 se produzca una ligera desaceleracion adicional
de la actividad econémica, en un entorno de condiciones monetarias
menos holgadas, como consecuencia de la subida de los tipos de interés.

Por lo tanto, la fase expansiva del ciclo econémico que ha vivido
Espana hasta ahora, con el consiguiente incremento de la renta y del
empleo, puede invertirse en el futuro, en especial teniendo en cuenta la
incertidumbre derivada de las turbulencias financieras de Estados Unidos
y que acecha hoy dia a toda la economia mundial. En Espaiia, si no logra-
mos aumentar la productividad, las consecuencias, a medio plazo,
podrian ser negativas para la economia y el empleo. Por ello es conve-
niente tender hacia un modelo productivo en el que se refuerce la inver-
sién en capital fisico, tecnolégico y humano.

De este modo, la inversion publica y la inversién privada seguiran
siendo los componentes con mayor fortaleza del PIB, aunque el aumento
de la carga financiera de las empresas y la moderacion de la actividad
econdmica a escala global pueden frenar, en parte, la puesta en marcha de
nuevos proyectos.

La pérdida de vigor de nuestra demanda interna, en un escenario de
intercambios internacionales que van a sufrir alguna desaceleracion en
los préximos afos, obligara a aumentar las exportaciones espanolas para
asegurar la creacion de empleo en nuestro pais. Y en este ambito, hay que
recordar que el 90% de las exportaciones de bienes esta sostenido por el
sector industrial.

En este contexto, la economia espaiola se enfrenta a retos importan-
tes. Por un lado, aquellos derivados de la desaceleracion econémica, y por
otro, aquellos orientados a reducir los desequilibrios que el modelo de
crecimiento ha podido generar desde hace unos afos.

Ante esta situacion, el Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colec-
tiva (ANC) vuelve a configurarse como un instrumento necesario para
afrontar con éxito estos retos de futuro. E1 ANC, suscrito por primera vez
en 2002, haido consolidandose por los buenos resultados derivados de su
aplicacién, tanto para el conjunto de la economia como para trabajadores
y empresas. Esto ha sido asi porque el modelo parte de la base de un diag-
néstico compartido y mediante criterios, recomendaciones y orientacio-
nes, los sucesivos acuerdos que se han ido firmando desde el ano 2002,
han ido dando respuesta a los problemas econémicos y sociales de traba-
jadores y empresas, a la vez que han ido dotandose de mas y mejores
contenidos, que posteriormente se han trasladado a los convenios colec-
tivos.

ANEXO II

Igualdad de trato y oportunidades en la préorroga para el aiio 2008
del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2007
(capituloVI del ANCO07)

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

I. Didlogo Social en materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres ha venido
siendo incluida desde el afio 2002, en los sucesivos Acuerdos de Negocia-
cion Colectiva, como materia a tratar en los convenios colectivos, a través

de una serie de criterios generales, que en el ANC 2007 eran los siguien-
tes:

La inclusién de clausulas de accién positiva para fomentar el acceso
de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en
los que se encuentren subrepresentadas.

La fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos
que favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de condiciones y méri-
tos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el
nivel de temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccién,
clasificaciéon, promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacién de denominaciones sexistas en la clasificacion profe-
sional (categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por
una inadecuada aplicacién del principio de igualdad de retribucién por
trabajos de igual valor.

A estos efectos, resultaria de utilidad el andlisis y aplicacion, en su
caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permitan
evaluar periddicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacién de la
formacion, etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de
indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacién del convenio desde la perspectiva de
género, a través del seguimiento realizado por la Comisién Paritaria que
se dotara, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera
oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los
contenidos previstos para la negociacion colectiva en la Ley Organica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

A estas iniciativas hay que anadir también las que han surgido a instan-
cia de los interlocutores sociales en el ambito europeo, mediante la firma
en el afio 2005 por UNICE, CES UEAPME y CEEP del «<Marco de Accion
para la igualdad entre mujeres y hombres», acuerdo que otorga un papel
especial a la autonomia colectiva en su implementacion.

En el mismo sentido es necesario destacar la importancia que otorga
la Directiva 2002/73/CE, que reforma la Directiva 76/207/CEE!, a la nego-
ciacién colectiva y al didlogo social en la promocién de la igualdad entre
hombres y mujeres. El Art. 8 ter invita a los Estados miembros a alentar a
los interlocutores sociales para que, sin perjuicio de su autonomia, pro-
muevan la igualdad entre hombres y mujeres y celebren, en el nivel ade-
cuado, convenios que establezcan normas antidiscriminatorias.

II. Ley Orgdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOIEMH) aborda la igualdad desde una perspectiva
general, transpone a nuestro ordenamiento juridico definiciones recogi-
das en la Directiva Comunitaria antes mencionada e introduce en su
Titulo IV un conjunto de recomendaciones y medidas dirigidas especifica-
mente al ambito laboral, encaminadas a evitar la discriminacion laboral
entre mujeres y hombres y a hacer efectivo el derecho al trabajo en igual-
dad de oportunidades. Por tanto, las relaciones laborales, en las que la
contribucién de empresarios y trabajadores resulta esencial, deberan
estar informadas por el principio de igualdad de trato y oportunidades.

Asi, la Ley Organica establece en su Art. 45 que «las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medi-
das que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion
laboral».

También la Ley recoge una serie de referencias, unas de aplicacién
directay otras que remiten a la negociacion colectiva. Asi, dentro de estas
dltimas, los convenios colectivos podran:

Establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las
mujeres a todas las profesiones en las que se encuentren subrepresenta-
das (Art. 17.4 ET [modificado por la LOIEMH]).

Establecer medidas de accion positiva en las condiciones de clasifica-
cién profesional, promocién y formacion, de modo que en igualdad de
condiciones de idoneidad tengan preferencia las personas del sexo menos
representado en el grupo, categoria profesional o puesto de trabajo de
que se trate (Art. 17.4 ET [modificado por la LOIEMH]).

1 Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesionales, y a las condiciones de trabajo.



BOE num. 12

Lunes 14 enero 2008 2537

Ha venido siendo practica habitual el que los convenios colectivos
incluyeran definiciones sobre discriminacion directa, indirecta, acoso
sexual y acoso por razon de sexo, y discriminacién por embarazo o mater-
nidad. Debe advertirse que desde la entrada en vigor de la Ley Organica
paralaigualdad efectiva de mujeres y hombres tales definiciones deberan
ser acordes con las recogidas en la misma (Arts. 6, 7y 8 LOIEMH).

1. Los planes de igualdad de las empresas.

La Ley establece para las empresas de mas de 250 trabajadores la obli-
gacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad que debera ser objeto de
negociacion, y en su caso, acuerdo con los representantes legales de los
trabajadores (Art. 45 LOIEMH).

La articulacién del deber de negociar planes de igualdad se realizara
en el marco de los convenios colectivos que se hayan denunciado a partir
del 24 de marzo de 2007, fecha de entrada en vigor de la Ley.

El deber de negociar los planes de igualdad se contempla en la Ley en
dos planos:

Cuando el convenio colectivo de aplicaciéon sea de ambito superior al
de empresa éste podra establecer los términos y las condiciones y fijar las
reglas de complementariedad para que la negociacién del plan se desarro-
lle en la empresa que esté obligada a ello, con orientaciones sobre aque-
llas materias susceptibles de tratamiento en la elaboracion de los planes
de igualdad por las empresas obligadas.

A este respecto, los «términos» y las «condiciones» deberian permitir
ajustar la elaboracion del plan a las circunstancias de la empresa y a las
caracteristicas del sector. De otra parte, las «reglas de complementarie-
dad» deberian preservar la homogeneidad de las condiciones de trabajo
que el convenio colectivo regula para el conjunto de las empresas de ese
sector.

Cuando un convenio colectivo no fije los términos, las condiciones ni
las reglas de complementariedad, las empresas de mas de 250 trabajado-
res afectadas por el mismo no quedan por este hecho eximidas de la
obligacion de elaborar un plan de igualdad y de negociarlo.

En los convenios de empresa de mas de 250 trabajadores el deber de
negociar se formalizara en el marco de la negociaciéon de dichos conve-
nios (Art. 85.2.a) ET y 45 LOIEMH).

La Ley define los planes de igualdad como un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, ten-
dentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo
(Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad a
alcanzar, estrategias y practicas, asi como los sistemas de seguimiento y
evaluacién de los mismos (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las siguientes
materias: acceso al empleo, clasificacién profesional, promocion y forma-
cion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén
de sexo (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa sin perjui-
cio de que se puedan establecer acciones especiales adecuadas respecto
a determinados centros de trabajo (Art. 46.3 LOIEMH).

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores, o
en su defecto, de los trabajadores, a la informacién sobre el contenido de
los planes de igualdad. Sin perjuicio de lo anterior, los convenios colecti-
vos podran atribuir a sus comisiones paritarias el seguimiento de la evo-
lucién de los acuerdos sobre planes de igualdad (Art. 47 LOIEMH).

A la vista de lo anterior, se puede concluir que la Ley establece crite-
rios orientadores para la elaboracién del plan de igualdad, sin que se
determine, por tanto, un modelo uniforme de plan, ya que, cada empresa
obligada debera elaborar el suyo a la vista de su situacion. La Ley permite
a los negociadores:

Definir los contenidos del plan de igualdad.

Determinar el conjunto de materias a contemplar.

Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

Establecer la planificacion temporal de las estrategias y practicas para
conseguir dichos objetivos.

Senalar los sistemas de seguimiento y evaluacién del plan de igual-
dad.

2. Medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.-La Ley remite a la negociacién colectiva o al acuerdo con el
empresario:

El establecimiento de los términos en que el trabajador ejercitara el
derecho a adaptar la duracién y distribucién de la jornada de trabajo para
hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

«El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y distribucién de
la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral en los términos que se establezcan en
la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario
respetando, en su caso, lo previsto en aquella» (Art. 34.8 ET).

El establecimiento de los términos en los que el trabajador ejercitara
el derecho a acumular las horas de lactancia en jornadas completas.

«Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en
dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara proporcional-
mente en los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduc-
cién de jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en la negociacién colectiva
o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo
establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el
padre en caso de que ambos trabajen» (Art. 37.4 ET).

Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la
regulacion de los términos en que el trabajador deberd comunicar al
empresario la suspensién del contrato de trabajo por paternidad.

«El trabajador debera comunicar al empresario, con la debida antela-
cion, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso,
en los convenios colectivos.» (Art 48 bis ET, ultimo parrafo).

3. Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de
S€exo.

«Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos espe-
cificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamacio-
nes que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan nego-
ciarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elabora-
cion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de campa-
fias informativas o acciones de formacién» (Art. 48.1 LOIEMH).

«Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo
debiendo informar a la direccién de la empresa de las conductas o com-
portamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo»
(Art. 48.2 LOIEMH).

ANEXO III

Seguridad y salud en el trabajo en la prorroga para el aiio 2008
del acuerdo interconfederal para la negociacion colectiva 2007
(capitulo VII del ANC 2007)

ESTRATEGIA ESPANOLA DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO Y NEGOCIACION
COLECTIVA

La Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo aprobé el
pasado mes de Junio la Estrategia Espanola de Seguridad y Salud en el
Trabajo 2007-2012, a partir de una iniciativa de la mesa de didlogo social
que fue compartida por las Comunidades Auténomas.

La Estrategia constituye el instrumento para establecer el marco gene-
ral de las politicas de prevencion de riesgos laborales a corto, medio y
largo plazo, abarcando los préximos cinco anos.

A partir de un diagnostico de situacién, identifica una serie de objeti-
vos y sefiala unas lineas de actuacién, dotando de coherencia y racionali-
dad a las actuaciones a desarrollar por todos los actores relevantes en la
prevencion de riesgos laborales.

Se fijan, asimismo, unos objetivos operativos que contemplan las dis-
tintas areas que tienen incidencia en la seguridad y salud de los trabajado-
res: politica educativa, organizacion de la prevencion en la empresa, vigi-
lancia y cumplimiento de la normativa, politica I+D+I, implicacién de
empresarios y trabajadores en la prevencion, coordinacion de las politi-
cas publicas, reforzar las instituciones dedicadas a la prevencion de ries-
gos laborales, etc,...

Especial relaciéon con el ambito de la negociacién colectiva, y con el
papel de las Organizaciones Empresariales y Sindicales guarda el Obje-
tivo 3: Fortalecer el papel de los interlocutores sociales y la implicacion
de los empresarios y de los trabajadores en la mejora de la seguridad y
salud en el trabajo.

En este Capitulo de la Estrategia existen materias cuyo tratamiento
corresponde a las Organizaciones Sindicales y Empresariales a través de
la negociacién colectiva sectorial.
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Otros supuestos habran de ser abordados, con caracter subsidiario al
anterior, en el marco del didlogo social tripartito de ambito territorial
(Organos competentes de las Comunidades Auténomas).

Por 1ltimo, otras materias estan a resultas de una iniciativa de los
poderes publicos para su articulacion.

A la vista de lo anterior, las materias enumeradas habran de ser trata-
das en funcién de la siguiente distribucién competencial:

1.° Criterios y orientaciones para la negociacién colectiva sectorial.

a) En cada ambito sectorial estatal, por medio de la negociacion
colectiva se negociara el establecimiento de un 6rgano u 6rganos especi-
ficos sectoriales para la promocion de la salud y seguridad en el trabajo
de caracter paritario que desarrollardn programas con el objetivo de
divulgar e informar de los riesgos profesionales existentes en el sector, asi
como sobre los derechos y las obligaciones preventivas del empresario y
de los trabajadores, y la promocion de actuaciones preventivas.

Los integrantes de estos organos paritarios deberan tener formacion
especifica sobre el sector y capacidad técnica adecuada en materia pre-
ventiva.

Los contenidos concretos de los programas y actuaciones deberan ser
determinados de manera expresa y recogidos en el convenio colectivo de
aplicacién.

b) El ambito de actuacion de estos 6rganos y programas sera el de
empresas cuyas plantillas se sitien entre 6 y 50 trabajadores y carezcan
de representacion de los trabajadores. Se aplicaran criterios de prioridad
tales como tasas de siniestralidad, mayores dificultades para la accién
preventiva, u otros criterios objetivos que por acuerdo se estimen conve-
nientes.

Las actividades o tareas a desarrollar no deben interferir en las actua-
ciones de los servicios de prevencion (propios o ajenos), ni en las de otras
entidades preventivas que presten apoyo a las empresas.

c) La realizacién de visitas a las empresas sera planificada bajo el
principio de paridad. Deberan ser previamente comunicadas por el
drgano paritario y aceptadas por aquéllas. La realizacion de las mismas se
efectuara de manera conjunta o por cada una de las partes, a considera-
cién del 6rganos paritario.

Dichas visitas se llevaran a cabo por personas especializadas con for-
macion especifica sobre el sector y capacidad técnica adecuada en mate-
ria preventiva, y cuya denominacién concreta, bajo formulas tales como
agentes sectoriales de prevencién u otras similares, permita identificarlos
como instrumentos para la consecucion de los objetivos acordados en los
programas o en la negociacién colectiva de referencia.

Los resultados e informes sobre dichas actuaciones se trasladaran a la
empresa y al érgano especifico sectorial correspondiente.

Las actuaciones e informes estaran sometidos al principio de confi-
dencialidad y sigilo establecido en el Articulo 37.3 de la LPRL.

d) Lanegociacion colectiva acordara la vigencia de los programas de
actuacion que se lleven a cabo. El 6rgano especifico sectorial realizara
una evaluacion anual para analizar los efectos preventivos de los progra-
mas, que sometera a las Organizaciones firmantes del Convenio Colectivo
o Acuerdo Sectorial.

Las Organizaciones firmantes concretaran, en el marco de la Funda-
cién para la Prevencion de Riesgos Laborales, los requisitos para acceder
a la convocatoria de ayudas para estos programas, de forma que puedan
acogerse tanto los convenios colectivos vigentes como aquéllos que sean
objeto de revision o bien incorporen tales programas mediante las férmu-
las previstas en este apartado.

Asimismo, en el marco de la negociacién colectiva se promovera la
implicacion de los trabajadores en el cumplimiento responsable de sus
obligaciones preventivas de manera que:

Se fortalezca el compromiso del trabajador con el cumplimiento del
plan de prevencién de riesgos laborales de la empresa, las actividades
preventivas que se desarrollan en la empresa y con sus propias obligacio-
nes preventivas.

Se precisen las competencias de los Delegados de Prevencion y de los
Comités de Seguridad y Salud para promover de forma activa el cumpli-
miento de la normativa de prevencién de riesgos laborales por parte de
los trabajadores.

Se establezcan pautas para la concrecién en los Convenios Colectivos
del cuadro basico de incumplimientos de las obligaciones de los trabaja-
dores fijado en el Estatuto de los Trabajadores.

2.° Supuesto en los que la negociacion colectiva sectorial estatal no
contemple actuaciones de las anteriormente sefaladas.—La Estrategia
contiene lineas de actuacion en el marco del Didlogo Social tripartito
territorial (Organos tripartitos de las Comunidades Auténomas), cuyo
contenido se reproduce en el Documento adjunto, Apartado (1).

3.° Financiacion de los programas.—La Estrategia contempla la arti-
culacion por el Gobierno en el plazo correspondiente de una linea de
financiacion adicional de los programas sectoriales por parte de la Funda-

cion para la Prevencion de Riesgos Laborales, con caracter excluyente de
las demas ayudas de dicha Fundacion.

4.° Otras lineas de actuacion.-La Estrategia (Apartado 3.3) contem-
pla otras lineas de actuacion.

De un lado las dirigidas a promover la implicacion de los representan-
tes de los trabajadores en la organizacion y desarrollo de la prevencion de
los riesgos laborales en la empresa, en las cuestiones relacionadas con la
modalidad organizativa preventiva de la empresa, y en su caso, de la ges-
tion realizada por el servicio de prevencion ajeno cuyo contenido se
reproduce en el Documento adjunto, Apartado (3).

De otro, se incorporan las Actuaciones dirigidas a microempresas,
contenidas en la Estrategia Espafiola de Seguridad y salud en el Trabajo,
reflejadas en el Documento adjunto, Apartado (2).

Documento adjunto al anexo 111

Lineas de actuacion para el desarrollo del objetivo 3 de la estrategia
espafiola de seguridad y salud en el trabajo que no se remiten a la negocia-
cion colectiva:

1. Actuaciones en el Ambito Territorial.

a) Con caracter subsidiario respecto a lo establecido para la Nego-
ciacion Colectiva Estatal se promoveran en el ambito territorial Acuerdos
analogos entre las Organizaciones Empresariales y Sindicales y las Comu-
nidades Auténomas, cuyos contenidos seran acordes con los criterios y
principios de paridad y confidencialidad expresados para el &mbito secto-
rial estatal.

Se evitara la concurrencia sobre una misma empresa de estos progra-
mas sectoriales y territoriales. Asimismo se procurara que, en el marco de
estos programas, no queden ambitos ni necesidades sin atender.

b) Los programas de actuacion iran dirigidos a empresas del ambito
territorial de que se trate con plantillas de 6 a 50 trabajadores y que carez-
can de representacion de los trabajadores.

c) Deberan establecerse plazos y procedimientos para la evaluacion
de los resultados preventivos de las actuaciones desarrolladas.

d) La financiacion de estos programas sera analoga a los previstos
en el apartado 3.1 del Objetivo 3 (negociacion colectiva sectorial), sin
perjuicio de las férmulas de complementariedad de las distintas Adminis-
traciones en estos programas territoriales.

2. Actuaciones dirigidas a microempresas.—En las empresas a las que
por su tamano no afecten los programas previstos en los ambitos secto-
rial y territorial, la Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
articulard un programa especial de actuacion sobre la base de los crite-
rios siguientes:

El programa tendra como objetivo favorecer la implicacién de los tra-
bajadores y los empresarios en la mejora de la seguridad y salud laboral,
y promover el cumplimiento de las obligaciones y derechos establecidos
en la normativa preventiva.

Los contenidos del programa, asi como la evaluacién de las actuacio-
nes de desarrollo de los mismos se realizaran en el seno de la Comision
Nacional de Seguridad y Salud. A tal efecto, se tendran en cuenta los
siguientes criterios:

Establecimiento de incentivos para facilitar el cumplimiento de las
obligaciones preventivas por las microempresas, sea cual sea la modali-
dad organizativa preventiva adoptada.

Estos incentivos se implementaran cuando las funciones del Articulo
30 de la Ley de Prevencion de Riesgos laborales se asuman personal-
mente por el empresario o a través de la figura del personal designado
(trabajador designado).

Asesoramiento y apoyo técnico preventivo de caracter basico que
podra tener caracter presencial en el centro de trabajo o externo al
mismo.

Estos programas contaran con la financiacion puiblica segun sus con-
tenidos y caracteristicas.

3. Otras lineas de actuacion del Objetivo 3 (Apartado 3.3): Se promo-
vera la implicacién de los representantes de los trabajadores en la organi-
zacion y desarrollo de la prevencion de los riesgos laborales en la
empresa. Para ello, en las empresas de mas de 50 trabajadores se impul-
saran las facultades que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales esta-
blece para los trabajadores y sus representantes en sus articulos 18.2 y
36.2f).

A tal efecto, en el seno del Comité de Seguridad y Salud se trataran las
cuestiones relacionadas con la modalidad organizativa preventiva de la
empresa y, en su caso, de la gestion realizada por el Servicio de Preven-
cion ajeno. A estos efectos se facilitara a los representantes de los traba-
jadores la memoria anual sobre las actividades del Servicio de Prevencion
ajeno. Los representantes de los trabajadores en dicho Comité podran
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presentar un informe razonado sobre estos aspectos que debera ser con-
testado por el empresario.

Los delegados de prevencion podran dirigirse a la Autoridad Laboral
para poner en conocimiento de la misma cualquier cuestion relacionada
con el funcionamiento y la calidad de las actuaciones desarrolladas por el
Servicio de Prevencién ajeno, la cual, en su caso, vista la cuestién plan-
teada por dichos delegados, dara traslado a las partes implicadas a efec-
tos de las actuaciones que procedan.

La renovacion del concierto del Servicio de Prevencion ajeno se nego-
ciara, y en su caso, se acordara en el seno del Comité de Seguridad y
Salud. En caso de desacuerdo el empresario presentara un informe moti-
vando su decision. En funcion de su viabilidad juridica, se podra acudir de
mutuo acuerdo a érganos de solucion extrajudicial de conflictos.

Cuando la modalidad de organizacién preventiva de la empresa (traba-
jadores designados, constitucion de servicio de prevenciéon propio, con-
cierto con servicio de prevencion ajeno) y la eleccion del servicio de pre-
vencion ajeno fueran acordadas en el Comité de Seguridad y Salud:

Las empresas seran tenidas en cuenta en los programas de incentiva-
cién econdémica a que se refiere el articulo 5.3 LPRL.

La Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social podra incluir a estas
empresas, con entre 50 y 500 trabajadores (250 si se trata de empresas que
desarrollan actividades del anexo I del Reglamento de los Servicios de
Prevencion), en los eventuales programas que puedan seguir al proyecto
PREVEA tal y como se sefiala en la medida 1.1.

Se ampliara el plazo legal de realizacién de la auditoria en las empre-
sas que tengan esa obligacion legal.

ANEXO IV

Acuerdo marco europeo sobre acoso y violencia en el lugar
de trabajo?, 26 de abril de 2007

1. Introduccion

El respeto mutuo por la dignidad de los demas a todos los niveles den-
tro del lugar de trabajo es una de las caracteristicas dominantes de las
organizaciones con éxito. Por eso el acoso y la violencia son inaceptables.
UNICE, UEAPME, CEEP y ETUC (y el comité de enlace EUROCADRES/
CEC) los condenan en todas sus formas. Consideran que es de interés
mutuo de empleadores y trabajadores ocuparse de esta cuestion, que
puede tener serias consecuencias sociales y econémicas.

La Unién Europea® y las leyes nacionales definen el deber de los
empleadores de proteger a los trabajadores contra el acoso y la violencia
en el lugar de trabajo.

Diversas formas de acoso y de violencia pueden afectar a los puestos
de trabajo. Pueden:

Ser fisicas, psicoldgicas y/o sexuales,

Ser un solo incidente o patrones mas sistematicos de comporta-
miento,

Ser entre companeros, entre superiores y subordinados o por terceros
tales como clientes, pacientes, alumnos, etc.,

Variar desde casos de menor importancia de comportamiento irrespe-
tuoso a actos mas serios, incluyendo las ofensas penales, que requieren la
intervencion de las autoridades.

Los interlocutores sociales europeos reconocen que el acoso y la vio-
lencia pueden potencialmente afectar a cualquier puesto de trabajo y a
cualquier trabajador, con independencia del tamafio de la compania, del
campo de actividad o del tipo de contrato o de la relaciéon de empleo. Sin
embargo, ciertos grupos y sectores pueden tener mas riesgo. En la prac-
tica no todos los puestos de trabajo y no todos los trabajadores se ven
afectados.

El presente Acuerdo se refiere a aquellas formas de acoso y de violen-
cia que estén dentro de la competencia de los interlocutores sociales y
correspondan a la descripcion que se hace en la seccion 3 de més abajo.

2 Traduccion no oficial. La version oficial de este Acuerdo esta en lengua inglesa.
3 Esto incluye entre otras las siguientes Directivas:

Directiva 2000/43/CE, del Consejo, de 29 de junio, relativa al principio de igualdad de trato
de las personas independientemente de su origen racial o étnico.

Directiva 2000/78/CE, del Consejo de 27 de noviembre, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

Directiva 2002/73/CE de 23 de septiembre, que modifica la Directiva 76/207/CEE, del Con-
sejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que
se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion profesionales y a las condiciones
de trabajo.

Directiva 89/391/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas para promover la
mejora de la seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo.

2. Objetivo
El objetivo del presente Acuerdo es:

Aumentar el conocimiento y la comprension de empleadores, trabaja-
dores y de sus representantes sobre el acoso y la violencia en el puesto de
trabajo,

Proporcionar a los empleadores, trabajadores y sus representantes a
todos los niveles un marco de accion para identificar, prevenir y manejar
problemas de acoso y de violencia en el trabajo.

3. Descripcion

El acoso y la violencia se deben al comportamiento inaceptable de uno
o mas individuos y pueden adoptar diversas formas, algunas de las cuales
se pueden identificar mas facilmente que otras. El ambiente del trabajo
puede influir en la exposicién de las personas al acoso y a la violencia.

Existe acoso cuando de uno o mas trabajadores o directivos, repetida
y deliberadamente, se abusa, se les amenaza y/o se les humilla en circuns-
tancias relacionadas con el trabajo.

Existe violencia cuando uno o mas trabajadores o directivos son agre-
didos en circunstancias relacionadas con el trabajo.

El acoso y la violencia pueden ser realizadas por unos o mas directivos
o trabajadores, con el propésito o el efecto de violar la dignidad del jefe o
trabajador, afectando a su salud y/o creando un ambiente hostil en el tra-
bajo.

4. Prevencion, identificacion y gestion de los problemas de acoso y
violencia

Concienciar y formar adecuadamente a jefes y de trabajadores puede
reducir la probabilidad del acoso y la violencia en el trabajo.

Las empresas deben tener una declaracion clara e inequivoca de que el
acoso y la violencia no seran tolerados. Esta declaracién especificara los
procedimientos que se seguiran cuando se presenten los casos. Los pro-
cedimientos pueden incluir una etapa informal en la cual una persona de
confianza del empresario y de los trabajadores esté disponible para dar
consejo y ayuda. Los procedimientos ya existentes pueden ser apropiados
para abordar los problemas del acoso y de la violencia.

Un procedimiento adecuado se apoyara, de manera no limitativa, en lo
siguiente:

Interesa a todas las partes proceder con la discreciéon necesaria para
proteger la dignidad y la confidencialidad de todos.

No se debe divulgar ninguna informacién a partes no implicadas en el
caso.

Las quejas deben ser investigadas y tratadas sin demoras indebidas.

Todas las partes implicadas deben conseguir una audiencia imparcial
y un tratamiento justo.

Las quejas deben estar apoyadas por informacion detallada.

Las acusaciones falsas no deben ser toleradas y pueden dar lugar a
acciones disciplinarias.

La ayuda externa puede ayudar.

Si se comprueba que ha ocurrido acoso y violencia, se tomaran medi-
das apropiadas con relacion a los autores. Esto puede significar acciones
disciplinarias, incluso llegar al despido.

La(s) victima(s) recibira(n) apoyo y, en caso de necesidad, ayuda para
su reintegracion.

Los empleadores, consultando con los trabajadores y/o sus represen-
tantes, estableceran, repasaran y supervisaran estos procedimientos para
asegurarse que son eficaces tanto en la prevencion de problemas como en
tratarlos cuando se presenten.

Cuando proceda, las previsiones de este capitulo se pueden aplicar
para tratar de casos de violencia externa.

5. Puesta en prdctica y sequimiento

En el contexto del articulo 139 del Tratado, este Acuerdo Marco Euro-
peo delega en los miembros de BUSINESSEUROPE, CEEP y ETUC (y el
comité de enlace EUROCADRES/CEC) para implementarlo de acuerdo
con los procedimientos y las practicas especificas que rigen en los Esta-
dos Miembros y en los paises del Area Econémica Europea.

Las partes signatarias también invitan a sus Organizaciones miembros
en paises candidatos que implementen este Acuerdo.

Lapuesta en practica de este Acuerdo serarealizada en el plazo de tres
anos después de la fecha de su firma.

Las Organizaciones miembros informaran sobre la puesta en practica
de este Acuerdo al Comité del Didlogo Social. Durante los primeros tres
anos después de la fecha de su firma, el Comité de Dialogo Social prepa-
rara y adoptara una tabla anual que resuma la puesta en practica del
Acuerdo. Un informe detallado sobre la implementacion de las acciones
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tomadas serd preparado por el Comité del Didlogo Social durante el
cuarto ano.

En el supuesto de preguntas sobre el contenido de este Acuerdo, las
Organizaciones miembros implicadas pueden referirse conjunta o separa-
damente a las partes signatarias, que responderan conjunta o separada-
mente.

En la aplicacion de este Acuerdo, los miembros de las Organizaciones
signatarias evitaran cargas inttiles a las PYME.

La aplicacion de este Acuerdo no constituye una razon valida para redu-
cir el nivel general de proteccion otorgada a los trabajadores en el campo
del presente Acuerdo.

El presente Acuerdo no perjudica el derecho de los interlocutores
sociales a concluir, al nivel adecuado, incluido a escala Europea, acuer-
dos que adapten y/o que completen el presente Acuerdo de manera que
tengan en cuenta las necesidades especificas de los interlocutores socia-
les concernidos.

MINISTERIO DE AGRICULTURA,
PESCAY ALIMENTACION

628 ORDEN APA/4029/2007, de 19 de diciembre, por la que se
definen las producciones y los rendimientos asegurables,
las condiciones técnicas minimas de cultivo, el dmbito de
aplicacion, los periodos de garantia, las fechas de suscrip-
cion y los precios unitarios del sequro combinado y de
danos excepciones en hortalizas de primavera-verano,
comprendido en el Plan 2008 de Sequros Agrarios Combi-
nados.

De conformidad con la Ley 87/1978, de 28 de diciembre, de seguros
agrarios combinados, con el Real Decreto 2329/1979, de 14 de septiembre,
que la desarrolla, con el Plan Anual de Seguros Agrarios Combinados para
el Plan 2008, aprobado mediante el Acuerdo del Consejo de Ministros
de 7 de diciembre de 2007, y a propuesta de la Entidad Estatal de Seguros
Agrarios (ENESA), por la presente orden se definen las producciones y
rendimientos asegurables, las condiciones técnicas minimas de cultivo, el
ambito de aplicacion, los periodos de garantia, las fechas de suscripcion
y, por ultimo, los precios unitarios del seguro combinado y de dafios
excepcionales en hortalizas de primavera-verano.

En su virtud, dispongo:

Articulo 1. Producciones asegurables y definiciones.

1. Son asegurables, con cobertura de los riesgos de helada, pedrisco,
inundacién-lluvia torrencial y garantia de danos excepcionales las pro-
ducciones correspondientes a las distintas variedades de las siguientes
hortalizas: acelga, achicoria (raiz y hoja verde), apio, berenjena, berza
(col, repollo), borraja, broculi, calabacin, calabaza, calcot, cebolla, cebo-
lleta, coles (Bruselas), coliflor, chirivia, chufa, espinaca, hinojo, hortalizas
orientales, judia verde, melon, nabo, pepino, pepinillo, pimiento, puerro,
remolacha de mesa, rabano, romanesco, sandia, y zanahoria y cuya pro-
duccion sea susceptible de recoleccion dentro del periodo de garantia
establecido para cada provincia y opcion, y cuyo cultivo se realice al aire
libre, admitiéndose la utilizacién de tineles u otros sistemas de protec-
cién durante las primeras fases de desarrollo de la planta.

En la suscripcién de este seguro, y para acogerse a sus beneficios, se
tendra en cuenta que se consideran clases distintas cada uno de los culti-
vos y las distintas opciones dentro de cada cultivo.

Los requisitos que deben cumplir los distintos tipos de variedades
asegurables de pimiento, en cuanto a aprovechamiento y color de comer-
cializacion son:

Color

Tipo de variedad P!
P de comercializacién

Aprovechamiento

Toledo, Grande Plaza, | Fresco.
Largo de Reus, Morro de
Vaca, Najerano y otros.

Verde o Rojo.

Lamuyo, California y|Fresco. Verde o en su color de
otros. maduracién (rojo, amari-

llo, naranja, violeta, etc.).
Dulce italiano, Cuerno, | Fresco. Verde.

Cristal, Padron y otros.
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. . . Color
Tipo de variedad Aprovechamiento de comercializacién
Morrén o Bola, Pico y|Industria. Rojo.

Piquillo, Pimiento del
Bierzo y otros.
Bola o Nora, Choriceros, | Pimenton, Condi- | Rojo.
Guindillas y otros. mento o colo-
rante.

En consecuencia, el agricultor que lo suscriba debera asegurar la tota-
lidad de las producciones que posea de la misma clase en una tinica decla-
racion de seguro. Asi mismo, la parcelas objeto de aseguramiento cultiva-
das por un mismo agricultor, o explotadas en comun por entidades
asociativas agrarias, sociedades mercantiles o comunidades de bienes,
deberan incluirse obligatoriamente en una tnica declaracion de seguro.

2. No son asegurables, y por tanto quedan excluidas de la cobertura
de este seguro, aun cuando por error hayan podido ser incluidas por el
tomador o asegurado en la declaracién del seguro, las siguientes produc-
ciones:

a) Las de parcelas destinadas a experimentacién o ensayo, tanto de
material vegetal como de técnicas o practicas culturales.

b) Las de parcelas que se encuentren en estado de abandono.

c) Las destinadas a autoconsumo situadas en huertos familiares.

d) Los semilleros

3. A efectos de definir determinados elementos comprendidos en el
seguro regulado en esta orden, se entiende por:

a) Parcela: La porcion de terreno cuyas lindes pueden ser identifica-
das por cualquier sistema de los habituales en la zona (paredes, cercas,
zanjas, setos vivos o muertos, accidentes geograficos, caminos, etc.), o
por cultivos, variedades diferentes. Si sobre una parcela hubiera cesiones
en cualquier régimen de tenencia de las tierras todas y cada una de ellas
seran reconocidas como parcelas diferentes.

b) Recoleccion: Cuando la produccion es separada de la planta o del
suelo. Para el cultivo de cebolla cuando se ha superado el proceso de oreo
o secado, teniendo como limite maximo para la realizacién de dicho pro-
ceso quince dias a contar desde el momento en que la planta es arrancada
del suelo.

Articulo 2. Condiciones técnicas minimas de cultivo.

1. En las producciones objeto de este seguro deberan cumplirse las
condiciones técnicas minimas de cultivo que se relacionan a continua-
cion.

a) las practicas culturales consideradas como imprescindibles son
las siguientes:

1.° Preparacién adecuada del terreno antes de efectuar el trasplante
o la siembra.

2.° Abonado de acuerdo con las caracteristicas del terreno y las
necesidades del cultivo.

3. Realizacién adecuada de la siembra o trasplante, atendiendo a la
oportunidad de la misma, idoneidad de la variedad y densidad de siembra
o plantacion. La semilla o planta utilizada debera reunir las condiciones
sanitarias convenientes para el buen desarrollo del cultivo.

4.° Control de malas hierbas con el procedimiento y en el momento
en que se consideren oportunos.

5.° Tratamientos fitosanitarios en forma y nimero necesarios para el
mantenimiento del cultivo en un estado sanitario aceptable.

6. Riegos oportunos y suficientes en las plantaciones de regadio,
salvo causa de fuerza mayor.

7.° Cumplimiento de cuantas normas sean dictadas, tanto sobre
lucha antiparasitaria y tratamientos integrales, como sobre medidas cul-
turales o preventivas de caracter fitosanitario.

Asimismo, y con caracter general, cualquier otra practica cultural uti-
lizada debera realizarse de acuerdo con las buenas practicas agrarias,
todo ello en concordancia con la produccion fijada en la declaracion del
seguro.

2. En todo caso, el asegurado debera atenerse a lo dispuesto en las
normas que se dicten sobre lucha antiparasitaria, tratamientos integrales
y medidas culturales o preventivas de caracter fitosanitario.

3. En caso de deficiencia en el cumplimiento de estas condiciones
técnicas minimas de cultivo el asegurador podra reducir la indemnizacion
en proporcion a la importancia de los danos derivados de la misma y el
grado de culpa del asegurado.
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RESOLUCION de 24 de enero de 2005, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Acuerdo para la valoracion
energética en la Industria Espaniola del Cemento.

Visto el texto del Acuerdo para la Valoracion Energética en la Industria
Espaiiola del Cemento que ha suscrito con fecha 11 de noviembre de 2004
de una parte por la Agrupacion de Fabricantes de Cementos de Espana
(OFICEMEN) y de otra por las Centrales Sindicales CC.00. y UGT y de
conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.3 en relacién con el ar-
ticulo 90, apartado 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y depésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo en el correspon-
diente Registro de este Centro Directivo.
Segundo.-Disponer su publicacién en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 24 de enero de 2005.-El Director general, Esteban Rodriguez
Vera.

ACUERDO PARA LA VALOR!ZACI(')N ENERGETICA
EN LA INDUSTRIA ESPANOLA DEL CEMENTO

EXPONEN

1. Las partes firmantes consideran prioritario hacer compatible el
progreso econdmico y social con el respeto al medio ambiente y a los
recursos naturales y con la garantia de la salud de los trabajadores para
una mejora de la calidad de vida, tanto para las generaciones presentes
como para las futuras.

2. Las empresas cementeras son conscientes de su responsabilidad
en la gestion racional de los recursos, en las necesidades de proteccion
del Medio Ambiente y en la mejora de la calidad de vida de las personas,
por lo que estan dispuestas a dedicar recursos econémicos, técnicos y
humanos a la prevencion y control de las emisiones de sus instalaciones
industriales.

3. La industria cementera de Espafia aporta un gran potencial en
cuanto a las posibilidades de implantacién en sus centros de nuevas vias
energéticas y procesos alternativos, para la consecucion de sus produc-
tos, capaces de contribuir a la mejora del Medio Ambiente, en cuanto a
gestion de residuos y ahorro energético se refiere. Siempre con absoluto
respeto de la legislacion ambiental aplicable y con garantias de que no se
perjudica en modo alguno el comportamiento ambiental de las fabricas, la
salud y la calidad de vida de las personas ni la calidad de los productos
derivados del cemento.

4. Las partes firmantes consideran que los acuerdos sectoriales son
un instrumento adecuado para abordar materias de interés comudn para
las empresas del sector y las centrales sindicales y muestran su voluntad
de continuar promoviendo este tipo de acuerdos.

5. Por su parte la representacion Sindical, como agente social y
directamente implicado en todos los aspectos Medioambientales y de
Salud Publica que puedan generar estas instalaciones, se considera igual-
mente implicada en la busqueda de esas posibles soluciones que creen
una adecuada gestiéon medioambiental.

6. Espafa es parte signataria del Convenio de Ginebra sobre conta-
minacién atmosférica transfronteriza, adoptado el 13 de noviembre de
1979, para cuya aplicacion se aprob6 un Protocolo por el que se estable-
cen unos techos de emision para los 6xidos de nitrégeno y de azufre, el
amoniaco y los compuestos organicos volatiles, que fue ratificado por
Espaiia en septiembre de 1999.

7. LaDirectiva 2000/76/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
4 de diciembre de 2000, relativa a la incineracién de residuos, contempla
en su ambito de aplicacion la valorizaciéon energética de residuos en hor-
nos de cemento, que se utilizan como combustibles no convencionales en
sustitucion de los combustibles fésiles convencionales en la coccion de
materias primas, asi como los valores limites de emision.

8. Espana es parte signataria del Convenio de Estocolmo sobre con-
taminantes organicos persistentes, adoptado el 22-23 de mayo de 2001,
parala aplicacién de medidas encaminadas a eliminar la produccion y uso
de estas sustancias. Como quiera que, al menos, dos de estos contaminan-
tes -las dioxinas y furanos— se generan y emiten de forma no intencio-
nada, el convenio insta a prevenir su generacion en origen, y al uso y
aplicacion de las mejores tecnologias disponibles en todas aquellas activi-
dades industriales que las puedan generar para reducir y si fuera posible
evitar su emision.

9. Uno de los aspectos basicos para encarar la adaptacion de las
fabricas de cemento a la Ley 16/2002 relativa a la Prevencion y al Control

Integrados de la Contaminacion es el adecuado conocimiento del com-
portamiento ambiental de las instalaciones de fabricacion, tanto en lo que
se refiere a las emisiones globales de los contaminantes principales como
ala evolucion de dichas emisiones a lo largo del tiempo.

10. El Real decreto 653/2003, de 30 de mayo de 2003 sobre incinera-
cion de residuos, adapta la legislacion espaiiola a la Directiva 2000/76/CE
del parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de diciembre de 2000, relativa
a la incineracion de residuos, en lo que puede afectar a las politicas de
valorizacion energética de este Sector Cementero.

11. Los trabajos legislativos en la Unién Europea para el desarrollo
de las herramientas de las que dispondra cada Estado miembro para el
cumplimiento de sus compromisos dentro de la «burbuja comunitaria» en
el marco del Protocolo de Kyoto han avanzado significativamente en los
dltimos meses.

Kyoto es un reto de ambito nacional. E1 compromiso de emisiones
adquirido por Espana durante la década de los 90 ha resultado ser un
objetivo per capita de los mas bajos de la Union Europea. En 2001, las
emisiones per capita en Espaiia fueron inferiores a la media de la Unién
Europea y al objetivo global de Kyoto.

En Espaiia, el importante desarrollo econémico de los tltimos afos ha
impulsado el fuerte incremento de la demanda de los productos fabrica-
dos por la industria basica espanola. Este efecto es deseable para cual-
quier economiay es el vértice clave del desarrollo sostenible.

Los sectores que componen la industria basica espanola, entre los que
se encuentra el sector cementero, son los sectores incluidos en la Direc-
tiva 2003/87/CE por la que se establece un régimen para el Comercio de
Derechos de Emision de Gases de Efecto Invernadero.

Estos sectores estan comprometidos y dimensionados para producir
lo que les demandan sus mercados y lo hacen de forma eficiente porque
son competitivos dentro y fuera de nuestras fronteras, ya que los merca-
dos de los productos basicos suelen estar globalizados, como es el caso
del cemento.

Es Manifiesto el riesgo existente de deslocalizacion industrial en
caso de que la industria del cemento espaiiola sea penalizada debido a
su gran crecimiento productivo desde el aiio 1990, fecha de referencia
del Protocolo.

El compromiso de cualquier sector industrial en toda la Unién Euro-
pea se debe basar en los procesos de produccion eficientes, de tal manera
que se pueda armonizar por unidad de producto. La via de los compromi-
sos sectoriales mediante Acuerdo Voluntarios con objetivos por unidad
de producto es la tinica opcion valida que garantiza la no distorsion de la
competencia dentro del Mercado Unico Europeo.

12. El sector cementero ha realizado esfuerzos desde la primera cri-
sis del petréleo para reducir su consumo energético especifico por tone-
lada de cemento y, por tanto, las emisiones de CO,. Asi se ha conseguido
una importante reduccién de emisiones de CO, por tonelada de cemento
producido desde 1975 hasta estos momentos. La evolucién demuestra que
se esta en la parte asintética de la tendencia, en la que los margenes de
reduccion ya son minimos y donde se requieren fuertes inversiones para
continuar reduciendo la cantidad de CO, por tonelada de cemento.

A pesar de ello y debido al importante crecimiento del consumo de
cemento, el sector cementero espanol ha incrementado sus emisiones
absolutas desde 1990 a 2003 debido a una mayor produccion de cemento
(y por tanto de clinker) para abastecer las crecientes demandas del sector
de la construccion.

13. El sector cementero trabaja en la linea de continuar reduciendo
sus emisiones especificas por tonelada de cemento. Para ello es total-
mente indispensable que exista una estabilidad que permita al sector
realizar las inversiones necesarias para alcanzar estos objetivos. Esta
estabilidad se basa en la garantia de que el Plan Nacional de Asignacion
de derechos de la Directiva de Comercio de Emisiones, asigne unos dere-
chos iguales al producto de los objetivos especificos por la produccion
real de cada aino de cada periodo. Estos derechos deben ser totalmente
gratuitos.

14. Las vias para lograr las reducciones especificas son: investiga-
cién sobre el uso de nuevas materias primas que reduzcan el ratio de
emision por la relacion quimica de descarbonatacion, mejora de la efi-
ciencia energética de algunas instalaciones (hornos, enfriadores, precal-
cinadores, combustion por etapas, torres de intercambio de calor.), opti-
mizacion de las adiciones y fomento de cementos tipo II, III, IV para usos
comunes, optimizacién del mix de combustibles fésiles, potenciacion del
uso de residuos como combustibles alternativos. Esta es la principal via
de desarrollo pendiente del sector cementero espanol y que esta siendo la
base de los Acuerdos Voluntarios en los paises de nuestro entorno
europeo. Los residuos aportan Gases de Efecto Invernadero al inventario
Nacional debido a que muchos de ellos tienen poder calorifico aprovecha-
ble, fermentan en los vertederos emitiendo metano o son objeto de com-
bustiones incontroladas.

15. Por lo anterior, se establece como objetivo principal de este Con-
venio la colaboracién conjunta en el desarrollo de proyectos coherentes
y racionales tanto para el medio ambiente como para la repercusion de
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estos en una mejora continua de la competitividad del sector cementero,
acuerdan.

CAPITULO I

Objetivos de mejora del comportamiento ambiental
de las fabricas de cemento

Articulo 1. Objetivos de mejora de las fdabricas de cemento.

En el marco del cumplimiento estricto de la legalidad vigente en
Espana, las empresas con fabricas en el territorio espafol, a las que repre-
senta Oficemen en este acto, se comprometen a alcanzar los objetivos de
prevencion, reduccion y control de la contaminacion, que contempla el
«Acuerdo Voluntario para la Prevencion y el Control de 1a Contaminacion
de la Industria Espanola del Cemento». Dicho acuerdo ha sido firmado
entre la Asociacién Espanola de Fabricantes de Cemento Oficemen y el
Ministerio de Medio Ambiente y ratificado en documento firmado por los
fabricantes de cemento y la Consejerias de Medio Ambiente de las
siguientes Comunidades Auténomas:

Comunidad Auténoma Fecha de firma

Comunidad Autonéma de Cataluna. 1 de marzo de 2002.
Comunidad Autonéma de Cantabria. 28 de mayo de 2002.
Comunidad Autonéma de Las Islas Baleares. 13 de junio de 2002.

Comunidad Autonéma del Principado de Asturias. | 26 de julio de 2002.

Comunidad Autonéma de Castilla-la Mancha. 21 de febrero de 2003.
Comunidad Autonéma de Valencia. 8 de mayo de 2003.
Comunidad Autonéma de Madrid. 16 de mayo de 2003.
Comunidad Autéonoma del Pais Vasco . 22 de mayo de 2003.
Comunidad Autonéma de Navarra. 8 de enero de 2004.
Comunidad Autonéma de Andalucia. 2 de febrero de 2004.

Los objetivos a lograr para la consecucion de los mismos se relacionan
en el anexo 1.

En el caso de que los valores contemplados en el anexo 1 sean revisa-
dos alabaja por accion de la administracion competente, se consideraran
como objetivos ambientales los nuevos valores.

Con especial interés, las empresas del sector cementero informaran
con la ayuda y coordinacién de la Administracion Autonémica en cada
caso de la contribucion de las empresas al Registro Nacional de Emisio-
nes Contaminantes (EPER) y de las Mejores Técnicas Disponibles
(MTDs) para el sector y su nivel de implementacion.

CAPITULO II

Politica de eficiencia energética y sustitucion de combustibles
fosiles por combustibles alternativos

Articulo 2.

La puesta en practica de estas politicas medioambientales, lleva la
necesidad de desarrollarlas y concretarlas en proyectos bien definidos,
por lo que el presente Acuerdo fomentara la investigacion e implantacion
de estos.

De entre los supuestos proyectos, sin ser exhaustivos y teniendo en
cuenta la constante innovacién cientifica, la incorporacion de nuevas vias
y procesos de mejora que puedan suponer mejoras sustanciosas, se
fomentaran lineas de actuacion como son:

Proyectos de Ahorro y Sustitucion. Con el objeto de mejorar la eficien-
cia energética en los procesos de produccion de cemento y derivados,
contribuyendo al aumento de la competitividad de los centros y a la
reduccion de emisiones.

Proyectos de Cogeneracién. Con el objeto de mejorar la eficiencia
energética en la generacion y suministro de energia a los procesos pro-
ductivos.

Proyectos de Energias Renovables. En toda su amplia gama y con
especial interés en biomasa y biocarburantes, bioetanol y biodiesel. Siem-
pre se pueden contemplar ayudas de la administracion que los hagan via-
bles econémicamente.

Proyectos de Aprovechamiento Energético de Residuos. De acuerdo
con el Real Decreto 653/2003 de incineracién de residuos, en el que se
contempla la posibilidad de valorizacion energética de residuos en hor-
nos de cemento. Con respeto siempre a los principios de prioridad en la

politica de gestion de residuos (reduccion, reutilizacion, reciclaje, apro-
vechamiento material y aprovechamiento energético) que se disponga en
cada Comunidad Auténoma.

Articulo 3.

Se consideraran prioritarios aquellos proyectos que impliquen un
mayor reconocimiento en los valores ambientales y que mejor se ajusten
a las caracteristicas del Sector. Las Partes, a través de los instrumentos
participativos de que se dota, elaboraran el orden de prioridades de pro-
yectos a impulsar, con la coordinacion de las Administraciones compe-
tentes y sin perjuicio de sus debidas autorizaciones.

Articulo 4.

Cada proyecto debera contar con un Informe propio, en el que se refle-
jaran las caracteristicas y condiciones del producto, los objetivos preten-
didos, el establecimiento de limites en cada momento de acuerdo a la
legislacion vigente y el establecimiento de programas de vigilancia y con-
trol de las emisiones atmosféricas.

Articulo 5.

El proyecto desde su comienzo debera ser conocido por la representa-
cion de los trabajadores, para lo que se establecera un mecanismo de inter-
cambio de informacion que contemplara los aspectos mas significativos del
proyecto relacionados en el articulo anterior y las medidas especificas y con-
troles tomados sobre los nuevos riesgos laborales especificos si los hubiera.

Articulo 6.

Las partes firmantes del presente acuerdo estiman que, en materia de
residuos, se proceda por este orden a: reducir, reutilizar, reciclar y por
dltimo, en su caso, a valorizar. En el supuesto de que se proceda a valori-
zar residuos, se estara a lo dispuesto en el anexo 2.

Articulo 7

Uno de los aspectos basicos para encarar la adaptacion de las fabricas
de cemento a la Ley 16/2002 relativa a la prevencion y al Control Integra-
dos de la Contaminacion es el adecuado conocimiento del comporta-
miento ambiental de las instalaciones de fabricacion, tanto en lo que se
refiere a las emisiones globales de los contaminantes principales como a
la evolucién de dichas emisiones a lo largo del tiempo.

CAPITULO III

Contribucion al cumplimiento del Protocolo de Kioto

Articulo 8.

Las partes se comprometen a llevar a cabo proyectos del capitulo II
para contribuir a la disminucién de los gases de efecto invernadero:

El ahorro y eficiencia energética en la fabrica da lugar a una disminu-
cion de las emisiones directas en la instalacion.

La sustitucion de combustibles fosiles por residuos en plantas de
cemento genera una disminucién global de las emisiones, segin los estu-
dios e informes técnicos y cientificos disponibles, puesto que se evita la
explotacion de los recursos fosiles y la gestion de los residuos en otra
instalacion dedicada especificamente a ello.

Las partes se comprometen a llevar a cabo actuaciones de concienciacion
de la Administracién y sectores sociales sobre la necesidad de que el sector
cementero espanol sea tratado de forma no discriminatoria en la puesta en
préactica del mercado europeo de emisiones de gases de efecto invernadero.

CAPITULO IV

Prevencion de Riesgos Laborales

Articulo 9.

Todo nuevo proyecto que implique el uso de residuos como combusti-
ble alternativo requerira la necesaria revision y actualizacion de la activi-
dad preventiva, que incluira como minimo:

1. Evaluacion de riesgos especificos.
2. Programa de Vigilancia especifica de la salud.
3. Instrucciones técnicas de seguridad:
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Las empresas cementeras elaboraran o revisaran los procedimientos e
instrucciones técnicas de seguridad en relacién con el almacenamiento
y/o manipulacion de cada residuo y de las instalaciones destinadas a los
nuevos proyectos, con el objetivo de garantizar la proteccion de la seguri-
dad y la salud de los ocupantes de los puestos de trabajo implicados.

4. Disefno de moédulos especificos en materia de formacién preven-
tiva.

5. Protocolos de procedimientos de coordinacion de actividades
empresariales, con atencion especial a los contenidos en materias de
informacion y formacion, adecuados para los trabajadores presentes en el
Centro de Trabajo.

Sera necesaria la actualizacion de la actividad preventiva, de acuerdo
con el procedimiento establecido anteriormente, cuando se produzcan
cambios en el tipo de residuos o mezclas en los mismos.

La actividad preventiva regulada en los apartados anteriores sera
objeto de consulta previa a los Delegados de Prevencion, segun lo estable-
cido en el Capitulo V de este Acuerdo. Igualmente seran informados de las
conclusiones generales que se deriven del programa especifico de vigilan-
cia de la salud.

CAPITULO V

Participacion de los trabajadores

Articulo 10.

Para llevar a cabo los proyectos mencionados en el presente Acuerdo
y dado el grado de implicacion de los trabajadores, se hace necesario
establecer un procedimiento de trabajo que permita a la parte sindical
firmante del presente Acuerdo conocer y estar informados constante-
mente de todas las actuaciones, modificaciones técnicas y mediciones,
que permitan identificar y valorar los efectos que sobre el medio ambiente
se deriven de la actividad de la empresa.

Articulo 11.

Para alcanzar los objetivos de participacion anteriormente manifesta-
dos, se establecen los siguientes mecanismos de participacion:

A. De ambito interno centro de trabajo.

1. Delegados de medioambiente.

B. De ambito estatal Sectorial.

1. Comision de seguimiento del acuerdo.
2. Constitucion de la Fundacion Laboral del Cemento de ambito
estatal.

C. De ambito autonémico sectorial. Podra crearse una Comision de
seguimiento del Acuerdo, que sera el 6rgano de interlocucién en el ambito
autonémico.

Articulo 12. Delegados de Medio Ambiente.

Los Delegados de Medio Ambiente, a efectos del presente Acuerdo,
son los representantes de los trabajadores en cada fabrica con funciones
especificas en materia de prevencion de riesgos medioambientales.

Los Delegados de Medio Ambiente seran elegidos por las centrales
sindicales firmantes, con un maximo de dos por fabrica, preferentemente
de entre los representantes de los trabajadores de dichas centrales.

Articulo 13. Competencias.
Son competencias de los Delegados de Medio Ambiente:

A. Colaborar con la Direccién de la empresa en la mejora de la
accion medioambiental.

B. Conocer y estar informado en primera instancia de todos los ele-
mentos que componen el control y seguimiento segin el presente
Acuerdo, de proyectos medioambientales realizados en la fabrica.

C. Promover y fomentar la cooperacion de los trabajadores en la
ejecucion de la normativa medioambiental.

D. Ejercer unalabor de vigilanciay control sobre el cumplimiento de
la normativa de medio ambiente y del presente acuerdo.

E. Todas aquellas que le sean encomendadas por el Comité mixto o
acuerdos internos en cada empresa.

Articulo 14. Crédito horario de los Delegados de Medio Ambiente.

El tiempo utilizado por los Delegados de Medio Ambiente para el des-
emperiio de las competencias asignadas sera considerado como de ejerci-

cio de funciones de representacion a efectos de la utilizacion del crédito
de horas mensuales retribuidas previsto en la letra e) del articulo 68 del
Estatuto de los Trabajadores.

Los Delegados de Medio Ambiente dispondran de un crédito horario
de 10 horas mensuales, que no podran acumularse en otros miembros. En
el supuesto de que sea miembro del Comité de Empresa, estas seran adi-
cionadas a las que tuviera como Representante de los Trabajadores.

No obstante lo anterior, serd considerado en todo caso como tiempo
de trabajo efectivo, sin imputacion al citado crédito horario, el correspon-
diente a las reuniones convocadas por la empresa en materia de Medio
Ambiente.

Articulo 15.  Medios y formacion.

La empresa proporcionara a los Delegados de Medio Ambiente los
medios y la formacién en materia de medio ambiente que resulten necesa-
rios para el ejercicio de sus funciones.

La formacion se debera facilitar por la empresa por sus propios
medios o mediante concierto con organismos o entidades especializadas
en la materia.

El tiempo dedicado a la formacion sera considerado como tiempo de
trabajo a todos los efectos y su coste no podra recaer en ningin caso
sobre los Delegados de Medio Ambiente.

Articulo 16. Sigilo profesional.

A los Delegados de Medio Ambiente le sera de aplicacion lo dispuesto
en el apartado 2 del articulo 65 del Estatuto de los Trabajadores en cuanto
al sigilo profesional debido respecto de las informaciones a que tuviesen
acceso como consecuencia de su actuacion en la empresa.

Articulo 17. Comision de Sequimiento.

Con el objeto de facilitar el seguimiento de los acuerdos y su aplica-
cién en las factorias cementeras del ambito estatal, las partes acuerdan la
constituciéon de un 6rgano paritario denominado Comisién de Segui-
miento.

La composiciéon de la Comision serd paritaria y estara formada por:

4 representantes de OFICEMEN.
2 representantes de FECOMA-CC.OO.
2 representantes de MCA-UGT.

Los representantes seran elegidos en la forma que determinen cada
una de las partes y preferentemente de entre los miembros de la Comision
Negociadora de este Acuerdo.

De entre sus miembros se elegird a un presidente y a un secretario,
correspondiendo la presidencia y la secretaria alternativamente a una y
otra parte por periodos de un ano, dividiéndose en periodos de seis meses
entre las representaciones sindicales.

Los acuerdos se tomaran por unanimidad.

Esta Comision se reunira al menos una vez al afio de forma ordinaria,
sin perjuicio que, por iniciativa del presidente o a peticion de cualquiera
de las partes, puedan convocarse otras de caracter extraordinario.

Articulo 18. Funciones.
Las funciones de la Comisién, seran:

a) Seguimiento del Presente Acuerdos y vigilancia de su cumpli-
miento.

b) Conocimiento de la informacion relativa a la valorizacion energé-
tica realizada por el sector cada ano.

c¢) Proponer Planes de Formacion orientados a las materias tratadas
en el Acuerdo, Salud Laboral y Medio Ambiente.

d) Proponer proyectos o iniciativas relacionadas con el Acuerdo.

e) Actuar como érgano consultivo de la industria cementera espa-
nola y de los representantes de los trabajadores de las factorias en mate-
ria Medioambiental y de Prevencién de Riesgos Laborales.

f) La actualizacién del contenido del Acuerdo en funcién a que se
modifiquen las premisas de las que hoy se parte y/o las mismas aconsejen
su revision.

g) Representar a las empresas y sindicatos firmantes del Acuerdo
ante las Administraciones en relacion con el Acuerdo alcanzado.

h) Cualquier otra materia que las partes estimen.

Articulo 19. Fundacion Laboral del Cemento.

Se constituird en un plazo no superior a seis meses desde la entrada en
vigor del presente acuerdo, una Fundacion Laboral sin animo de lucro y
de caracter paritario, entre las empresas y los sindicatos firmantes del
presente acuerdo, con los fines, érganos de gobierno y financiaciéon que
se establece en los puntos siguientes.
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19.1 Fines de la Fundacion.

En sentido amplio, el fin de esta Fundacion sera realizar actuaciones
tendentes a concienciar y crear una cultura que haga compatible el pro-
greso econémico y social con el respeto al medio ambiente y a los recur-
sos naturales, con la garantia de la salud de los trabajadores y ciudadanos
para una mejora de la calidad de vida, tanto para las generaciones presen-
tes como para las futuras.

Asi, esta Fundacién dara a conocer a la sociedad espanola, las actua-
ciones de mejora ambiental y energética, asi como los proyectos de susti-
tucion de combustibles que realice la industria cementera.

Seran fines prioritarios de la Fundacion:

1. Fomento de la investigacion, desarrollo y promocion en materia
de medio ambiente vinculada con el sector del cemento y, en general, con
la industria.

2. Fomento de la investigacion, desarrollo y promocién sobre la evo-
lucién del sector del cemento en relacion con los temas objeto del titulo
del presente acuerdo.

3. Fomento de la investigacion, desarrollo y promocion sobre salud
y prevencién de riesgos laborales vinculados con los temas objeto del
titulo del presente acuerdo.

4. Fomento de la Formacién Profesional y de acciones formativas y
de sensibilizacién en materia medioambiental y de prevencion de riesgos
laborales destinadas a los trabajadores de la industria del cemento y, en
general, a toda la sociedad

5. Intervencién y colaboracién con las politicas ambientales impul-
sadas desde las Administraciones piblicas, mediante la ejecucién de ini-
ciativas y servicios adecuados a las mismas.

6. Cualquier otra materia que su 6rgano rector determine para el
desarrollo de sus fines.

19.2  Organos de Gobierno.

El gobierno y representacion de la Fundacién correspondera a un
Patronato. La mitad de los miembros de este patronato representara a la
organizacion empresarial y la otra mitad representard a las organizacio-
nes sindicales firmantes.

En el seno del Patronato de constituira una Comision ejecutiva parita-
ria, con funciones de direccion y administracion, en los términos que los
Estatutos de la Fundacion determinen.

De entre los miembros de la Comision Ejecutiva se elegira a un Presi-
dente y a un Secretario, correspondiendo la presidencia y la Secretaria
alternativamente a una y otra parte por periodos de un ano, dividiéndose
en periodos de seis meses entre las representaciones sindicales.

Asimismo, se definira en los Estatutos la figura del Director Gerente
para que asuma la estructura de la gerencia de administracion y gestion
de la institucion.

19.3 Financiacion.

Esta fundacion se crea con una aportacion inicial de 28.000 €, reali-
zada por las empresas cementeras firmantes del presente acuerdo, una
vez sea aprobado por las organizaciones firmantes.

Las empresas cementeras que representan a las 28 fabricas existentes
en el territorio nacional a excepcién de la Comunidad Auténoma de Anda-
lucia, realizaran aportaciones econémicas anuales durante los anos 2005
a 2008 de 588.000 €, En ningin caso se exigiran aportaciones adicionales
para entidades de similar naturaleza nacidas de la negociacion colectiva
diferentes a las aqui reflejadas. Estas aportaciones serviran para garanti-
zar que la Fundacién dispone de recursos, dotacion de personal y medios
econémicos necesarios para la consecucion de los fines que se le asignan
en el presente acuerdo, completando los recursos econémicos que
pudiera generar la propia Instituciéon o a los que tuviera acceso via sub-
venciones.

Las subvenciones que la Fundacién Laboral pudiera obtener en los
ambitos autonomicos seran destinadas por aquélla a la realizacién de
actuaciones en ese concreto ambito territorial. Asimismo, la Fundacion
Laboral procurara utilizar los recursos territorialmente en funcién de la
ubicacion de las fabricas cementeras que los han aportado.

CAPITULO VI

Aplicacion del acuerdo en las Comunidades Auténomas
y en las fabricas

Articulo 20.

Las organizaciones firmantes del presente acuerdo podran concretar
en el ambito de cada Comunidad Auténoma aquellos criterios especificos
sobre aspectos medioambientales a los que se refiere este mismo acuerdo

tendente a posibilitar la eficacia practica del mismo en las diferentes
fabricas cementeras.

En cada fabrica se pondran los mecanismos para la aplicacion del
contenido del presente acuerdo, asi como los aspectos relacionados con
los posibles beneficios contractuales que la utilizacion de combustibles
alternativos pueda generar.

Las direcciones de las fabricas informaran a sus respectivos represen-
tantes de los trabajadores sobre las actuaciones llevadas a cabo como
consecuencia de este Acuerdo, facilitando su participacion en las cuestio-
nes relacionadas con la prevencién de riesgos laborales y medio
ambiente.

Asimismo, los acuerdos que estuvieran aplicindose en la actua-
lidad en los ambitos autonémicos mantendran su vigencia y no
financiaran la Fundacion Laboral del Cemento en tanto se man-
tenga vigente el acuerdo de financiacién de una Fundaci6on similar
de caracter autonémico. Podran pasar a formar parte de ésta en el
momento de la fecha de su finalizacion, o bien con anterioridad por
acuerdo de las partes.

CAPITULO VII

Vigencia del acuerdo

Articulo 21.

El presente Acuerdo tendra vigencia desde la fecha de su aprobacién
por las organizaciones firmantes hasta el 31 de diciembre del 2008.

ANEXO 1

Objetivos de mejora del comportamiento ambiental
de las fabricas de cemento

1.1 Con el fin de conocer la evolucién de las emisiones del horno de
cemento se establecen como objetivos de control en continuo de conta-
minantes emitidos por el horno de cemento los siguientes:

a) Instalacién de sistemas de medicion de particulas en todos los
hornos antes del 31 de diciembre de 2004.
b) Instalacién de sistemas de medicién NO_ en los hornos:

b.1) Antes del 31 de diciembre del afio 2004: Hornos que emitan mas
de 150 kg/hora de NO_ (expresados como NO,) (1).

b.2) Antes del 31 de diciembre del afio 2005: Hornos que emitan entre
75y 150 kg/hora de NO_ (expresados como NO,) (1).

¢) Instalacion de sistemas de medicion SO, en los hornos:

c.1) Antes del 31 de diciembre del afio 2004: Hornos que emitan mas
de 150 kg/hora de SO, (1).

c.2) Antesdel 31 de diciembre del afio 2005: Hornos que emitan entre
75y 150 kg/hora de SO, (1).

(1) Mediciones realizadas en condiciones de operacién normal de las instala-
ciones.

1.2 Valores de emision de particulas por fuentes localizadas (chime-
neas) (1).

Se establecen los siguientes objetivos para todas las fabricas de
cemento:

a) Hornos de cemento y enfriadores.

a.l) Lineas integrales de fabricacién de clinker de nueva construc-
cién: menos de 30 mg/m°N (2).

a.2) Lineas existentes de fabricacion de clinker que sustituyan total-
mente los equipos de desempolvamiento: menos de 50 mg/m®N (2).

a.3) Lineas existentes: menos de 75 mg/m°N (2).

b) Otras fuentes localizadas.

b.1) Plantas nuevas: menos de 30 mg/m°N (2).

b.2) Plantas existentes: menos de 50 mg/m°N (2).

1.3 Valores de emisi6n a la atmésfera de 6xidos de nitrégeno (NO_) y
de azufre (SO,).

(1) Mediciones realizadas en condiciones de operacién normal de las
instalaciones.

(2) Concentracion en condiciones normales de presion y temperatura (101,3
kPa, 273.° K) en base seca. Para gases de combustiéon normalizados al 10% de O2.
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Se establecen los siguientes objetivos para todas las fabricas de
cemento:

a) Emisiones de NO_:
a.l) Plantas nuevas:

Hornos de via seca: menos de 500 mg/m?N (2).
Otros hornos: menos de 800 mg/m°N (2).

a.2) Plantas existentes:

Hornos de via seca. menos de 1200 mg/m°N (2).

b) Emisiones de SO,
b.1) Hornos de via seca: menos de 600 mg/m°N (2) (3).

(2) Concentracion en condiciones normales de presion y temperatura (101,3
kPa, 273.° K) en base seca. Para gases de combustion normalizados al 10% de O,.

(3) Enlos casos en el que el contenido de compuestos sulfurosos volatiles en
la materia prima imposibilite la consecucién del objetivo, esta imposibilidad
deber4 ser justificada técnicamente.

ANEXO 2

Condiciones medioambientales para fibricas de cemento
valorizando residuos energéticamente

Los limites de emision aplicable para los gases de escape procedentes
del horno cementero, previo paso por el sistema depurador, mientras no
sean obligatorios las del R. D. 6563/2003 (hasta finales de 2005), no supera-
ran los siguientes valores limite:

a) Valores medios diarios.

Particulas totales: 50 mg/Nm?.

S02: 500(1) mg/Nm?.

NOx: 1.200 mg/Nm?.

CIH: 20 mg/Nm?®.

FH: 2(2) mg/Nm?.

COT (sustancias organicas en estado gaseoso y de vapor): 100 (1)

mg/Nm?®.

Estos limites podran ser modificados por la autoridad ambiental en
aquellos casos en que la naturaleza de la materia prima asi lo justifique.

b) Valores medios obtenidos durante un periodo de muestreo de
treinta minutos como minimo y ocho horas como maximo:

Mercurio (gases y particulas): 0,056mg/Nm?®.

Cadmio + Talio: 0,1 mg/Nm?.

Antimonio + Arsénico + Plomo + Cromo + Cobalto + Cobre + Manga-
neso + Niquel + Vanadio: 1 mg/Nm?.

c) Valores medios durante un periodo de muestreo de seis horas
como minimo y ocho como maximo:

Dioxinas y furanos: 0,1 ng I-eq/Nm?.
Estos valores limite estaran referidos a las siguientes condiciones:

Temperatura 273.°K, presion 101,3 Kpa, 10% de oxigeno, gas seco.

(1) Se podran acordar valores superiores en los casos en los que se justifique
técnicamente que el COT y el SO, no proceden de la incineracién de residuos.

(2) En el caso del FH se podran utilizar mediciones puntuales tal y como
refleja el RD653/2003.
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RESOLUCION de 2% de enero de 2005, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del laudo arbitral en el proce-
dimiento seguido en el Servicio Interconfederal de Media-
cion y Arbitraje sobre la naturaleza absorbible o no,
durante los periodos de desempenio de trabajos de superior
calegoria, del complemento personal de transposicion del
Convenio colectivo de la empresa Logista, S.A.

Visto el contenido del laudo arbitral de fecha 10 de diciembre de 2004
dictado por D. Fernando Valdés Dal-Ré en el procedimiento de arbitraje
seguido en el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje que se
refiere a la interpretacién sobre la naturaleza absorbible o no, durante los
periodos de desempeio de trabajos de superior categoria, del comple-

mento personal de transposicion del Convenio Colectivo de la empresa
Logista, S.A. (RDGT de 5-9-2002, BOE 24-9) y del que ha sido parte, de un
lado, la Seccion Sindical de CC.00 en la empresa y la Federacion Estatal
de Alimentacién de UGT y la Confederacion de Trabajadores Indepen-
dientes (CTI) y, de otro, la empresa Logista, S.A., y de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 91 en relacion con el articulo 90, apartado 2 y 3,
del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba
el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, articulo 11.7
del II Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(ASEC-II) y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y
deposito de Convenios Colectivos de trabajo,
Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcién del citado Laudo Arbitral en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo, con notificacién a la
Comisiéon Negociadora.

Segundo.-Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 24 de enero de 2005.—El Director General, Esteban Rodriguez
Vera.

En la ciudad de Madrid a diez de diciembre de dos mil cuatro, Fer-
nando Valdés Dal-Ré, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguri-
dad Social de la Universidad Complutense de Madrid, actuando como
Arbitro nombrado por las partes conforme al convenio arbitral por ellas
suscrito en fecha doce de noviembre de ese mismo afio en el marco de las
previsiones enunciadas en los articulos 6.°y 11.1 del Acuerdo sobre Solu-
cién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC) asi como en los articu-
los 6.° y 18.1 de su Reglamento de aplicacion (RASEC), ha dictado el
siguiente

LAUDO ARBITRAL

En el conflicto colectivo de interpretacién sobre la naturaleza absor-
bible o no, durante los periodos de desemperio de trabajos de superior
categoria, del complemento personal de transposicion. Han sido partes,
de un lado, la Secciéon Sindical de CC.O0 de la entidad mercantil
Logista SA, representada por el Delegado Sindical Don Julio Ruiz Pru-
dencio, asi como la Federacion Estatal de Alimentacion de UGT, repre-
sentada por el Delegado Nacional Sindical Don Eduardo Garcia Bilbao,
y la Confederacién de Trabajadores Independientes (CTI), represen-
tada por el Secretario General Nacional Don Manuel de la Fuente Cas-
tro, y, de otro, la empresa Logista SA, representada por Don José
Manuel Arribas Vargas.

Antecedentes de hecho

Primero.—-Mediante escrito que tuvo su entrada en el registro de la
Fundacion del Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA)
en fecha 8 de octubre de 2004, Don Julio Ruiz Prudencio, en su calidad de
delegado sindical de la entidad mercantil Logista SA, insta el procedi-
miento de mediacién en materia de conflicto colectivo frente a la empresa
en la que ejerce funciones de representacion sindical.

En su escrito, la parte promovente de la mediacion expone que el con-
flicto colectivo versa sobre la interpretacion del art. 14.2.1.2 del Convenio
Colectivo de la empresa Logista, Sociedad Anénima (RDGT de 5-9-2002,
BOE 24-9) (CC Logista, en adelante), que dispone, en relacion con el com-
plemento de transposicién y bajo la ribrica naturaleza juridica, que:

«Se configura como una condicién mas beneficiosa ad personam, de
caracter salarial, no compensable ni absorbible salvo lo establecido a tal
efecto para los procesos de promocion, no disponible en negociacién
colectiva, que se incrementara anualmente en el mismo porcentaje que se
aplique al salario base conforme a los sucesivos convenios colectivos de
aplicacion.»

En el referido escrito, se manifiesta que, como consecuencia de la
instauracion de un mecanismo de doble escala salarial, el CC Logista SA
introdujo un concepto salarial, denominado complemento de transposi-
cién, integrado por la diferencia entre las retribuciones del personal de
nuevo ingreso segun tablas del convenio y del personal procedente de
Tabacalera SA y de Midesa SA. En definitiva, el citado complemento no
otra finalidad persiguié que respetar la mayor retribucién de los trabaja-
dores incorporados a Logista SA, que hubieren venido prestando servi-
cios con anterioridad en estas otras entidades.

En el decir de la organizacion sindical que promueve el presente con-
flicto, la interpretacion del art. 14.2.1.2 del CC Logista SA no deja lugar a
dudas sobre el caracter no absorbible ni compensable, regla esta que
solamente se excepciona en los supuestos de promocion. No obstante
ello y en reunién de la Comisién Paritaria del convenio colectivo, la
empresa defendio el criterio de que el referido complemento personal de
transposicion también es absorbible y compensable cuando se realicen
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RESOLUCION de 31 de enero de 2003, de la Direccion Gene-
ral de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion en
el Registro y publicacion del Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva 2003 (ANC 2003).

Visto el texto del Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colecti-
va 2003 (ANCE 2003), que fue suscrito con fecha 30 de enero de 2003,
de una parte, por la Confederacion Espanola de Organizaciones Empre-
sariales (CEOE) y la Confederacion Espaiola de la Pequena y Mediana
Empresa (CEPYME), y de otra parte, por la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras (CC. O0) y la Unién General de Trabajadores (UGT),
y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.2, en relacion con
el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y depésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo, resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripciéon del citado Acuerdo Interconfederal
para la Negociacion Colectiva 2003 en el correspondiente Registro de este
centro directivo, con notificacion a la Comision Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 31 de enero de 2003.—La Directora general, Soledad Cérdova
Garrido.

ACTA DE FIRMA DEL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2003 (ANC 2003)

En Madrid, siendo las doce treinta horas del dia 30 de enero de 2003,
reunidas en la sede del Consejo Econémico y Social de Espana las res-
presentaciones de la Confederacion Espanola de Organizaciones Empre-
sariales (CEOE), la Confederacion Espanola de la Pequefia y Mediana
Empresa (CEPYME), la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CC.
00) y la Unién General de Trabajadores (UGT),

MANIFIESTAN

Primero.—Que dada la situacién econémica y social actual y las reper-
cusiones desfavorables que pudiera tener sobre el empleo, consideran opor-
tuno dar conjuntamente una seial de confianza que contribuya a alargar
el ciclo de crecimiento econémico, mantener y crear empleo y promover
la igualdad de oportunidades y de trato, asi como la competitividad de
las empresas.

Segundo.—Que la negociacion colectivo del 2003 constituye un instru-
mento de primera magnitud para la consecucion de tales objetivos, com-
prometiéndose a afrontar la misma teniendo en cuenta el contexto eco-
némico y del empleo, para lo cual formulan una serie de criterios, orien-
taciones y recomendaciones.

En virtud de lo anterior,

ACUERDAN

Primero.—Que, examinado el texto del Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva 2003 (ANC 2003), que se adjunta a la presente
acta, las representaciones signatarias consideran el mismo totalmente con-
forme con lo convenido en las negociaciones llevadas a cabo y, en con-
secuencia, aprueban el referido texto en su integridad.

Segundo.—Que, en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares
de la presente acta y del texto del Acuerdo Interconfederal para la Nego-
ciacion Colectiva 2003 (ANC 2003), que se adjunta.

Tercero.—Que se remite un ejemplar del texto a la autoridad laboral
para su deposito, registro y publicacién en el «Boletin Oficial del Estado»,
para conocimiento de terceros e interesados, y por la relevancia inherente
al propio acuerdo.

ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2003 (ANC 2003)

CAPITULO I
Balance y consideraciones generales
La suscripcion del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colec-

tiva de 2002 (ANC 2002), por parte de las organizaciones empresariales,
CEOE y CEPYME, y sindicales, UGT y CC. OO, supuso una novedad respecto

a los acuerdos suscritos en afos anteriores, al abordar el didlogo y la
concertacion social sobre criterios y contenidos aplicables en los diferentes
niveles de negociacién colectiva. Negociado y firmado en un momento
de incertidumbre econémica, el reto planteado era utilizar el dialogo social
para paliar los efectos que este cambio de ciclo pudiera tener sobre la
economia espanola, particularmente sobre el mantenimiento y la gene-
racion de empleo.

Esas caracteristicas nuevas y especificas respondian a la conviccién
sobre la pertinencia tanto del contenido como del caracter obligacional
del acuerdo, ya que nuestra voluntad era incidir sobre las materias que,
en muchos casos, ya configuraban la negociacion colectiva para conseguir
afrontar en mejores condiciones los cambios y las diferentes coyunturas
de la economia y el empleo. Dicho de otro modo, el objetivo principal
era orientar la direccion que debia prevalecer en la negociacion de los
Convenios Colectivos del afo 2002, reconociendo la madurez alcanzada
por las negociaciones en los ambitos sectoriales y en las empresas, la
complejidad a la que tiene que dar respuesta la negociaciéon colectiva,
y la necesidad de adaptacion de empresas y trabajadores a un marco
cambiante.

Asimismo, la culminacién de la unién monetaria, al provocar un cambio
de marco para el desenvolvimiento econémico, exigia también un nuevo
método de trabajo, mas continuo, duradero y estable, en las relaciones
entre los interlocutores sociales que reforzara el papel de los mismos,
y expresara su voluntad de abordar de forma auténoma y preferente todas
las cuestiones que les competen.

La situacion y perspectivas de la economia y la evolucién del empleo
a finales del 2001, nos llevé a concluir que era necesario dar una «senal
de confianza» que contribuyera a prolongar el ciclo de crecimiento eco-
némico y a mantener y, en su caso, mejorar el empleo, procediendo, en
ese sentido, a orientar la negociacion colectiva de 2002 con propuestas
que permitiesen conjugar el empleo con el poder adquisitivo de los salarios,
de tal forma que se consiguiera el mejor resultado en términos de creacién
de empleo.

No cabe duda de que esa generacion de confianza que supuso la asun-
cion de responsabilidad contenida en el acuerdo ha colaborado en la mayor
resistencia a la desaceleracion mostrada hasta la fecha por la economia
espanola.

Fruto de estas reflexiones y del didlogo social libre y auténomo, se
suscribié el Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2002 como una
respuesta preventiva y comprometida de los agentes sociales ante un cam-
bio en las condiciones econémicas.

Las partes signatarias del ANC 2002 nos comprometimos a evaluar
la aplicacion efectiva del mismo. En general, puede afirmarse que una
buena parte de la negociacion colectiva ha seguido los parametros sena-
lados en el ANC. Este analisis debe ser matizado atendiendo a tres aspectos:
el caracter obligacional del acuerdo, basado en el respeto de los firmantes
a la autonomia de los interlocutores en el ambito sectorial y de empresa;
la propia dinamica general de la negociacioén colectiva de 2002, en la que
s6lo una parte de los Convenios se sometia a procesos completos de nego-
ciacién, la otra correspondia a Convenios cuyos contenidos habian sido
pactados en afos anteriores; y, en fin, el hecho consciente para las orga-
nizaciones firmantes de que el acuerdo requeria para su plena aplicacion
un mayor periodo de maduracién, pues cualquier reforma o cambio es
de lenta recepcion por parte de la negociacion colectiva.

En cuanto a la evolucion del empleo, con el ANC se pretendia contribuir
a sumantenimiento y creaciéon. El menor crecimiento econémico ha influido
durante el afio 2002 en la reduccién del ritmo de creacion de empleo,
especialmente en el sector de la industria, asi como en el incremento
del paro. El ajuste del empleo esta afectando sobre todo al empleo temporal
y, en especial, a los jovenes. No obstante, el afio 2002 ha finalizado con
una ligera creacion de empleo a la que pueden haber contribuido los cri-
terios y orientaciones establecidos en el ANC.

Durante su vigencia se ha conseguido un moderado crecimiento de
los salarios, a la vez que han ido ganando peso especifico en los Convenios
Colectivos las materias de empleo y contrataciéon, con presencia signi-
ficativa en los mismos de regulaciones de las distintas modalidades con-
tractuales y se ha agilizado la negociacion colectiva. Asimismo puede dedu-
cirse una mayor receptividad hacia los temas relacionados con clasificacion
profesional, jornada, contratacion, igualdad de oportunidades, etc. y, por
el contrario, una menor receptividad respecto a la orientacién de crear
instrumentos estables, para mejorar la capacidad de gestionar anticipa-
damente los cambios, como los observatorios sectoriales de ambito estatal
para el empleo y la competitividad.

Por otro lado, se ha puesto de manifiesto que la negociacion colectiva
es un instrumento idéneo para regular los cambios de las relaciones labo-
rales y para dar respuesta a la heterogeneidad de los sectores, a la diver-
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sidad productiva y de la organizacion del trabajo, asi como para abordar
materias que no hace muchos afos eran ajenas a la negociacion colectiva.

Precisamente estos elementos, asi como otros que a continuacion se
ponen de manifiesto, junto a la persistencia de la situacion econémica,
justifican la conveniencia de suscribir un Acuerdo Interconfederal para
la Negociacion Colectiva en el ano 2003.

Las previsiones econémicas formuladas para el afio 2003 reflejan atn
incertidumbres respecto al momento en que puede producirse la recu-
peracion de la situacion de debilidad econémica que se ha puesto de mani-
fiesto a lo largo del ano 2002.

El pasado ano, la actividad econémica en nuestro pais ha resistido
mejor que en los paises de nuestro entorno el proceso de desaceleracion,
sin perjuicio de que esa fortaleza pueda reflejar un retraso en el ciclo
respecto a las economias centrales de Europa. Lo anterior no debe ocultar
la negativa evolucion de la inflacion, sobre todo en comparacién con otras
economias europeas, ni los primeros ajustes del empleo en el sector indus-
trial, asi como la caida de la inversion. De persistir, tales factores acabaran
afectando a la capacidad de competir de las empresas y al empleo.

Con el objetivo de minimizar estos efectos negativos y dar de nuevo
una senal de confianza, las confederaciones firmantes hemos establecido
unos criterios en materia salarial que contribuyen al control de la inflacion,
al crecimiento del empleo, al aumento de las inversiones productivas, y
a la mejora de la situacion de las empresas y de la capacidad adquisitiva
de los salarios.

El mantenimiento y la creaciéon de empleo, asi como la estabilidad
del mismo; el desarrollo de mecanismos de flexibilidad interna, siempre
preferibles a la externa y a los ajustes de empleo; la formacién permanente
y la mejora de las competencias y cualificaciones; el uso adecuado de
la contratacion; la informacién y consulta a la representaciéon de los tra-
bajadores; y el fomento de la igualdad de trato y de oportunidades cons-
tituyen elementos de respuesta a los requerimientos del cambio a tener
en cuenta en la negociacion colectiva.

Asimismo, consideramos que a través de la negociacién colectiva y
el didlogo social podemos contribuir a modificar el actual escenario y
avanzar en el objetivo de corregir las desigualdades que existen en las
condiciones laborales de hombres y mujeres.

Igualmente, el desarrollo de la sociedad de la informaciéon resulta
imprescindible, y debemos aprovechar las ventajas que ofrecen las tec-
nologias de la informaciéon y la comunicacion. Una manifestacion de este
fenémeno en el ambito organizativo de las empresas y la ejecucion de
la prestacion laboral lo constituye el teletrabajo que, ademas, permite con-
ciliar la vida profesional y personal.

Una vez mas, las Organizaciones firmantes expresamos nuestra preo-
cupacion por la situacion de la siniestralidad laboral en Espana, al tiempo
que manifestamos nuestro compromiso para corregirla en el marco de
la negociacion colectiva, fomentando la cultura preventiva y el cumpli-
miento de las normas y llamando a la colaboracién de todos los sujetos
implicados en su ambito de responsabilidad.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban
de sefialarse no seria posible sin la articulacién de un procedimiento agil
de negociacion de los Convenios y de resoluciéon de las posibles discre-
pancias.

Finalmente, ante la finalizacion de la vigencia del acuerdo Intercon-
federal sobre Cobertura de Vacios consideramos que se deben analizar
las situaciones derivadas de la caducidad de dicho Acuerdo con el fin
de adoptar las medidas que se estimen oportunas (fomento de la nego-
ciacion o extension).

El Acuerdo parala Negociacion Colectiva del 2003 aborda el tratamiento
de este conjunto de materias con el objetivo de orientar la negociacion
de los Convenios Colectivos en este ejercicio. El tratamiento de los salarios,
de la contratacion, de la flexibilidad interna, de la formacién profesional,
de la prevencion de riesgos laborales y de la igualdad de trato y de opor-
tunidades, entre otros, en los términos en que se recogen, constituyen
elementos interrelacionados en este acuerdo que pueden favorecer la acti-
vidad empresarial y el empleo.

CAPITULO II

Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal

1. Naturaleza juridica y ambito funcional.—Las organizaciones signa-
tarias asumen directamente los compromisos del presente Acuerdo y se
obligan, por tanto, a ajustar su comportamiento y acciones a lo pactado,
pudiendo cada una de ellas reclamar de la otra el cumplimiento de las
tareas o cometidos acordados.

Las confederaciones firmantes, que tienen la condicién de més repre-
sentativas a nivel estatal, deberan dirigirse a sus respectivas organizaciones

en los sectores o ramas de actividad para establecer con ellas, sin menos-
cabo de la autonomia colectiva de las partes, los mecanismos y cauces
mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus comportamientos
a los criterios, orientaciones y recomendaciones previstas en este acuerdo
cuya naturaleza es obligacional.

2. Ambito temporal.—El acuerdo estard vigente desde la fecha de su
firma hasta el 31 de diciembre del ano 2003.

En el ultimo trimestre del aio, las partes signatarias valoraran la posible
renovacion o préorroga del acuerdo.

3. Comision de Seguimiento.—Se constituye una Comision de Segui-
miento integrada por tres representantes de cada una de las organizaciones
signatarias de este acuerdo.

Dicha Comision tendra encomendada la interpretacion, aplicacion y
seguimiento de lo pactado. A requerimiento de parte, formulado a través
de alguna de las organizaciones signatarias, esta Comision podra inter-
poner sus buenos oficios a fin de resolver cuantas discrepancias se mani-
fiesten en la interpretacion y aplicacion de lo aqui previsto en la nego-
ciacion de los Convenios Colectivos.

Durante la vigencia del acuerdo la Comisién de Seguimiento tendra
encomendadas las siguientes tareas:

1. En materia de empleo de las personas con discapacidad: Analizar
aquellos factores externos al lugar de trabajo (entorno fisico y cultural)
que influyen en las oportunidades de las personas con discapacidad de
obtener un empleo, asi como el estudio de medidas que podrian contribuir
a eliminar los obstaculos identificados.

Instar al Gobierno para que impulse el didlogo en esta materia con
las organizaciones empresariales y sindicales por considerarlo esencial
e indispensable para la eficacia de cualquier politica de desarrollo de
recursos humanos, cuyo éxito depende en gran medida de la participacion
efectiva de los interlocutores sociales.

Recopilar y difundir las buenas practicas ya existentes.

Analizar y, en su caso, formular las propuestas oportunas sobre el
papel que puede jugar la negociacion colectiva para modular el computo
de la cuota de reserva, en funcién de las caracteristicas especificas de
los sectores y los requerimientos concretos de determinadas ocupaciones
o tareas.

2. En materia de teletrabajo: Difundir el Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo a través de debates, seminarios, etc.

Promover la adaptacion y el desarrollo del contenido del citado acuerdo
a la realidad espanola, teniendo especialmente en cuenta aquellos ambitos
en los que puede existir mas interés, de manera que se impulse una mayor
y adecuada utilizacion del teletrabajo, favorable tanto a las empresas como
a los trabajadores.

3. En materia de nuevas tecnologias de la informacién y la comu-
nicacion, proseguir el andlisis de la incidencia de este fenémeno en las
relaciones laborales, con especial referencia a los derechos individuales
y colectivos de los trabajadores.

4. En materia de cobertura de vacios, analizar las diferentes situa-
ciones derivadas de la caducidad del Acuerdo Interconfederal con el objeto
de tomar, en los supuestos de vacios que todavia persistan, las medidas
oportunas en orden a favorecer la negociacion o acudir al procedimiento
de extension de Convenios.

5. Elaborar, con caracter prioritario, una relacién de buenas practicas
de igualdad de oportunidades que puedan servir de orientacion a la nego-
ciacion colectiva. Dicha informacion sera difundida entre las organiza-
ciones firmantes.

6. Favorecer la promocién de observatorios sectoriales estatales,
seguin lo previsto en el capitulo V, apartado 2.2 de este acuerdo.

La Comision de Seguimiento elaborara sus normas de funcionamiento
en la primera reunion que celebre.

CAPITULO III

Consideraciones sobre la competitividad y el empleo en 2003

1. Debilidad econémica internacional.—La situacién econémica inter-
nacional se ha ido deteriorando a lo largo del afo 2002 en las principales
areas econ6émicas del planeta. Adicionalmente, las previsiones de los prin-
cipales organismos internacionales para 2003 indican que existen incer-
tidumbres a la hora de predecir la superacién de la situacion de débil
crecimiento en la que se encuentra inmersa la actividad econémica.

En lo que se refiere a los Estados Unidos, cuya recuperacion tendria
la capacidad de impulsar al resto de la economia mundial, los favorables
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resultados registrados a principios de 2002, que parecian anunciar el final
de la desaceleracion, atin no se han consolidado.

La respuesta de los poderes publicos a la hora de combatir la desa-
celeracion econémica y limitar sus repercusiones en el tiempo ha sido
muy activa en Estados Unidos. A la agresiva politica de reducciéon del
precio del dinero llevada a cabo por la Reserva Federal, se ha sumado
una politica fiscal expansiva en su doble vertiente de reduccion de impues-
tos y aumento del gasto que estd determinando un déficit de las cuentas
publicas del Gobierno federal.

La incipiente recuperaciéon de esa economia se apoya fundamental-
mente en el consumo privado, que estd aprovechando el abaratamiento
del precio del dinero y que, no obstante, se ve todavia lastrada por el
pinchazo de la burbuja bursatil ampliado por los escandalos financieros
y el elevado endeudamiento de los hogares.

Como el aspecto mas positivo de los datos recientes de la economia
estadounidense destaca el crecimiento de la inversién en bienes de equipo
y software que podria mantenerse dadas las favorables condiciones de
financiacion. Esta recuperacion de la inversion, junto con la recomposicion
de los inventarios, pueden situarse como origen del aumento de las impor-
taciones norteamericanas.

En Europa, la dificultad de elevar los ritmos de crecimiento real y
potencial viene haciendo patente la necesidad de mayores y mejores inver-
siones en capital fisico y humano, y en tecnologias de la informacién y
telecomunicaciones. Su recuperacion podria ser mas suave en 2003 que
la de EE. UU, no alcanzando su potencial de crecimiento hasta al menos
el ano 2004.

Ante la debilidad de la demanda interna de la Uni6n, las autoridades
monetarias han empezado a actuar con bajadas de tipos de interés, y
los gobiernos europeos estan intentando impulsar la economia mediante
dos combinaciones distintas de politica fiscal. Algunos paises, como Ale-
mania, han declarado ya su intencion de elevar los impuestos, en tanto
otros, como Inglaterra y Francia, parecen apostar por la reactivacion de
la demanda interna mediante la reducciéon de impuestos, acompanada de
programas de liberalizacion.

Seria deseable que Europa aprovechara con mayor intensidad las ven-
tajas que le ofrece la unién econémica y monetaria.

2. La economia espaiola.—La apertura de la economia espafiola al
comercio internacional provoca su sintonia con la situacién de crecimiento
débil que atraviesa la economia mundial. No obstante, la actividad nacional
ha dado muestras hasta la fecha de una mayor resistencia a la desace-
leracion que la de los principales paises de la Unién Europea, sin perjuicio
de que esa fortaleza pueda reflejar un retraso en el ciclo respecto a las
economias centrales de Europa.

Aunque ciertamente la recuperacion internacional tendra una inciden-
cia importante en la reactivacion de nuestra economia, la actitud de los
agentes econémicos y, muy en particular, el disefio de la politica econémica
deben jugar un papel central en el apoyo de la demanda interna, tanto
por el lado de la inversién como del consumo familiar, asi como de la
competitividad de las empresas.

De ahi que, junto a la adopcion de este nuevo Acuerdo para la Nego-
ciacion Colectiva —como hicimos en su edicion precedente—, consideramos
necesario el desarrollo de unas politicas monetaria y fiscal que sitien
la prioridad en la recuperacion del crecimiento econémico y la estabilidad
de precios.

A este respecto, la negativa evolucién de la inflacién, junto con los
primeros ajustes del empleo localizados en el sector industrial, y la caida
de la inversion han sido los tres principales problemas registrados por
la economia espanola en 2002.

3. Inflacion y competitividad.—El fuerte repunte de los precios en
2002 ha supuesto uno de los principales obstaculos para el buen desarrollo
del ANC 2002. La prevision de inflacion del 2 por 100 para diciembre
de 2002, efectuada por el Gobierno, quedo pronto superada y la progresiva
aceleracion de los precios ha provocado que el ejercicio finalice con una
tasa del 4 por 100.

Los precios han subido en Espana a pesar del debilitamiento de la
demanda de consumo, del menor crecimiento respecto al ano anterior
de los costes laborales, y de los bajos costes financieros. Al tiempo, la
inflacion se ha reducido en las principales economias europeas, lo que
ha aumentado nuestro diferencial con ellas. Este hecho es preocupante
puesto que, de persistir, acabara afectando a las posibilidades de competir
de las empresas espanolas y, en consecuencia, a las inversiones y al ritmo
de creacién de empleo.

Las causas de este repunte de la inflaciéon en 2002 se encuentran en
el aumento de precios de los productos energéticos y de los alimentos
no elaborados, en la subida de una serie de impuestos indirectos, tasas

y precios publicos a primeros de ano, y en la puesta en circulacién del
euro, con el correspondiente proceso de conversion de precios. En este
sentido, el ANC 2002 recomendé que dicha conversion se realizase de
forma estricta, rigurosa y prudente para evitar cualquier indeseable incre-
mento de la inflacién derivado de ese proceso.

La insuficiencia de resultados positivos en 2002 no debilita, sin embar-
go, el compromiso por parte de las confederaciones firmantes de lucha
contra la inflacion, para lo cual reiteramos, en primer lugar, el llamamiento
a la maxima prudencia a la hora de fijar y revisar precios, y reafirmamos
ademas la voluntad de mantener el disefio de politica salarial antiinfla-
cionista que suscribimos en el pasado ANC.

La prevision de inflacion del Gobierno para 2003 contenida en los
Presupuestos Generales del Estado se cifra en el 2 por 100, debiendo
realizarse un esfuerzo para homologar el crecimiento de los precios con
el de nuestros socios comunitarios. Esta prevision constituye uno de los
elementos de la politica salarial que hemos acordado. Esto es necesario
para la competitividad de las empresas y también para la mejora del poder
adquisitivo de los asalariados. El comportamiento de los precios en 2002
debe ser considerado como extraordinario y, en este sentido, existen fac-
tores que apuntan hacia una mejor evoluciéon de la inflaciéon en 2003.

En efecto, algunos elementos que han presionado al alza los precios
en 2002, pueden perder intensidad en 2003. En este sentido apuntan las
perspectivas mas optimistas del sector agricola, la deseable desaparicion
de los efectos inflacionistas generados este aiio por la puesta en circulacion
del euro, la evolucion de los costes laborales derivada de la politica salarial
plasmada en el presente acuerdo, y la bajada de precio de los recursos
financieros que requieren las empresas. Queda por comprobar, como ele-
mento exégeno, la evolucion de los precios del petréleo.

Todos ellos son factores que presionan hacia abajo la inflacién y que,
en opinion de los firmantes, exigen un comportamiento extremadamente
cuidadoso por parte de todos los agentes que tienen capacidad para influir
en la fijacion de precios y de las autoridades responsables de la politica
economica, lo que debe corresponderse con una decidida flexién de las
tensiones inflacionistas.

En todo caso consideramos necesario insistir, una vez mas, en la impor-
tancia de contribuir desde los sectores publico y privado a lograr la esta-
bilidad de precios, eliminando comportamientos que aprovechen en cual-
quier forma la moderacion general de costes para obtener aumentos de
ingresos a través de la elevacion de los precios, lo que provocaria un
grave deterioro a empresas, a trabajadores y al conjunto del pais.

4. Empleo y estabilidad.—El ajuste del empleo ya se ha dejado sentir
durante el primer semestre de 2002 en el sector industrial, el mas expuesto
al cambio en las condiciones de los mercados internacionales. Aunque
el conjunto del afio ha cerrado con una ligera creacién de empleo.

En el sector de la construccién parece haberse desinflado el auge que
ha vivido el sector y con él las altas tasas de creacion de empleo. Por
otro lado, el sector servicios ha ido rebajando progresivamente su tasa
de crecimiento.

Como consecuencia de que el ajuste esta siendo —por el momento—
industrial, se concentra, sobre todo, entre los hombres. Asimismo, el recorte
se estd produciendo fundamentalmente entre los contratados temporales,
por lo que, a su vez, afecta mas a los jévenes. De hecho, se puede esperar
un «ajuste pasivo» de la tasa de temporalidad en los proximos trimestres,
si se extiende el recorte del empleo al sector de la construccion y al de
servicios.

Paralelamente a estas primeras reducciones del empleo, se esta pro-
duciendo un aumento del desempleo que afecta en mayor medida al colec-
tivo de mujeres. Estas, junto a los jovenes, siguen registrando una superior
tasa de desempleo.

Las perspectivas para el aiio en curso no son halagiienas, a pesar del
optimismo que se desprende del cuadro macroeconémico del Gobierno,
que espera un crecimiento real de la actividad del 3 por 100 para el ano
2003 y del 1,8 por 100 del empleo (frente al 1,1 por 100 de 2002), medido
en términos de puestos de trabajo equivalentes a tiempo completo.

Este escenario corre tras los pasos de Europa, donde la ralentizacion
y caida de la inversién ya se ha producido y las pobres perspectivas de
crecimiento de la productividad podrian generar ajustes en el mercado
de trabajo. Aunque la destruccién de empleo no se manifiesta de forma
generalizada en Europa, las tasas de creacion de empleo son ya nulas.
Para este ano, los organismos internacionales esperan tenues tasas de
crecimiento, que dado el perfil temporal de la recuperacién pueden implicar
destruccion de empleo en los primeros trimestres de 2003.

A este respecto, y a pesar de la mejor situacién comparada en nuestro
pais, pretendemos con este acuerdo establecer, a través de la negociacion
colectiva, unas condiciones que contribuyan también a mejorar el pano-
rama del empleo, y hacer una llamada a las empresas para que prioricen
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en todo lo posible otras formas de ajuste distintas de la destruccion de
empleo, evitando que la adaptacion a una desaceleracion transitoria del
ciclo de negocios pueda traducirse en una caida permanente del nivel
de empleo.

5. Inversion y productividad.—La inversiéon en Espana ha ido debi-
litindose progresivamente a lo largo de 2002. Ha mantenido cierto tono
gracias ala construccion en obra civil generada desde las Administraciones
Publicas y a la construccién residencial, donde se ha producido un fuerte
aumento de la demanda.

En cambio, la inversién en bienes de equipo ha registrado importantes
reducciones a lo largo de todo el ano, lo que resulta especialmente preo-
cupante, pues es el principal impulsor de la renovacion y el cambio tec-
noldgico y, en consecuencia, de la mejora de la productividad y situaciéon
competitiva de las empresas.

La ampliaciéon de la Unién Europea hace mas necesario que nuestro
aparato productivo se inscriba dentro de un modelo de competencia moder-
no, esto es, capaz de competir sobre la base de la mejora del valor anhadido
y no exclusivamente a través del ajuste constante de los costes.

Debemos recordar, como ya hicimos en el ANC 2002, que tal modelo
debe contemplar los costes salariales y la flexibilidad interna, en especial
ante situaciones de dificultades de las empresas que pudieran danar el
empleo, junto al esfuerzo permanente para acortar la diferencia que ain
nos separa de la Unién Europea en las cuestiones relativas a la cualificacion
profesional, la formacién, la inversion en nuevas tecnologias y la mejora
continua en la calidad de productos y servicios.

Dada la coyuntura actual, pero también con la mirada puesta en el
nuevo marco derivado de la ampliacién de la Unién Europea, es preciso
que tales consideraciones sean tomadas en cuenta por empresas y tra-
bajadores.

La evolucion de los costes tiene que corresponderse con las mejoras
en la productividad, pero ello no puede hacer olvidar que los productos
espainoles deben ser capaces de diferenciarse en el mercado nacional e
internacional, al objeto de ser atractivos para el consumidor europeo.

Una pieza clave para ello es mejorar la capacidad de innovacion tec-
nolégica del aparato productivo, para lo cual es necesario impulsar la
inversion publica y privada en investigacion, desarrollo e innovacion.

Espana tiene un retraso historico en el desarrollo de un Sistema Nacio-
nal de Ciencia y Tecnologia que esté a la altura de los estandares europeos
y del lugar que ocupa en el mundo. El gasto en investigacion y desarrollo
espanol no alcanza el 1 por 100 del producto interior bruto y se sitia
un punto por debajo de la media de la Unién Europea, muy lejos del
objetivo del 3 por 100 establecido en la Cumbre de Barcelona para 2010.
A la escasez de recursos econémicos se suma la falta de investigadores
y personal cualificado. Asimismo, la presencia del sector privado en estas
actividades es menor que en Europa y persiste todavia una importante
desconexién y descoordinacién entre los centros de investigacién bdsica
y el mundo de la empresa.

Las organizaciones empresariales y sindicales queremos hacer una lla-
mada de atencién a los poderes publicos y a la sociedad espafola sobre
la necesidad de redoblar el esfuerzo en actividades de investigacion,
desarrollo e innovacion. Igualmente seria deseable la generalizacién de
las nuevas tecnologias como instrumento para mejorar la capacidad pro-
ductiva.

CAPITULO IV

Criterios en materia salarial

En el Acuerdo para la Negociacion Colectiva para el ano 2002, las
organizaciones empresariales y sindicales establecimos unos criterios en
materia salarial que permiten combinar la mejora moderada de la capa-
cidad adquisitiva de los salarios, el crecimiento del empleo, la mejora
de la competitividad de las empresas, el aumento de las inversiones pro-
ductivas y la contencion de precios. Con ello quisimos contribuir a mini-
mizar los efectos negativos que una situaciéon econémica incierta pudiera
tener para el empleo y el crecimiento econémico, dando conjuntamente
una senal de confianza.

Conscientes de que en 2003 la realidad econémica y social que afron-
tamos, marcada por la situacion econémica internacional de crisis de expec-
tativas y persistencia de elementos de incertidumbre ante el futuro, puede
incidir negativamente en el empleo consideramos necesario reiterar los
mismos criterios en materia salarial, de forma que sigamos contribuyendo
a minimizar los efectos negativos sobre el empleo y favorezcamos el for-
talecimiento del tejido productivo.

Con tal propésito las organizaciones firmantes declaramos la intencién
de llevar a cabo en el afio 2003 una politica de moderado crecimiento

de los salarios que permita adaptarse al contexto econémico, apoyar el
descenso de la inflacion y la mejora de la competitividad, potenciar las
inversiones productivas y favorecer el empleo estable y seguro.

La negociacion salarial debe tomar como primera referencia la inflacion
prevista, fijada por el Gobierno para el afio 2003.

La credibilidad de la prevision de inflacion es una base necesaria para
el modelo de negociacion salarial, evitando que éste se vea sometido a
tensiones derivadas de una sustancial desviacion entre el dato previsto
y el dato real registrado, lo que perjudica a las rentas y genera también
incertidumbre de costes para las empresas, como ha sucedido el pasa-
do ano.

En segundo lugar, puede haber incrementos superiores a la inflaciéon
prevista dentro de los limites derivados del incremento de la productividad.
La negociacion salarial debe tener en cuenta los criterios propuestos para
apoyar el mantenimiento o, en su caso, el crecimiento del empleo en las
empresas, favoreciendo sus inversiones productivas, y para sostener la
mejora del poder adquisitivo de los salarios sobre el que, en buena medida,
se soporta el crecimiento econémico y del empleo a través del aumento
del consumo.

Los Convenios Colectivos asi negociados incorporaran una clausula
de revision salarial, sin que ello trunque el objetivo de moderacién salarial.

La determinaciéon de los salarios en la negociaciéon colectiva basada
en esta politica de moderado crecimiento de los salarios, tomando como
referencia la inflacién prevista, la productividad y la clausula de revision
salarial, constituye un modelo apropiado para evitar espirales inflacio-
nistas nada deseables.

Asimismo, consideramos oportuno recomendar que no deben utilizarse
otras previsiones de inflaciéon distintas de las oficiales, desaconsejandose,
en consecuencia, la identificacion de otros parametros ya sea en un ambito
sectorial especifico, ya sea en un ambito territorial.

Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios en Convenio
deberia también tener como referencia los costes laborales unitarios, de
forma tal que la cifra resultante permita a las empresas, en particular
las abiertas a la competencia internacional, mantener, al menos, su posicién
actual y no verse perjudicadas respecto a sus competidores.

La diversidad de situaciones no puede tratarse de manera uniforme,
por lo que los negociadores deberan, en cada caso, tener en cuenta las
circunstancias especificas de su ambito para fijar las condiciones salariales,
todo ello dentro de los objetivos senalados anteriormente.

La negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para esta-
blecer la definicion y criterios de una estructura salarial (conceptos fijos
y variables) adecuada a la realidad sectorial y empresarial, teniendo en
cuenta su directa relacién con los nuevos sistemas de organizacién del
trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre
otros.

A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse
en consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacion;
la delimitacion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion
total; los derechos de informaciéon y participacion en la empresa de los
representantes de los trabajadores y la consideracion de las realidades
especificas de cada sector o empresa.

La inclusién de la llamada cldusula de inaplicacién del régimen salarial
forma parte del contenido minimo de los Convenios Colectivos de ambito
superior al de empresa.

En tal sentido consideramos necesario que en tales Convenios se esta-
blezcan las condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse
el régimen salarial a las empresas cuya estabilidad econémica pudiera
verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion.

CAPITULO V

Criterios en materia de empleo, flexibilidad interna, cualificacion
profesional e igualdad de trato en el empleo

1. Criterios generales.—El mantenimiento del empleo y su creacion
son objetivos generales compartidos por CEOE, CEPYME, CC.00 y UGT
a los que puede contribuir la negociacién colectiva, particularmente en
la actual coyuntura econémica en la que se evidencian los riesgos e incer-
tidumbres que es necesario afrontar.

La estabilidad del empleo favorece la capacidad de planificaciéon de
las empresas, la seguridad de los trabajadores y trabajadoras, asi como
su cualificacién. El objetivo de estabilidad debe seguir presente en la nego-
ciacion colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de contratacién
temporal que permita responder a las necesidades coyunturales de pro-
duccion de bienes y servicios.

Espana todavia mantiene diferencias respecto a la media de los paises
de la Uni6én Europea en tasas de actividad, ocupacion, paro y temporalidad,
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que se concentran particularmente en las mujeres y los jévenes. Esta dife-
rente situacion de partida de ambos colectivos, que ha mejorado signi-
ficativamente en los dltimos afos, también se ve afectada por la coyuntura
actual econémica y del empleo, por lo que la promocién del empleo de
estos colectivos, la igualdad de trato y la no discriminacion, deberan ser
aspectos relevantes para la negociacion colectiva en 2003.

El sistema productivo espaiol, como corresponde a una economia abier-
ta, estd sometido a cambios organizativos permanentes que le obligan a
adaptarse mas deprisa si quiere seguir siendo competitivo.

Ello exige articular mecanismos de flexibilidad, entre ellos las nuevas
formas de organizacion del trabajo, y tener en cuenta que los mecanismos
de adaptacion internos son preferibles a los externos y a los ajustes de
empleo. En este contexto debe seguir siendo un objetivo conseguir el ade-
cuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para
los trabajadores.

La formaciéon permanente y el desarrollo de las competencias y de
las cualificaciones de los trabajadores constituyen, también, un instru-
mento basico para aumentar la productividad del trabajo, favorecer una
mayor extension en el uso de las nuevas tecnologias, asi como para que
los trabajadores y trabajadoras estén en mejores condiciones de preservar
el empleo y prevenir el desempleo de larga duracion.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos desde
la negociacién colectiva consideramos que los Convenios Colectivos en
2003 deben tener en cuenta los siguientes criterios generales:

a) El mantenimiento del empleo y la promociéon del mismo, espe-
cialmente entre los colectivos de trabajadores y trabajadoras con mayores
niveles de desempleo.

b) El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de com-
petitividad para las empresas y de seguridad para los trabajadores.

c) El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion
profesional de los trabajadores y trabajadoras.

d) El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discri-
minacion en el empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la pro-
mocién de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

e) Eladecuado equilibrio entre flexibilidad y seguridad, estableciendo
marcos que permitan a las empresas adaptarse internamente ante cir-
cunstancias cambiantes.

f) La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comu-
nicacién en el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

g) El desarrollo de instrumentos de informacion y de analisis para
favorecer la adecuada adaptacion a los cambios productivos, asi como
para el seguimiento de lo pactado en la negociacion colectiva.

De otra parte, compartimos los contenidos de la Declaracion Europea
sobre el Empleo de las Personas con Discapacidad (1). En el contexto
de este acuerdo expresamos nuestro deseo de contribuir a la promociéon
de la integracion laboral del colectivo de personas con discapacidad, a
través de las posibilidades que otorga la negociacion colectiva.

Tal contribucién puede resultar especialmente oportuna en un afo
como el presente declarado por el Consejo de la Uniéon Europea «Aio
europeo de las personas con discapacidad».

Durante ese periodo las partes firmantes se comprometen a:

Analizar aquellos factores externos al lugar de trabajo (entorno fisico
y cultural) que influyen en las oportunidades de las personas con dis-
capacidad de obtener un empleo, asi como al estudio de medidas que
podrian contribuir a eliminar los obstaculos identificados.

Instar al Gobierno para que impulse el didlogo en esta materia con
las organizaciones empresariales y sindicales por considerarlo esencial
e indispensable para la eficacia de cualquier politica de desarrollo de
recursos humanos, cuyo éxito depende en gran medida de la participacion
efectiva de los interlocutores sociales.

Recopilar y difundir las buenas practicas ya existentes.

Analizar y, en su caso, formular las propuestas oportunas sobre el
papel que puede jugar la negociacion colectiva, para modular el computo
de la cuota de reserva, en funcién de las caracteristicas especificas de
los sectores y los requerimientos concretos de determinadas ocupaciones
o tareas.

2. El empleo.—El empleo es la resultante de multiples variables, entre
ellas una politica econémica que lo potencie, asi como un marco adecuado
de relaciones laborales que posibilite una mayor flexibilidad al tiempo
que una mayor permanencia en el empleo de los trabajadores y traba-

1 Suscrito en Bruselas, el 19 de mayo de 1999 por UNICE, CES y CEEP.

jadoras, contribuyendo asi a mejorar la competitividad y el buen funcio-
namiento de las empresas.

2.1 Empleo y contrataciéon.—El mantenimiento y la creaciéon de empleo
es un objetivo de primera magnitud. A ello deben contribuir las orien-
taciones para la negociacion colectiva, estableciendo condiciones que favo-
rezcan el desarrollo de las empresas como requisito necesario para el
crecimiento econémico y para la generacion de empleo.

La estabilidad del empleo es también un factor de competitividad para
las empresas asi como de seguridad para los trabajadores y trabajadoras,
especialmente en situaciones de menor crecimiento de la economia. El
objetivo de estabilidad debe seguir presente en la negociacién colectiva,
sin perjuicio de mantener un marco de contratacion temporal que permita
responder a las necesidades coyunturales de la produccion.

La legislacion laboral contempla un abanico de posibilidades en materia
de contratacién, y traslada competencias a la negociacion colectiva para
concretar y adaptar determinados aspectos de las distintas modalidades
de contratos a las circunstancias de las empresas. De hecho se constata
el dato positivo de un tratamiento creciente en los Convenios Colectivos
de algunos de los aspectos relativos al empleo y a la contratacion.

Los Convenios Colectivos, por tanto, deberan seguir avanzando en esa
direccion y asumir un papel protagonista:

De un lado, contemplando elementos como la promocién de la con-
tratacion indefinida, la conversion de contratos temporales en contratos
fijos, asi como la adopcion de féormulas que eviten el encadenamiento
injustificado de sucesivos contratos temporales, todo ello con el objetivo
de reducir la contratacion temporal injustificada.

De otro, fomentando el uso adecuado de las modalidades contractuales
de forma tal que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan
con contratos indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando existan,
puedan atenderse con contratos temporales, al tiempo que se fomenta
el uso de los contratos formativos como via de insercion laboral y cua-
lificacion de trabajadores y trabajadoras.

En cuanto a las modalidades de contratacion temporal y de duracién
determinada, los Convenios Colectivos deberan tener en cuenta:

Los contratos de duracion determinada, obra o servicio y eventual
por circunstancias de la produccion deberan utilizarse cuando existan
las causas establecidas en la legislacion laboral. Los Convenios podran
identificar los trabajos y actividades objeto de este tipo de contratacion.
Igualmente estableceran, cuando corresponda, criterios generales relativos
a la adecuada relacion entre el volumen de la contrataciéon eventual por
circunstancias de la produccién y la plantilla total de la empresa.

La vertiente formativa y de adquisiciéon de experiencia profesional de
los contratos para la formacién y en practicas debera potenciarse, iden-
tificando las actividades y ocupaciones, asi como las caracteristicas de
la formacion, de manera que se favorezca el uso de este tipo de contratos
como mecanismo de insercion laboral y cualificacion profesional de los
jovenes. La incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores,
una vez finalizado el contrato formativo, contribuye a la estabilidad del
empleo.

Los contratos de relevo permiten la inserciéon laboral y son un ins-
trumento tutil para abordar renovaciones de plantilla y posibles reestruc-
turaciones.

Los contratos a tiempo parcial indefinidos permiten conjugar la esta-
bilidad del empleo con necesidades productivas variables de las empresas,
por lo que fomentar su utilizacion adecuada a través de la negociacion
colectiva puede ser una alternativa a la contrataciéon temporal o a la rea-
lizacion de horas extraordinarias en determinados supuestos. Lo mismo
cabe decir de los contratos fijos discontinuos y su utilizaciéon para las
actividades discontinuas o estacionales muy importantes en la economia
espaiola.

La importancia y extension de nuevas formas de organizacion pro-
ductiva en un contexto de externalizacion creciente de las actividades
por parte de las empresas ha dado lugar a regulaciones legales que esta-
blecen derechos de informacién para la representacion legal de los tra-
bajadores. Tal es el caso de las empresas de trabajo temporal en cuanto
a la informacion sobre contratos de puesta a disposicion, copia basica
del contrato o la orden de servicio del trabajador, o de la subcontratacién
de obras y servicios regulada en el articulo 42 ET en cuanto a la informacion
por parte de la empresa principal y de la contratista a sus trabajadores
y a su representacion legal sobre los contratos y las medidas de coor-
dinacion para la prevencion de riesgos laborales, aspectos todos ellos que
deberan tener en cuenta los Convenios Colectivos.
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A su vez esta organizacion productiva, que en ocasiones reviste una
notable complejidad, no debe suponer la inaplicacion de la regulacion
convencional correspondiente.

2.2 Flexibilidad y seguridad en el empleo.—La coyuntura econémica
actual, tanto en Espana como en el contexto internacional, asi como la
proxima incorporacién de nuevos paises a la Unién Europea -que signi-
ficard sin duda para las empresas una mayor apertura a la competencia-,
son aspectos que estan ya influyendo en la evolucién de los sectores pro-
ductivos, de las empresas y del empleo.

La mejora de las competencias y cualificaciones de los trabajadores,
el desarrollo de mecanismos de flexibilidad interna de la empresa, cla-
ramente preferible a los ajustes externos, asi como la identificacion de
instrumentos y dispositivos de analisis y didlogo pasan a ser elementos
esenciales para responder a los requerimientos del cambio.

Los Convenios Colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos que
avanzan en dicha direccion, como son:

a) La clasificacion profesional y un mayor desarrollo de las estruc-
turas profesionales basadas en grupos y, cuando proceda dentro de éstos,
en areas funcionales. Los Convenios Colectivos deberan precisar los pro-
cedimientos para adaptar las categorias a los nuevos grupos profesionales.

b) Vinculada a la clasificaciéon profesional, la movilidad funcional,
como instrumento de adaptaciéon interna, debe articularse con el limite
de la idoneidad y aptitud necesaria para el desempeno de las tareas enco-
mendadas, previa realizacion, si ello fuera necesario, de procesos simples
formativos y de adaptacion.

c) La gestion del tiempo de trabajo, la duracién y redistribucién de
la jornada, incluso su céomputo anual y su distribucion flexible, son ele-
mentos que pueden contribuir a una mejor evolucion del empleo, y a incre-
mentar la productividad del trabajo y el grado de utilizacion del equi-
pamiento productivo. La limitaciéon de las horas extraordinarias que no
sean estrictamente necesarias también contribuye a la creaciéon y man-
tenimiento del empleo. La utilizacién de sistemas flexibles de jornada debe
ir acompanada, en los correspondientes procesos de negociacion, de las
condiciones para su realizacion, con el objetivo compartido de conciliar
las necesidades de las empresas con las de los trabajadores y trabajadoras,
haciendo compatible su vida laboral con la personal y familiar.

d) El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y tra-
bajadoras como mecanismo para hacer frente a los mayores requerimientos
de cualificacién y polivalencia.

El tratamiento adecuado de todas estas materias en los Convenios
Colectivos constituye una alternativa real a los ajustes de plantillay permite
afrontar en mejores condiciones las situaciones de dificultad coyuntural
por las que puedan atravesar las empresas.

Estas deberan ser abordadas teniendo en cuenta, cuando sea posible,
la anticipacion y valoracién de las consecuencias sociales. La busqueda
de soluciones alternativas como la recolocacion, la movilidad, la formacién
y reciclaje, la implantacion de medidas previstas en la legislacion como
la suspension del contrato o la modificacion de condiciones de trabajo,
la reorganizacion del trabajo, incluido el tiempo de trabajo, son condiciones
a analizar frente a la utilizacion de recursos y medidas mas drasticas.

La informacion y consulta a la representacion de los trabajadores per-
mite su mayor corresponsabilidad en la adaptacion a los cambios y en
la prevencion de sus efectos y consecuencias, especialmente en los procesos
de reestructuraciéon empresarial.

La regulacion legal actual, y su concrecion y desarrollo a través de
la negociacion colectiva, establecen un conjunto de materias que deben
ser objeto de informacién y, en su caso, de consulta, a los representantes
de los trabajadores. Son las relativas a la situacion econémica del sector
o ambito negocial correspondiente; las previsiones sobre el volumen y
tipo de empleo, asi como la evolucién prevista en el inmediato futuro;
las modalidades de contratacién, los contratos de puesta a disposicion
y los supuestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y rees-
tructuraciéon de empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas
alternativas a los mismos.

De manera mas especifica, y al objeto de profundizar en los instru-
mentos que favorecen la cooperacion entre empresas y trabajadores, duran-
te la vigencia del presente acuerdo, las organizaciones sindicales y empre-
sariales, en su ambito de negociacion, deberian:

a) Reflexionar y adoptar las decisiones que correspondan respecto
al ambito apropiado para el tratamiento de las materias que integran el
Convenio Colectivo, de forma tal que una posible articulacién de las mismas
incida en una mejor aplicacion y eficacia de lo pactado. Asimismo, poten-

ciar la funcién de administracion del Convenio por parte de las Comisiones
Paritarias.

b) Especificamente en el ambito sectorial estatal impulsar la creacion
de observatorios. La mayor apertura a la competencia internacional de
las empresas en nuestro pais y su repercusion en el empleo y en las nece-
sidades de cualificacion requiere capacidad de adaptacion para hacer fren-
te a los requerimientos del mercado, a los cambios productivos y a los
derivados de la innovacién tecnolégica.

El dialogo social es un instrumento que permite a empresas y tra-
bajadores abordar estos nuevos retos en mejores condiciones.

La creacién de observatorios de ambito sectorial estatal por parte de
organizaciones empresariales y sindicales puede permitir el analisis con-
junto de las perspectivas futuras en materias tales como la posicion de
las empresas en el mercado, la ampliacién de la Unién Europea, el desarro-
1lo tecnolégico, las cuestiones medioambientales, el empleo, las necesidades
formativas, etc., con especial atencion a las PYMES.

Estas tareas deberian realizarse en los ambitos correspondientes en
estrecha asociacién con los instrumentos existentes, cuando asi se requiera,
entre ellos los servicios publicos de empleo, los ligados al Instituto Nacional
de Cualificaciones, o los observatorios europeos del cambio y las relaciones
industriales.

2.3 La formacién permanente y el desarrollo de las competencias y
cualificaciones profesionales.—Con ocasion de la Cumbre Europea de Bar-
celona, en marzo de 2002, los interlocutores sociales europeos presentamos,
de forma conjunta, un «Marco de accion para el desarrollo permanente
de las competencias y cualificaciones» (2).

Mediante el mismo las organizaciones empresariales y sindicales euro-
peas hemos querido poner de manifiesto el interés compartido que supone
el desarrollo de competencias y la adquisicion de cualificaciones.

Abordar el tratamiento de estas materias supone contar no sélo con
la participacion de empresas, trabajadores y sus respectivas organizaciones
a través de la negociacion colectiva, sino también con la de los poderes
publicos en los 6rganos pertinentes, afrontandolo en torno a cuatro prio-
ridades:

La identificaciéon y anticipaciéon a las necesidades de competencias
y cualificaciones.

El reconocimiento y validaciéon de las competencias y cualificaciones.

La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas
en todo el proceso de desarrollo de sus competencias.

La movilizacién de los recursos a este fin.

Siendo todas ellas importantes son las referidas a la identificacion
y anticipacion de las necesidades de competencias y cualificaciones, asi
como su reconocimiento y validacién las que revisten mayor relevancia
ya sea en el ambito de la empresa, ya sea en un nivel sectorial, en coo-
peracion con las instituciones de educacion, formacion y empleo.

En el primero de los casos, en el de la empresa, la identificacion y
anticipacion de competencias constituye uno de los ejes de la politica
de recursos humanos.

En el nivel sectorial, en su caso en colaboraciéon con las instituciones
publicas, resulta adecuado promover la realizacion de estudios de nece-
sidades que permitan anticipar o identificar los cambios, asi como las
necesidades que la evoluciéon del sistema productivo impone a empresas
y trabajadores.

En todo caso, el reconocimiento y la validacion debe contemplarse,
desde una perspectiva general en el marco del Sistema Nacional de Cua-
lificaciones previsto en la actual Ley Organica de Cualificaciones y For-
macion Profesional, que debera basarse en contribuciones sectoriales.

La formacion continua es un instrumento de gran utilidad para el
desarrollo de las competencias profesionales, que favorece la capacidad
de adaptacion de trabajadores y empresas, contribuye al mantenimiento
y mejora del empleo y responde conjuntamente a las necesidades de ambos.

En este sentido, la negociacion colectiva puede contribuir a estos obje-
tivos en el nivel que corresponda, sector o empresa, mediante el esta-
blecimiento de criterios respecto a las acciones formativas, en lo relativo
a iniciativas y colectivos prioritarios, desarrollo de la formaciéon teérica
en los contratos para la formacion, referencias formativas en relacién con
la clasificacién y movilidad, o mejora de la calidad de las acciones for-
mativas, entre otras cuestiones. Preferentemente en el ambito sectorial
deberia abordarse la realizacion de estudios de deteccion de necesidades

2 Suscrito por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del
Comité de Enlace CEC/Eurocuadros).
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formativas asi como la promocion de herramientas aplicables a la for-
macion.

2.4 La igualdad de trato en el empleo.—La situacion en el empleo
y en el desempleo no es homogénea. Determinados colectivos de traba-
jadores y trabajadoras tienen mayores dificultades en el acceso al empleo,
bien por condicionantes o prejuicios socioculturales, bien por condicio-
nantes del mercado de trabajo.

Respecto a los segundos, la negociacion colectiva debe contribuir a
corregir los posibles fenémenos de desigualdad mediante el cumplimiento
del principio de igualdad de trato establecido de manera expresa en la
legislacion laboral, asi como a través de la promocion de actuaciones con-
cretas encaminadas a eliminar las discriminaciones directas e indirectas.
Las clausulas generales de igualdad de trato en los Convenios Colectivos
son instrumentos adecuados para contribuir a corregir las posibles dis-
criminaciones.

Estas actuaciones pueden verse materializadas, con caracter general
en algunos colectivos, como es el caso de las mujeres, mediante su acceso
al empleo y su diversificacion y promocion profesional; en el supuesto
de los jovenes, mediante la promocion de su estabilidad laboral; en el
caso de los trabajadores inmigrantes mediante la aplicacion de las mismas
condiciones que al resto de los trabajadores; y respecto a los trabajadores
con discapacidad, favoreciendo su incorporaciéon al empleo.

Asimismo, los trabajadores y trabajadoras contratados a tiempo parcial
y con contratos temporales tendran los mismos derechos que quienes son
contratados a jornada completa o con contratos indefinidos, respectiva-
mente, sin perjuicio de que cuando corresponda y en atenciéon a su natu-
raleza, tales derechos sean reconocidos segin lo legalmente previsto.

CAPITULO VI

La igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Durante la vigencia del ANC 2002, CEOE, CEPYME, CC. OO0 y UGT
hemos realizado un estudio para analizar los posibles factores que difi-
cultan la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, incluso
los previos al momento del acceso al empleo, identificar los obstaculos
y destacar cudles pueden ser las practicas adecuada para fomentarla, eva-
luando también la operatividad de la negociacion colectiva a estos efectos.

Fruto de ese estudio hemos identificado como los principales problemas
que tienen hoy las mujeres en el mercado de trabajo, los altos niveles
de segregacion laboral por sexos, la mayor temporalidad y la insuficiencia
de servicios sociales de calidad y asequibles para la atencion de los hijos
o de las personas dependientes, junto con la persistencia de factores socio-
culturales y familiares que condicionan sus opciones formativas, de ocu-
pacion y de vida, dificultando su acceso al empleo, permanencia y desarro-
llo profesional.

Aunque algunos de estos factores proceden y trascienden el ambito
de las relaciones laborales, consideramos que a través de la negociacion
colectiva y el didlogo social, podemos realizar una importante contribucién
para modificar el actual escenario y avanzar en el objetivo de corregir
las desigualdades que existen en las condiciones laborales de hombres
y mujeres.

La negociacion colectiva debe contribuir al establecimiento de un marco
equitativo para el desarrollo de las condiciones de trabajo de hombres
y mujeres, propiciando aquellas actuaciones que eliminen los obstdculos
para tal equidad y, en su caso, acudiendo a la inclusion de acciones positivas
cuando se constate la existencia de situaciones desiguales de partida vin-
culadas a las condiciones laborales.

Del trabajo realizado se extraen las siguientes observaciones.

Las formas directas de discriminacién laboral hacia las mujeres suelen
ser residuales en los textos de los Convenios. Sin embargo, en el marco
de los Convenios Colectivos hay discriminaciones de caracter indirecto
y comporta especial dificultad constatar su existencia, dado que exigiria
evaluar si de la aplicacion de las medidas convenidas se derivan efectos
negativamente desiguales para el colectivo femenino con respecto al mas-
culino.

Las consideraciones generales junto con las buenas practicas que se
compromete a difundir la Comision de Seguimiento tienen por objeto orien-
tar sobre aquellos aspectos que pueden incidir positivamente en materia
de acceso y permanencia de las mujeres en el empleo, en condiciones
de igualdad con los hombres y corregir aquellas practicas que puedan
estar siendo un obsticulo para el derecho a la igualdad de oportunidades
que establecen las normales legales nacionales y comunitarias.

A esos efectos se da la consideracién de «<buena practica» a aquellas
clausulas que contribuyen al avance de la igualdad entre hombres y mujeres
en un determinado contexto. Las clausulas generales de igualdad de trato
en los Convenios son instrumentos adecuados para contribuir a corregir
las posibles discriminaciones.

Ese conjunto de buenas practicas va a permitir mostrar un abanico
de posibilidades en el tratamiento dado en los Convenios a distintas mate-
rias, que pueden favorecer la eliminacion de discriminaciones directas
o indirectas, e impulsar medidas positivas que ayuden a la integracion
laboral de las mujeres en todas las ocupaciones y sectores de actividad.

Las organizaciones firmantes consideramos adecuados para su trata-
miento por la negociacioén colectiva, los siguientes criterios generales:

La adopcién de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden
incluirse como principio general o reproducirse en apartados concretos
del Convenio.

La adecuacion del contenido de los Convenios Colectivos a la normativa
vigente o, en su caso, la mejora de la misma, eliminando aquellas clausulas
que estén superadas por modificaciones normativas. Esta adecuacion se
extiende también a los contenidos en materia de prevenciéon de riesgos
laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccion, asi como
el tratamiento del acoso sexual.

La inclusiéon de clausulas de acciéon positiva para fomentar el acceso
de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en
los que se encuentren subrepresentadas.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

La eliminaciéon de denominaciones sexistas en la clasificacion profe-
sional (categorias, funciones, tareas).

La reciente modificacion del articulo 28 del Estatuto de los Traba-
jadores, deberia conllevar la revision y, en su caso, subsanacion de las
diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada aplicacion
del principio de igualdad de retribuciéon por trabajos de igual valor.

A efectos de lo anterior, resultaria de utilidad el andlisis y aplicacion,
en su caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo, que per-
mitan evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

La incorporacion de medidas sobre jornada laboral, vacaciones, pro-
gramacion de la formacion, que permitan conciliar las necesidades pro-
ductivas y las de indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del Convenio desde la perspectiva de
la igualdad de oportunidades, a través del seguimiento realizado por la
Comision Paritaria, que se dotara, en su caso, del correspondiente ase-
soramiento. Si se considera oportuno, tal tarea se delegara en Comisiones
de trabajo especificas.

CAPITULO VII

El teletrabajo: Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo

La progresiva transformacion de la sociedad tradicional en una socie-
dad de la informacion incide en los hébitos de las personas, en su forma
de trabajar, en el ocio, en las relaciones interpersonales y en las comu-
nicaciones, al mismo tiempo que introduce un determinante factor de com-
petitividad en el mundo empresarial.

Es previsible que el actual escenario en el que se ubican las empresas
y sus trabajadores venga marcado por el desarrollo de las tecnologias
de la informacién y de la comunicacion (TIC), que ya estd incidiendo
en los mercados de trabajo de las sociedades avanzadas.

Los datos més recientes indican que en estos momentos un 3 por 100
de la poblacién ocupada espaiola (3) ya lo esta en sectores relacionados
con las tecnologias de la informacion.

Resulta patente que la innovacion ha aumentado la demanda de tra-
bajadores cualificados y estd creando nuevos empleos en el ambito de
la sociedad de la informacién. Al mismo tiempo, hay que destacar que
también ha modificado las cualificaciones requeridas en otros ambitos
y ha aumentado los requerimientos en competencias tecnologicas fuera
del propio sector de las tecnologias de la informacién y la comunicacion.

En la Cumbre de Lisboa (marzo 2000), ademas de remarcar los objetivos
de creacion de empleo, sefialando indicadores, se promovié un grupo de
alto nivel para que evaluara las oportunidades y los desafios de las rela-
ciones laborales en un entorno cambiante, prever su evolucién e identificar
los factores fundamentales de éxito en la gestion del cambio y la mejora
de la calidad. Este grupo, presenté su informe en enero de 2002 y, en
concreto, en el apartado dedicado al cambio tecnolégico y la economia
del conocimiento, afirma que las nuevas tecnologias y la aparicion de
una sociedad del conocimiento son elementos clave del cambio en la UE
y la prosperidad econémica dependerd, en gran medida, de la capacidad
de desarrollar y de aplicar recursos de conocimiento en apoyo de su ren-
dimiento econémico y social.

3 Datos correspondientes al tercer trimestre de 2002.
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Nuestro pais no puede quedarse al margen del desarrollo de la sociedad
de la informacién y resulta imprescindible aprovechar las ventajas que
ofrecen las herramientas propias de la nueva revolucion tecnolégica.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la pres-
tacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es
el teletrabajo, que permite la realizaciéon de la actividad laboral fuera de
las instalaciones de la empresa.

Aunque se trata de una practica ain muy incipiente en Espaia, existen
ya experiencias iniciadas por diversas empresas y sectores que ofrecen
una respuesta a las peculiaridades de esta forma de organizacién o desarro-
llo del trabajo.

El grado de acierto de cualquier iniciativa que se emprenda en este
ambito dependera de la receptividad que muestre a esas experiencias y
a los elementos que configuran el Acuerdo Marco Europeo sobre el Tele-
trabajo (4).

Dicho acuerdo parte del reconocimiento por los interlocutores sociales
del teletrabajo como un medio de modernizar la organizacion del trabajo
para las empresas y conciliar vida profesional y personal para los tra-
bajadores, permitiendo una mayor autonomia en la realizacién de sus
tareas.

Las organizaciones firmantes compartimos en su totalidad el Acuerdo
Marco Europeo sobre Teletrabajo ya que es un instrumento especialmente
util para facilitar y extender la introduccion del teletrabajo en las empresas
y resolver algunas dudas que venian surgiendo en determinados aspectos

del campo laboral en relaciéon con el teletrabajo.
Consideramos oportuno destacar especialmente algunos de los criterios

del Acuerdo Marco Europeo que pueden ser utilizados por las empresas
y por los trabajadores y sus representantes como base para mantener
el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad, asi como para mejorar
la productividad de las empresas. Dichas orientaciones estan relacionadas
con el concepto del teletrabajo, su caracter voluntario y la igualdad de
derechos del teletrabajador respecto a los restantes trabajadores.

En relaciéon con el primer punto, el acuerdo europeo viene referido
a una forma de organizar o realizar un trabajo, utilizando las tecnologias
de la informacién, en el marco de una relaciéon laboral por cuenta ajena
en la que un trabajo, que también hubiera podido ser realizado en las
instalaciones de la empresa, se realiza fuera de esas instalaciones de mane-
ra regular.

Por otra parte, es también destacable el caracter voluntario del tele-
trabajo, tanto para el trabajador como para la empresa. El teletrabajo
puede formar parte de la descripcion inicial del puesto de trabajo o se
puede iniciar de manera voluntaria posteriormente.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto,
y si el empresario presenta una oferta de teletrabajo, el trabajador puede
aceptar o rechazar dicha oferta. Si el trabajador expresa el deseo de pasar
al teletrabajo, el empresario puede aceptar o rechazar esta peticion.

Como sé6lo modifica la manera de realizar el trabajo, el paso al tele-
trabajo en si no modifica el estatuto laboral del teletrabajador. En ese
caso el rechazo por parte del trabajador a prestar sus servicios en régimen
de teletrabajo no es en si motivo de rescision de la relacion laboral ni
de modificacion de las condiciones de empleo de este trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto,
la decision de pasar al teletrabajo es reversible por acuerdo individual
o colectivo. La reversibilidad puede implicar una vuelta al trabajo en los
locales del empresario a peticiéon del trabajador o del empresario. Las
modalidades de dicha reversibilidad se establecen por acuerdo individual
o colectivo.

En lo que se refiere a las condiciones de empleo, los teletrabajadores
tendran los mismos derechos, garantizados por la legislacion y los Con-
venios Colectivos aplicables, que los trabajadores comparables que trabajan
en las instalaciones de la empresa. No obstante, dadas las peculiaridades
del teletrabajo, podrian ser necesarios acuerdos especificos complemen-
tarios, colectivos o individuales.

Mas alla de estas orientaciones basicas, la introduccion del teletrabajo
puede, en su caso, traer consigo la conveniencia de que se pacten, si se
considera oportuno, situaciones mas especificas relacionadas con distintos
aspectos (privacidad, confidencialidad, prevencion de riesgos, instalacio-
nes, formacion e informacion al teletrabajador, etc) sobre las que el Acuerdo
Marco Europeo, que figura como anexo de este ANC, contiene unas pautas
que pueden resultar de utilidad.

Igualmente, sera necesario realizar un esfuerzo de difusion de este
Acuerdo Marco Europeo por las organizaciones firmantes, asi como en
la sociedad a través de debates, seminarios, etc.

4 Suscrito el 16 de julio de 2002 por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo
representantes del Comité de Enlace CEC/Eurocuadros).

Las organizaciones empresariales y sindicales firmantes nos compro-
metemos durante la vigencia de este acuerdo a promover la adaptacion
y el desarrollo de su contenido a la realidad espanola, teniendo espe-
cialmente en cuenta aquellos ambitos en los que puede existir mas interés,
de manera que se impulse una mayor y adecuada utilizacion del teletrabajo,
favorable tanto a las empresas como a los trabajadores.

CAPITULO VIII

Criterios en materia de seguridad y salud en el trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, y se destacé con
motivo del ANC 2002, CC. 00, UGT, CEOE y CEPYME compartimos la
preocupacion por la situacion de la siniestralidad laboral en Espana y
manifestamos nuestro compromiso y disposiciéon para contribuir con
mayor eficacia a la prevencion de riesgos laborales.

En esta linea entendemos que se debe fomentar la cultura preventiva
y el cumplimiento de las normas como elementos centrales de una estra-
tegia a corto, medio y largo plazo, para una constante mejora de la seguridad
y la salud en el trabajo.

El objetivo, por tanto, debe ser facilitar su aplicacién concreta, espe-
cialmente, en las pequenas y medianas empresas.

En consonancia con lo anterior, creemos que los sujetos colectivos
publicos y privados deben colaborar entre si, de acuerdo con sus capa-
cidades y potencialidades, en la transmision de las actitudes preventivas,
incluso mas alla del centro de trabajo en donde son exigibles, es decir,
en el conjunto de la sociedad.

Asi consideramos que es necesario adoptar un criterio comun en deter-
minadas areas para coadyuvar a los objetivos antes definidos.

En tal sentido, estimamos que la actuacion de prevencion de riesgos
laborales en la empresa debe estar integrada y poder ser llevada a cabo
de forma programada, es decir, por fases, permitiendo iniciar, aplicar y
mantener las actividades preventivas que sea necesario realizar a lo largo
del tiempo, conforme a un plan preestablecido.

Asimismo, conscientes de la problematica que encierra la obligacion
de los empresarios de garantizar la vigilancia periodica del estado de salud
de los trabajadores a su servicio, nos comprometemos a promover los
principios generales y criterios de aplicacion practica, elaborados de comun
acuerdo para la Mesa de Didlogo Social en Materia de Prevencion de Riesgos
Laborales, con el fin de hacer efectiva la vigilancia y control de la salud
de los trabajadores en el trabajo.

Por lo que hace al contexto concreto de la negociacion colectiva,
se ofrecen en este Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva
para 2003 los siguientes criterios sobre seguridad y salud en el trabajo:

En materia de vigilancia de la salud:

Aunque entre las pautas para vigilar el estado de salud de un trabajador
se incluya el reconocimiento médico, convendria que, a efectos de dife-
renciar la obligacion empresarial de garantizar la vigilancia periédica del
estado de salud de los trabajadores a su servicio (en funcion de los factores
de riesgo no eliminados), se utilizasen los términos vigilancia de la salud,
asi como los de examenes de salud, para asi diferenciarlos de los reco-
nocimientos médicos generales o inespecificos que no sustituyen, ni deben
confundirse, con los antedichos examenes de salud.

Ademas, la Orden del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
de 31 de enero de 2002, determiné la exclusividad para dicho afo de
efectuar, con cargo a cuotas, reconocimientos médicos de caracter general
o inespecificos, que suelen conllevar escaso valor preventivo en relacion
con los riesgos laborales.

Por ello, en los Convenios Colectivos, debe avanzarse en la paulatina
sustitucion de los mismos por examenes de salud especificos, dirigidos
a un cumplimiento adecuado de la normativa vigente en esta materia,
articulando férmulas de transitoriedad, en los casos que proceda.

El ambito idéneo para pactar estas cuestiones es el sectorial mas amplio
posible, sin perjuicio de la conveniencia de la revisiéon sobre reconoci-
mientos médicos inespecificos que pudieran existir en dmbitos inferiores.

En materia de formacion:

La formacion sobre los riesgos presentes en sus puestos de trabajo
se demuestra como una de las herramientas mas adecuadas para fomentar
la cultura preventiva y los cambios actitudinales. Por ello, en los Convenios
Colectivos de ambito sectorial o inferior, es recomendable incluir, de forma
orientativa, el contenido de la formacion especifica segliin los riesgos de
cada puesto de trabajo o funcion, agrupando asi los criterios formativos,
y el nimero de horas de formaciéon o, en su caso, de adiestramiento, de
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manera homogénea, por riesgos y puestos de trabajo de cada sector; y
con independencia de la formacion acorde con los factores de riesgo de
cada puesto de trabajo concreto en cada empresa individualmente con-
siderada.

En otro orden de cosas, en la negociacion colectiva, de cualquier ambito,
pero preferentemente sectorial, se puede concretar el nimero de horas
de formacion de los Delegados de Prevencion en funcién de la peligrosidad
de la actividad.

Otras materias:

Igualmente, es recomendable que el crédito horario de los Delegados
de Prevencion y la constitucion en los Convenios Colectivos de Comisiones
Paritarias que tengan como fin primordial el analisis, estudio y propuesta
de soluciones en materia de prevencion de riesgos laborales, se incluya
en Convenios Colectivos del ambito sectorial y territorial mas amplio
posible.

Asimismo, resulta de utilidad que, desde el ambito sectorial, se iden-
tifiquen los déficit y necesidades en materia de prevencién de riesgos
laborales a partir de un diagnéstico de la situacion de la definiciéon de
objetivos generales y especificos y, eventualmente, de programas de actua-
cién y seguimiento de la integraciéon y desarrollo de la prevencion de
riesgos laborales en las empresas.

Lo anterior puede facilitar y orientar la actuacién preventiva en las
empresas mediante la elaboracién de su correspondiente plan de preven-
cién de riesgos.

También pueden negociarse en los ambitos sectoriales otras formas
de designacion de los Delegados de Prevencion y los criterios de coo-
peraciéon de éstos en la aplicacion y fomento de las medidas de prevencion
y de protecciéon adoptadas en las empresas.

Por otro lado, en los Convenios Colectivos es conveniente abordar las
cuestiones sobre los procedimientos de consulta relativos al proceso de
identificacion, analisis y evaluacion de riesgos en las empresas, y pla-
nificacién de la actividad preventiva.

Dicho proceso, clave en la actuacion preventiva, es continuo incluyendo,
llegado el caso, su revision y actualizacion en funcion de diversas cir-
cunstancias (la siniestralidad, la introduccién de nuevas tecnologias o pro-
cesos productivos, los riesgos durante el embarazo o maternidad de la
mujer trabajadora, la reproduccion, etc.).

CAPITULO IX

Criterios generales del procedimiento negociador

El presente acuerdo debe contribuir a facilitar la negociacién de los
Convenios Colectivos, para lo cual consideramos necesario impulsar el
deber de negociar en los términos legalmente previstos, asi como la uti-
lizacion de los diferentes procedimientos de autocomposicion de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion
y administracién de los Convenios lo mas fluida posible.

En relacion con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas
recomendaciones, enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:

Iniciar de inmediato los procesos de negociaciéon una vez producida
la denuncia de los Convenios, e intercambiar la informacién que facilite
la interlocucion en el proceso de negociaciéon y una mayor correspon-
sabilidad en la aplicacién de lo pactado.

Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de
lo razonable.

Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situa-
ciones de dificultad en la negociacion.

De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicién de
los conflictos de caracter estatal (Segundo Acuerdo sobre Solucién Extra-
judicial de Conflictos Laborales) o de Comunidad Auténoma, acudir a
ellos sin dilacion cuando existan diferencias sustanciales, debidamente
constatadas, que conlleven el bloqueo de la negociacién correspondiente.

De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacion
de estos servicios para la solucién de las discrepancias surgidas en los
periodos de consultas regulados en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET
(movilidad geografica, modificacion sustancial de condiciones de trabajo,
suspension y despidos colectivos).

Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento
mas eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los Convenios y una
mejor y mas completa regulacion de las mismas con vistas al efectivo
seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre
solucion extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia

y utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar
la autonomia colectiva.

El Acuerdo Interconfederal sobre Cobertura de Vacios finalizé su vigen-
cia el 31 de diciembre de 2002, por lo que las partes consideran que
se deben analizar las diferentes situaciones derivadas de la caducidad
de dicho Acuerdo con el objeto de tomar, en los supuestos de vacios que
todavia persistan, las medidas oportunas en orden a favorecer la nego-
ciacién o acudir al procedimiento de extension de Convenios.

En atencion al tiempo transcurrido desde la reforma del articulo 92.2
del Estatuto de los Trabajadores relativo a la extensiéon de Convenios Colec-
tivos, y a que el Gobierno no ha aprobado el Reglamento a que alude
dicho precepto, las partes consideran oportuno dirigirse de manera inme-
diata al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales con el fin de conocer
los motivos que han llevado a la no aprobacién de la propuesta formulada
conjuntamente por los firmantes y adoptar las iniciativas que procedan.

ANEXO AL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2003 (ANC 2003)

Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo

Acuerdo Marco sobre el Teletrabago (1)

1. Consideraciones generales.—En el marco de la Estrategia Europea
para el Empleo, el Consejo Europeo invité6 a los interlocutores sociales
a negociar acuerdos para modernizar la organizacion del trabajo, inclu-
yendo acuerdos de trabajo flexible, con el objetivo de mejorar la produc-
tividad y la competitividad de las empresas y de conseguir el equilibrio
necesario entre flexibilidad y seguridad.

La Comision Europea, en la segunda fase de consultas a los inter-
locutores sociales sobre la modernizacion y la mejora de las relaciones
de trabajo, invité a los interlocutores sociales a iniciar las negociaciones
sobre teletrabajo. El 20 de septiembre de 2001, la CES (y el Comité de
enlace EUROCADRES/CEC), la UNICE/UEAPME y la CEEP anunciaron
su intencion de comenzar las negociaciones para lograr un acuerdo que
fuera puesto en practica por las organizaciones miembros de las partes
firmantes en los Estados miembros y en los paises del Espacio Econémico
Europeo. Mediante estas negociaciones querian contribuir a preparar la
transiciéon a una economia y una sociedad basadas en el conocimiento,
tal como se acordé en el Consejo Europeo de Lisboa.

El teletrabajo cubre un amplio abanico de situaciones y practicas sujetas
a cambios rapidos. Por esa razon, los interlocutores sociales han elegido
una definicion de teletrabajo que permita cubrir las diferentes formas
de teletrabajo regular.

Los interlocutores sociales consideran que el teletrabajo es tanto un
medio para que las empresas y organizaciones de servicios publicos moder-
nicen la organizacién del trabajo, como un medio para que los trabajadores
concilien vida profesional y vida social y gocen de una mayor autonomia
en el cumplimiento de sus tareas. Si Europa desea conseguir el mejor
provecho de la sociedad de la informacion, debe promover esta nueva
forma de organizacion del trabajo, de forma que la flexibilidad y la segu-
ridad vayan juntas, que se favorezca la calidad de los empleos y que se
incrementen las oportunidades de las personas con discapacidad en el
mercado de trabajo.

Este acuerdo voluntario tiene por objeto establecer un marco general
a nivel europeo, que sea de aplicacion para las organizaciones miembros
de las partes firmantes segun los procedimientos y las practicas nacionales
especificas para los interlocutores sociales. Las partes firmantes invitan
también a sus organizaciones miembros en los paises candidatos a poner
en practica este acuerdo.

La aplicacién de este acuerdo no constituye una razén valida para
reducir el nivel general de proteccion debida a los trabajadores en el campo
del presente acuerdo. Con la aplicacion de este acuerdo, las organizaciones
miembros de las partes firmantes evitan imponer cargas innecesarias sobre
las PYME.

Este acuerdo no prejuzga el derecho de los interlocutores sociales a
lograr, al nivel adecuado, incluso a nivel europeo, acuerdos que adapten
y/o complementen este acuerdo de una forma que tenga en cuenta las
necesidades especificas de los interlocutores sociales afectados.

2. Definiciéon y ambito.—El teletrabajo es una forma de organizacion
y/o de realizacion del trabajo, con el uso de las tecnologias de la infor-

(1) Laversion oficial de este Acuerdo esta en lengua inglesa.
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macion, en el marco de un contrato o de una relaciéon de trabajo, en la
que un trabajo, que hubiera podido ser realizado igualmente en los locales
del empleador, se efectiia fuera de estos locales de manera regular.

El presente acuerdo afecta a los teletrabajadores. Se entiende por tele-
trabajador toda persona que efectia un teletrabajo tal como se ha definido
en el parrafo anterior.

3. Caracter voluntario.—El teletrabajo es voluntario para el trabajador
y el empleador afectados. El teletrabajo puede formar parte de una des-
cripcion inicial del puesto de trabajo, o puede ser acordado de manera
voluntaria posteriormente.

En ambos casos, el empleador proporciona al teletrabajador las infor-
maciones escritas pertinentes, conforme a la directiva 91/533/CEE, que
incluye la informacion sobre los Convenios Colectivos aplicables, una des-
cripcion del trabajo que hay que realizar, etc. Las peculiaridades del tele-
trabajo requieren normalmente informacién escrita complementaria sobre
cuestiones como el departamento de la empresa al que el trabajador esta
adscrito, su inmediato superior u otras personas a las que puede dirigir
preguntas de naturaleza profesional o personal, modalidades de entrega
de informes, etc.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto
de trabajo, y el empleador hace una oferta de teletrabajo, el trabajador
puede aceptar o rechazar la oferta. Si un trabajador expresa su deseo
de optar a un teletrabajo, el empleador puede aceptar o rechazar la peticion.

El paso al teletrabajo como tal, puesto que sélo modifica la forma
en que se realiza el trabajo, no modifica el estatuto laboral del teletra-
bajador. El rechazo del trabajador a una oferta de teletrabajo no es, en
si misma, una razén para resolver la relacion de empleo o cambiar los
términos y condiciones de empleo de ese trabajador.

Si el teletrabajo no forma parte de la descripcion inicial del puesto,
la decision de pasar a teletrabajo es reversible por acuerdo individual
y/o colectivo. La reversibilidad puede implicar una vuelta al trabajo en
los locales del empleador a peticion del trabajador o del empleador. Las
modalidades de esta reversibilidad se establecen mediante acuerdo indi-
vidual y/o colectivo.

4. Condiciones de empleo.—En lo que se refiere a las condiciones
de empleo, los teletrabajadores tienen los mismos derechos, garantizados
por la legislacion y los Convenios Colectivos aplicables, que los trabajadores
comparables en los locales de la empresa. No obstante, para tener en
cuenta las particularidades del teletrabajo, pueden ser necesarios acuerdos
especificos complementarios colectivos y/o individuales.

5. Proteccién de datos.—El empleador es responsable de adoptar las
medidas adecuadas, especialmente respecto al software, para garantizar
la proteccion de los datos usados y procesados por el teletrabajador con
fines profesionales.

El empleador informa al teletrabajador de toda la legislacion y normas
de la empresa pertinentes sobre la proteccion de datos.

Es responsabilidad del teletrabajador cumplir estas normas.

El empleador informa al teletrabajador, en especial de:

Todas las restricciones sobre el uso de los equipos o ttiles informaticos
tales como Internet.
Las sanciones en caso de no respetarlo.

6. Vida privada.—El empleador respeta la vida privada del teletra-
bajador.

Si se coloca cualquier tipo de sistema de control, ha de ser proporcional
al objetivo e introducido conforme a la Directiva 90/270, sobre pantallas
de visualizacion de datos.

7. Equipos.—Todas las cuestiones relativas a los equipos de trabajo,
a la responsabilidad y a los costes estan definidas claramente antes de
comenzar el teletrabajo.

Como regla general, el empleador esta encargado de proporcionar, ins-
talar y mantener los equipos necesarios para el teletrabajo regular, excepto
si el teletrabajador utiliza su propio equipo.

Si el teletrabajo se realiza de manera regular, el empleador compensa
o cubre los costes causados directamente por el trabajo, en particular
los relativos a las comunicaciones.

El empleador proporciona al teletrabajador un servicio adecuado de
apoyo técnico.

El empleador es responsable, de acuerdo con la legislacién nacional
y los Convenios Colectivos, de los costes debidos a la pérdida o dafo
del equipo y los datos utilizados por el teletrabajador.

El teletrabajador tiene que cuidar adecuadamente el equipo que se
le proporciona y no recoger o difundir material ilicito mediante Internet.

8. Salud y Seguridad.—El empleador es responsable de la proteccion
de la salud y seguridad profesional del teletrabajador, conforme a la Direc-
tiva 89/391 y a otras Directivas especificas, la legislacion nacional y los
Convenios Colectivos pertinentes.

El empleador informa al teletrabajador sobre la politica de la empresa
en materia de salud y seguridad en el trabajo, en particular sobre las
exigencias relativas a las pantallas de visualizacion. El trabajador aplica
estas politicas de seguridad correctamente.

Con el fin de verificar la aplicacion correcta de las disposiciones per-
tinentes en materia de salud y seguridad, el empleador, los representantes
de los trabajadores y/o las autoridades competentes tienen acceso al lugar
de teletrabajo, dentro de los limites de la legislacion y los Convenios Colec-
tivos nacionales. Si el teletrabajador trabaja en el domicilio, dicho acceso
esta sujeto a notificacion previa y al acuerdo de éste. El teletrabajador
tiene derecho a solicitar visitas de inspeccion.

9. Organizacion del trabajo.—En el marco de la legislacion, los Con-
venios Colectivos y las reglas de empresa aplicables, el teletrabajador ges-
tiona la organizacién de su tiempo de trabajo.

La carga de trabajo y los criterios de resultados del teletrabajador
son equivalentes a los de los trabajadores comparables en los locales del
empleador.

El empleador garantiza que se tomen medidas para prevenir el ais-
lamiento del teletrabajador con respecto a los demds trabajadores de la
empresa, dandole oportunidad de reunirse regularmente con sus compa-
neros de trabajo y de acceder a las informaciones de la empresa.

10. Formacién.—Los teletrabajadores tienen el mismo acceso a la for-
maciéon y a las oportunidades para desarrollar su carrera que los tra-
bajadores comparables en los locales del empleador y estan sujetos a las
mismas politicas de evaluacion que los otros trabajadores.

Los teletrabajadores reciben una formacién adecuada, orientada hacia
el equipo técnico a su disposicion y a las caracteristicas de esta forma
de organizacion del trabajo. El supervisor y los companeros directos del
teletrabajador pueden necesitar también formacién sobre esta forma de
trabajo y su gestion.

11. Derechos colectivos.—Los teletrabajadores tienen los mismos dere-
chos colectivos que los trabajadores en los locales del empleador. No se
ponen obsticulos a la comunicacién con los representantes de los tra-
bajadores.

Los teletrabajadores estan sujetos a las mismas condiciones de par-
ticipacion y de elegibilidad en las elecciones para las instancias repre-
sentativas de los trabajadores o que prevén una representacion de los
trabajadores. Los teletrabajadores estan incluidos en los calculos para
determinar los limites para los 6rganos con representaciéon de los tra-
bajadores, conforme a las legislaciones europeas y nacionales, los Con-
venios Colectivos y las practicas nacionales. El centro de trabajo al que
el teletrabajador estara adscrito para ejercer sus derechos colectivos se
precisa desde el principio.

Los representantes de los trabajadores son informados y consultados
sobre la introduccion del teletrabajo, de conformidad con las legislaciones
europeas y nacionales, los Convenios Colectivos y las practicas nacionales.

12. Aplicacién y seguimiento.—En el marco del articulo 139 del Tra-
tado, este acuerdo marco europeo sera aplicado por los miembros de UNI-
CE/UEAPME, CEEP y CES (y el Comité de enlace EUROCADRES/CEC)
seguin los procedimientos y practicas especificas de los interlocutores socia-
les en los Estados miembros.

Esta puesta en practica se realizara en los tres anos siguientes a la
fecha de firma de este acuerdo.

Las organizaciones miembros informaran sobre la aplicaciéon de este
acuerdo a un grupo «ad hoc» creado por las partes firmantes bajo res-
ponsabilidad del comité de didlogo social. Este grupo «ad hoc» preparara
un informe conjunto sobre las acciones de aplicacion emprendidas. Este
informe se preparara en los cuatro anos siguientes a la fecha de firma
de este acuerdo.

En el caso de que surjan cuestiones sobre el contenido de este acuerdo,
las organizaciones miembros implicadas pueden acudir de forma conjunta
o separada a las partes firmantes del acuerdo.

Las partes firmantes revisaran el acuerdo cinco anos después de la
fecha de firma, si asi lo solicita una de ellas.
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29. Nombre del proyecto: Plan de fomento, orientacion, formacion y
coordinaciéon del voluntariado (Médicos
del Mundo).

Ambito territorial: Avilés, Gijon y Oviedo.

30. Nombre del proyecto: «Pueblos Solidarios» (Asociaciéon El
Prial-Infiesto).

Pilona, Parres, Cangas de Onis, Ponga,
Amieva Onis, Cabrales, Las Penamelle-
ras, Ribadedeva, Llanes, Ribadesella y

Colunga.

Ambito territorial:

Total aportaciéon de la Comu-

nidad Auténoma: 207.439,79 euros.

Total aportacion del Minis-
terio de Trabajo y Asuntos

Sociales: 99.076,64 euros.

3901

RESOLUCION de 10 de febrero de 2003, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el Registro y publicacion del Acuerdo sobre complemento
salarial correspondiente a la Comunidad Autonoma de
Castilla y Leon del IV Convenio Colectivo de Empresas de
Ensenanza Sostenidas Total o Parcialmente con Fondos
Publicos.

Visto el texto del Acuerdo sobre complemento salarial correspondiente
a la Comunidad Auténoma de Castilla y Le6én remitido por la Comision
Paritaria del IV Convenio Colectivo de Empresas de Ensefianza Sostenidas
Total o Parcialmente con Fondos Publicos, dando cumplimiento a lo pre-
visto en la disposicion adicional sexta del Convenio (publicado en el «Bo-
letin Oficial del Estado» de 17 octubre de 2000) (c6digo Convenio nime-
ro 9908725) que fue suscrito con fecha 11 de julio de 2002, de una parte
por Educacion y Gestion de Castillay Leon, en representacion de las empre-
sas del sector, y, de otra, por las centrales sindicales FSIE y USO de Castilla
y Ledn, en representacion de los trabajadores del sector, y de conformidad
con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legis-
lativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el Real Decre-
to 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y deposito de Convenios Colec-
tivos de Trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo en el correspon-
diente Registro de este centro directivo, con notificacion a la Comision
Negociadora.

Segundo.—Disponer su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».

Madrid, 10 de febrero de 2003.—La Directora general, Soledad Cérdova
Garrido.

ACUERDO DE 11 DE JULIO DE 2002 ENTRE LAS ORGANIZACIONES
PATRONALES Y LOS SINDICATOS ABAJO FIRMANTES EN EL AMBITO
DE LA ENSENANZA PRIVADA CONCERTADA EN CASTILLA Y LEON

ACUERDAN

Suscribir un acuerdo con el objetivo de regular:

a) La extension del complemento salarial autonémico existente en
el segundo ciclo de ESO para el personal docente de Bachillerato no con-
certado en centros integrados que tengan segundo ciclo de Educaciéon Infan-
til concertado.

b) EIl aumento del salario del personal no docente por encima de
lo previsto en la LPGE en funcién del incremento superior de la partida
de otros gastos.

Tal objetivo quedé subordinado a preacuerdos anteriores, asi como
ala concertacion en el ambito de Castilla y Le6n de un nimero de unidades
nuevas sobre las ya concertadas en Educacion Infantil, en nimero superior
a trescientas de entre las solicitadas por los centros educativos conforme
a la Orden de la Consejeria de Educacion de la Junta de Castilla y Le6n
de enero de 2001.

En este contexto, las organizaciones firmantes manifestan su deseo
comun de promover el aumento en la partida de otros gastos por encima

de lo previsto en la LPGE, la generalizacion de la gratuidad en el ambito
de la Educacién Infantil y Bachillerato, y la estabilidad estructural de
los centros educativos, en orden a conseguir una paridad racional entre
todas las lineas concertadas.

En desarrollo a los expresados objetivos, las partes firmantes consi-
deran positivo y conveniente suscribir un compromiso general entre las
organizaciones sociales y empresariales de la ensehanza privada concer-
tada en Castilla y Leon, que tendra naturaleza obligatoria y eficacia general
para todo el sector, no obstante no tener naturaleza de Convenio Colectivo,
en base a los siguientes términos:

Primero.—La retribucion salarial del personal de administracion y
servicios que preste sus servicios en centros regulados por el Convenio
Colectivo de Ensenanza Privada Sostenida Total o Parcialmente con Fondos
Publicos se incrementard, sobre la cuantia prevista en dicho Convenio
Colectivo, cuando la partida de otros gastos del concierto educativo del
centro afectado experimente un incremento superior alo fijado en la corres-
pondiente Ley de Presupuestos Generales del Estado. El porcentaje de
dicho incremento salarial se pactara por las partes firmantes de este
Acuerdo.

Segundo.—Los docentes que impartan sus servicios, total o parcialmen-
te, en niveles no concertados de Bachillerato percibiran directamente de
la empresa un complemento econémico por una cuantia igual a la que la
Junta de Castilla y Leén abone a los docentes del segundo ciclo de la
Educacion Secundaria Obligatoria en concepto de «complemento autoné-
mico», en proporcién al nimero de horas semanales trabajadas en los
niveles no concertados. En todo caso la retribucién bruta de los Profesores
de Bachillerato no concertado, exceptuando complementos de antigiedad,
no podra exceder de la correspondiente a un docente del segundo ciclo
de Educacién Secundaria Obligatoria.

A dicho complemento salarial, que se denominara «complemento auto-
némico», no le seran de aplicacion las subidas salariales determinadas
en las tablas del Convenio Colectivo.

Tercero.—El complemento autonémico de los docentes en Bachillerato
no concertado absorbera las retribuciones que el centro voluntariamente
viene dando a sus trabajadores.

Igualmente, en caso de que el centro de Bachillerato acceda a concierto
educativo en dichas ensefanzas, el complemento autonémico retribuido
por la Consejeria de Educacion y Cultura absorbera al complemento auto-
némico abonado directamente por el titular del centro.

Cuarto.—La extension del complemento salarial autonémico tendra efi-
cacia a partir del 1 de septiembre de 2002.

Clausula de descuelgue: No vendran obligados a abonar los comple-
mentos autonémicos previstos para el nivel de Bachillerato no concertado
aquellos centros en los que las aportaciones econémicas establecidas gene-
ralizadamente a los alumnos en concepto de ensefianza reglada de Bachi-
llerato no superen el 75 por 100 del coste correspondiente al salario total
de todos los profesores que imparten docencia (ensehanza reglada) en
dicho nivel educativo, segiin Convenio Colectivo, asi como las cuotas empre-
sariales a la Seguridad Social. Para este calculo habra que atender a la
situacion individualizada de cada centro. Igualmente, tampoco vendran
obligados al pago aquellos centros que sufran la pérdida del concierto
en Educacién Infantil, en un porcentaje superior al 34 por 100 de las
unidades concertadas a fecha 1 de septiembre de 2002.

El procedimiento se iniciara mediante comunicacién a los represen-
tantes de los trabajadores (o, en su defecto, a los profesores que imparten
docencia en las aulas afectadas) su intencién de acogerse a la clausula
de descuelgue, utilizando el modelo 2, adjuntando una certificacion del
Director titular del centro en la que conste que las aportaciones econémicas
de los alumnos no superan el 75 por 100 del salario total y de las cargas
sociales de los profesores de Bachillerato de su centro, conforme al mode-
lo 3, o una certificaciéon del Director titular del centro en la que conste
que se ha sufrido una pérdida de concierto educativo en Educacion Infantil
en porcentaje superior al 34 por 100, conforme al modelo 4.

En caso de incrementarse los ingresos econémicos en conceptos de
cuotas por ensenanza reglada de Bachillerato aportadas por las familias,
dejara de tener eficacia inmediata el descuelgue interesado (modelo 1B).

La documentacién que figura en el segundo apartado de este punto
se remitird, junto con el modelo 1 A, a la Comisién de Seguimiento del
presente Acuerdo en el mes de octubre de cada curso.

La Comision de Seguimiento aceptara el descuelgue si la documentacion
presentada es la prevista en este punto, constando el visto bueno de los
representantes de los trabajadores o los profesores de las aulas concer-
tadas, en su defecto. En otro caso, se concedera el descuelgue o bien
se solicitara al peticionario la documentacién que se considere de interés.

Remision a la Comision Paritaria: Las organizaciones patronales y sin-
dicales firmantes del presente Acuerdo lo enviaran a la Comisién Paritaria
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del IV Convenio Colectivo de Empresas de Ensenanza Privada Sostenidas
Total o Parcialmente con Fondos Publicos, para que proceda a depositarlo
ante el organismo competente y su posterior publicacion en el «Boletin
Oficial del Estado», conforme establece la disposicion adicional sexta del
mentado Convenio.

MODELO 1A
(Descuelgue)

Sr/a. Presidente/a:
Comision de seguimiento del Acuerdo de .........cccceevervierneenns

C/
En .. K R de .o de 200......
D/DNA: i ,con documento nacional de
identidad nUmMero ..........ccceeuene. representante de la entidad titular del
Centro: ....ccceeevveeeceveeecieeennns , comunica que procede a aplicar la clausula de
descuelgue prevista en el Acuerdo de ........ccceeeueeunne entre las organiza-

ciones sindicales y empresariales de 11 de julio de 2002, en el ambito
de la ensenanza privada concertada de Castilla y Leon.

En cumplimiento de lo previsto, les acompaiio copia de la comunicacion
remitida, a los representantes de los trabajadores, del listado de los alum-
nos matriculados y del coste del profesorado.

Atentamente,
(Firma y sello)

MODELO 1B
(Incorporacién)

A la representacion de los trabajadores

Colegio: ...ccoveeveeieniieiieiee
En . R T de e de 200......
D/DNal i , con documento nacional de
identidad nimero representante de la entidad titular del
CeNtro: ...occoovvvuviiiiiiiiiiiens , comunica que procede a aplicar la clausula de
descuelgue prevista en el Acuerdo de ............c........ entre las organiza-

ciones sindicales y empresariales de 11 de julio de 2002, en el ambito
de la ensenanza privada concertada de Castilla y Leon.

En cumplimiento de lo previsto, les manifiesto que, cumplidos los requi-
sitos econémicos establecidos en el anteriormente citado acuerdo, desde
el dia ............ 6 T de 200......, se procedera a establecer a
abonar el complemento autonémico a los docentes de Bachillerato con-
certado en las mismas condiciones que a sus homélogos de segundo ciclo
de ESO.

Atentamente
(Firma y sello)

MODELO 2

A la representacion de los trabajadores
Colegio: ...cccveeieeiiniiniieiene

D/Dna: ....ccceeeene , con documento nacional de
identidad nimero , representante de la entidad titular del
CeNtro: ...ocoevvvuviiiiiiiiiiens , comunica que procede a aplicar la clausula de
descuelgue prevista en el Acuerdo de ...........c........ entre las organiza-
ciones sindicales y empresariales de 11 de julio de 2002, en el ambito
de la ensenanza privada concertada de Castilla y Leon.

En cumplimiento de lo previsto, les acompaio el listado de los alumnos
matriculados y del coste del profesorado para que aporte su conformidad
a los mismos, con el fin de remitirla a la Comision de seguimiento.

Recibi, El representante de la titularidad,

(Firma y DNI) (Firma y sello)

MODELO 3

A los efectos de aplicacion de la clausula de descuelgue prevista en
el Acuerdo de entre las organizaciones sindicales y empre-
sariales, de 11 de julio de 2002, en el ambito de la ensehanza privada
concertada de Castilla y Leon, se le adjunta:

Relacion de alumnado y profesorado a fecha 1 de octubre de 200.....
de los niveles de Bachillerato.

Nimero de alumnos Mensualidad Nimero
Curso matriculados ordinaria de Total
[@Y) 2) meses

Ingresos anuales

(1) Se computaran todos los alumnos matriculados independientemente de cualquier tipo
de bonificacién o gratuidad que el alumno posea.
(2) Se especificara la mensualidad que abone un alumno sin ningin tipo de bonificacién.

° .
Curso DNI. del N.%de Salario Antigliedad Cogtes Bonificaciones | Total
profesor | horas base sociales
Ve B°

Representante de los trabajadores, El representante de la entidad titular,

MODELO 4

A la representacion de los trabajadores

Colegio: ..oooevveevieiiiiiieieee

En . ;A e de .o de 200......

D/DRA i , con documento nacional de
identidad nimero ........ccccccceeeeenne , representante de la entidad titular del
CENLLO: ovveeveeiieiieeieeiees , comunica que procede a aplicar la clausula de
descuelgue prevista en el Acuerdo de .......cccccevvevunne entre las organiza-

ciones sindicales y empresariales de 11 de julio de 2002, en el ambito
de la ensenanza privada concertada de Castilla y Ledn.

En cumplimiento de lo previsto, les acompaio copia del «Boletin Oficial
de Castilla y Le6én» en el que se especifica el nimero de unidades con-
certadas en Educacion Infantil a 1 de septiembre de 2001 y resolucién
definitiva a dia de la fecha sobre el nimero de unidades concertadas en
el mismo nivel, por lo que se desprende que en el centro se ha perdido
un porcentaje superior al 34 por 100 de unidades concertadas en Educacion
Infantil, con el fin de remitirla a la Comision de Seguimiento para solicitar
el preceptivo descuelgue en el complemento autonémico en Bachillerato
no concertado.

Recibi, El representante de la titularidad,

(Firma y DNI) (Firma y sello)
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Euros Euros
6) Programa de Orientacién y Terapia Familiar en Molina 9) Programa de prevencion, deteccion y tratamiento de la
de Segura. violencia familiar, en el municipio de San Javier.
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
Local R R R R R PP EE PP 5.170,98 Local ... .. ... 2.975,99
Aportacion ML TAS. ... ... ... oo oo 2.842,51 Aportacion MMTAS. ... ... ... 2.372,75
7 Progr.ama de Orientacién Familiar en el Municipio de 10) Programa de intervencién con familias en cuyo seno
Murcia. se produce violencia familiar, en la Mancomunidad
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion del Sureste.
Local ... 13.184,47 . . . .
. ’ Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
Apo%t:flaon MTAS ................ REEEEREREE 10.856,01 Local . oo 5.333,33
8) Serylcm de Mefhgcmn en casos de conflicto intergene- Aportacion MMTALS. ... .. .. 4.000,00
racional y Servicio de Punto de Encuentro Familiar en L, . . ’
Murcia (dmbito regional). 11) Programa de Atencion y Prevencion de Conflictos y
Aportaciéon Comunidad Auténoma ............... 86.680,91. Violencia Familiar, en Yecla.
Aportacion MUTAS. ..ot 56.681,09 Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
. . . L Local . ..o 12.621.25
Total aportacién Comunidad Auténoma y Corporacio- 2 ’
hos Localos ..o eac Sonoma v orporack 141.485,26 Aportacion MTAS. ..o 7.512,65
Aportacion Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. 86.685,09 Total aportacion Comunidad Auténoma y Corporacio-
nesLocales .......... .. ... . .. .. .. .. .. 84.589,74
Aportacion Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. 50.319,35
3. Aportacion de la Comunidad Autéonoma de la Total de las a .
i, . .. . . portaciones para los programas de
Region de Murcia y del Ministerio de Trabajo y Asun- s . . :
tos Sociales para la realizacion del programa de apoyo a las familias en situaciones especiales
apoyo a familias en cuyo seno se produce violencia Total aportacién Comunidad Auténoma y Corporacio-
familiar. 2006 NeSLOCAleS ... ..o 563.957,00
Aportacion Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. 404.135,52
1) Programa de intervencién multidisciplinar con fami-
lias en cuyo seno se produce violencia familiar, en
Alcantarilla.
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
Local ... 7.047,54
Aportacion MUTAS. oo 6.010,12 3985 RESOLUCION de 9 de febrero de 2007, de la Direccion Gene-
2) Programa de apoyo a familias en cuyo seno se produce ral de Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo
violencia familiar, en Alguazas. Interconfederal para la negociacion colectiva 2007.
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
Local ... ..o 5.711,62 Visto el texto del Acuerdo Interconfederal para la negociacién colec-
Aportacion MLTAS. ... .. ... .. .. .. ... .. .... 3.425,77 tiva 2007 (ANC 2007), que fue suscrito con fecha 6 de febrero de 2007, de
3) Proyecto de intervencién con familias con riesgo de una parte por la Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresaria-
padecer situaciones de violencia familiar, en Cieza. les (CEOE) y la Confederacion Espafola de la Pequeia y Mediana
.. . ) .2 Empresa (CEPYME), y de otra parte por la Confederacién Sindical de
AEgétﬁmon Comunidad - Auténoma 'y Corporacién 11.111.14 Comisiones Obreras (CC.00.) y la Union General de Trabajadores (UGT),
Ap onac.i;’)'n.M' T A S """"""""""""""" 6.61 1’1 4 y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.2 en relacion con el
T et St o B articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
4) Program; de apoyo a f_al}uhats en sglflaq(l)_nes de ;HSI,S marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
ﬁue pueden originar violencia intratamihar, en Jumi- los Trabajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
a. » ) ) » registro y depdsito de Convenios Colectivos de trabajo,
AEOItanCIOH Comunidad Auténoma y Corporacion 5.074.99 Esta Direccién General de Trabajo resuelve:
Apgrctaéiéil. MTAS. . e 269167 Primero: Ordenar la inscripcién del citado Acuerdo Interconfederal en
5 P de A famili iolenci ’ el correspondiente Registro de este Centro Directivo.
) ﬂgc;gi)a(rir:eapoger gggguiirs‘in(i<$és?£>ﬂ; ir(l:;?a 0 con Segundo: Disponer su publicacién en el Boletin Oficial del Estado.
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacién Madrid, 9 de febrero de 2007.—El Director General de Trabajo, Ral
Local . ..o 19.460,50 Riesco Roche.
Aportacion MMTALS. ... . o 12.020,24
6) Programa de prevencion, deteccion y tratamiento de la ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
violencia familiar, en Los Alcazares. COLECTIVA 2007
Aportacion Comunidad Auténoma y Corporacion
Local . R R R 1.397,30 CAPITULO T
Aportacion MMT.AS. ... 1.114,06
7) Programa de sensibilizacién e intervenciéon con fami- Balance y consideraciones generales
lias en cuyo seno se produce violencia familiar, en
Puerto Lumbreras. La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la auto-
Aportacién Comunidad Auténoma y Corporacion nomia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el
Local ..ot 12.274,45 ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empre-
Aportacion MMT.AS. ... . 2.691,67 sas, fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la
8) Programa de intervencion y prevencion en familias en productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad
las cuales se genera cualquier tipo de violencia, en S. y contribuir a la cohesién social. ) .
Pedro del Pinatar. El establecimiento de criterios y orientaciones para acometer los pro-
A én C idad Autd C L cesos de negociacion colectiva ha contribuido a afrontar en mejores
ontaicmn omunida utonoma y Corporacion 968163 condiciones la situacion de incertidumbre econémica que se viene produ-
Apgf'ta;c'iiﬁ.n'li/[' T A S """"""""""""""" 1.8 69’28 ciendo durante los ultimos afnos y que posiblemente tendra su continui-

dad en el afio 2007. Con tal finalidad, desde 2002, las Organizaciones Sin-
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dicales, UGT Y CC.OO. y Empresariales, CEOE y CEPYME, suscribimos
sucesivos Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva.

Nuestro objetivo ha sido incidir sobre las materias que, en muchos
casos, ya configuraban la negociacion colectiva para conseguir afrontar
los cambios y las diferentes coyunturas de la economia y el empleo. Dicho
de otro modo, conscientes de la complejidad de la negociacion colectiva
y de la necesidad de adaptarse a un marco cambiante que tienen empre-
sas y trabajadores, nuestro propésito fue orientar la negociacion de los
convenios colectivos en dichos ejercicios, partiendo del reconocimiento
de la madurez alcanzada en los ambitos sectoriales y en las empresas.

La confianza que ha generado la asuncién de las responsabilidades
contenidas en los Acuerdos ha contribuido a mantener el crecimiento de
la economia espaiiola, a mejorar el poder adquisitivo de los salarios en un
contexto de moderacién y a mantener y crear empleo.

Los principales problemas registrados por la economia espafiola
en 2006 han sido la desfavorable evolucion de la inflacién, la aportacion
negativa del sector exterior, y la inestabilidad que implica el endeuda-
miento de las familias, sobre el que se sustenta el crecimiento del con-
sumo y de la construccion.

No obstante, a lo largo del dltimo tramo del afno 2006 se ha producido
una desaceleracion de la inflacion debida al descenso de los precios de
los productos energéticos, asi como un mejor comportamiento del sector
exterior.

Frente a estos datos mas alentadores, se mantienen algunos proble-
mas para 2007: elementos de incertidumbre que pudieran dificultar el
crecimiento econdmico y la creacion de empleo, tales como una desace-
leracién del ritmo inversor del sector de construccién, un previsible
aumento del precio del dinero y unas expectativas a la baja sobre el creci-
miento econémico del conjunto de la UE. En sentido positivo cabe espe-
rar la consolidacion de un mayor aporte al crecimiento del sector exterior
y un mejor comportamiento de los precios de las materias primas, en
particular los productos energéticos.

Por otra parte, en 2007 entrara en vigor el nuevo escenario de aplica-
cién y distribucién de los Fondos estructurales y de cohesion, en el nuevo
contexto de la ampliacién de la Unién Europea a 27 miembros.

La prevision u objetivo de inflacion cifrada en el 2% por el Gobierno
para 2007 contenida en los Presupuestos Generales del Estado constituye
un referente necesario para homologar el crecimiento de los precios con
los de nuestros socios comunitarios, para la competitividad de las empre-
sas y para la mejora del poder adquisitivo de los salarios.

A la vista del escenario previsto para 2007 debemos persistir en los
objetivos de Acuerdos anteriores, al tiempo que incorporamos al mismo
los resultados del proceso de Didlogo Social desarrollado desde la Decla-
racion de 2004, y dar continuidad a compromisos que incluyan seguridad
para los trabajadores y flexibilidad para las empresas. Eso justifica la
conveniencia de suscribir un nuevo Acuerdo Interconfederal para la
Negociacion Colectiva del afio 2007.

Creemos que el Didlogo Social y 1a negociacion colectiva son los méto-
dos de trabajo mas apropiados para el buen funcionamiento del sistema
de relaciones laborales en todos los niveles y para abordar reformas,
cambios y adaptaciones en los sectores productivos y empresas.

La Declaracién para el Didlogo Social 2004 sobre Competitividad,
Empleo Estable y Cohesion Social, suscrita entre el Gobierno y las Confe-
deraciones Sindicales y Empresariales, recoge como objetivo comin de
los firmantes el que la sociedad espanola alcance unos mayores niveles de
desarrollo econémico, de calidad en el empleo, de bienestar social, de
cohesion territorial y de sostenibilidad ambiental. Para el logro de este
objetivo es preciso apostar por un modelo de crecimiento econémico
equilibrado y duradero basado en la mejora de la competitividad de las
empresas y en el incremento de la productividad.

Con dicha Declaracion se procedié a la apertura del proceso de Dia-
logo, que, desarrollado en diversos escenarios de negociacién, incluye
una amplia relacion de materias, habiéndose alcanzado acuerdos en gran
parte de ellas. Algunos de los mismos hacen remisiones a la negociacion
de los convenios colectivos.

También en el marco del didlogo social esta previsto a lo largo de 2007
iniciar un proceso de dialogo tripartito sobre el conjunto de las politicas
de insercion laboral de las personas con discapacidad.

Como en anos anteriores, el principal objetivo del ANC 2007 es dar una
vision compartida por las Organizaciones firmantes sobre la necesidad de
impulsar la competitividad de la economia espaiola, que le permita afron-
tar en mejores condiciones los cambios producidos por la ampliacion
europea, los procesos de liberalizacion del comercio mundial, la coyun-
tura econémica y sus efectos en el empleo.

El1 ANC 2007, equilibrando los intereses en juego de los distintos acto-
res que participan en la negociacion colectiva, aborda un conjunto de
cuestiones y criterios interrelacionados, que deben tener fiel reflejo en su
traslacion a los convenios colectivos.

Asi, hemos establecido criterios en materia salarial que contribuyan al
control de la inflacién, al crecimiento del empleo, al aumento de las inver-
siones productivas, y a la mejora de la capacidad adquisitiva de los sala-

rios y de la situacion de las empresas. Al igual que en otros Acuerdos
hemos dedicado un apartado a previsién social complementaria en el que
se introducen algunos criterios y orientaciones al respecto.

Hemos articulado también criterios sobre mantenimiento y creacién
de empleo, asi como sobre su estabilidad en correspondencia con los
acuerdos alcanzados en el ambito del Dialogo Social. El desarrollo de
mecanismos de flexibilidad interna, siempre preferibles a la externa y a
los ajustes de empleo; la formacién permanente y la mejora de las compe-
tencias y cualificaciones, adecuandolas a los términos de los recientes
acuerdos en esta materia; el impulso de la contratacion indefinida, el uso
adecuado de la contratacion temporal, la transparencia en la subcontrata-
cién; la informacién, consulta y negociaciéon con la representacion de los
trabajadores; y el fomento de la igualdad de trato y de oportunidades.
Todos ellos son elementos de respuesta a los requerimientos del cambio
a tener en cuenta en la negociacion colectiva.

Una vez mas, las Organizaciones firmantes manifestamos nuestro
compromiso para reducir la siniestralidad laboral en Espafia también en
el marco de la negociacién colectiva, fomentando la cultura preventiva y
el cumplimiento de las normas y llamando a la colaboracion de todos los
sujetos implicados en su ambito de responsabilidad.

En los ultimos anos se ha venido produciendo un amplio debate en el
ambito internacional sobre la llamada responsabilidad social, como pone
de manifiesto el Libro verde de la Comision Europea titulado «Fomentar
un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas» (1) y
las posteriores Comunicaciones (2) de la Comision.

De un lado, las Organizaciones Sindicales y Empresariales queremos
contribuir a despejar algunas confusiones que se vienen observando alre-
dedor de este concepto y sobre el caracter voluntario de su ejercicio. De
otro, queremos formular algunas aportaciones sobre una materia en la
que reclamamos un protagonismo mas intenso de las empresas, los traba-
jadores y sus organizaciones representativas, estando previsto abordarlo
en el Didlogo Tripartito en 2007.

Este acuerdo también incorpora unas consideraciones relacionadas
con el desarrollo del teletrabajo y el Acuerdo Marco Europeo sobre tele-
trabajo resultado del dialogo social.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban
de sefalarse no seria posible sin un procedimiento agil de negociacion de
los convenios y de resolucién de las posibles discrepancias; y sin una
adecuada vertebracién y articulacion en los distintos ambitos negociales.

Como conclusion, el ANC 2007 aborda el tratamiento de este conjunto
de materias con el objetivo de orientar la negociacion de los convenios
colectivos durante la vigencia del mismo.

CAPITULO II
Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal
Naturaleza juridica y dmbito funcional

Las Organizaciones signatarias asumen directamente los compromi-
sos del presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comporta-
miento y acciones a lo pactado, pudiendo cada una de ellas reclamar de la
otra el cumplimiento de las tareas o cometidos acordados.

Asimismo, consideran que las materias del Acuerdo constituyen ele-
mentos interrelacionados y el tratamiento de las distintas materias en los
convenios colectivos puede favorecer la actividad empresarial y el
empleo.

Las Confederaciones firmantes, que tienen la condiciéon de mas repre-
sentativas a nivel estatal, deberan intensificar los esfuerzos para estable-
cer con sus respectivas Organizaciones en los sectores o ramas de activi-
dad, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y cauces mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus
comportamientos para la aplicacién de los criterios, orientaciones y reco-
mendaciones contenidas en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal

El Acuerdo estara vigente durante el ano 2007.

En el supuesto de que se mantengan las principales variables de la econo-
mia en materia de crecimiento y empleo, las partes signatarias procederan a
la prorroga del presente Acuerdo para 2008 en sus propios términos. Las
Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finalizacion del
ano 2007, al objeto de constatar la evolucion de dichas variables.

Comision de sequimiento

Se constituye una Comision de Seguimiento integrada por tres repre-
sentantes de cada una de las Organizaciones signatarias de este
Acuerdo.
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Dicha Comision tendra encomendada la interpretacion, aplicacion y
seguimiento de lo pactado.

A requerimiento de parte, formulado a través de alguna de las Organiza-
ciones signatarias, esta Comision podra interponer sus buenos oficios a fin
de resolver cuantas discrepancias se manifiesten en la interpretacion y apli-
cacion de lo aqui previsto en la negociacion de los convenios colectivos.

Durante la vigencia del Acuerdo la Comisién de Seguimiento tendra
encomendadas las tareas que de comun acuerdo estimen las partes.

La Comisién de Seguimiento aprobara sus normas de funcionamiento
en la primera reunion que celebre.

CAPITULO III
Consideraciones sobre la competitividad y el empleo

Contexto internacional

En contra de las previsiones iniciales, el afio 2006 se podria configurar
como uno de los mejores ejercicios de esta década. El crecimiento mun-
dial ha sido mayor de lo esperado y mas homogéneo entre las diferentes
areas econémicas. Ademas, a pesar del incremento del precio de las mate-
rias primas, en las principales economias de la OCDE la inflacién se ha
visto contenida, lo que, junto con cierta moderacién salarial, ha permitido
un importante repunte de la creacién de empleo. No obstante, contintian
agudizandose los desequilibrios mundiales, incrementando los riesgos a
la baja para el crecimiento futuro.

Si la primera mitad del ejercicio se caracterizé por un fuerte creci-
miento en términos de actividad y una aceleracion de la inflacion, durante
los ultimos meses se ha producido una contencion del crecimiento de los
precios, en parte por un efecto comparacioén con el afio anterior, y una
cierta desaceleracion de la actividad en determinadas zonas economicas,
que aunque de momento se concentra principalmente en los Estados Uni-
dos, parece que sera el preludio de un menor ritmo de avance en la prac-
tica totalidad de las economias en 2007.

La ralentizacion sufrida en el tercer trimestre por la economia ameri-
cana no se ha debido exclusivamente a la contraccion registrada en el
mercado residencial sino que ha sido reflejo de ciertas presiones inflacio-
nistas y de la desaceleracion del empleo, que han incidido sobre el ritmo
de crecimiento del consumo privado. En 2007 continuara el deterioro de
la inversion en vivienda lo que supondra una significativa aportacion
negativa al crecimiento del pais. Ademas, el retroceso en la inversion
residencial incidira negativamente en la produccién de otros sectores, en
el empleo generado durante la tdltima expansion inmobiliaria y, sobre
todo, en el efecto riqueza de las familias, limitando el crecimiento del
consumo privado. Seran, entonces, la inversion productiva y las exporta-
ciones, las que sostendran el crecimiento de la economia americana a lo
largo de 2007, para el que se estima un recorte de un punto porcentual.

Por su parte, en 2006 la economia de la UE ha dado signos de recupe-
racion. El repunte de la actividad ha superado las previsiones iniciales,
esperandose un crecimiento en la zona euro del 2,6% para el conjunto
del ejercicio que, sin embargo, se veria suavemente desacelerado hasta
el 2)1-2,2% en 2007, segun las ultimas previsiones de la OCDE y de la
Comision Europea. El crecimiento europeo en este ejercicio se ha fun-
damentado en la expansion de la demanda interna y en el considerable
repunte de las exportaciones, que han venido acompanados de una favo-
rable evolucion del empleo y una mayor inflacién. El mantenimiento del
nivel de inflacién por encima de su objetivo, unido a la mejora del creci-
miento y a la elevada liquidez, ha llevado al Banco Central Europeo a
seguir una politica monetaria mas restrictiva, elevando el tipo de interés
de referencia de forma gradual a lo largo de 2006 y situandolo, tras la
reunién del mes de diciembre, en el 3,5%.

En 2007, el endurecimiento de la politica monetaria y fiscal (incre-
mento del IVA en Alemania), a lo que previsiblemente se vera afiadido un
deterioro de las expectativas de los consumidores, puede pesar sobre el
ritmo de avance de la demanda interna. Por otra parte, la apreciacion del
euro con respecto al délar encarecera las exportaciones europeas en un
contexto de desaceleracién de la demanda internacional, limitando el
crecimiento de las economias europeas también desde el punto de vista
del sector exterior.

El entorno internacional presenta para 2007 un marco de crecimiento
favorable, si bien menos intenso que el registrado en el ano previo. No
obstante, permanecen ciertas dudas y riesgos de caracter estructural,
destacando los que se podrian derivar de un ajuste abrupto de los dos
principales desequilibrios de la economia norteamericana, el déficit de la
balanza de pagos por cuenta corriente y el déficit fiscal. Asimismo, un
nuevo repunte de los precios del petréleo desviaria la inflacién al alza con
respecto a las previsiones e impulsaria a las autoridades monetarias a
endurecer de forma adicional su politica monetaria. Por ultimo, existen
incertidumbres sobre la consolidacion de la recuperacion de las econo-
mias centrales de la UE.

La economia esparniola

La economia espariola sigue inmersa desde hace mas de una década en
una etapa de crecimiento econémico superior al registrado en las econo-
mias centrales de la Union Europea, lo que ha permitido reducir la brecha
entre los niveles de renta per capita. El afio 2005 se cerré con un creci-
miento del 3,5% del PIB y, segtn el Ministerio de Economia, la prevision
de resultados para 2006 es todavia mejor, con un crecimiento esperado
del 3,8% para el conjunto del afo.

Este largo ciclo de bonanza y el mayor crecimiento con respecto a
Europa se explican por muchos factores. Entre ellos destacan algunos por
novedosos para la economia espaiola, aunque tradicionales para las eco-
nomias centrales de la UE, de ahi el impulso diferencial que han generado.

Uno de estos elementos es la llegada de mano de obra de origen inmi-
grante que ha impulsado el aumento de la actividad por varias vias, pero
sobre todo mediante el abastecimiento a los sectores intensivos en mano
de obra que han sido protagonistas del crecimiento econémico mas
reciente.

Otro elemento son las condiciones generadas por la unién monetaria
que han permitido a la economia espaiola disfrutar simultineamente de
financiacion favorable (negativa incluso en términos reales) y un tipo de
cambio estable y elevado para comprar en el exterior materias primas,
energia y tecnologia, a un precio competitivo.

La buena coyuntura que atraviesa la economia espaiiola esta acompa-
fiada, sin embargo, de una serie de desequilibrios cuya correccién debe
abordarse ahora que el ciclo es favorable y, en particular, vistas las pers-
pectivas que dibujan los organismos internacionales para la economia
espanola, donde el afio 2006 aparece como techo de la actual etapa de
crecimiento.

Se aprecia un modelo de crecimiento que va acompainado en buena
medida de puestos de trabajo que generan un menor componente de valor
anadido y un menor peso de las rentas del trabajo sobre el conjunto de la
riqueza, y que, a su vez, manifiestan una mayor sensibilidad ante cambios
que se produzcan en el ciclo de la actividad, lo que puede repercutir a
medio plazo sobre la eficiencia econémica y plantear incertidumbres
sobre la sostenibilidad del crecimiento y la cohesién social.

En este sentido, y desde el punto de vista de la oferta, el incremento de
la poblacién procedente del exterior obedece a este proceso significativo
de creacion de empleo, especialmente en aquella estructura de la activi-
dad sobre la que descansa en mayor medida el aumento de la demanda.

Estos puestos de trabajo han sido cubiertos en gran medida por la
poblacién inmigrante, un colectivo especialmente vulnerable a la econo-
mia sumergida y con mayor riesgo de exclusion del ambito de proteccion
del Estado de Bienestar en ausencia de rentas. Todo lo cual indica la nece-
sidad de politicas y recursos publicos para ordenar los flujos migratorios
y garantizar los derechos de estos trabajadores, contribuyendo a fomentar
laregularidad de su empleo y los efectos positivos sobre la economia.

La deseada evolucion de la economia espanola hacia un patrén de
crecimiento mas productivo, donde la demanda interna ceda protago-
nismo a la demanda externa, y donde los sectores intensivos en capital
ganen peso frente a los sectores intensivos en mano de obra, parece con-
dicionada por la evolucién de las economias centrales de la UE, que este
afno dieron signos de recuperacion, pero cuyas perspectivas para el ano
que viene estan por confirmarse.

El elevado precio que ha alcanzado en Espana la vivienda en propiedad
ha dificultado el acceso de muchas familias a este bien basico y elevado su
endeudamiento, situdndolo en un nivel que unido al previsible aumento de
los tipos de interés, puede terminar afectando a las decisiones de consumo
de las familias y en consecuencia al ciclo de crecimiento.

Otros de los desequilibrios mas importantes de la economia espafnola
son sus problemas de competitividad, que se reflejan en su cada vez mas
abultado déficit comercial y en el permanente diferencial de crecimiento
de los precios. La mejora de la productividad es el factor mas relevante
para el sostenimiento del crecimiento econémico y del empleo en el
medio y largo plazo.

Inflacion y competitividad

Uno de los desequilibrios basicos que ha seguido registrando la econo-
mia espanola en 2006 ha sido una inflacion elevada en términos relativos,
que ademas de erosionar la capacidad de compra de la poblacion, perju-
dica la capacidad competitiva de la economia espafola. La tasa anual
media del IPC ha sido del 3,5%, lejos del entorno del 2% que establece el
Banco Central Europeo como referencia de estabilidad de precios.

En linea con lo sucedido desde 2004, la incidencia de los precios del
petréleo ha sido en buena medida causante de esas tensiones inflacionis-
tas, reflejando también la elevada dependencia y exposicion de nuestra
economia ante las perturbaciones del mercado energético. Del mismo
modo, la moderacién del petréleo en el segundo semestre del afo se ha
traducido en una desaceleracién de los precios de consumo en el tltimo
cuatrimestre, hasta situar la tasa anual en el mes de diciembre en el 2,7%.
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No obstante, la evolucién de los precios energéticos no explica total-
mente los aumentos del nivel general de precios. Estos tienen también su
origen en el fuerte crecimiento de la demanda, asi como en las disfuncio-
nes en la formacion de precios de algunos mercados internos, que son en
dltimo término las responsables de la persistencia de los problemas de
inflacién en nuestra economia y del diferencial existente respecto a la
media de los paises de la eurozona.

Mientras los precios de los bienes industriales no energéticos, que
sufren la competencia exterior, vienen creciendo a un ritmo inferior
al 1,5% desde hace tres afos, los aumentos de precios en otras activi-
dades, que denotan un cierto poder de mercado y estan menos
expuestos a la concurrencia internacional, siguen siendo importan-
tes. Asi, los precios de los servicios, que ponderan un tercio en la
cesta de la compra de las familias, crecen a un ritmo cercano al 4%
que no se explica sélo por la fortaleza del consumo.

Por su parte, el deflactor del PIB, que incluye el precio de todos los
bienes y servicios generados dentro de nuestras fronteras, continta regis-
trando aumentos cercanos al 4%, a pesar de que los costes laborales uni-
tarios estan creciendo a un ritmo inferior en mas de un punto al propio
deflactor.

Lo cierto es que, pese a la mejoria apuntada por el IPC a finales
de 2006, la inflacion sigue lastrando la competitividad de nuestra econo-
mia. La mayoria de los indicadores sobre la posicion competitiva de nues-
tro pais reflejan un continuo deterioro desde hace afnos, debido a la peor
evolucion relativa de los precios (agravada ademas, para el caso del
comercio con los paises de fuera del area del euro, por la fortaleza del
euro respecto al ddlar) y a la menor inversion en investigacion, desarro-
llo, innovacion y capital humano.

Estas carencias dificultan las exportaciones espanolas y, sobre todo,
impulsan las importaciones para satisfacer el vigoroso crecimiento de la
demanda interna, lo que esta provocando una pérdida de cuota de mer-
cado nacional para las empresas espanolas y un rapido aumento de la
posicién deudora de nuestro pais respecto al resto del mundo.

El empeoramiento progresivo de la competitividad es, por tanto, el
factor explicativo basico del elevado y creciente déficit comercial de la
economia espanola, que supone ya el 8,7% del PIB, el nivel mas elevado
del mundo en términos relativos, y que plantea riesgos a medio plazo para
las inversiones y la creacion de empleo.

Las expectativas de inflacion para 2007 apuntan a un mejor comporta-
miento que en el pasado afo, gracias esencialmente a la moderacién de
los precios de la energia. Pero, para situar la tasa general de inflacion en
un nivel en el entorno del 2% de forma permanente no basta con la
influencia favorable de factores externos, sino que sera preciso un mayor
compromiso por parte de todos.

En este sentido, cabe sefialar que el moderado incremento de los sala-
rios, que han propiciado los sucesivos ANC firmados por los interlocuto-
res sociales, ha sido un factor coadyuvante en la consecucion de las
importantes tasas de creacion de empleo que viene registrando la econo-
mia espaiola.

Por ello, consideramos necesario insistir de nuevo en la importancia
de contribuir, desde los sectores publico y privado, a lograr la estabilidad
de precios, eliminando comportamientos que aprovechen de cualquier
forma la moderacion general de costes que promueve el presente acuerdo
para obtener aumentos adicionales de ingresos a través de la elevacion de
los precios, lo que provocaria un grave deterioro a empresas, a trabajado-
res y al conjunto del pais.

Empleo y estabilidad

La evolucién del empleo durante 2006 se ha caracterizado, en términos
generales, por mantener un ritmo de crecimiento notable, aunque ligera-
mente inferior al registrado el ano anterior. Esta evolucion, unida al
menor avance de la poblacion activa, ha supuesto un descenso adicional
del nimero de desempleados y de la tasa de paro en porcentaje de la
poblacion activa que se sitiia en el tercer trimestre en el 8,2%.

Al contrario que en 2005, la variacién de la ocupacién ha seguido
durante 2006 una senda de desaceleracién. A pesar de los avances regis-
trados en términos de actividad en la practica totalidad de las ramas eco-
némicas, el menor crecimiento de la ocupacién ha tenido lugar en todas
ellas a excepcion de la construccién donde se registra una aceleracion
adicional a los ya notables incrementos registrados el afio anterior. No
obstante, el incremento acumulado de la ocupacion hasta el tercer trimes-
tre segun la Contabilidad Nacional Trimestral se eleva hasta el 3,1%.

Los crecimientos mas importantes de la ocupacién contintian concen-
trandose en la construccion y en los servicios, en linea con el fuerte dina-
mismo mostrado por la actividad de estos sectores y con el manteni-
miento de la demanda de consumo e inversion residencial.

En lo que respecta a la contratacion, el nimero de contratos regis-
trado en 2006 se increment6 en un 7,9% con relacién al afio anterior. De
acuerdo con la duracién del contrato cabe destacar el fuerte repunte de la
contrataciéon indefinida en la segunda parte del ejercicio que ha elevado

su peso dentro de la contratacion total en el mes de diciembre hasta el 17%,
gracias al impulso del Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del Empleo
suscrito por los interlocutores sociales.

No obstante, la tasa de temporalidad se mantiene elevada, y sera dificil
que flexione a la baja significativamente mientras los protagonistas de la
creacion de empleo sean los sectores intensivos en mano de obra, lo que
reafirma la necesidad de transitar hacia un modelo productivo donde los
sectores intensivos en capital y que requieren trabajo mas cualificado
ganen peso.

Asimismo, el crecimiento del empleo entre las mujeres esta siendo
mas intenso que entre los hombres, reduciéndose gradualmente la brecha
existente tanto en tasa de ocupacion como en tasa de actividad entre
hombres y mujeres.

En cuanto a la evolucién del desempleo, éste ha mostrado una reduc-
cion adicional, si bien algo inferior, a la registrada en 2005, debido a la
desaceleracion de la ocupacién al tiempo que el incremento de la activi-
dad se mantenia.

Aunque la evolucion de la actividad y la ocupacién muestran una
senda favorable a lo largo de 2006, sus niveles se encuentran aun lejos de
los registrados en media en la UE-15, diferencias que se explican y con-
centran por entero en el grupo de las mujeres, mientras que la situacion
de los hombres parece ya homologada. Por ello, se hace necesario refor-
zar ain mas las medidas realizadas estos ultimos aflos de cara a incremen-
tar la actividad y la ocupacion con la vista puesta en alcanzar los objetivos
marcados por la Estrategia de Lisboa.

En este sentido, el ANC 2007 contribuye a establecer un marco de
referencia que ayuda a mejorar la situacion del empleo en la economia
espaiola, reforzando su evolucion tendencial frente a las caracteristicas
fluctuaciones de la actividad econémica.

Inversion y productividad

En el afio 2005 la inversion registro una alta tasa de crecimiento (7%),
que se desacelera en 2006, pero manteniendo un ritmo vigoroso, por
encima del 6% de aumento interanual. Este incremento de la inversion
total ha venido acompanado en 2005 y 2006 por un intenso crecimiento de
la inversion en bienes de equipo, que a finales de ano aumentaba a un
ritmo superior al 9% interanual.

La inversion asegura la sostenibilidad futura del crecimiento, en tanto
que aumenta el potencial de crecimiento de la economia y mejora su com-
petitividad mediante el cambio tecnolégico que introducen los nuevos
bienes de equipo.

Sin embargo, una parte cada vez mas significativa de la inversion se ha
ido concentrando en la construccién de viviendas en los tltimos anos, lo
cual no aumenta la base productiva de la economia, aunque si puede
incrementar el bienestar social si supone una mejora en el acceso a este
bien basico.

Si el peso de la inversion en vivienda sobre la inversion total se movia
en el entorno del 22%, a partir del aio 2001 su presencia empieza a aumen-
tar hasta situarse en el 30% en el primer trimestre de 2006. De hecho, entre
el ano 2001 y 2005, el 44% de la inversion se ha destinado a la construccion
de viviendas.

Paralelamente, la productividad ha tenido unos registros pobres a lo
largo de los tultimos anos, aunque en 2006 se observa un ligero aumento
(0,7% hasta el tercer trimestre del ano) gracias al mejor registro del sector
industrial, que se alcanza por el repunte de su actividad y, en parte, por el
ajuste del empleo. El bajo crecimiento de la productividad se explica,
entre otros factores, por un ciclo de crecimiento cuyo motor son sectores
intensivos en mano de obra, donde muchos de los puestos de trabajo que
crean son poco productivos, no requieren cualificacién y su remunera-
cion es baja.

No obstante, el ciclo también ha generado empleo de calidad que ha
sido atendido con mano de obra cualificada, aunque su productividad no
ha sido suficiente para compensar el peso que han ganado los trabajos no
cualificados en la estructura del empleo.

Por otro lado, la evolucién de la productividad no sélo esta condicio-
nada por el protagonismo de un determinado tipo de sectores sobre el
crecimiento econémico, sino por las caracteristicas de los puestos de
trabajo que se generan en cada sector y la capacidad de la oferta de
empleo para atenderlos. Desde esta perspectiva, la sociedad espainola
esta avanzando —aunque con dificultades— en la mejora de su oferta edu-
cativa y formativa, mientras que una parte significativa del empleo gene-
rado en los ultimos afios requiere muy poca cualificacion. Esta falta de
sintonia entre lo que se ofrece y demanda en el mercado de trabajo es
objeto de reflexion por los agentes sociales y debe serlo también para los
poderes publicos.

Junto al esfuerzo permanente en materia de educacion, formacion y
cualificacién profesional, es imprescindible reforzar la inversién en aque-
llos factores capaces de propiciar un cambio en el modelo de competitivi-
dad que incida mas en la mejora del valor anadido y menos en el ajuste
permanente de los costes. Un progresivo cambio en el modelo de desarro-
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llo sobre bases mas equilibradas y solidas, que pasa por redoblar los
esfuerzos en nuevas tecnologias, calidad de productos y servicios, actividades
investigadoras e innovadoras y difusion de la sociedad del conocimiento.

En este sentido, las politicas publicas tienen la capacidad de incidir de
forma determinante sobre los grandes ejes que determinan las ganancias
duraderas de competitividad y el incremento de la productividad, pero
también los agentes sociales deben implicarse activamente para lograr
que el esfuerzo colectivo que se precisa sea equilibrado.

CAPITULO IV
Criterios en materia salarial

Las Organizaciones firmantes del ANC 2007 declaramos la intencion
de llevar a cabo, durante la vigencia del presente Acuerdo, una politica de
crecimiento moderado de los salarios que permita adaptarse al contexto
econémico, apoyar el descenso de la inflaciéon y la mejora de la competi-
tividad, potenciar las inversiones productivas y favorecer el empleo esta-
ble y seguro.

El analisis de la situacién econémica y social espafnola permite consta-
tar la necesidad de mejorar la productividad. El incremento de ésta y la
mejora de la competitividad son objetivos estrechamente vinculados, a
los que han de coadyuvar tanto los trabajadores como las empresas, y a
cuya consecucioén contribuira, entre otros:

Inscribir nuestro aparato productivo en un modelo de competencia que
se base en la mejora del valor anadido y no exclusivamente en el ajuste de
los costes, asi como contribuir a erradicar la economia sumergida.

Efectuar una llamada de atencion a los poderes publicos, a las empre-
sas, a los trabajadores y a la sociedad espafola en general sobre la nece-
sidad de redoblar el esfuerzo en materia educativa, y en actividades de investi-
gacion, desarrollo e innovacion. Seria deseable la generalizacion de nuevas
tecnologias como instrumentos para mejorar la capacidad productiva.

Contribuir, desde los sectores publicos y privados, a lograr la estabili-
dad de precios, eliminando comportamientos que aprovechen la modera-
cién general de costes para obtener aumentos de ingresos a través de la
elevacion de los precios.

Favorecer la estabilidad en el empleo y la cualificacion profesional, sin
perjuicio de mantener un marco de contratacion temporal que permita
responder a necesidades coyunturales.

Favorecer la adaptacion de las empresas mediante cambios organiza-
tivos que permitan una mayor competitividad.

La mejora de la productividad general de la economia espaiiola y de
los sectores y empresas ha de favorecer, entre otros factores, el incre-
mento de las rentas salariales.

Las Organizaciones Sindicales y Empresariales consideramos que la
credibilidad del objetivo o prevision de inflaciéon es una base necesaria
para el modelo de negociacion salarial, evitando que éste se vea sometido
a tensiones derivadas de una sustancial desviacion entre el dato previsto
y el dato real registrado, lo que perjudica a las rentas y genera también
incertidumbre de costes para las empresas.

A partir de las consideraciones anteriores, y por lo que respecta a los
criterios salariales, los negociadores de convenio deberan tener en cuenta
lo siguiente:

Criterios para la determinacion de los incrementos salariales

1) La negociacion salarial debe tomar como primera referencia el
objetivo o prevision de inflacién del Gobierno, fijado para el ano 2007 en
el 2 por ciento.

Consideramos oportuno recomendar que no se utilicen otras previsio-
nes de inflacion distintas de las oficiales, desaconsejandose, en conse-
cuencia, la identificacion de otros parametros ya sea en un ambito secto-
rial especifico, ya sea en un ambito territorial determinado.

2) En segundo lugar, puede haber incrementos superiores a la infla-
cion prevista dentro de los limites derivados del incremento de la produc-
tividad. La negociacién salarial debe tener en cuenta los criterios pro-
puestos para apoyar el mantenimiento o, en su caso, el crecimiento del
empleo en las empresas, favoreciendo sus inversiones productivas, y para
sostener la mejora del poder adquisitivo de los salarios sobre el que, en
buena medida, se soporta el crecimiento econémico y del empleo a través
del aumento del consumo.

Clausula de revision salarial

Los convenios colectivos asi negociados incorporaran una clausula de
revision salarial, sin que ello trunque el objetivo de moderacion salarial. A
tal fin, tomaran como referencia el objetivo o prevision de inflacién,
el IPC real y el incremento salarial pactado en el convenio colectivo.

La determinacién de los salarios en la negociacion colectiva basada en
esta politica de moderado crecimiento de los salarios, tomando como
referencia la inflacién prevista, la productividad y la clausula de revision
salarial, en los términos sefialados, constituye un modelo apropiado para
evitar espirales inflacionistas nada deseables.

Otros aspectos a considerar

Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios en convenio
deberia también tomar como referencia los costes laborales unitarios, de
forma tal que la cifra resultante permita a las empresas, en particular las
abiertas a la competencia internacional, mantener, al menos, su posicion
actual y no verse perjudicadas respecto a sus competidores.

En este sentido, es preciso senalar que la evolucion de los costes labo-
rales unitarios no depende en exclusiva de los salarios, sino que también
se ve afectada por laincidencia de otros factores que los determinan y que
tienen que ver con la evolucion, tanto de los costes laborales no salariales
(cotizaciones a la Seguridad Social, prestaciones sociales pagadas por la
empresa, etc.), como de los aspectos que afectan al grado y forma de uti-
lizacién del factor trabajo (distribucion de la jornada, organizacion del
trabajo, absentismo injustificado, inversion productiva, etc.).

En una economia abierta a la competencia internacional, se hace pre-
ciso afrontar cambios en las actuales estructuras salariales, avanzando en
una mayor relaciéon entre retribucion y productividad.

En tal sentido, la negociacion colectiva constituye un instrumento
adecuado para establecer la definicion y criterios de una estructura sala-
rial (conceptos fijos y variables, salarios minimos, complementos u otros)
adecuada a la realidad sectorial y empresarial, teniendo en cuenta su
directa relacion con los nuevos sistemas de organizacion del trabajo y los
incentivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre otros.

A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse
en consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacion; la
delimitacion de porcentajes de retribucién variable sobre la retribucién
total; los derechos de informacién y participacion en la empresa de los
representantes de los trabajadores y la consideracién de las realidades
especificas de cada sector o empresa.

Diversidad de situaciones

No pueden tratarse de manera uniforme las distintas situaciones, por
lo que los negociadores deberan, en cada caso, tener en cuenta las cir-
cunstancias especificas de su ambito para fijar las condiciones salariales,
todo ello dentro de los criterios sefialados anteriormente.

Cldusula de inaplicacion salarial

Lainclusién de la llamada clausula de inaplicacién del régimen salarial
forma parte del contenido minimo de los convenios colectivos de ambito
superior al de empresa.

En tal sentido, consideramos necesario que en dichos convenios se
establezcan las condiciones y procedimientos por los que podria no apli-
carse el régimen salarial a las empresas cuya estabilidad econémica
pudiera verse danada como consecuencia de tal aplicacion. La reincorpo-
racion, en su caso, al régimen salarial objeto del descuelgue se deberia
adoptar en el mismo ambito que el del acuerdo correspondiente.

Prevision social complementaria

Las Organizaciones firmantes de este Acuerdo hemos compartido una
valoracion positiva sobre los sistemas de Previsién Social Complementa-
ria y considerado conveniente analizar conjuntamente los problemas que
dificultan el desarrollo de los mismos en el marco de la negociacion
colectiva, que es un ambito adecuado para la promocion de nuevos com-
promisos por pensiones.

Este analisis debera abordar la integridad de aspectos que afectan al
desarrollo de sistemas de prevision social complementaria, incluido entre
ellos el vigente marco regulador.

Por otra parte, hay que recordar que el Real Decreto 16/2005, de 30 de
diciembre (BOE 31.12), aprob6 una nueva y ultima prérroga del plazo
inicialmente fijado para exteriorizar los compromisos por pensiones con-
templados en convenios colectivos sectoriales de ambito supraempresa-
rial conocidos como premios de jubilacion. Dicho plazo finalizé el dia 31
de diciembre de 2006.

A efectos de la realizacion de dicho proceso, el BOE de 9 de noviembre
de 2006, publico la Orden EHA 3433/2006, de 2 de noviembre, sobre con-
diciones técnicas especiales aplicables a contratos de seguro y planes de
pensiones que instrumenten determinados compromisos por pensiones
vinculados a la jubilaciéon. Esta norma constituye una alternativa adicio-
nal de financiacién del proceso de exteriorizacién ya que facilita la finan-
ciacion a futuro de los compromisos por servicios pasados.
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La finalizacion del plazo legal de exteriorizacién supone que aquellas
empresas con compromisos por pensiones derivados de su convenio sec-
torial que, a la fecha referida, pudieran no haber concluido el proceso de
exteriorizacion de los mismos, deberan hacerlo para hacer efectiva la
obligacion y evitar el riesgo del procedimiento sancionador que pudiera
derivarse del incumplimiento de la obligacion legal.

La normativa vigente regula los instrumentos para la exteriorizacion:
plan de pensiones de empleo (de empresa o de promocion conjunta para
el ambito supraempresarial) y seguros colectivos de empresa.

CAPITULO V

Empleo. Formacion. Flexibilidad y seguridad. Derechos
de informacion y consulta

La negociacién colectiva del afio 2007 debera tener en cuenta el con-
junto de normas y de nuevos criterios derivados del amplio proceso de
negociacién desarrollado en los dos ultimos ainos, en cumplimiento de la
Declaracién para el Didlogo Social 2004 suscrita por el Gobierno y los
Interlocutores Sociales.

Algunos de los acuerdos tripartitos alcanzados afectan de manera signi-
ficativa a las materias que se tratan en este Capitulo y, en particular: el
Acuerdo para el nuevo Sistema de Formacion para el Empleo que desarro-
lla nuevos aspectos de la formacion de los trabajadores y trabajadoras; el
Acuerdo sobre Medidas en materia de Seguridad Social que afecta, entre
otras cuestiones, a la jubilacién parcial y a los incentivos a la prolongacion
voluntaria de la vida laboral; la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas
de los convenios colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria
de jubilacion que habilita a los convenios colectivos para establecer clausu-
las que posibiliten la extincion del contrato de trabajo al cumplir el trabaja-
dor la edad ordinaria de jubilacién; el Acuerdo para la Mejora del Creci-
miento y del Empleo (AMCE), hoy recogido por la Ley 43/2006, de 29 de
diciembre, que establece un nuevo programa de bonificaciones al empleo
estable y nuevas normas en materia de contratacion y de subcontratacién.

Los contenidos del Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del
Empleo, en tanto que plasmaciéon del consenso entre las partes firmantes,
constituye un punto de equilibrio que se orienta en la direccion de apoyar
y sostener la creacion de empleo, asi como mejorar el funcionamiento del
mercado de trabajo y la estabilidad del empleo.

El mencionado Acuerdo refleja el convencimiento de los firmantes de
que la apuesta por la mejora de la productividad del trabajo y de la com-
petitividad empresarial —que son dos de los grandes desafios de futuro
para la economia espanola— debe pasar por alcanzar un mayor nivel de
estabilidad en el empleo.

Estos mismos objetivos han estado presentes en los criterios y reco-
mendaciones que han conformado los sucesivos Acuerdos Interconfede-
rales para la Negociacién Colectiva suscritos entre las organizaciones
sindicales y empresariales desde el afio 2002.

La estabilidad del empleo debe seguir presente en la negociacion
colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de contratacion temporal
que permita responder a las necesidades coyunturales de produccion de
bienes y servicios, y de articular instrumentos de flexibilidad, entre ellos
las nuevas formas de organizacion del trabajo, y tener en cuenta que los
mecanismos de adaptacién internos son preferibles a los externos y a los
ajustes de empleo. En este contexto se debe perseguir el adecuado equili-
brio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los trabajadores.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos conside-
ramos que los convenios colectivos de 2007 deben tener en cuenta los
siguientes criterios generales:

El mantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especial-
mente entre quienes tienen mayor riesgo de desempleo.

El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mejorar su
posicién en el mercado y su productividad, y adaptarse internamente ante
circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado equilibrio entre
flexibilidad y seguridad.

El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de competitivi-
dad para las empresas y de seguridad para los trabajadores.

El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacién profe-
sional.

El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién
en el empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la promocién de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

El desarrollo de instrumentos de informacién y de analisis para favo-
recer la adecuada adaptacion a los cambios productivos, asi como para el
seguimiento de lo pactado en la negociacién colectiva.

La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunica-
cion en el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

1. Empleo y contratacion

Los convenios colectivos deberan seguir avanzando en la asuncién de
las competencias que la legislacion laboral traslada a la negociacién colec-
tiva en materia de contratacion, de acuerdo a los siguientes criterios:

a) Lapromocion de la contratacion indefinida inicial, la transforma-
cion de contratos temporales en contratos fijos, el mantenimiento del
empleo y la igualdad de oportunidades, teniendo para ello en cuenta las
nuevas normas e instrumentos vigentes:

El nuevo programa de bonificaciones a la contratacion indefinida de
determinados grupos de trabajadores y trabajadoras con mayores dificul-
tades de insercion laboral y personas desempleadas: las mujeres, los
jovenes, las personas mayores de 45 anos, quienes llevan mas de 6 meses
en paro, las personas con discapacidad, las personas victimas de violen-
cia de género o doméstica, y los que se encuentren en situacion de exclu-
sién social.

Una vez finalizado el programa extraordinario de incentivos para la
conversion de empleo temporal en fijo el dia 31 de diciembre de 2006, las
bonificaciones se destinaran a la contratacién indefinida inicial.

Lareduccién de 0,25 puntos porcentuales en la cotizaciéon empresarial
por la contingencia de desempleo a todos los contratos indefinidos desde
el 1 de julio de 2006 y de otros 0,25 puntos adicionales a partir del 1 de
julio de 2008.

Lareduccion del tipo de cotizacion empresarial al FOGASA, quedando
establecido en el 0,20 desde el 1 de julio de 2006.

La posibilidad de transformar los contratos temporales, incluidos los
formativos, celebrados antes del 31 de diciembre de 2007 en el contrato
para el fomento de la contratacién indefinida.

b) Elfomento del uso adecuado de las modalidades contractuales de
forma tal que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con
contratos indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando existan,
puedan atenderse con contratos temporales causales, directamente o a
través de ETT.

c¢) La adopcién de formulas que eviten el encadenamiento injustifi-
cado de sucesivos contratos temporales, con el objetivo de prevenir abu-
sos, teniendo en cuenta la nueva regulacion:

Los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado con-
tratados durante un plazo superior a 24 meses, con o sin solucién de
continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa,
mediante dos o mas contratos temporales (de las modalidades de obra y
servicio y eventual por circunstancias de la produccién), sea directa-
mente o a través de ETT, adquiriran la condicion de trabajadores fijos.

Esta medida afecta a los contratos realizados con posterioridad al 15 de
junio de 2006, y respecto a los contratos suscritos con anterioridad, a los
efectos del computo del niimero de contratos y del periodo y plazo previsto,
se tomara en consideracion el contrato vigente el 15 de junio de 2006.

Ademas, la norma prevé que, atendiendo a las peculiaridades de cada
actividad y a las caracteristicas del puesto de trabajo, la negociacion
colectiva establecera requisitos dirigidos a prevenir la utilizacién abusiva
de contratos de duracion determinada con distintos trabajadores para des-
empenar el mismo puesto de trabajo cubierto anteriormente con contratos
de ese caracter, incluidos los de puesta a disposicion realizados con ETT.

Este segundo supuesto ha sido remitido por la Ley a la negociacion
colectiva, dejando a ésta distintas posibilidades de actuacion, dado que la
pluralidad de situaciones no permite una solucién homogénea, convir-
tiendo a la negociacion colectiva en el cauce adecuado para instrumentar
férmulas y procedimientos dirigidos a evitar el encadenamiento injustifi-
cado de contratos temporales atendiendo a las peculiaridades de la activi-
dad y de los puestos de trabajo a cubrir.

d) El fomento de los contratos formativos, como via de insercion
laboral y cualificacion de los jévenes. La incorporacion definitiva en la
empresa de estos trabajadores, una vez finalizado el contrato formativo,
contribuye a la estabilidad del empleo.

La negociaciéon colectiva debera tener presente las modificaciones
introducidas en los limites de edad de los trabajadores con los que se
puede suscribir el contrato para la formacion. Debe recordarse que el
limite general —trabajadores mayores de 16 y menores de 21 anos- ha sido
repuesto para colectivos antes excluidos del mismo (extranjeros durante
la vigencia de su primera autorizacién de trabajo, parados que lleven mas
de 3 afos en situacion de desempleo y personas en situacion de exclusion
social), quedando como tunicas excepciones a dicho limite las personas
con discapacidad y alumnos-trabajadores de escuelas taller, casas de ofi-
cios y talleres de empleo.

e) La desaparicion del contrato de insercion, cuya utilizacion estaba
reservada a la gestion de programas publicos de empleo por parte de las
Administraciones Publicas y entidades sin animo de lucro.

f) El fomento de los contratos a tiempo parcial indefinidos que pue-
den ser una alternativa a la contratacion temporal o a la realizacion de
horas extraordinarias en determinados supuestos, asi como de los contra-
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tos fijos discontinuos en las actividades discontinuas o estacionales,
teniendo en cuenta que ambas modalidades estan bonificadas en las cuo-
tas empresariales a la Seguridad Social proporcionalmente al volumen de
jornada contratado.

¢) La utilizacién de las posibilidades que para el mantenimiento del
empleo y el rejuvenecimiento de plantillas presentan la jubilacion parcial
y el contrato de relevo.

A estos efectos, la negociacién colectiva debera tener en cuenta las
modificaciones derivadas del Acuerdo tripartito sobre Medidas en mate-
ria de Seguridad Social, que tendran traslacion normativa a lo largo
de 2007 y que afectan a la edad, los afios de cotizacion, la antigiiedad en la
empresa y el volumen maximo de jornada reducida del trabajador rele-
vado. Segun el citado Acuerdo, de forma transitoria, los convenios y
acuerdos colectivos que estén vigentes a la entrada en vigor de la disposi-
cién que apruebe las medidas pactadas sobre jubilacién parcial, seguiran
rigiéndose, en lo que se refiere alos compromisos sobre jubilacion parcial
y hasta la finalizacién de su vigencia y, en todo caso, hasta el 31 de diciem-
bre de 2009, por las previsiones contenidas en el Real Decreto 1131/2002,
de 31 de octubre, por el que se regula la Seguridad Social de los trabajado-
res contratados a tiempo parcial, asi como la jubilacién parcial.

También debera tenerse en cuenta la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre
las clausulas de los convenios colectivos referidas al cumplimiento de la
edad ordinaria de jubilacion, que responde a un acuerdo alcanzado entre
el Gobierno y las Organizaciones Empresariales y Sindicales en el marco
de la Declaracion para el Didlogo Social 2004.

Dicha Ley contempla la habilitacion a los convenios para el estableci-
miento de clausulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo al
cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacion, siempre que se cum-
plan los supuestos y requisitos siguientes:

Podra pactarse la jubilacion obligatoria a partir del momento en que el
trabajador alcance la edad ordinaria de jubilacién, debiendo el trabajador
afectado por la medida cumplir los requisitos exigidos para causar dere-
cho ala pensién de jubilacion en su modalidad contributiva.

Los objetivos de politica de empleo que justificaran la utilizacién de la
jubilacién obligatoria deberan expresarse en el convenio colectivo, dado
que la Ley recoge algunos de tales objetivos, como la mejora de la estabi-
lidad en el empleo, la transformacion de contratos temporales en indefini-
dos, el sostenimiento del empleo, la contratacion de nuevos trabajadores
o cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad del empleo.

2. Formacion y cualificacion profesional

La formacioén y el desarrollo de las competencias profesionales es un
objetivo compartido por trabajadores y empresas para responder conjun-
tamente a las necesidades de mejorar la capacidad de adaptaciéon y la
empleabilidad, y constituye un objetivo estratégico para los firmantes de
este Acuerdo.

En este sentido, resulta imprescindible intensificar el esfuerzo que
iniciamos en 1992 para conseguir el objetivo comun de actualizar y mejo-
rar la cualificacion de la poblacion activa e incrementar la productividad
y competitividad de las empresas, llegando a un mayor volumen de traba-
jadores e incrementando los niveles de inversién en formacion, en cohe-
rencia con la Agenda de Lisboa.

En el ano 2006, las Organizaciones Empresariales y Sindicales Euro-
peas hemos evaluado conjuntamente el «Marco de accion para el desarro-
llo permanente de las competencias y cualificaciones» (3) que habiamos
suscrito en 2002, comprometiéndonos a promover una serie de priorida-
des que siguen hoy vigentes:

La identificacion y anticipacion de las necesidades de competencias y
cualificaciones.

El reconocimiento y validacién de las competencias y cualificaciones.

La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas
en todo el proceso de desarrollo de sus competencias.

La movilizacion de los recursos a este fin.

A este respecto, debemos tener presente también el marco previsto por
la Ley Organica de Cualificaciones y Formacién Profesional (Ley 5/2002) en
cuanto establece el Sistema Nacional de Cualificaciones. El desarrollo de
esta Ley ha continuado, en 2005, con el Real Decreto referido a la crea-
cién de Centros Integrados de Formacion Profesional (RD 1558/2005) vy,
en 2006, con el de ordenacion de la Formacion Profesional en el Sistema
Educativo (RD 1538/2006), al tiempo que se ha avanzado en la elaboracion
del Catalogo Nacional de Cualificaciones que constituye la base para una
oferta integrada de formacion. La Ley continuara desarrollandose en el
presente aio, durante el que se prevé la regulacion de Centros de Referen-
cia Nacional, que tendran una especializacion sectorial y contaran con un
6rgano de participacion de los interlocutores sociales. Igualmente esta
previsto el desarrollo normativo en materia de evaluacion y reconoci-

miento de los aprendizajes adquiridos mediante la experiencia laboral y
otras vias no formales de formacién.

Por otro lado, resulta importante facilitar la transicion de los jévenes
al mercado de trabajo. A este fin, la legislacion laboral contempla los
contratos de trabajo en practicas y para la formacién. Ademas de los ante-
riores, en las empresas se realizan otras practicas formativas que no revis-
ten caracter laboral (con desempleados, y con estudiantes de FP y univer-
sitarios). Las Organizaciones Empresariales y Sindicales compartimos el
objetivo de optimizar el caracter formativo de todos estos instrumentos.

En febrero de 2006, el Gobierno y las Organizaciones Empresariales y
Sindicales suscribimos los Acuerdos de Formacién Profesional para el
Empleo, estableciendo los fines, principios y ejes para la reforma de los
antiguos sistemas de formacion continua y ocupacional.

Se configura, de este modo, un nuevo sistema de formacién para el
empleo dirigido a todos los trabajadores y empresas, que se vera recogido
proximamente en un nuevo Real Decreto, y que mantiene entre sus prin-
cipios la vinculacién con el Didlogo Social y la negociacion colectiva
sectorial. El Acuerdo también prevé que la Administracion articule un
sistema integral de orientacion que preste atencion también a los trabaja-
dores ocupados.

La nueva regulacion introducird novedades en la formacion de los
trabajadores y trabajadoras para responder mas adecuadamente a sus
necesidades y a los cambios del entorno productivo, y hacerlo de manera
mas efectiva al integrar la formacién de ocupados y parados.

La negociacién colectiva debe contribuir a facilitar el aprovecha-
miento de las oportunidades que ofrece este marco en el nivel que corres-
ponda, sector o empresa.

En este sentido, debe recordarse que la norma, con algunas noveda-
des, atribuye una serie de funciones en el ambito de este sistema de for-
macion a las Comisiones Paritarias que se constituyan por la negociacion
colectiva sectorial de ambito estatal.

El Acuerdo de Formacién sefala que las Organizaciones Empresaria-
les y Sindicales mas representativas, y las representativas en los distintos
sectores, desarrollaran con el impulso de los Organos del Sistema las
tareas necesarias para simplificar y racionalizar la actual ordenacion y
composicion de dichas Comisiones Paritarias Sectoriales. El mapa secto-
rial resultante, que se aprobara en su momento por los érganos del Sis-
tema, debe ser transparente para la estructura del Sistema de Cualifica-
ciones.

La negociacién colectiva, en el nivel que corresponda, contribuira a
alcanzar los objetivos de formacion, mediante la definicion de criterios y
prioridades en cuestiones como:

Las iniciativas a desarrollar, en funcién de las necesidades de forma-
cion, y los colectivos prioritarios, en particular en lo referido a las accio-
nes formativas, sobre todo las dirigidas a los colectivos con mayor riesgo
de perder el empleo y los de menor nivel de cualificacion.

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

Los derechos y obligaciones en relaciéon con la formacioén.

Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas y los Per-
misos Individuales de Formacion previstos en el Acuerdo de Formacion.

La asistencia a la formacion, su aprovechamiento y el tiempo en que se
realiza.

La evaluacion y, en su caso, la acreditacion de la competencia profe-
sional.

La orientacion a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de for-
macion coherentes con las necesidades de empresas y trabajadores, con-
siderando los que puedan conducir a acreditaciones en el marco del Sis-
tema Nacional de Cualificaciones u otros ambitos de certificacion.

Las referencias formativas en relacién con la clasificacion, movilidad,
promocién y planificacion de carreras.

La mejora de la calidad de las acciones formativas.

3. Flexibilidad y sequridad. Reestructuraciones. Observatorios.
Absentismo

Flexibilidad y seguridad. Teletrabajo.—Potenciar un empleo mas pro-
ductivo, a través de la cualificacion de los trabajadores, de la innovacion
y desarrollo tecnoldgico y del impulso de mecanismos de flexibilidad
interna de la empresa, preferibles a los ajustes externos, asi como de la iden-
tificacion de instrumentos y dispositivos de analisis y didlogo, constituye un
elemento esencial para responder a los requerimientos del cambio.

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos que
avanzan en dicha direccién, como son:

La clasificacion profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en areas funcionales, estable-
ciendo los procedimientos adecuados de adaptaciéon entre los sistemas
tradicionales y los nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estruc-
tura que mejor se adecue en cada ambito, pueden servir como referentes
orientadores a la hora de fijar la clasificacién profesional los niveles de
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cualificacion en que se articula el Sistema Nacional de Cualificacio-
nes (4), los del Marco Europeo de Cualificaciones (5) o los grupos que
fijaba el Acuerdo sobre Cobertura de Vacios (6).

La movilidad funcional, como instrumento de adaptacién interna, vincu-
lada a la clasificacion profesional y los procesos formativos correspondientes.

Las modificaciones en la organizacién del trabajo derivadas de proce-
sos de innovacion y de cambios tecnolégicos.

La gestion del tiempo de trabajo; la duracién y redistribucion de la
jornada, incluso su computo anual y su distribucion flexible; la limitacion
de las horas extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la uti-
lizacién de sistemas flexibles de jornada, acompanada de los correspon-
dientes procesos de negociacion y de las condiciones para su realizacion,
con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas
con las de los trabajadores y trabajadoras.

La utilizacion de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los des-
plazamientos al inicio y final de la jornada laboral, especialmente la movi-
lidad en los grandes nucleos urbanos.

El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajado-
ras como mecanismo para hacer frente a los mayores requerimientos de
cualificacién y polivalencia.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la pres-
tacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el
teletrabajo, que permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las
instalaciones de la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del tele-
trabajo como un medio de modernizar la organizacién del trabajo para
hacer compatible la flexibilidad para las empresas y la seguridad para los
trabajadores, consideramos oportuno establecer algunos criterios que
pueden ser utilizados por las empresas y por los trabajadores y sus repre-
sentantes:

El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el traba-
jador como para la empresa.

La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabaja-
dores respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las instala-
ciones de la empresa.

La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencién de riesgos, las instalaciones, la forma-
cion, etc.

Mas alla de esos criterios, las Organizaciones empresariales y sindica-
les vuelven a recordar el contenido del Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo, suscrito por los interlocutores sociales europeos en julio
de 2002, en el que se recogen pautas que pueden resultar de utilidad en el
desarrollo del teletrabajo.

Procesos de reestructuracion.—Las situaciones de dificultad deben ser
abordadas teniendo en cuenta, cuando sea posible, la anticipacién y valo-
racion de las consecuencias sociales.

En este sentido, cabe recordar la Declaracion suscrita en el ambito
europeo por la Organizacion Sindical CES y las Organizaciones Empresa-
riales UNICE/UEAPME y CEEP, el 16 de octubre de 2003, en la que se
recogen una serie de orientaciones, extraidas del estudio de casos con-
cretos, que pueden servir de referencia para los procesos de reestructura-
ciones y que en sintesis son, entre otras, las siguientes:

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

El desarrollo de la empleabilidad favorece la movilidad interna y
externay asegura el éxito de la reestructuracion.

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

La situacion especifica de las pequenas y medianas empresas, tomando en
consideracion su especial situacion en zonas o sectores en reestructuracion.

La gestion de las reestructuraciones, teniendo en cuenta las conse-
cuencias sociales relativas a los condicionantes de la empresa, el régimen
fiscal, la legislacion nacional, los convenios colectivos y las necesidades
y eleccion de los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales
como la reclasificacion interna o externa, la formacion, la reconversion,
el apoyo a la creacién de empresas, las jubilaciones, los planes personales
para los trabajadores o los acuerdos para diversificar las formas de
empleo y un acompanamiento personalizado de los asalariados.

Observatorios sectoriales.—Un analisis de la situacion competitiva de
la economia espanola en general, y en particular de los sectores concre-
tos, debe permitir identificar los puntos fuertes, las debilidades, y las
condiciones marco que deben mejorarse.

Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede
desarrollar ese trabajo y pueden contribuir a definir las medidas que per-
mitan anticiparse a los cambios estructurales.

Ademas de los observatorios sectoriales estatales de caracter tripar-
tito constituidos vinculados a los Presupuestos Generales del Estado,
CC.00., UGT, CEOE y CEPYME, consideramos necesario seguir mante-
niendo, como hemos hecho en los anteriores ANC, una apuesta decidida
por el desarrollo de observatorios sectoriales bilaterales, especialmente
en el ambito sectorial estatal, que permita el analisis conjunto de las pers-
pectivas futuras en materias tales como la posicion de las empresas en el
mercado, la ampliacién de la Unién Europea, el desarrollo tecnoldgico,
las cuestiones medioambientales, la evolucién de la productividad y el
empleo, las necesidades formativas, la igualdad de oportunidades, etc.,
con especial atencion a las pequenas y medianas empresas.

A su vez, la mejora de la gestion del medio ambiente en las empresas
resulta cada vez mas importante. En este marco se inscribe también la
Declaracién para el Didlogo Social 2004 a la hora de acometer los com-
promisos y las consecuencias que sobre la actividad productiva y el
empleo puede tener el Protocolo de Kyoto y los compromisos adquiridos
por la Unién Europea y nuestro pais en esta materia. En este marco se
inscribe también el establecimiento de las Mesa General y Sectoriales de
los sectores industriales afectados por la Directiva de Comercio de Emi-
siones de CO, y los Planes Nacionales de Asignacion.

El objetivo prioritario es prevenir, evitar o reducir los posibles efectos
negativos que los retos medioambientales pudieran tener sobre la compe-
titividad y el empleo.

Es preciso abordar las cuestiones relacionadas con el medio ambiente
desde diversas perspectivas, entre ellas la mejora tecnolégica de las
empresas economicamente viable, lo que supone situarse en una posicion
mas favorable de competitividad y superar los impactos que pudieran
derivarse de la normativa medioambiental. La informacién a los represen-
tantes de los trabajadores sobre actuaciones medioambientales que ten-
gan directa repercusion en el empleo, cooperara con la consecucién de
este objetivo.

Absentismo injustificado.—El absentismo injustificado conlleva una
pérdida de productividad e incide de manera negativa en los costes labo-
rales, perjudicando con ello la competitividad de las empresas y la posibi-
lidad de mejorar los niveles de empleo y renta de los trabajadores.

La reduccién del absentismo injustificado en el ambito sectorial o de
empresa debe ser un objetivo compartido por la representacion sindical y
empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el
clima laboral, 1a productividad y la salud de los trabajadores.

Para poder abordarlo, la empresa debe tener un conocimiento rigu-
roso de su absentismo: sus causas, las circunstancias que lo rodean, su
coste, etc. Cualquier solucién requiere de un acertado diagnostico com-
partido, asi como el desarrollo de metodologias sencillas y adecuadas a la
realidad.

A tal fin, los convenios colectivos deberian:

Identificar las causas del absentismo y sus efectos, y cuantificar su
dimension, analizando la situacién asi como su evolucién en el ambito
correspondiente.

Establecer criterios para la reduccién del absentismo injustificado,
definir mecanismos de seguimiento y de informacion a los representantes
de los trabajadores y, en su caso, medidas correctoras y de control posibi-
litando llevar a cabo planes concretos a nivel de empresa de acuerdo con
sus circunstancias.

Difundir la informacién sobre la situacion existente y las medidas
adoptadas.

4. Derechos de informacion y consulta. Subcontratacion
de actividades

Informacion, consulta y participacién.—Con caracter general, la regula-
cién legal actual, y su concrecion y desarrollo a través de la negociacion
colectiva, establecen un conjunto de materias que deben ser objeto de
informacién y, en su caso, de consulta a los representantes de los trabaja-
dores. Tales materias son las relativas a la situacién econémica del sector
o ambito negocial correspondiente; las previsiones sobre el volumen y
tipo de empleo, asi como la evolucién prevista en el inmediato futuro; las
modalidades de contratacion, los contratos de puesta a disposicion y los
supuestos de subcontratacién; los procesos de reconversion y reestructu-
racion de empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alter-
nativas a los mismos.

A su vez puede ser ttil posibilitar la interlocucién, a efectos del desa-
rrollo del convenio colectivo, de las federaciones de los sindicatos mas
representativos firmantes del mismo.

La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunica-
cién (TIC) en las relaciones laborales también deberia ser objeto de trata-
miento en los convenios colectivos para garantizar los derechos indivi-
duales y colectivos de los trabajadores.

Habra, también, que tener en cuenta en su momento la regulacién
contenida en el Proyecto de Ley que modifica el Texto Refundido de la
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Ley del Estatuto de los Trabajadores, en materia de informacién y con-
sulta a los trabajadores y en materia de proteccion de los trabajadores
asalariados en caso de insolvencia del empresario, que transpone el con-
tenido de la Directiva 2002/814/CE.

Con caracter especifico, en los supuestos de Sociedades Anénimas
Europeas o Cooperativas Europeas, deben tenerse en cuenta los mecanis-
mos de informacién, consulta y participacion que prevé la Ley 31/2006,
de 18 de octubre, que regula la implicacion de sus trabajadores.

Contratacion y subcontratacién de actividades.—La importancia y
extension de nuevas formas de organizacién productiva y societaria, en
un contexto de externalizacion creciente de las actividades por parte de
las empresas, ha dado lugar a regulaciones legales que establecen dere-
chos de informacién para la representacion de los trabajadores, siendo
necesario:

Facilitar la informacion por parte de las empresas principal y contra-
tista a sus trabajadores y a la representacion legal de los mismos sobre los
procesos de subcontratacion, segin lo establecido en el articulo 42 del
Estatuto de los Trabajadores, lo que contribuira a la seguridad del empleo
y al cumplimiento de las condiciones laborales establecidas legal y con-
vencionalmente.

Facilitar informacién por parte de la empresa usuaria a los represen-
tantes de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicion con
las ETT, entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la
orden de servicio.

Informar a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados
para proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en
los términos previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Dichas regulaciones en el ambito de la subcontratacion de actividades
han sido también objeto de tratamiento en el Acuerdo para la Mejora del
Crecimiento y del Empleo (AMCE). La Ley 43/2006, de 29 de diciembre,
para la mejora del crecimiento y del empleo incorpora algunas medidas
nuevas en materia de informacion y de coordinacién en las empresas
principal y contratistas cuando comparten un mismo centro de trabajo.
Asi, es necesario tener en cuenta:

Cuando las empresas, principal, contratista y subcontratista, compar-
tan de forma continuada un mismo centro de trabajo, la primera debera
disponer de un libro de registro en el que se refleje la informacién mencio-
nada en el articulo 42.4 del Estatuto de los Trabajadores respecto de todas
las empresas citadas. Dicho libro estara a disposicion de los representan-
tes legales de los trabajadores.

Los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas ten-
dran derecho a formular a los representantes de los trabajadores de la
empresa principal cuestiones relativas a las condiciones de ejecucion de
la actividad laboral, mientras compartan centro de trabajo y carezcan de
representacion legal.

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

La capacidad de representacién y ambito de actuacion de los repre-
sentantes de los trabajadores, asi como su crédito horario, seran los
establecidos en la legislacion vigente y, en su caso, en los convenios
colectivos de aplicacion.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales compartimos que las
nuevas modalidades de organizacién productiva y societaria, que en oca-
siones revisten una notable complejidad, no deben suponer la inaplica-
cién de la regulacién convencional correspondiente, o cesion ilegal de
trabajadores. La citada Ley 43/2006 incluye una nueva redaccion del
numero 2 del articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores referido a la
cesion ilegal.

CAPITULO VI

Igualdad de trato y oportunidades

A pesar de los avances registrados en los ultimos afos, determinados
colectivos, como las personas con discapacidad y los mayores de 45 aios,
encuentran aun dificultades para su incorporacién al mercado de trabajo o
para hacerlo en términos de igualdad con el resto de los trabajadores. A estos
grupos se suma mas recientemente la poblacion trabajadora inmigrante.

Hay otros colectivos como las mujeres y los jovenes que en los tltimos
anos se han beneficiado mayoritariamente del proceso sostenido de crea-
cién de empleo. Sin embargo, su situacién laboral en el mercado refleja
todavia algunos de los problemas estructurales del mismo (menores tasas
de actividad y empleo, mayor desempleo, mayores tasas de temporalidad).

Aunque algunas de las dificultades y problemas sefalados para la
incorporacion y mantenimiento en el empleo de los colectivos citados
proceden del ambito familiar o sociocultural, carencias e ineficiencias del
sistema formativo y de la intermediacion laboral, etc., las Organizaciones
firmantes creemos que la negociacion colectiva puede contribuir a la
correccién de posibles fenomenos de desigualdad, promoviendo asi-
mismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar discriminaciones direc-
tas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la negociacién colectiva
reconocer la diversidad y facilitar la igualdad de trato y la no discrimina-
cién en las condiciones laborales.

En este sentido UGT, CC.00., CEOE Y CEPYME consideramos adecua-
dos para su tratamiento por la negociacion colectiva los siguientes aspectos:

La adopcion de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pue-
den incluirse como principio general o de manera especifica en apartados
concretos del convenio.

La adecuacion del contenido de los convenios colectivos a la norma-
tiva vigente o, en su caso, la mejora de la misma, eliminando aquellas
clausulas que estén superadas por modificaciones normativas en materia
de no discriminacién y reconocimiento de igualdad de trato. Esta adecua-
cion se extiende también a los contenidos en materia de prevencion de
riesgos laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccion, asi
como el tratamiento del acoso sexual.

Contemplar la promocion de la estabilidad laboral de los jévenes y una
formacién adecuada a su actividad.

Aplicar las mismas condiciones laborales para los inmigrantes que para el
resto de los trabajadores en formas y tipos de contratacion, retribuciones,
prevencion y seguridad, clasificacién y promocién, formaciéon y derecho a
prestaciones sociales, teniendo en cuenta, con la suficiente flexibilidad, aque-
llas situaciones especificas y excepcionales que puedan surgir con ocasiéon
de la aplicacion del régimen de permisos por acontecimientos familiares,
cuando éstos conlleven la necesidad de largos desplazamientos.

La igualdad de derechos de los trabajadores contratados a tiempo
parcial y con contratos temporales con quienes son contratados a jornada
completa y con contratos indefinidos, respectivamente.

Evitar la discriminacion de los trabajadores de mas edad en el acceso
y mantenimiento del empleo.

Contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desarro-
llo de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres, propiciando
aquellas actuaciones que eliminen los obstaculos para tal equidad, y, en su
caso, acudiendo a la inclusion de acciones positivas, cuando se constate
la existencia de situaciones desiguales de partida vinculadas a las condi-
ciones laborales.

Insercién laboral de personas con discapacidad.—Las Organizaciones
Sindicales y Empresariales hemos venido trabajando, desde hace tiempo,
en diversas direcciones con el fin de facilitar la incorporacién al empleo
de los trabajadores con discapacidad.

Una de las actuaciones llevadas a cabo es la promocion de la insercion
laboral de dicho colectivo a través de la negociacion colectiva, para lo
cual se han incluido diversas recomendaciones en los sucesivos ANC.

Asimismo, el pasado 26 de enero de 2006 la Comision de Seguimiento
del ANC aprobo el Informe «Negociacion Colectiva e Inserciéon Laboral de
Personas con Discapacidad» (7).

En dicho Informe se recogen una serie de propuestas y buenas practi-
cas que tienen incidencia en la negociacién colectiva.

De un lado, se propone promover la modificacién de la normativa
vigente de tal forma que se contemple la posibilidad de actuaciéon de la
negociacion colectiva a través de la modulacion de la cuota para aquellas
empresas que por las caracteristicas de su actividad tengan dificultades
para su cumplimiento.

De otro, se recogen algunas propuestas especificas:

En relacion al empleo ordinario: la cuota de reserva.—Promover en los
procesos de negociacion colectiva el cumplimiento de la cuota de reserva
del 2% en las empresas de mas de 50 trabajadores. Para facilitar este obje-
tivo, debemos establecer clausulas especificas de cumplimiento, identifi-
cando las actividades y los puestos de trabajo que pueden tener menos
dificultades para su cobertura por personas con discapacidad.

En relacién al empleo protegido.—La negociacion colectiva debe ser un pilar
basico en la regulacion de las relaciones laborales en el empleo protegido.

Por lo que se refiere a los Centros Especiales de Empleo, la negocia-
cién colectiva facilitara la transicion de los trabajadores desde este
ambito a la integracion en el empleo ordinario.

En relacién a los enclaves laborales.—Garantizar que las empresas
colaboradoras que tengan un enclave laboral adecuan sus instalaciones y
los puestos de trabajo a las necesidades de los trabajadores del Centro
Especial de Empleo, en los términos sefialados en la normativa de preven-
cién de riesgos laborales.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.—En los sucesivos
Acuerdos sobre Negociacion Colectiva desde el aiio 2002, las Organiza-
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ciones Empresariales y Sindicales hemos venido considerando adecua-
dos para su tratamiento por la negociaciéon colectiva criterios generales
en materia de igualdad de oportunidades:

La inclusién de clausulas de accién positiva para fomentar el acceso
de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en
los que se encuentren subrepresentadas.

La fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos
que favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de condiciones y méri-
tos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por el
nivel de temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccién,
clasificacién, promocion y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razon de género.

La eliminacién de denominaciones sexistas en la clasificacion profe-
sional (categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por
una inadecuada aplicacién del principio de igualdad de retribucién por
trabajos de igual valor.

A estos efectos, resultaria de utilidad el analisis y aplicaciéon, en su
caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permitan
evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacién de la
formacidn, etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de
indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacién del convenio desde la perspectiva de
género, a través del seguimiento realizado por la Comisién Paritaria que
se dotara, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera
oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de trabajo especificas.

Estos criterios (8) mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a
los contenidos previstos para la negociacion colectiva en el Proyecto de
Ley Organica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, actual-
mente en fase de tramitacién parlamentaria.

A este respecto, las Organizaciones firmantes se comprometen a ana-
lizar, en el seno de la Comision de Seguimiento de este Acuerdo, la aplica-
cion de los contenidos de dicha Ley.

Por otra parte, se considera adecuado recordar algunas de las disposi-
ciones contenidas en la Ley Orgéanica 1/2004, de 28 de diciembre, de medi-
das de proteccién integral contra la violencia de género que tienen inci-
dencia en las relaciones laborales.

En concreto, el articulo 21 contiene el nicleo de las disposiciones
laborales de la Ley que incluyen, entre otros, el derecho de las trabajado-
ras a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a través de la adaptacion
del horario o de la aplicacion del horario flexible, a la reduccién de su
jornada, con disminucién proporcional del salario, a la movilidad geogra-
fica, al cambio de centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral
con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del contrato de trabajo.
Estas disposiciones se concretan en los nuevos términos en los que se
recogen diferentes articulos del Estatuto de los Trabajadores que han sido
modificados por la Disposicion Adicional Séptima de la citada Ley.

Seran titulares de los nuevos derechos las mujeres trabajadoras que en
su vida privada padezcan situaciones de violencia, acreditada conforme a
lo dispuesto en esta Ley, ejercida por parte de quienes sean o hayan sido
sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por rela-
ciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales consideramos que la
negociacion colectiva es un cauce adecuado para facilitar el ejercicio
efectivo de estos derechos.

CAPITULO VII
Seguridad y salud en el trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, CEOE, CEPYME,
CC.00. y UGT compartimos el compromiso de contribuir con mayor efi-
cacia a la prevencion de riesgos laborales y reducir la siniestralidad labo-
ral en Espana.

A pesar de que en el afio 2003 se inici6é una tendencia de reduccién de
los indices de siniestralidad laboral, que se ha consolidado en los ultimos
anos, es imprescindible continuar realizando un esfuerzo conjunto de
empresas, trabajadores, Administraciones Publicas, Organizaciones Sin-
dicales y Empresariales para fomentar la cultura preventiva y favorecer la
aplicacién concreta de la normativa, sobre todo en las pequeiias y media-
nas empresas, en materia de integracion de la prevencion y vigilancia de
la salud.

En el contexto concreto de la negociacion colectiva, queremos reite-
rar algunos criterios sobre seguridad y salud en el trabajo:

Integracion de la Prevencion.—Hay que recordar que la actividad pre-
ventiva a desarrollar en la empresa debe estar integrada a través de la implan-
tacion de un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales documentado.

La actividad preventiva planificada podra llevarse a cabo de forma
programada, es decir, por fases, permitiendo iniciar, aplicar y mantener
las actividades preventivas que sea necesario realizar a lo largo del tiempo
conforme a la planificacion preestablecida.

En materia de vigilancia de la salud:

Desde diciembre de 2002, fecha en la que finaliz6 la posibilidad de
efectuar, con cargo a cuotas, reconocimientos médicos de caracter gene-
ral o inespecificos, venimos recomendando que en los convenios colecti-
vos se avance en la paulatina sustitucion de los mismos por examenes de
salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la normativa.
Esta recomendacién mantiene plenamente su vigencia.

Las implicaciones preventivas de dichos reconocimientos especificos
deben traducirse en medidas concretas en los puestos de trabajo que
eviten nuevas enfermedades profesionales.

El efecto sobre la salud, derivada de la exposicion a riesgos, debe
tenerse en cuenta y servir para la revision, ajuste y correccion de la eva-
luacién de riesgos, y de las condiciones de trabajo.

La aplicacion de la vigilancia especifica de la salud de los trabajadores
y trabajadoras en relacién con su puesto de trabajo debe favorecer la
deteccion de enfermedades profesionales.

El nuevo sistema de declaracion de Enfermedades Profesionales
queda establecido por el Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, que
adecua la lista a la Recomendacion Europea. Se modifica el sistema de
notificacion con la finalidad de mejorar la declaracion, y se define la nece-
saria colaboracién entre las administraciones sanitarias, seguridad social
y los servicios de prevencion.

La Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para el afio 2007 (BOE 29 de diciembre de 2006) contempla en su
disposicién adicional cuarta la nueva regulacion de la tarifa de primas para
la cotizacién a la Seguridad Social por accidentes de trabajo y enfermeda-
des profesionales, dando con ello cumplimiento al compromiso adoptado
en el Acuerdo sobre medidas en materia de Seguridad Social de 13 de julio
de 2006. Los objetivos de esta nueva regulacion son la adecuacion de la
tarifa a la realidad productiva actual, la simplificacion de la tarificacion y de
la gestion, buscando una mayor aproximacion de la cotizacién con el riesgo
correspondiente a la actividad realizada.

En materia de formacién:

La formacién sobre los riesgos presentes en los puestos de trabajo se
demuestra como una de las herramientas mas adecuadas para fomentar la
cultura preventiva y los cambios actitudinales. Por ello, en los convenios
colectivos de ambito sectorial o inferior es recomendable incluir, de
forma orientativa, el contenido de la formacién especifica segun los ries-
gos de cada puesto de trabajo o funcion, agrupando asi los criterios for-
mativos y el nimero de horas de formacién o, en su caso, de adiestra-
miento, de manera homogénea por riesgos y puestos de trabajo de cada
sector; y con independencia de la formacion acorde con los factores de
riesgo de cada puesto de trabajo concreto en cada empresa individual-
mente considerada.

En otro orden de cosas, en la negociacion colectiva, de cualquier
ambito, pero preferentemente sectorial, se puede concretar el nimero de
horas de formacion de los Delegados de Prevencion en funcion de la peli-
grosidad de la actividad.

Otras materias:

Igualmente es recomendable que el crédito horario de los Delegados de
Prevencion y la constitucion en los convenios colectivos de Comisiones Pari-
tarias que tengan como fin primordial el analisis, estudio y propuesta de
soluciones en materia de prevencion de riesgos laborales, se incluya en con-
venios colectivos del ambito sectorial y territorial mas amplio posible.

Respecto a la designacion de los Delegados de Prevencion, en los
ambitos sectoriales, podra negociarse el establecimiento de procedimien-
tos distintos de los previstos legalmente, siempre que se garantice que la
facultad de designacién corresponde a los representantes de los trabaja-
dores o a los propios trabajadores.

También podra negociarse la inclusion de los criterios y las formas en
las que los Delegados de Prevencion han de colaborar con la Direcciéon de
la empresa en la mejora de la accion preventiva, a través de la formacion
e informacion para la aplicacion, promocion y fomento de la cooperacion
de los trabajadores en la ejecuciéon de las normas y medidas de preven-
cién y proteccién de riesgos laborales adoptadas en las empresas.

Por otra parte, se considera que la negociacion colectiva sectorial
estatal constituye un ambito adecuado para la promocion, desarrollo y
aplicacion del efectivo cumplimiento de las obligaciones y responsabili-
dades de empresarios y trabajadores en materia de Seguridad y Salud en
el trabajo.
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Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedi-
mientos de informacién y consulta relativos a la elaboracion de los planes
de prevencion, y a las evaluaciones de riesgos, incluyendo los riesgos
para la reproduccion y maternidad.

Igualmente, seria conveniente establecer procedimientos para anali-
zar la incidencia y los efectos de la dependencia del alcohol y de otras
sustancias sobre la salud y la seguridad en el trabajo, tanto individual
como colectivo y, en su caso, adoptar medidas preventivas y de apoyo en
el marco de las politicas sociosanitarias.

En consonancia con la coordinacién de actividades empresariales
marcada por el articulo 24 de la LPRL y desarrollada por el RD 171/2004
podran incluirse, disposiciones relativas a los procedimientos de informa-
cién y consulta, tanto sobre los riesgos derivados de la concurrencia de
actividades empresariales como sobre los medios de coordinacién esta-
blecidos en tales supuestos.

Estrés laboral.—El estrés laboral constituye una preocupacion creciente de
empresarios y trabajadores que ha tenido reflejo a nivel europeo con la suscrip-
cién por UNICE, UEAPME, CEEP y la Confederacion Europea de Sindicatos
(incluyendo representantes del Comité de Enlace CEC/ Eurocuadros) de un
Acuerdo Marco sobre esta materia (9).

Aligual que hicimos en el ANC 2003 en relacion con el Acuerdo Marco Euro-
peo sobre teletrabajo, las Organizaciones Empresariales y Sindicales firmantes
compartimos el Acuerdo sobre estrés en el lugar de trabajo. Consideramos el
Acuerdo Europeo un instrumento especialmente 1til, ya que proporciona pautas
de referencia y criterios de actuacion que pueden resultar de utilidad tanto para
crear una sensibilizacion y mayor comprension de esta materia como para preve-
nir, eliminar o reducir el problema del estrés laboral.

CC.00., UGT, CEPYME y CEOE, en aplicacién del Acuerdo Europeo,
transmitimos a los negociadores y a los distintos representantes empresa-
riales y sindicales su contenido, adaptandolo de esta manera a la realidad
espanola, de forma que sirva para favorecer la mejora de las condiciones
de trabajo y el buen funcionamiento de las empresas.

CAPITULO VIII

Responsabilidad social de las empresas

La introduccién de practicas de responsabilidad social en las estrate-
gias de las empresas constituye para las Organizaciones Empresariales y
Sindicales un serio compromiso y un esfuerzo complejo que ha de contar
con el mayor grado de implicacion y de consenso.

Los compromisos y las practicas que bajo la ribrica de responsabili-
dad social se acometan deben contribuir a modernizar, favorecer y mejo-
rar la eficiencia y la competitividad de nuestro tejido productivo sin
cuestionar la funcién de la empresa de crear riqueza y empleo.

El objetivo comun es alcanzar unos mayores niveles de desarrollo
econémico, de calidad en el empleo, de bienestar social, de cohesion
territorial y de sostenibilidad ambiental, en linea con el Libro Verde sobre
Responsabilidad Social de las Empresas y las Comunicaciones posterio-
res de la Comisién Europea.

Las Organizaciones sindicales y empresariales expresan su intencion
de desarrollar las tareas fijadas sobre este tema, en el marco del Didlogo
Social con el Gobierno.

No obstante lo anterior, y dando continuidad a los compromisos con-
traidos en el pasado ANC, se considera necesario:

Identificar y promover ambitos de interlocucién entre las Organizacio-
nes Empresariales y Sindicales en esta materia.

Compartir experiencias y difundir buenas practicas.

Orientar contenidos esenciales susceptibles de integrarse en las prac-
ticas de responsabilidad social de las empresas en el ambito de las rela-
ciones laborales.

Impulsar la cooperacion y los compromisos sobre responsabilidad social.

CAPITULO IX

Estructura de la negociacion colectiva y procedimiento
negociador

Las Organizaciones firmantes consideramos oportuno recomendar, en
relacion con la articulacion y vertebracion de la negociacion colectiva,
que los negociadores en sus ambitos y con pleno respeto a la autonomia
de las partes procedan a:

Analizar la estructura de la negociacion colectiva del sector corres-
pondiente, estatal o de ambito inferior, asi como la articulaciéon de mate-
rias entre los distintos ambitos negociales.

Adoptar las decisiones que correspondan respecto al ambito apro-
piado para el tratamiento de las materias que integran el convenio colec-

tivo, de forma tal que una posible articulacion de las mismas incida en una
mejor aplicacion y eficacia de lo pactado.

Por lo que respecta al procedimiento negociador, el presente Acuerdo
debe contribuir a facilitar la negociacién de los convenios colectivos,
para lo cual consideramos necesario impulsar el deber de negociar en los
términos legalmente previstos, asi como la utilizaciéon de los diferentes
procedimientos de autocomposicién de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion y
administracion de los convenios lo mas fluida posible. Ademas, es conve-
niente favorecer la comunicacion de las iniciativas destinadas a la crea-
cién de nuevos ambitos de negociacion, a través de la Comisién de Segui-
miento del ANC 2007.

En relacion con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas
recomendaciones, enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:

Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida la
denuncia de los convenios, e intercambiar la informacion que facilite la
interlocucién en el proceso de negociacion y una mayor corresponsabili-
dad en la aplicacion de lo pactado.

Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de lo
razonable.

Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situa-
ciones de dificultad en la negociacion.

De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicién de los
conflictos de caracter estatal (Tercer Acuerdo sobre Solucién Extrajudi-
cial de Conflictos Laborales) o de Comunidad Auténoma, acudir a ellos
sin dilacion cuando existan diferencias sustanciales que conlleven el blo-
queo de la negociacion correspondiente.

De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacion de
estos servicios para la solucion de las discrepancias surgidas en los perio-
dos de consultas regulados en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET (movili-
dad geografica, modificacion sustancial de condiciones de trabajo, sus-
pension y despidos colectivos).

Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funciona-
miento mas eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los convenios
y una mejor y mas completa regulacion de las mismas con vistas al efec-
tivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre
solucién extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia y
utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar la
autonomia colectiva.

En este sentido es preciso senalar que con fecha 29 de diciembre de 2004
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT firmamos el Tercer Acuerdo sobre Solu-
cién Extrajudicial de Conflictos Laborales en el que se ha procedido a
unificar el texto del anterior Acuerdo y su Reglamento, con el fin de evitar
duplicidades y al que se han incorporado algunas mejoras técnicas con el
fin hacerlo mas operativo.

En relacion con este Tercer Acuerdo debemos recordar que introduce
la posibilidad de que los convenios sectoriales estatales prevean el some-
timiento al ASEC de aquellos conflictos de empresa o centro de trabajo
radicados en una Comunidad Auténoma e incluidos en el ambito de apli-
cacion de un convenio sectorial estatal, cuando de la resolucion del con-
flicto puedan derivarse consecuencias para empresas y centros de trabajo
radicados en otras Comunidades Auténomas.

Finalmente sefialar que, en el marco del proceso de Didlogo Social
abierto tras la firma de la Declaracién para el Didlogo Social 2004, el
Gobierno y las Organizaciones Empresariales y Sindicales consensuaron el
texto del Reglamento del procedimiento de extension de convenios colec-
tivos, que desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Por UGT: El Secretario Confederal de Accién Sindical, Antonio A.
Ferrer Sais.—Por CC.OO.: El Secretario Confederal de Accién Sindical,
Ignacio Fernandez Toxo.—Por CEOE: El Secretario General, Juan Jiménez
de Aguilar.—Por CEPYME: El Secretario General, Elias Aparicio Bravo.

(1) Libro Verde de la Comisiéon Europea. COM 2001/366.

(2) Comunicacién «Contribucién empresarial a un desarrollo sostenible», COM 2002/397
final. Comunicacién «Poner en practica la asociacion para el crecimiento y el empleo: hacer de
Europa un polo de excelencia de Responsabilidad Social Empresarial. COM 2006/136 final.

(3) Suscrito por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del Comité de
Enlace CEC/Eurocuadros).

(4) EIRD 1128/2003 por el que se regula el Catdlogo Nacional de Cualificaciones establece
5 niveles de cualificacion (BOE 17-9-2003).

(5) La propuesta de recomendacion del Marco Europeo de Cualificaciones (aprobada el
5-9-06, COM 2006 497 final), se estructura en 8 niveles.

(6) El Acuerdo, suscrito por CEOE, CEPYME, CC.00. y UGT el 28-4-97 (BOE 9-6-97), con
una vigencia de 5 anos, establecia 8 grupos profesionales.

(7) Publicado por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (MTAS). Colec-
cion Informes y Estudios. Serie Relaciones Laborales n.° 75. http/publicaciones.administracion.es

(8) Ver el documento «Consideraciones generales y buenas practicas sobre igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacién colectiva», adoptado por las Organi-
zaciones empresariales y sindicales en 2003.

(9) Acuerdo Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo, de fecha 8 de octubre de 2004.
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RESOLUCION de 7 de marzo de 2005, de la Direccion
General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacion del Acuerdo Interconfederal
para la negociacion colectiva 2005 (ANC 2005).

Visto el texto del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colec-
tiva 2005 (ANC 2005), que ha sido suscrito con fecha 4 de marzo de 2005,
de una parte por la Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresa-
riales (CEOE) y la Confederacion Espanola de la Pequeia y Mediana
Empresa (CEPYME), y de otra parte por la Confederacion Sindical de
Comisiones Obreras (CC.00.) y la Unién General de Trabajadores (UGT),
y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.2 en relacion con el
articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y dep6sito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del citado Acuerdo Interconfederal
en el correspondiente Registro de este Centro Directivo.
Segundo.-Disponer su publicacién en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 7 de marzo de 2005.-El Director general, Esteban Rodriguez
Vera.

ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION
COLECTIVA 2005 (ANC 2005)

CAPITULO I

Balance y consideraciones generales

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la auto-
nomia colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el
ambito apropiado para facilitar 1a capacidad de adaptacion de las empre-
sas, fijar las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la
productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo y mejorar su cali-
dad y contribuir a la cohesion social.

El establecimiento de criterios y orientaciones para acometer los proce-
sos de negociacion colectiva ha contribuido a afrontar en mejores condicio-
nes la situacién de incertidumbre econémica que se viene produciendo
durante los ultimos afos y que posiblemente tendra su continuidad en el
ano 2005. Con tal finalidad, en los anos 2002, 2003 y 2004 las Organizaciones
Sindicales, UGT Y CCOO y Empresariales, CEOE y CEPYME, suscribimos
sendos Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva.

Nuestro objetivo ha sido incidir sobre las materias que, en muchos
casos, ya configuraban la negociacion colectiva para conseguir afrontar
en mejores condiciones los cambios y las diferentes coyunturas de la
economia y el empleo. Dicho de otro modo, conscientes de la compleji-
dad de lanegociacion colectiva y de la necesidad de adaptarse a un marco
cambiante que tienen empresas y trabajadores, nuestro propésito fue
orientar la negociacion de los convenios colectivos en dichos ejercicios,
partiendo del reconocimiento de la madurez alcanzada en los ambitos
sectoriales y en las empresas.

La confianza que quisimos generar con la asuncién de las responsabi-
lidades contenidas en los Acuerdos ha colaborado en una mayor resisten-
cia a la desaceleracion de la economia espariola, a la moderacion salarial
y al mantenimiento y creacién de empleo.

Los principales problemas registrados por la economia espafola en
2004 han sido la desfavorable evoluciéon de la inflacién, la aportacion
negativa del sector exterior, y la inestabilidad que implica el endeuda-
miento de las familias, sobre el que se sustenta el crecimiento del con-
sumo y de la construccion.

En 2005 existen elementos de incertidumbre que pudieran dificultar el
crecimiento tales como la negativa aportacion del sector exterior al creci-
miento nacional, el elevado grado de endeudamiento de las familias y la
repercusion en el aparato productivo de los precios de las materias pri-
mas, en particular las energéticas.

La prevision u objetivo de inflacién cifrada en el 2% por el Gobierno
para 2005 y contenida en los Presupuestos Generales del Estado consti-
tuye un referente necesario para homologar el crecimiento de los precios
con los de nuestros socios comunitarios, para la competitividad de las
empresas y para la mejora del poder adquisitivo de los salarios.

A la vista de los elementos de incertidumbre debemos persistir, con
mayor énfasis ain, en los objetivos de Acuerdos anteriores, al tiempo que
incorporamos nuevos contenidos, y dar continuidad a compromisos que
incluyan seguridad para los trabajadores y flexibilidad para las empresas.
Eso justifica la conveniencia de suscribir un nuevo Acuerdo Interconfede-
ral para la Negociacion Colectiva del afio 2005.

Creemos que el didlogo social y 1a negociacion colectiva son los méto-
dos de trabajo méas apropiados para el buen funcionamiento del sistema
de relaciones laborales en todos los niveles y para abordar reformas,
cambios y adaptaciones en los sectores productivos y empresas.

La Declaracién para el Didlogo Social 2004 sobre Competitividad,
Empleo Estable y Cohesién Social, suscrita el pasado 8 de julio entre el
Gobierno y las Confederaciones Sindicales y Empresariales, recoge como
objetivo comun de los firmantes el que la sociedad espaiola alcance unos
mayores niveles de desarrollo econémico, de calidad en el empleo, de
bienestar social, de cohesion territorial y de sostenibilidad ambiental.
Para el logro de este objetivo es preciso apostar por un modelo de creci-
miento econémico equilibrado y duradero basado en la mejora de la
competitividad de las empresas y en el incremento de la productividad.

Dicha Declaracion, que incluye una amplia relacién de materias y
orientaciones para el desarrollo de una nueva etapa de didlogo social,
reconoce que la negociacién colectiva constituye materia del didlogo
social auténomo entre las Organizaciones Empresariales y Sindicales e
incluye el compromiso de poner en marcha politicas que respondan a los
grandes retos del mercado de trabajo y de la economia espaiiola, tanto
para el sector privado como para el publico.

En este contexto, el principal objetivo del ANC 2005 es dar una visién
compartida por las Organizaciones firmantes sobre la necesidad de
impulsar la competitividad de la economia espanola, que le permita afron-
tar en mejores condiciones los cambios producidos por la ampliacién
europea, los procesos de liberalizacion del comercio mundial, la coyun-
tura econémica y sus efectos en el empleo.

El ANC 2005, equilibrando los intereses en juego de los distintos acto-
res que participan en la negociacion colectiva, aborda un conjunto de
cuestiones y criterios interrelacionados, que deben tener fiel reflejo en su
traslacion a los convenios colectivos.

Asi, hemos establecido criterios en materia salarial que contribuyan al
control de la inflacion, al crecimiento del empleo, al aumento de las inver-
siones productivas, y a la mejora de la capacidad adquisitiva de los sala-
rios y de la situacion de las empresas.

Hemos articulado también criterios sobre mantenimiento y creacion de
empleo, asi como sobre su estabilidad; el desarrollo de mecanismos de fle-
xibilidad interna, siempre preferibles a la externa y a los ajustes de empleo;
la formacién permanente y la mejora de las competencias y cualificaciones;
el uso adecuado de la contratacion; la informacién, consulta y negociacién
con la representacion de los trabajadores; y el fomento de la igualdad de
trato y de oportunidades. Todos ellos son elementos de respuesta a los
requerimientos del cambio a tener en cuenta en la negociacion colectiva.

Una vez mas, las Organizaciones firmantes manifestamos nuestro
compromiso para reducir la siniestralidad laboral en Espana también en
el marco de la negociacién colectiva, fomentando la cultura preventiva y
el cumplimiento de las normas y llamando a la colaboracion de todos los
sujetos implicados en su ambito de responsabilidad.

En los udltimos anos se ha venido produciendo un amplio debate en el
ambito internacional sobre la llamada responsabilidad social, como pone
de manifiesto el Libro verde de la Comisién Europea titulado «Fomentar
un marco europeo para la responsabilidad social de las empresas» y la
Comunicacion de dicha Comision relativa a la responsabilidad social de
las empresas: una contribucion empresarial al desarrollo sostenible, de 2001
y 2002, respectivamente. Dicho debate ha tenido su reflejo en Espaina
mediante distintas iniciativas y propuestas.

Es ésta una materia que, con caracter de novedad, se incorpora al
Acuerdo. De un lado, las Organizaciones Sindicales y Empresariales que-
remos contribuir a despejar algunas confusiones que se vienen obser-
vando alrededor de este concepto y sobre el caracter voluntario de su
ejercicio. De otro, queremos formular algunas aportaciones, que tendran
su continuidad en el didlogo tripartito con el Gobierno, sobre una materia
en la que reclamamos un protagonismo mas intenso de las empresas, los
trabajadores y sus organizaciones representativas.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban de
senalarse no seria posible sin un procedimiento agil de negociacion de los
convenios y de resolucion de las posibles discrepancias; y sin una adecuada
vertebracién y articulacion en los distintos ambitos negociales.

Como conclusion, el ANC 2005 aborda el tratamiento de este conjunto
de materias con el objetivo de orientar la negociacién de los convenios
colectivos durante la vigencia del mismo.

CAPITULO IT

Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal

Naturaleza juridica y dmbito funcional

Las Organizaciones signatarias asumen directamente los compromi-
sos del presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comporta-
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miento y acciones a lo pactado, pudiendo cada una de ellas reclamar de la
otra el cumplimiento de las tareas o cometidos acordados.

Asimismo, consideran que las materias del Acuerdo constituyen ele-
mentos interrelacionados y el tratamiento de las distintas materias en los
convenios colectivos puede favorecer la actividad empresarial y el
empleo.

Las Confederaciones firmantes, que tienen la condicién de méas repre-
sentativas a nivel estatal, deberan intensificar los esfuerzos para establecer
con sus respectivas Organizaciones en los sectores o ramas de actividad,
sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los mecanismos y
cauces mas adecuados que les permitan asumir y ajustar sus comporta-
mientos para la aplicacion de los criterios, orientaciones y recomendacio-
nes contenidas en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal

El Acuerdo estara vigente durante el ano 2005.

En el supuesto de que se mantengan las principales variables de la eco-
nomia en materia de crecimiento y empleo, las partes signatarias procede-
ran a la prérroga del presente Acuerdo para 2006 en sus propios términos.
Las Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finaliza-
cion del afio 2005, al objeto de constatar la evoluciéon de dichas variables.

Comision de Sequimiento

Se constituye una Comision de Seguimiento integrada por tres repre-
sentantes de cada una de las Organizaciones signatarias de este
Acuerdo.

Dicha Comision tendra encomendada la interpretacion, aplicacion y
seguimiento de lo pactado.

A requerimiento de parte, formulado a través de alguna de las Organi-
zaciones signatarias, esta Comisién podra interponer sus buenos oficios a
fin de resolver cuantas discrepancias se manifiesten en la interpretacién
y aplicacion de lo aqui previsto en la negociacion de los convenios colec-
tivos.

Durante la vigencia del Acuerdo la Comisién de Seguimiento tendra
encomendadas las tareas que de comun acuerdo estimen las partes.

La Comisién de Seguimiento elaborara sus normas de funcionamiento
en la primera reunién que celebre.

CAPITULO III

Consideraciones sobre la competitividad y el empleo

Contexto internacional

El afio 2004 va a suponer un crecimiento econémico mundial del orden
del 5 por ciento. Cifras de crecimiento mundial superiores no se alcanza-
ban desde la segunda mitad de la década de los afos 70. Esto ha supuesto
una consolidacion de la recuperacion econémica, que los paises con el
ciclo méas avanzado iniciaron ya en el afio 2002. El crecimiento de la pro-
duccién mundial ha llevado aparejado una aceleracion del comercio
internacional hasta cifras cercanas al 10 por ciento, de la que algunas
economias han sabido aprovecharse para impulsar su crecimiento y
afianzar el ritmo de la recuperacion. Entre éstas debemos destacar el
papel de paises asiaticos como China, con fuertes avances del ritmo de
incremento de la actividad en su interior y una cada vez mayor presencia
internacional, convirtiéndose en actores principales del escenario econo-
mico global.

La favorable evolucién econémica no ha sido homogénea entre las
principales economias internacionales. Si bien destaca el buen comporta-
miento de algunas economias de Asia, como China, que en 2004 registré
un crecimiento superior al 9 por ciento, o Japon con el 4 por ciento, junto
con el dinamismo mostrado por la economia de los EE.UU., con un
avance del PIB que probablemente acabara alcanzando la cifra del 4,4 por
ciento, las economias europeas no han aprovechado de la misma forma el
contexto econémico internacional y han registrado cifras de crecimiento
de la actividad significativamente menores. Asi, el crecimiento del PIB de
la Zona Euro se aceler6 significativamente, pero se situara en torno al 2
por ciento, mientras que el crecimiento de la UE-25 alcanzara el 2,5 por
ciento.

A priori, y en lineas generales, 2005 no presenta unos rasgos tan favo-
rables como los que hemos visto en 2004. El escenario de previsiones
adelanta una desaceleracion tanto del crecimiento del PIB mundial
cuanto del comercio internacional. La maduracion del ciclo econémico,
un entorno dominado por la incertidumbre y el crecimiento de los precios
del petréleo haran que en 2005 el crecimiento no vaya a ser tan elevado
como en los primeros meses de 2004. No obstante, y a pesar de la desace-

leracion, es probable que el crecimiento econémico mundial se sitie por
encima del 4 por ciento, gracias a la inercia del ciclo econémico, las atun
favorables condiciones monetarias, la menor presion al alza de los pre-
cios del petrdleo y unos favorables resultados empresariales que han
permitido incrementar las tasas de inversion.

La ralentizaciéon economica se vera reflejada en las cifras de creci-
miento de las principales economias, aunque no de manera homogénea.
Se espera que EE.UU. reduzca su ritmo de crecimiento 1,5 puntos porcen-
tuales hasta el entorno del 3 por ciento, Japon frenara su ritmo de avance
hasta la mitad del registrado en 2004. Asia en conjunto reducira sus tasas
de crecimiento de forma menos acusada (0,5 puntos porcentuales hasta
cerca del 7 por ciento).

En las economias europeas, con unas cifras de crecimiento de partida
mas modestas, la desaceleracion sera menor gracias a cierta recupera-
cién de la demanda interna, a la vez que se recorta el avance de la
demanda externa debido a la moderacion del comercio internacional. Se
espera que el PIB crezca en el entorno del 2 por ciento, si bien la evolu-
cion de la paridad euro-ddlar podria suponer una fuente de riesgos.

Pero con la vista en el medio plazo, aunque el entorno internacional
presenta para 2005 un marco de crecimiento favorable, si bien menos
intenso que el registrado en el afio previo, permanecen ciertas dudas y
riesgos de caracter estructural. Destacamos los que se podrian derivar de
un ajuste abrupto de los dos principales desequilibrios de la economia
norteamericana, el déficit de la balanza de pagos por cuenta corriente y el
déficit fiscal. Asimismo, un nuevo repunte de los precios del petréleo
desviaria la inflacién respecto de su senda prevista e impulsaria a las
autoridades monetarias a elevar mas rapidamente de lo previsto los tipos
de interés.

La economia espanola

El ano 2004 se ha caracterizado por un importante crecimiento de la
actividad y del comercio mundial. Sin embargo, la magnitud del creci-
miento no ha sido homogénea en todas las areas geograficas, quedando
limitado al entorno del 2 por ciento para el conjunto de la Zona Euro.

Por su parte, la economia espafola ha mantenido ritmos de creci-
miento sostenidos y superiores a los de la media de sus socios comunita-
rios gracias a la fortaleza de su demanda interna que ha podido compen-
sar la desfavorable evolucion del sector exterior. De este modo, en el
pasado afo nuestro crecimiento econémico continué con el modelo
seguido desde 1998 en el que el consumo y la inversion en construccion se
han establecido como motores de la actividad nacional, fundamentados
todavia en unas condiciones de financiacién expansivas para nuestros
niveles de precios, lo que ha situado el endeudamiento de las familias en
maximos histéricos.

El débil crecimiento de la demanda interna en las economias de nues-
tros principales socios comerciales unido a nuestro diferencial de infla-
cién y ala entrada de nuevos competidores en los mercados internaciona-
les, factores que han deteriorado nuestra capacidad competitiva, han
limitado la recuperacién de nuestras exportaciones en el dltimo ejercicio,
acumulando hasta el tercer trimestre un 4,4 por ciento de crecimiento.
Del otro lado, las importaciones, impulsadas por la fortaleza del consumo
privado y la recuperacion experimentada por la inversion en bienes de
equipo en los ultimos trimestres, han alcanzado crecimientos muy impor-
tantes, despegandose claramente de la trayectoria de las exportaciones y
abriendo una brecha en nuestro déficit comercial. Asi, el sector exterior
ha ido progresivamente acelerando su aportacién negativa al crecimiento
de la economia hasta detraer en el cuarto trimestre 1,9 puntos porcentua-
les del crecimiento nacional.

Hay que tener en cuenta que el proceso de globalizacién econémica
incorpora una creciente presion competitiva internacional sobre los teji-
dos productivos, en muchas ocasiones derivadas de la actuacion de pai-
ses caracterizados por marcos regulatorios de las relaciones laborales
menos desarrollados y sistemas de proteccion social lejanos a los estan-
dares europeos.

El intenso proceso de apertura exterior ha sido uno de los hechos
clave para el desarrollo de la economia espanola en los tltimos 30 anos.
Esta dinamica, sostenida en la actualidad, resulta en términos globales
muy beneficiosa, pero ha puesto de relieve las limitaciones de nuestro
tejido productivo para satisfacer las necesidades internas de consumo e
inversién de familias y empresas y para competir en los mercados exterio-
res. Como consecuencia de estas deficiencias, el déficit con el exterior
viene creciendo constantemente y ha alcanzado un nivel que se sitia
entre los mas elevados del mundo industrializado (7,6 por ciento del PIB
de déficit comercial).

Resumiendo, la desfavorable evolucion de la inflacién, la aportacion
negativa del sector exterior y la inestabilidad que implica fundamentar el
crecimiento del consumo y de la construccion en el endeudamiento de las
familias pueden configurarse como los principales problemas registrados
por la economia espanola en 2004.
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De ahi que consideremos necesario el desarrollo de unas politicas
monetaria y fiscal que sitien la prioridad en la recuperacion de un creci-
miento econémico equilibrado y sostenible que pueda verse acompanado
de estabilidad en precios.

Inflacion y competitividad

Entre los problemas que aquejan a la economia espanola destaca la
insuficiente moderacion del crecimiento de los precios. La superior infla-
cién espariola, en términos comparados respecto a nuestros socios de la
Zona Euro, se ha convertido en una caracteristica endémica de nuestra
economia, no justificable inicamente por la incidencia de factores coyun-
turales. En 2004 la evolucion de los precios del petréleo ha tenido cierta-
mente una influencia muy negativa en el indice de precios al consumo,
pero tan solo ha agravado una situacion recurrente, que denota la existen-
cia de disfunciones en la formacién de precios de algunos mercados
internos.

El deflactor del PIB, que incluye el precio de los bienes de consumo y
de los bienes de inversién soportados por los hogares y las empresas,
refleja bien estas tensiones que mantiene el sistema productivo, puesto
que lleva cuatro anos registrando aumentos en el entorno del 4 por ciento
en una situacion favorable de costes laborales y financieros.

Estas tensiones inflacionistas, si bien no estan generalizadas, tienen
un peso determinante sobre la evolucién del nivel general de precios.
Mientras los precios de las exportaciones, que sufren la fuerte competen-
cia exterior, vienen creciendo a un ritmo inferior al 1 por ciento desde
hace dos afios, otras actividades registran aumentos de precios elevados
que denotan un cierto poder de mercado, eludiendo la concurrencia inter-
nacional.

Los precios han subido en Espana a pesar del menor crecimiento res-
pecto al afio anterior de los costes laborales y de los bajos costes financie-
ros, impulsados por la aceleracion del consumo privado y la evolucion de
los precios de los productos petroliferos.

El repunte de los precios ha supuesto un inconveniente para el pleno
desarrollo de la prorroga en 2004 del ANC 2003. La previsién y objetivo de
inflacion del 2 por ciento, efectuada por el Gobierno, quedé pronto supe-
raday la progresiva aceleracion de los precios ha provocado que el ejerci-
cio finalice con una tasa del 3,2 por ciento en el mes de diciembre.

Al tiempo, la inflacién se ha visto contenida en las principales econo-
mias europeas, lo que ha mantenido nuestro diferencial con ellas. Este
hecho es preocupante puesto que, de persistir, acabara afectando a las
posibilidades de competir de las empresas espaiolas y, en consecuencia,
a las inversiones y al ritmo de creacién de empleo.

La insuficiencia de resultados positivos en 2004 no debilita, sin
embargo, el compromiso por parte de las Confederaciones firmantes de
lucha contra la inflacién y a favor de la competitividad, para lo cual reite-
ramos el llamamiento a la maxima prudencia a la hora de fijar y revisar
precios, y reafirmamos ademas la voluntad de mantener el disefio de poli-
tica salarial antiinflacionista que suscribimos en el pasado ANC.

La prevision u objetivo de inflacion del Gobierno para 2005 contenida
en los Presupuestos Generales del Estado se cifra en el 2 por ciento,
debiendo realizarse un esfuerzo para homologar el crecimiento de los
precios con el de nuestros socios comunitarios. Esta prevision constituye
uno de los elementos de la politica salarial que hemos acordado. Esto es
necesario para la competitividad de las empresas y también para la
mejora del poder adquisitivo de los asalariados. Hay que tener en cuenta
también que los precios en Espafia no deben desviarse por encima de la
media prevista de precios para nuestros socios de la Union, para no per-
der competitividad y empleo.

En todo caso, consideramos necesario insistir, una vez mas, en la
importancia de contribuir desde los sectores publico y privado a lograr la
estabilidad de precios, eliminando comportamientos que aprovechen de
cualquier forma la moderacion general de costes para obtener aumentos
de ingresos a través de la elevacion de los precios, lo que provocaria un
grave deterioro a empresas, a trabajadores y al conjunto del pais.

Empleo y estabilidad

La evolucion del empleo durante 2004 se ha caracterizado, en términos
generales, por mantener un ritmo de crecimiento moderado, aunque sos-
tenido, conforme a los registros alcanzados el aiio anterior. Este proceso,
junto al menor avance de la poblacion activa, ha incidido en la reduccién
del nimero de desempleados en dicho periodo.

El incremento de la ocupacion no conservé en 2004 la tendencia cre-
ciente que caracterizo el comportamiento de esta variable durante el ano
anterior. El impulso de la ocupaciéon en actividades relacionadas con el
sector de la construccion, asi como la recuperacion de registros positivos
del empleo en el sector industrial en el cuarto trimestre marcaron la ace-
leracién del crecimiento de la ocupacion en el segundo semestre de 2004.
Se ha de resaltar que en el computo anual se mantuvo, por tercer ano

consecutivo, un registro negativo de la variacién del empleo en el sector
industrial, pese a la favorable situacion acaecida en los mercados interna-
cionales.

Asimismo, el crecimiento del empleo entre las mujeres esta siendo
mas intenso que entre los hombres, aunque se mantiene una inferior tasa
de ocupacion y actividad femenina. En 2004 no se mantuvo el intenso
crecimiento de la contratacién indefinida que desaceleré su variaciéon
media anual con respecto al afio anterior, mientras que por su parte se
increment6 la de los asalariados con contrato temporal, aumentandose
ligeramente de esta forma la tasa de temporalidad. No obstante sigue
siendo importante la creacion de empleo estable.

Esta caracterizacion del proceso de crecimiento de la ocupacién mos-
traria, por tanto, una fuerte correlacién con la dinamica de la demanda
interna de la economia en cuanto al consumo privado y la inversion resi-
dencial se refiere, reflejandose ésta, a su vez, en la evolucion de las activi-
dades de la construccién y de los servicios. La continuidad de este patrén
de crecimiento de la economia espaiola durante los préximos afos con-
dicionaria de esta forma la evolucion del empleo en este periodo, mos-
trandose en la actualidad cierto proceso de ralentizacion del crecimiento
de la ocupacion en estos sectores y en especial en aquéllas actividades
relacionadas con los servicios de mercado.

En cuanto a la evolucién del desempleo, éste ha mostrado una dismi-
nucién en el computo anual, la primera vez que se produce en los tres
dltimos anos. En este sentido la tendencia reciente que se esta experimen-
tando en el crecimiento de la actividad laboral, caracterizada por una
desaceleracion de sus tasas de variacion, ha incidido de forma positiva
sobre la dinamica del desempleo. En 2004, la tasa de paro se ha reducido
de forma mas pronunciada que en el aio anterior, proceso al que ha con-
tribuido la disminucion que se ha producido en esta tasa entre las mujeres
en dicho periodo.

Si bien se han mostrado registros positivos en cuanto a la tasa de ocu-
pacion y desempleo se refiere, sus niveles se encuentran atn lejos de los
experimentados en media en la UE-15, diferencias que se acentdan ain
mas entre mujeres y jovenes. A su vez, para que se alcancen los objetivos
marcados por la Estrategia de Lisboa, es necesario reforzar los esfuerzos
realizados en estos ultimos anos, en términos de incremento de la activi-
dad y de la ocupacion.

En este sentido, el ANC 2005 contribuye a establecer un marco de
referencia que ayuda a mejorar la situacion del empleo en la economia
espaiola, reforzando su evolucién tendencial frente a las caracteristicas
fluctuaciones de la actividad econémica.

Inversion y productividad

El crecimiento de la inversion en Espaia en 2004 se ha ido acelerando
progresivamente a lo largo del ejercicio, acumulando un crecimiento
hasta el tercer trimestre del 4,2 por ciento. Gran parte de su evolucién se
ha basado en los importantes crecimientos registrados en la construccion
que ha continuado, un ano mas, presentando una importante actividad
tanto en lo referido a la obra civil generada desde las Administraciones
Publicas como a la construccion residencial, donde la demanda todavia
se mantiene elevada. Los indicadores disponibles de licitacién y visados
avanzan todavia ritmos de actividad elevados en el préximo ano.

Por su parte, la inversion en bienes de equipo tras los importantes
recortes experimentados en 2002 sufri6 a lo largo del ejercicio 2003 una
nueva recaida que se prolongé hasta el primer trimestre de 2004, momento
a partir del cual comenzo una progresiva recuperacion. Resulta necesario
que a lo largo de los préximos trimestres esta trayectoria se vea conti-
nuada y reforzada ya que la inversion productiva supone renovacion y
cambio tecnoldgico y, en consecuencia, mejora de la productividad y de la
situacion competitiva de las empresas.

La libre apertura a nuevos mercados, y frente a sistemas productivos
mas competitivos en precios, hace ineludible que nuestro aparato produc-
tivo se inscriba dentro de un modelo de competencia moderno, esto es,
capaz de competir sobre la base de la mejora del valor anadido y no exclu-
sivamente a través del ajuste constante de los costes.

Debemos recordar que tal modelo debe contemplar los costes salaria-
les y la flexibilidad interna, en especial ante situaciones de dificultades de
las empresas que pudieran dafnar el empleo, junto al esfuerzo permanente
para acortar la diferencia que atin nos separa de la Union Europea en las
cuestiones relativas a la cualificacion profesional, la formacion, la inver-
sion en nuevas tecnologias y la mejora continua en la calidad de produc-
tos y servicios.

La capacidad de competir de nuestra economia ha estado condicio-
nada por los modestos avances de la productividad del trabajo en estos
dltimos anos, no explicados tan solo por el notable ritmo de creacion de
empleo experimentado, sino también por las carencias importantes en
factores con fuerte incidencia en la misma (inversiones fisicas, tecnologi-
cas y humanas).

La evolucion de los costes tiene que corresponderse con las mejoras
en la productividad, pero ello no puede hacer olvidar que los productos
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espainoles deben ser capaces de diferenciarse en el mercado nacional e
internacional, al objeto de ser atractivos para el consumidor europeo.

En la actualidad, la productividad por hora trabajada en Espafia equi-
vale tan solo al 84 por ciento de la media de la Union Europea, lastrando
la capacidad de crecimiento sostenible a largo plazo y su compatibilidad
con la mejora del bienestar colectivo. La Comisién Europea ha destacado
acertadamente los déficit que presenta Espana en aquellos factores que
inciden de forma directa sobre la productividad y que hacen referencia a
una elevada temporalidad del empleo e insuficientes dotaciones de capi-
tal humano (educacién y formacién) y fisico (infraestructuras, desarrollo
tecnolégico y difusion de nuevas tecnologias).

La mejora del nivel de convergencia real de la economia espafola
dependera de nuestra capacidad para solventar las carencias estructura-
les que aquejan al sistema productivo y que estan mermando la
competitividad de la economia.

La necesidad de mejorar estos factores supone establecer las bases de
un nuevo modelo de crecimiento econémico, que sin duda requiere de un
esfuerzo colectivo equilibrado. En este sentido, la Declaracién para el
Dialogo Social 2004 recoge esta apuesta por un progresivo cambio en el
modelo de desarrollo sobre bases mas equilibradas y duraderas, de
manera que se pueda transitar desde el actual modelo hacia uno con
mayor valor anadido de los bienes y servicios espanoles. Las politicas
publicas tienen la posibilidad de actuar de manera prioritaria sobre los
grandes ejes que determinan las ganancias duraderas de competitividad y
el incremento de la productividad, pero también los agentes sociales
deben participar activamente para lograr un marco de estabilidad que la
experiencia en los ultimos afnos ha refrendado como un factor determi-
nante en la creacion de riqueza.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales queremos hacer una
llamada de atencién a los poderes publicos y a la sociedad espaiiola sobre
lanecesidad de redoblar el esfuerzo en actividades de investigacion, desa-
rrollo e innovacion. Igualmente seria deseable la generalizacion de las
nuevas tecnologias como instrumento para mejorar la capacidad produc-
tiva.

CAPITULO IV

Criterios en materia salarial

Las Organizaciones firmantes del ANC 2005 declaramos la intencién
de llevar a cabo, durante la vigencia del presente Acuerdo, una politica de
moderado crecimiento de los salarios que permita adaptarse al contexto
econémico, apoyar el descenso de la inflacion y la mejora de la
competitividad, potenciar las inversiones productivas y favorecer el
empleo estable y seguro.

El analisis de la situacién econémica y social espaiiola permite consta-
tar la necesidad de mejorar la productividad. El incremento de ésta y la
mejora de la competitividad son objetivos estrechamente vinculados, a
los que han de coadyuvar tanto los trabajadores como las empresas, y a
cuya consecucion contribuird, entre otros:

Inscribir nuestro aparato productivo en un modelo de competencia
que se base en la mejora del valor afiadido y no exclusivamente en el
ajuste de los costes.

Efectuar una llamada de atencion a los poderes publicos, a las empre-
sas, a los trabajadores y a la sociedad espanola en general sobre la nece-
sidad de redoblar el esfuerzo en materia educativa, y en actividades de
investigacion, desarrollo e innovacion. Seria deseable la generalizacion
de nuevas tecnologias como instrumentos para mejorar la capacidad pro-
ductiva.

Contribuir, desde los sectores publicos y privados, a lograr la estabili-
dad de precios, eliminando comportamientos que aprovechen la modera-
cién general de costes para obtener aumentos de ingresos a través de la
elevacion de los precios.

Favorecer la estabilidad en el empleo y la cualificacion profesional, sin
perjuicio de mantener un marco de contratacion temporal que permita
responder a necesidades coyunturales.

Favorecer la adaptacion de las empresas mediante cambios organiza-
tivos que permitan una mayor competitividad.

Las Organizaciones Sindicales y Empresariales consideramos que la
credibilidad del objetivo o previsién de inflacién es una base necesaria
para el modelo de negociacién salarial, evitando que éste se vea sometido
a tensiones derivadas de una sustancial desviacion entre el dato previsto
y el dato real registrado, lo que perjudica a las rentas y genera también
incertidumbre de costes para las empresas.

A partir de las consideraciones anteriores, y por lo que respecta a los
criterios salariales, los negociadores de convenio deberan tener en cuenta
lo siguiente:

Criterios para la determinacion de los incrementos salariales

1) La negociacién salarial debe tomar como primera referencia el
objetivo o prevision de inflacion del Gobierno, fijado para el ano 2005 en
el 2 por ciento.

Consideramos oportuno recomendar que no se utilicen otras previsio-
nes de inflacion distintas de las oficiales, desaconsejandose, en conse-
cuencia, la identificacion de otros parametros ya sea en un ambito secto-
rial especifico, ya sea en un ambito territorial determinado.

2) En segundo lugar, puede haber incrementos superiores a la infla-
cién prevista dentro de los limites derivados del incremento de la produc-
tividad. La negociaciéon salarial debe tener en cuenta los criterios pro-
puestos para apoyar el mantenimiento o, en su caso, el crecimiento del
empleo en las empresas, favoreciendo sus inversiones productivas, y para
sostener la mejora del poder adquisitivo de los salarios sobre el que, en
buena medida, se soporta el crecimiento econémico y del empleo a través
del aumento del consumo.

Cldusula de revision salarial

Los convenios colectivos asi negociados incorporaran una clausula de
revision salarial, sin que ello trunque el objetivo de moderacién salarial. A
tal fin, tomaran como referencia el objetivo o prevision de inflacion, el
IPC real y el incremento salarial pactado en el convenio colectivo.

La determinacion de los salarios en la negociacion colectiva basada en
esta politica de moderado crecimiento de los salarios, tomando como
referencia la inflacién prevista, la productividad y la clausula de revision
salarial, en los términos sefalados, constituye un modelo apropiado para
evitar espirales inflacionistas nada deseables.

Otros aspectos a considerar

Debe tenerse en cuenta que el crecimiento de los salarios en convenio
deberia también tener como referencia los costes laborales unitarios, de
forma tal que la cifra resultante permita a las empresas, en particular las
abiertas a la competencia internacional, mantener, al menos, su posicién
actual y no verse perjudicadas respecto a sus competidores.

En este sentido, es preciso sefialar que la evolucion de los costes labo-
rales unitarios no depende en exclusiva de los salarios, sino que también
se ve afectada por la incidencia de otros factores que los determinan y que
tienen que ver con la evolucién, tanto de los costes laborales no salariales
(cotizaciones a la Seguridad Social, prestaciones sociales pagadas por la
empresa, etc.), como de los aspectos que afectan al grado y forma de uti-
lizacién del factor trabajo (distribucién de la jornada, organizacién del
trabajo, absentismo injustificado, inversion productiva, etc.).

En una economia abierta a la competencia internacional, se hace pre-
ciso, afrontar cambios en las actuales estructuras salariales, avanzando
en una mayor relacion entre retribucion y productividad.

En tal sentido, la negociacion colectiva constituye un instrumento
adecuado para establecer la definicion y criterios de una estructura sala-
rial (conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad sectorial y empre-
sarial, teniendo en cuenta su directa relacion con los nuevos sistemas de
organizacién del trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los
resultados, entre otros.

A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse
en consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacion; la
delimitacion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion
total; los derechos de informacion y participacion en la empresa de los
representantes de los trabajadores y la consideracion de las realidades
especificas de cada sector o empresa.

Diversidad de situaciones

No pueden tratarse de manera uniforme las distintas situaciones, por
lo que los negociadores deberan, en cada caso, tener en cuenta las cir-
cunstancias especificas de su ambito para fijar las condiciones salariales,
todo ello dentro de los objetivos sefialados anteriormente.

Cldusula de inaplicacion salarial

Lainclusion de la llamada clausula de inaplicacion del régimen salarial
forma parte del contenido minimo de los convenios colectivos de ambito
superior al de empresa.

En tal sentido, consideramos necesario que en dichos convenios se
establezcan las condiciones y procedimientos por los que podria no apli-
carse el régimen salarial a las empresas cuya estabilidad econémica
pudiera verse danada como consecuencia de tal aplicacion.



9358 Miércoles 16 marzo 2005

BOE num. 64

Prevision social complementaria

En relacion con la prevision social complementaria es preciso recor-
dar que la Disposicién adicional tercera de la Ley 4/2004, de Modificacion
de tasas y de beneficios fiscales de acontecimientos de excepcional inte-
rés publico ha ampliado por un afio méas, hasta el 31 de diciembre de 2005,
el plazo de adaptacion de los compromisos por pensiones de las empresas
pactados en convenios colectivos de ambito supraempresarial. Asimismo,
el Real Decreto Ley 10/2004 ha ampliado en un aio el plazo de adaptacion
de las Comisiones de Control de los Planes y Fondos de Pensiones de
Empleo.

No obstante lo anterior, la prevision social complementaria es otra de
las materias sometidas a negociacion en el marco de la Declaracion de
Dialogo Social 2004.

CAPITULO V

Empleo, flexibilidad interna y cualificaciéon profesional

Como ya se ha sefialado, el pasado el 8 de julio, el Gobierno y las Orga-
nizaciones Sindicales y Empresariales suscribimos la Declaracion para el
Dialogo Social 2004. En dicha Declaracién se contienen una serie de
materias que deberan ser objeto de tratamiento, tanto tripartito como
bipartito, a lo largo de esta legislatura. Entre ellas se encuentran las refe-
ridas al mercado de trabajo, las politicas de empleo y servicios publicos
de empleo y la formacion permanente a lo largo de la vida laboral.

No obstante lo anterior, las Organizaciones firmantes hemos incorpo-
rado en este capitulo, de forma resumida y actualizada, los criterios sobre
estas materias contemplados en los ultimos Acuerdos de negociacién
colectiva que siguen teniendo plena vigencia en el contexto econémico y
laboral actual.

Empleo

La Declaracion para el Didlogo Social 2004 senala un doble problema
en el mercado de trabajo espafiol, insuficiente volumen de empleo y alto
nivel de temporalidad.

La creacion y mantenimiento de empleo es un objetivo compartido por
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT, al que puede contribuir la negociacién
colectiva, particularmente en una coyuntura que plantea desafios para la
competitividad de nuestro sistema productivo.

La estabilidad del empleo favorece la capacidad de planificacion de las
empresas, la seguridad de los trabajadores y trabajadoras, asi como su
cualificacion. El objetivo de estabilidad debe seguir presente en la nego-
ciacion colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de contratacion
temporal que permita responder a las necesidades coyunturales de pro-
duccién de bienes y servicios.

Ambos objetivos, el crecimiento del empleo y la estabilidad en el
mismo, deben desarrollarse en una economia como la espafola abierta a
la competencia exterior, lo que exige articular instrumentos de flexibili-
dad, entre ellos las nuevas formas de organizacion del trabajo, y tener en
cuenta que los mecanismos de adaptacion internos son preferibles a los
externos y a los ajustes de empleo. En este contexto debe seguir siendo
un objetivo conseguir el adecuado equilibrio entre flexibilidad para las
empresas y seguridad para los trabajadores.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos desde la
negociacion colectiva consideramos que los convenios colectivos de 2005
deben tener en cuenta los siguientes criterios generales en materia de
empleo y formacion:

El mantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especial-
mente entre los colectivos con mayor riesgo de desempleo.

El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mejorar su
posicion en el mercado y su productividad, y adaptarse internamente ante
circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado equilibrio entre
flexibilidad y seguridad.

El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de
competitividad para las empresas y de seguridad para los trabajadores.

El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profe-
sional de los trabajadores y trabajadoras.

El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion
en el empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la promocion de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

El desarrollo de instrumentos de informacion y de andlisis para favo-
recer la adecuada adaptacion a los cambios productivos, asi como para el
seguimiento de lo pactado en la negociacién colectiva.

La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunica-
cién en el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

Contratacion

Los convenios colectivos deberan seguir avanzando en la asuncién de
las competencias que la legislacion laboral traslada a la negociacion colec-
tiva en materia de contratacion, de acuerdo a los siguientes criterios:

La promocién de la contratacion indefinida, la conversion de contra-
tos temporales en contratos fijos, asi como la adopcion de férmulas que
eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos tempora-
les, todo ello con el objetivo de reducir la contratacién temporal injustifi-
cada.

El fomento del uso adecuado de las modalidades contractuales de
forma tal que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con
contratos indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando existan,
puedan atenderse con contratos temporales causales, directamente o a
través de ETT.

El fomento de los contratos formativos, como via de insercién laboral
y cualificacion de los jovenes. La incorporacion definitiva en la empresa
de estos trabajadores, una vez finalizado el contrato formativo, contri-
buye a la estabilidad del empleo.

El fomento de los contratos a tiempo parcial indefinidos que pueden
ser una alternativa a la contratacion temporal o a la realizacion de horas
extraordinarias en determinados supuestos, asi como de los contratos
fijos discontinuos en las actividades discontinuas o estacionales.

La utilizacion de las posibilidades que para el mantenimiento del
empleo y el rejuvenecimiento de plantillas presentan la jubilacion parcial
y el contrato de relevo, asi como las clausulas de jubilacién segin lo que
establezca la Disposicion adicional décima del TRET.

A esta finalidad se encauza el reciente Proyecto de Ley sobre las clau-
sulas de los convenios colectivos referidas al cumplimiento de la edad
ordinaria de jubilacion, que responde a un acuerdo alcanzado entre el
Gobierno y las Organizaciones Empresariales y Sindicales en el marco de
la Declaracion para el Didlogo Social 2004.

El texto del Proyecto de Ley, actualmente en tramitacion parlamenta-
ria, contempla la habilitacion a los convenios para el establecimiento de
clausulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo al cumplir el
trabajador la edad ordinaria de jubilacion, siempre que se cumplan los
supuestos y requisitos siguientes:

Podra pactarse la jubilacion obligatoria a partir del momento en que el
trabajador alcance la edad ordinaria de jubilacion, debiendo el trabajador
afectado por la medida cumplir los requisitos exigidos para causar dere-
cho ala pensién de jubilacién en su modalidad contributiva.

Los objetivos de politica de empleo que justificaran la utilizacion de la
jubilaciéon obligatoria deberan expresarse en el convenio colectivo, enu-
merando el Proyecto de Ley algunos de tales objetivos, como la mejora de
la estabilidad en el empleo, la transformacion de contratos temporales en
indefinidos, el sostenimiento del empleo, las nuevas contrataciones o
cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad del empleo.

La importancia y extension de nuevas formas de organizaciéon produc-
tiva y societaria, en un contexto de externalizacion creciente de las activi-
dades por parte de las empresas, ha dado lugar a regulaciones legales que
establecen derechos de informacién para la representacion de los traba-
jadores, siendo necesario:

Facilitar la informacion por parte de las empresas principal y contra-
tista a sus trabajadores y a la representacion legal de los mismos sobre los
procesos de subcontratacion, segun lo establecido en el art. 42 del ET, lo
que contribuira a la seguridad del empleo y al cumplimiento de las condi-
ciones laborales establecidas legal y convencionalmente.

Facilitar informacion por parte de la empresa usuaria a los represen-
tantes de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicién con
las ETT, entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la
orden de servicio.

Informar a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados
para proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en
los términos previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Estas nuevas modalidades de organizacion productiva y societaria,
que en ocasiones revisten una notable complejidad, no deben suponer la
inaplicacién de la regulacion convencional correspondiente, o cesion ile-
gal de trabajadores.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la pres-
tacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el
teletrabajo, que permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las
instalaciones de la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del tele-
trabajo como un medio de modernizar la organizacion del trabajo para las
empresas y conciliar vida profesional y personal para los trabajadores,
consideramos oportuno establecer algunos criterios que pueden ser utili-
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zados por las empresas y por los trabajadores y sus representantes como
base para mantener el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad,
asi como para mejorar la productividad de las empresas:

El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el traba-
jador como para la empresa.

La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabaja-
dores respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las instala-
ciones de la empresa.

La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencion de riesgos, las instalaciones, la forma-
cioén, etc.

Flexibilidad y sequridad en el empleo

Potenciar un empleo mas productivo, a través de la cualificacién de
los trabajadores, de la innovacion y desarrollo tecnolégico y del impulso
de mecanismos de flexibilidad interna de la empresa, preferibles a los
ajustes externos, asi como de la identificacion de instrumentos y disposi-
tivos de andlisis y didlogo, constituye un elemento esencial para respon-
der a los requerimientos del cambio.

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos que
avanzan en dicha direccién, como son:

La clasificacion profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en areas funcionales, estable-
ciendo los procedimientos adecuados de adaptacion entre los sistemas
tradicionales y los nuevos.

La movilidad funcional, como instrumento de adaptacion interna, vin-
culada a la clasificacion profesional y los procesos formativos correspon-
dientes.

Las modificaciones en la organizacion del trabajo derivadas de proce-
sos de innovacion y de cambios tecnoldgicos.

La gestion del tiempo de trabajo; la duracién y redistribucion de la
jornada, incluso su computo anual y su distribucién flexible; la limitacion
de las horas extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la uti-
lizacién de sistemas flexibles de jornada, acompanada de los correspon-
dientes procesos de negociacion y de las condiciones para su realizacién,
con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas
con las de los trabajadores y trabajadoras.

El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajado-
ras como mecanismo para hacer frente a los mayores requerimientos de
cualificacion y polivalencia.

Por otro lado, las situaciones de dificultad deben ser abordadas
teniendo en cuenta, cuando sea posible, la anticipacion y valoracion de
las consecuencias sociales.

En este sentido cabe recordar la Declaracién suscrita en el dmbito
europeo por la Organizacion Sindical CES y las Organizaciones Empresa-
riales UNICE/UEAPME y CEEP, el 16 de Octubre de 2003, en la que se
recogen una serie de orientaciones, extraidas del estudio de casos con-
cretos, que pueden servir de referencia para los procesos de reestructura-
ciones y que en sintesis son, entre otras, las siguientes:

La explicacion y justificacion de los cambios. Una adecuada informa-
cién a tiempo, explicando y justificando los cambios a los trabajadores y
sus representantes favorece un clima de confianza para el proceso de
discusién posterior.

El desarrollo de la empleabilidad favorece la movilidad interna y
externa y asegura el éxito de la reestructuracion.

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

La situacion especifica de las PYME, tomando en consideracion su
especial situacion en zonas o sectores en reestructuracion.

La gestion de las reestructuraciones, teniendo en cuenta las conse-
cuencias sociales relativas a los condicionantes de la empresa, el régimen
fiscal, la legislacion nacional, los convenios colectivos y las necesidades
y eleccion de los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales
como la reclasificacion interna o externa, la formacion, la reconversion,
el apoyo a la creacion de empresas, las jubilaciones, los planes personales
para los trabajadores o los acuerdos para diversificar las formas de
empleo y un acompanamiento personalizado de los asalariados.

De otro lado, la regulacion legal actual, y su concrecién y desarrollo a
través de la negociacion colectiva, establecen un conjunto de materias
que deben ser objeto de informacién y, en su caso, de consulta, a los
representantes de los trabajadores, si bien debe tenerse en cuenta que
esta previsto transponer la Directiva comunitaria sobre derechos de
informacién y consulta (COM 2002/14/CE).

Tales materias son las relativas a la situacion econémica del sector o
ambito negocial correspondiente; las previsiones sobre el volumen y tipo
de empleo, asi como la evolucién prevista en el inmediato futuro; las
modalidades de contratacion, los contratos de puesta a disposicion y los

supuestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y reestructu-
racion de empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alter-
nativas a los mismos.

A su vez, puede ser til posibilitar 1a interlocucion, a efectos del desa-
rrollo del convenio colectivo, de las federaciones de los sindicatos mas
representativos firmantes del mismo.

La incidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunica-
cién (TIC) en las relaciones laborales también deberia ser objeto de trata-
miento en los convenios colectivos para garantizar los derechos indivi-
duales y colectivos de los trabajadores.

Absentismo injustificado

El absentismo injustificado conlleva una pérdida de productividad e
incide de manera negativa en los costes laborales, perjudicando con ello
la competitividad de las empresas y la posibilidad de mejorar los niveles
de empleo y renta de los trabajadores.

La reduccion del absentismo injustificado en el ambito sectorial o de
empresa debe ser un objetivo compartido por la representacion sindical y
empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el
clima laboral, la productividad y la salud de los empleados.

A tal fin, los convenios colectivos deberian:

Identificar las causas del absentismo, analizando la situacién asi como
su evolucion en el ambito correspondiente.

Establecer criterios para la reduccion del absentismo injustificado, asi
como mecanismos de seguimiento y, en su caso, medidas correctoras.

Difundir la informacion sobre la situacion existente y las medidas
adoptadas.

La formacion permanente

La formacién continua es un instrumento de gran utilidad para el desa-
rrollo de las competencias profesionales, que favorece la capacidad de
adaptacion de trabajadores y empresas, contribuye al mantenimiento y
mejora del empleo y responde conjuntamente a las necesidades de
ambos.

En el ano 2002 las Organizaciones Empresariales y Sindicales Euro-
peas nos comprometimos a promover en el «Marco de accion para el
desarrollo permanente de las competencias y cualificaciones» (1) una
serie de prioridades que hoy siguen vigentes:

La identificacién y anticipacion a las necesidades de competencias y
cualificaciones.

El reconocimiento y validacién de las competencias y cualificaciones.

La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas
en todo el proceso de desarrollo de sus competencias.

La movilizacion de los recursos a este fin.

La identificacién y anticipaciéon en materia de competencias y cualifi-
caciones, asi como su reconocimiento y validacion, tienen relevancia
tanto en la empresa como en el ambito sectorial, en cooperacion con las
instituciones de educacion, formacién y empleo.

A este respecto, hemos de recordar el marco previsto por la Ley Orga-
nica de Cualificaciones y Formacion Profesional en cuanto establece el
Sistema Nacional de Cualificaciones.

De otra parte, en los proximos meses se analizara por el Gobierno y las
Organizaciones Sindicales y Empresariales, en funcion de lo previsto en
la Declaracién para el Didlogo Social, las adaptaciones necesarias del
actual modelo de formacién continua regulado por el Real Decreto 1046/2003,
de 1 de agosto.

No obstante lo anterior, la negociacion colectiva puede contribuir a
facilitar el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el actual
marco regulador de la formacion continua y contribuir, en el nivel que
corresponda, sector o empresa, definiendo criterios respecto a:

Las acciones formativas, sobre todo las dirigidas a aquellos colectivos
con mayor riesgo de perder el empleo y a quienes tienen un menor nivel
de cualificacion.

Las iniciativas y colectivos prioritarios.

El desarrollo de la formacion tedrica en los contratos para la for-
macién.

Las referencias formativas en relacion con la clasificacion y movilidad, o

La mejora de la calidad de las acciones formativas, entre otras cues-
tiones.

Los observatorios sectoriales
Un andlisis de la situacién competitiva de la economia espafiola en

general, y en particular de los sectores concretos, debe permitir identifi-

(1) Suscrito por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del
Comité de Enlace CEC/Eurocuadros).
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car los puntos fuertes, las debilidades, y las condiciones marco que
deben mejorarse.

Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede
desarrollar ese trabajo y pueden contribuir a definir las medidas que per-
mitan anticiparse a los cambios estructurales.

Ademas de los observatorios sectoriales estatales de caracter tripar-
tito constituidos recientemente y vinculados a los Presupuestos Genera-
les del Estado, CCOO, UGT, CEOE y CEPYME, consideramos necesario
seguir manteniendo, como hemos hecho en los anteriores ANC, una
apuesta decidida por el desarrollo de observatorios sectoriales bilatera-
les, especialmente en el ambito sectorial estatal, que permita el analisis
conjunto de las perspectivas futuras en materias tales como la posicion
de las empresas en el mercado, la ampliacion de la Union Europea, el
desarrollo tecnolégico, las cuestiones medioambientales, la evolucion de
la productividad y el empleo, las necesidades formativas, la igualdad de
oportunidades, etc., con especial atencion a las Pymes.

A su vez, la mejora de la gestion del medio ambiente en las empresas
resulta cada vez mas importante. En este marco se inscribe también la
Declaracion para el Didlogo Social 2004 a la hora de acometer los com-
promisos y las consecuencias que sobre la actividad productiva y el
empleo puede tener el Protocolo de Kioto y los compromisos adquiridos
por la Unién Europea y nuestro pais en esta materia.

El objetivo prioritario es prevenir, evitar o reducir los posibles efectos
negativos que pudieran derivarse sobre la competitividad y el empleo de
los retos medioambientales que nuestro pais, las empresas y los ciudada-
nos hemos comprometido.

Es preciso abordar las cuestiones relacionadas con el medio ambiente
desde diversas perspectivas, entre ellas la mejora tecnolégica de las
empresas econémicamente viable, 1o que supone situarse en una posicion
mas favorable de competitividad y superar los impactos que pudieran
derivarse de la normativa medioambiental.

CAPITULO VI

Igualdad de trato y oportunidades

A pesar de los avances registrados en los tultimos afios, determinados
colectivos como las personas con discapacidad y los mayores de 45 afios,
encuentran ain dificultades para su incorporacion al mercado de trabajo
o para hacerlo en términos de igualdad con el resto de los trabajadores. A
estos grupos se suma mas recientemente la poblacion trabajadora inmi-
grante.

Hay otros colectivos como las mujeres y los jévenes que en los ultimos
anos se han beneficiado mayoritariamente del proceso sostenido de crea-
cion de empleo. Sin embargo, su situacion laboral en el mercado refleja
todavia algunos de los problemas estructurales del mismo (menores tasas
de actividad y empleo, mayor desempleo, mayores tasas de temporalidad).

Aunque algunas de las dificultades y problemas sefialados para la
incorporaciéon y mantenimiento en el empleo de los colectivos citados
proceden del ambito familiar o sociocultural, carencias e ineficiencias del
sistema formativo y de la intermediacién laboral, etc., las Organizaciones
firmantes creemos que la negociacion colectiva puede contribuir a la
correccion de posibles fenémenos de desigualdad, promoviendo asi-
mismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar discriminaciones direc-
tas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la negociacion colectiva
reconocer la diversidad y facilitar la igualdad de trato y la no discrimina-
cion en las condiciones laborales.

En este sentido, UGT, CCOO, CEOE Y CEPYME consideramos adecua-
dos para su tratamiento por la negociacion colectiva los siguientes aspectos:

La adopcién de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pue-
den incluirse como principio general o de manera especifica en apartados
concretos del convenio.

La adecuacién del contenido de los convenios colectivos a la norma-
tiva vigente, o en su caso, la mejora de la misma, eliminando aquellas
clausulas que estén superadas por modificaciones normativas en materia
de no discriminacién y reconocimiento de igualdad de trato. Esta adecua-
cion se extiende también a los contenidos en materia de prevenciéon de
riesgos laborales para la maternidad, la lactancia y la reproduccién, asi
como el tratamiento del acoso sexual.

Contemplar la promocion de la estabilidad laboral de los jévenes y una
formacién adecuada a su actividad.

Aplicar las mismas condiciones laborales para los inmigrantes que
para el resto de los trabajadores en formas y tipos de contratacion, retri-
buciones, prevencion y seguridad, clasificacién y promocion, formacion y
derecho a prestaciones sociales.

Favorecer la incorporacién al empleo de los trabajadores con discapa-
cidad, atendiendo a factores tales como: las caracteristicas de los secto-
res y de las empresas, las capacidades y las aptitudes de los trabajadores
y la posible adaptacién de los puestos de trabajo.

La igualdad de derechos de los trabajadores contratados a tiempo
parcial y con contratos temporales con quienes son contratados a jornada
completa y con contratos indefinidos, respectivamente.

Evitar la discriminacion de los trabajadores de mas edad en el acceso
y mantenimiento del empleo.

Contribuir al establecimiento de un marco equitativo para el desarro-
llo de las condiciones de trabajo de hombres y mujeres, propiciando
aquellas actuaciones que eliminen los obstaculos para tal equidad, y, en su
caso, acudiendo a la inclusion de acciones positivas, cuando se constate
la existencia de situaciones desiguales de partida vinculadas a las condi-
ciones laborales.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Las Organizaciones firmantes, en esta materia consideramos adecua-
dos para su tratamiento por la negociacion colectiva los siguientes crite-
rios generales en materia de igualdad de oportunidades:

La inclusién de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso
de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en
los que se encuentren subrepresentadas.

En la conversién de contratos temporales a contratos fijos la fijacion
de criterios que favorezcan a las mujeres que, en igualdad de condiciones
y méritos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por
el nivel de temporalidad.

El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocién y formacion, sobre la base de criterios técnicos,
objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacién profe-
sional (categorias, funciones, tareas).

La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por
una inadecuada aplicacién del principio de igualdad de retribucién por
trabajos de igual valor.

A efectos de lo anterior, resultaria de utilidad el analisis y aplicacion,
en su caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permi-
tan evaluar periddicamente el encuadramiento profesional:

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la
formacion, etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de
indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de
género, a través del seguimiento realizado por la Comision Paritaria que
se dotara, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera
oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de trabajo especificas.

Como guia para avanzar en la aplicacion de estos criterios, las Organi-
zaciones Empresariales y Sindicales adoptaron en 2003 el documento
«Consideraciones generales y buenas practicas sobre igualdad de oportu-
nidades entre hombres y mujeres en la negociacion colectiva», que man-
tiene su vigencia y utilidad.

Por otra parte, se considera adecuado recordar en este Capitulo que el
dia 29 de diciembre de 2004 se publico en el Boletin Oficial del Estado la
Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Inte-
gral contra la Violencia de Género, cuyo ambito abarca aspectos preven-
tivos, educativos, sociales, asistenciales, civiles, penales y judiciales en
relacién con la violencia de género.

Es preciso destacar que algunas de sus disposiciones tienen incidencia
en las relaciones laborales. En concreto, el articulo 21 contiene el niicleo
de las disposiciones laborales de la Ley que incluyen, entre otros, el dere-
cho de las trabajadoras a la a la reordenacion de su tiempo de trabajo a
través de la adaptacion del horario o de la aplicacion del horario flexible,
a la reduccion de su jornada, con disminucion proporcional del salario, a
la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspension
de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la extincion del
contrato de trabajo. Estas disposiciones se concretan en los nuevos tér-
minos en los que se recogen diferentes articulos del Estatuto de los Tra-
bajadores que han sido modificados por la Disposicién Adicional Séptima
de la citada Ley.

Seran titulares de los nuevos derechos las mujeres trabajadoras que en
su vida privada padezcan situaciones de violencia, acreditada conforme a
lo dispuesto en esta Ley, ejercida por parte de quienes sean o hayan sido
sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por rela-
ciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales consideramos que la
negociacion colectiva es un cauce adecuado para facilitar el ejercicio
efectivo de estos derechos.
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CAPITULO VII
Seguridad y salud en el trabajo

Seguridad y Salud en el Trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, CEOE, CEPYME,
CCOO y UGT compartimos el compromiso de contribuir con mayor efica-
cia a la prevencion de riesgos laborales y reducir la siniestralidad laboral
en Espana.

A pesar de que en el afio 2003 se inicié una tendencia de reduccién de
los indices de siniestralidad laboral, que se ha consolidado en el afio 2004,
es imprescindible continuar realizando un esfuerzo conjunto de empre-
sas, trabajadores, Administraciones Publicas, Organizaciones Sindicales
y Empresariales para fomentar la cultura preventiva y favorecer la aplica-
cién concreta de la normativa, sobre todo en las Pymes, en materia de
integracion de la prevencion y vigilancia de la salud.

En el contexto concreto de la negociacion colectiva queremos reiterar
algunos criterios sobre seguridad y salud en el trabajo:

Integracion de la Prevencion:

Hay que recordar que la actividad preventiva a desarrollar en la
empresa debe estar integrada a través de la implantacion de un Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales documentado.

La actividad preventiva planificada podra llevarse a cabo de forma
programada, es decir, por fases, permitiendo iniciar, aplicar y mantener
las actividades preventivas que sea necesario realizar a lo largo del tiempo
conforme a la planificacion preestablecida.

En materia de vigilancia de la salud:

Desde Diciembre de 2002, fecha en la que finaliz6 la posibilidad de
efectuar, con cargo a cuotas, reconocimientos médicos de caracter gene-
ral o inespecificos, venimos recomendando que en los convenios colecti-
vos se avance en la paulatina sustitucion de los mismos por examenes de
salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la normativa.
Esta recomendacion mantiene plenamente su vigencia.

En materia de formacion:

La formacion sobre los riesgos presentes en los puestos de trabajo se
demuestra como una de las herramientas mas adecuadas para fomentar la
cultura preventiva y los cambios actitudinales. Por ello, en los convenios
colectivos de ambito sectorial o inferior es recomendable incluir, de
forma orientativa, el contenido de la formacién especifica segun los ries-
gos de cada puesto de trabajo o funcién, agrupando asf los criterios for-
mativos y el nimero de horas de formaciéon o, en su caso, de adiestra-
miento, de manera homogénea por riesgos y puestos de trabajo de cada
sector; y con independencia de la formacién acorde con los factores de
riesgo de cada puesto de trabajo concreto en cada empresa individual-
mente considerada.

En otro orden de cosas, en la negociacion colectiva, de cualquier
ambito, pero preferentemente sectorial, se puede concretar el nimero de
horas de formacion de los Delegados de Prevencién en funcion de la peli-
grosidad de la actividad.

Otras materias:

Igualmente, es recomendable que el crédito horario de los Delegados
de Prevencion y la constitucion en los convenios colectivos de Comisio-
nes Paritarias que tengan como fin primordial el andlisis, estudio y pro-
puesta de soluciones en materia de prevencion de riesgos laborales, se
incluya en convenios colectivos del ambito sectorial y territorial mas
amplio posible.

Respecto a la designacion de los Delegados de Prevencion, en los
ambitos sectoriales, podra negociarse el establecimiento de procedimien-
tos distintos de los previstos legalmente, siempre que se garantice que la
facultad de designaciéon corresponde a los representantes de los trabaja-
dores o a los propios trabajadores.

También podra negociarse la inclusion de los criterios y las formas en
las que los Delegados de Prevencion han de colaborar con la Direccion de
la empresa en la mejora de la accién preventiva, a través de la aplicacion,
promocion y fomento de la cooperacion de los trabajadores en la ejecu-
cién de las normas y medidas de prevencion y proteccion de riesgos
laborales adoptadas en las empresas.

Por otra parte, se considera que la negociacién colectiva sectorial
estatal constituye un ambito adecuado para la promocion, desarrollo y
aplicacion del efectivo cumplimiento de las obligaciones y responsabili-
dades de empresarios y trabajadores en materia de Seguridad y Salud en
el trabajo.

Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedi-
mientos de informacién y consulta relativos a la elaboracion de los planes

de prevencion, y a las evaluaciones de riesgos, incluyendo los riesgos
para la reproduccién y maternidad.

Igualmente, seria conveniente establecer procedimientos para anali-
zar la incidencia y los efectos de la dependencia del alcohol y de otras
sustancias sobre la salud y la seguridad en el trabajo, tanto individual
como colectivo y, en su caso, adoptar medidas preventivas y de apoyo en
el marco de las politicas sociosanitarias.

En consonancia con la coordinacion de actividades empresariales
marcada por el articulo 24 de la LPRL y desarrollada por el RD 171/2004,
podran incluirse, disposiciones relativas a los procedimientos de informa-
cién y consulta, tanto sobre los riesgos derivados de la concurrencia de
actividades empresariales como sobre los medios de coordinacion esta-
blecidos en tales supuestos.

E'strés laboral

El estrés laboral constituye una preocupacion creciente de empresa-
rios y trabajadores que ha tenido reflejo a nivel europeo con la suscrip-
cién por UNICE, UEAPME, CEEP y la Confederacion Europea de Sindica-
tos (incluyendo representantes del Comité de Enlace CEC/ Eurocuadros)
de un Acuerdo Marco sobre esta materia.

Aligual que hicimos en el ANC 2003 en relacién con el Acuerdo Marco
Europeo sobre teletrabajo, las Organizaciones Empresariales y Sindicales
firmantes compartimos el Acuerdo sobre estrés en el lugar de trabajo,
cuyo texto se incorpora como anexo a este Acuerdo. Consideramos el
Acuerdo Europeo un instrumento especialmente 1itil, ya que proporciona
pautas de referencia y criterios de actuacion que pueden resultar de utili-
dad tanto para crear una sensibilizacion y mayor comprension de esta
materia como para prevenir, eliminar o reducir el problema del estrés
laboral.

CCOO, UGT, CEPYME y CEOE, en aplicacion del Acuerdo Europeo,
transmitimos a los negociadores y a los distintos representantes empresa-
riales y sindicales su contenido, adaptandolo de esta manera a la realidad
espanola, de forma que sirva para favorecer la mejora de las condiciones
de trabajo y el buen funcionamiento de las empresas.

CAPITULO VIII

Responsabilidad social de las empresas

La introduccion de practicas de responsabilidad social en las estrate-
gias de las empresas constituye para las Organizaciones Empresariales y
Sindicales un serio compromiso y un esfuerzo complejo que ha de contar
con el mayor grado de implicacién y de consenso.

Habitualmente bajo este concepto se engloban aquellos comporta-
mientos de las organizaciones que de forma voluntaria, y adicional al
cumplimiento de la legalidad, reflejan un compromiso por asumir deter-
minados valores que existen en el ambito social, econémico o medioam-
biental.

El objetivo comun es alcanzar unos mayores niveles de desarrollo
economico, de calidad en el empleo, de bienestar social, de cohesion
territorial y de sostenibilidad ambiental, en linea con el Libro Verde y la
Comunicacion del Comisién Europea, de los anos 2001 y 2002, respectiva-
mente.

La profusién de iniciativas en este ambito ha producido en ocasiones
un grado de confusién con otras actuaciones de distinta naturaleza. Por
esta razon, UGT, CCOO, CEOE, CEPYME y el Gobierno han decidido
introducir esta cuestion como un tema a tratar dentro del didlogo social,
en el marco de la Declaracion para el Didlogo Social 2004, habida cuenta
del protagonismo especial que deben tener a la hora de abordar esta cues-
tion.

Teniendo en cuenta que la responsabilidad social de las empresas per-
sigue la integracién de las dimensiones econémica, social y medioam-
biental en las actividades y estrategias empresariales, se considera nece-
sario:

Identificar y promover ambitos de interlocucién entre las Organizacio-
nes Empresariales y Sindicales en esta materia.

Compartir experiencias y difundir buenas practicas.

Impulsar compromisos sobre responsabilidad social.

CAPITULO IX

Estructura de la negociacion colectiva y procedimiento negociador

Las Organizaciones firmantes consideramos oportuno recomendar, en
relacién con la articulacion y vertebracion de la negociacion colectiva,
que los negociadores en sus ambitos y con pleno respeto a la autonomia
de las partes procedan a:
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Analizar la estructura de la negociacién colectiva del sector corres-
pondiente, estatal o de ambito inferior, asi como la articulacion de mate-
rias entre los distintos ambitos negociales.

Adoptar las decisiones que correspondan respecto al ambito apro-
piado para el tratamiento de las materias que integran el convenio colec-
tivo, de forma tal que una posible articulacion de las mismas incida en una
mejor aplicacion y eficacia de lo pactado.

Por lo que respecta al procedimiento negociador, el presente Acuerdo
debe contribuir a facilitar la negociaciéon de los convenios colectivos,
para lo cual consideramos necesario impulsar el deber de negociar en los
términos legalmente previstos, asi como la utilizacion de los diferentes
procedimientos de autocomposicion de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion y
administracién de los convenios lo mas fluida posible.

En relacién con lo anterior, deben ser tenidas en cuenta determinadas
recomendaciones, enmarcadas en el principio de buena fe, tales como:

Iniciar de inmediato los procesos de negociacién una vez producida la
denuncia de los convenios, e intercambiar la informacién que facilite la
interlocucion en el proceso de negociacién y una mayor corresponsabili-
dad en la aplicacion de lo pactado.

Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de lo
razonable.

Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situa-
ciones de dificultad en la negociacion.

De acuerdo con lo previsto en los sistemas de autocomposicion de los
conflictos de caracter estatal (Tercer Acuerdo sobre Solucién Extrajudi-
cial de Conflictos Laborales) o de Comunidad Auténoma, acudir a ellos
sin dilacién cuando existan diferencias sustanciales que conlleven el blo-
queo de la negociacion correspondiente.

De conformidad con lo previsto en el ASEC, fomentar la utilizacién de
estos servicios para la solucién de las discrepancias surgidas en los perio-
dos de consultas regulados en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET (movili-
dad geografica, modificacién sustancial de condiciones de trabajo, sus-
pension y despidos colectivos).

Impulsar féormulas y procedimientos que posibiliten un funciona-
miento mas eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los convenios
y una mejor y mas completa regulacion de las mismas con vistas al efec-
tivo seguimiento y cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre
solucion extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia y
utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar la
autonomia colectiva.

En este sentido es preciso sefialar que con fecha 29 de diciembre de 2004
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT firmamos el Tercer Acuerdo sobre Solu-
cién Extrajudicial de Conflictos Laborales en el que se ha procedido a
unificar el texto del anterior Acuerdo y su Reglamento, con el fin de evitar
duplicidades y al que se han incorporado algunas mejoras técnicas con el
fin hacerlo mas operativo.

En relaciéon con este Tercer Acuerdo debemos recordar que introduce
la posibilidad de que los convenios sectoriales estatales prevean el some-
timiento al ASEC de aquellos conflictos de empresa o centro de trabajo
radicados en una Comunidad Auténoma e incluidos en el ambito de apli-
cacion de un convenio sectorial estatal, cuando de la resolucién del con-
flicto puedan derivarse consecuencias para empresas y centros de trabajo
radicados en otras Comunidades Auténomas.

Finalmente, sefialar que, en el marco del proceso de didlogo social
abierto tras la firma de la Declaracion para el Didlogo Social 2004, el
Gobierno y las Organizaciones Empresariales y Sindicales consensuaron el
texto del Reglamento del procedimiento de extension de convenios colec-
tivos, que desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Por UGT, el Secretario de Accion Sindical, Antonio A. Ferrer Sais.—Por
CC. 00., el Secretario Confederal de Accién Sindical, Ignacio Fernandez
Toxo.-Por CEOE, el Secretario general, Juan Jiménez de Aguilar.—Por
CEPYME, el Secretario general, Elias Aparicio Bravo.

ANEXO AL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2005 (ANC 2005)

Acuerdo Marco Europeo sobre el Estrés Ligado al Trabajo

Acuerdo marco sobre el estrés ligado al trabajo (1)
1. Introduccion.

El estrés ligado al trabajo ha sido reconocido a escala internacional,
europea y nacional como una preocupaciéon tanto para los empleadores
como para los trabajadores. Habiendo identificado la necesidad de una
accion especifica en este asunto y anticipando una consulta de la Comi-
sion sobre el estrés, los interlocutores sociales europeos han incluido
este tema en el programa de trabajo del Didlogo Social 2003-2005.

(1) Laversion oficial de este Acuerdo estd en lengua inglesa.

El estrés puede, potencialmente, afectar a cualquier lugar de trabajo y
a cualquier trabajador, independientemente del tamafio de la empresa, de
su ambito de actividad o del tipo de contrato o relacién laboral. En la
practica, no todos los lugares de trabajo ni todos los trabajadores estan
necesariamente afectados.

Tratar la cuestion del estrés ligado al trabajo puede conducir a una
mayor eficacia y mejora de la salud y de la seguridad en el trabajo, con los
correspondientes beneficios econémicos y sociales para las empresas,
los trabajadores y la sociedad en su conjunto. Es importante considerar la
diversidad de la mano de obra cuando se tratan problemas de estrés
ligado al trabajo.

2. Objetivo.

El objetivo de este Acuerdo es incrementar la sensibilizacion y la com-
prension de los empleadores, los trabajadores y de sus representantes
acerca de la cuestion del estrés relacionado con el trabajo, atraer su aten-
ciéon respecto a los signos que pueden indicar los problemas de estrés
ligado al trabajo.

El objetivo de este Acuerdo es proporcionar un marco a los empleado-
res y a los trabajadores para identificar y prevenir o manejar los proble-
mas del estrés relacionado con el trabajo. No se trata de culpabilizar a los
individuos respecto al estrés.

Reconociendo que el acoso y la violencia en el lugar de trabajo son
factores potenciales de estrés y dado que el programa de trabajo 2003-
2005 de los interlocutores sociales europeos prevé la posibilidad de una
negociacion especifica sobre estas cuestiones, el presente Acuerdo no
trata la violencia en el trabajo, ni el acoso y el estrés postraumatico.

3. Descripcion del estrés y del estrés ligado al trabajo.

El estrés es un estado que se acompana de quejas o disfunciones fisi-
cas, psicoldgicas o sociales y que es resultado de la incapacidad de los
individuos de estar a la altura de las exigencias o las expectativas puestas
en ellos.

El individuo es capaz de manejar la tension a corto plazo, lo que puede
ser considerado como positivo, pero tiene dificultades en resistir una
exposicion prolongada a una presion intensa. Ademas, individuos diferen-
tes pueden reaccionar de manera distinta a situaciones similares y un
mismo individuo puede reaccionar de manera diferente a una misma
situacion en momentos diferentes de su vida.

El estrés no es una enfermedad, pero una exposicion prolongada al
estrés puede reducir la eficacia en el trabajo y causar problemas de
salud.

El estrés originado fuera del entorno de trabajo puede entranar cam-
bios de comportamiento y reducir la eficacia en el trabajo. No todas las
manifestaciones de estrés en el trabajo pueden ser consideradas como
estrés ligado al trabajo. El estrés ligado al trabajo puede ser provocado
por diferentes factores tales como el contenido del trabajo, su organiza-
cién, su entorno, la falta de comunicacion, etc.

4. Identificacion de los problemas de estrés relacionado con el trabajo.

Dada la complejidad del fenomeno del estrés, el presente Acuerdo no
pretende proporcionar una lista exhaustiva de indicadores de estrés
potencial. Sin embargo, un alto nivel de absentismo, de rotaciéon de perso-
nal, de frecuentes conflictos o quejas de los trabajadores, constituyen
signos que pueden indicar un problema de estrés ligado al trabajo.

La identificaciéon de un problema de estrés ligado al trabajo puede
implicar un anélisis de elementos tales como la organizacion del trabajo y
los procesos (acuerdos de tiempo de trabajo, grado de autonomia, ade-
cuacion de las capacidades del trabajador a las necesidades del trabajo,
cantidad de trabajo etc.), las condiciones y el entorno de trabajo (exposi-
cién a comportamientos abusivos, ruido, temperatura, sustancias peligro-
sas, etc.), la comunicacion (incertidumbre respecto a lo que se espera en
el trabajo, perspectivas de empleo, proximos cambios, etc.) asi como
factores subjetivos (presiones emocionales y sociales, sentimiento de no
ser capaz de hacer frente, impresion de no ser apoyado, etc.).

Si se identifica un problema de estrés ligado al trabajo, se deben tomar
medidas para prevenirlo, eliminarlo o reducirlo. La determinacién de las
medidas adecuadas es responsabilidad del empleador. Estas medidas
seran aplicadas con la participacion y colaboracion de los trabajadores
y/o de sus representantes.

5. Responsabilidades de los empleadores y de los trabajadores.

Conforme a la Directiva marco 89/391, todos los empleadores tienen la
obligacion legal de proteger la seguridad y la salud de los trabajadores.
Esta obligacion se aplica igualmente a los problemas de estrés ligado al
trabajo en la medida en que presenten un riesgo para la salud y la seguri-
dad. Todos los trabajadores tienen el deber general de respetar las medi-
das de proteccion definidas por el empleador.

Los problemas relativos al estrés ligado al trabajo pueden ser aborda-
dos en el marco de una evaluacién general de los riesgos profesionales,
mediante la definicion de una politica sobre el estrés diferenciada y/o
mediante medidas especificas que apunten a los factores de estrés identi-
ficados.
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6. Prevenir, eliminar o reducir los problemas de estrés ligado al tra-
bajo.

Se pueden tomar diferentes medidas para prevenir, eliminar o reducir
los problemas de estrés ligado al trabajo. Estas medidas pueden ser colec-
tivas, individuales o ambas. Pueden ser introducidas en forma de medidas
especificas que apunten a factores de estrés identificados o en el marco
de una politica antiestrés de orden general que incluya medidas de pre-
vencion y de accion.

Si las competencias requeridas en la empresa son insuficientes, es posi-
ble recurrir a expertos exteriores, conforme a la legislacién europea asi
como a la reglamentacion, convenios colectivos y practicas nacionales.

Una vez establecidas, las medidas contra el estrés deberan ser revisadas
periédicamente con el fin de evaluar su eficacia, comprobar si se utilizan de
forma 6ptima los recursos y si todavia son adecuadas o necesarias.

Estas medidas pueden incluir, por ejemplo:

medidas de gestion y comunicacién tales como aclarar los objetivos
de la empresa, asi como el papel de los trabajadores individuales, asegu-
rar un apoyo adecuado de la gestion a los individuos y a los equipos, ase-
gurar una buena adecuacion entre el nivel de responsabilidad y de control
sobre su trabajo, mejorar la organizacion, los procesos, las condiciones y
el entorno de trabajo,

formar a la direccion y a los trabajadores con el fin de llamar la aten-
cién acerca del estrés y su comprension, sus posibles causas y la manera
de hacerle frente y/o de adaptarse al cambio,

la informacién y la consulta de los trabajadores y/o de sus represen-
tantes, conforme a la legislacién europea asi como a la reglamentacion,
convenios colectivos y practicas nacionales.

7. Aplicacién y seguimiento.

En el marco del articulo 139 del Tratado, este Acuerdo marco europeo
voluntario compromete a los miembros de UNICE/UEAPME, del CEEP y
de la CES (y del Comité de Enlace EUROCADRES/CEC) a desarrollarlo
conforme a los procedimientos y practicas propias de los interlocutores
sociales en los Estados miembros y en los paises del Espacio Econémico
Europeo.

Las partes signatarias invitan asimismo a sus organizaciones miembro
en los paises candidatos a aplicar este Acuerdo.

El desarrollo de este Acuerdo se llevard a cabo durante los tres afios
siguientes a la fecha de firma del mismo.

Las organizaciones miembro informaran acerca del desarrollo de este
Acuerdo al Comité de Didlogo Social. Durante los tres primeros anos tras
la firma del presente Acuerdo, el Comité de Didlogo Social preparara un
cuadro anual resumiendo el desarrollo del Acuerdo. El Comité de Dialogo
Social elaborara, en el cuarto ano, un informe completo sobre las accio-
nes de desarrollo tomadas.

Las partes signatarias evaluaran y revisaran el Acuerdo en cualquier
momento, pasados cinco afos tras la firma, si asi lo solicitara una las
partes signatarias.

En caso de cuestiones sobre el contenido del Acuerdo, las organizacio-
nes miembro implicadas, podran dirigirse conjunta o separadamente a las
partes signatarias, que responderan conjunta o separadamente.

En el desarrollo de este Acuerdo, los miembros de las organizaciones
signatarias evitaran cargas innecesarias a las PYME.

El desarrollo de este Acuerdo no constituye una razoén valida para
reducir el nivel general de proteccién otorgada a los trabajadores en el
campo del presente Acuerdo.

El presente Acuerdo no perjudica el derecho de los interlocutores
sociales a concluir, en el nivel apropiado, incluido el europeo, acuerdos
que lo adapten y/o completen de manera que tengan en cuenta las necesi-
dades especificas de los interlocutores sociales implicados.
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ORDEN TAS/641/2005, de 28 de febrero, por la que se esta-
blecen las bases reguladoras de la concesion de subvencio-
nes destinadas a financiar las acciones de mediacion y
arbitrage a realizar por la Fundacion del Servicio Inter-
confederal de Mediacion y Arbitraje.

La Fundacion del Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
(SIMA), fundacion laboral de caracter publico tutelada por el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, en el III Acuerdo Tripartito de Soluciéon
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC-III), suscrito el dia 29 de
diciembre de 2004, de una parte por la Unién General de Trabajadores
(UGT) y la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.), y de
otra, por la Confederacion Espaiiola de Organizaciones Empresariales
(CEOE), y la Confederacién Espaiiola de la Pequenia y Mediana Empresa
(CEPYME), mantiene la misma linea que los anteriores Acuerdos, en el
sentido de contar con la colaboracion del Gobierno en la forma adecuada,

para llevar a buen fin los objetivos perseguidos en el Acuerdo, que no son
otros que la mediacion y el arbitraje.

A tal fin, el Gobierno, y en su nombre el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales presta su apoyo a la cooperacion planteada por los agentes sociales
a través del ASEC-III subvencionando a la Fundacién del Servicio Intercon-
federal de Mediacién y Arbitraje adquiriendo el compromiso de apoyar las
funciones y cometidos pactadas por las organizaciones citadas, tal y como
se desprende del Acuerdo suscrito el dia 3 de abril de 2001.

La concesion de estas subvenciones corresponde a la Administracién
General del Estado, rigiéndose por lo dispuesto en la Ley 38/2003, de 17 de
noviembre, General de Subvenciones y en el Reglamento de Procedi-
miento para la Concesion de Subvenciones Publicas, aprobado por Real
Decreto 2225/1993, de 17 de diciembre, y en la presente Orden.

Con cargo a los Presupuestos Generales del Estado de cada ejercicio y
dentro de los programas presupuestarios del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, se contemplara la subvencion para que la Fundacion
del Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje pueda ser beneficia-
ria de las ayudas destinadas a la remuneracion de las actividades de
mediacion y arbitraje, como instrumentos de solucién de conflictos labo-
rales, asi como para el funcionamiento de la propia Fundacion.

Con la presente Orden se da cumplimiento a lo dispuesto en el articu-lo 17.1
de la Ley 38/2003, de 17 de noviembre, General de Subvenciones, sobre el esta-
blecimiento de bases reguladoras de la concesion de subvenciones publicas.

En su virtud, previo informe de la Abogacia del Estado y de la Inter-
vencion Delegada de la Intervencion General de la Administracion del
Estado en el Departamento, dispongo:

Articulo 1.  Objeto.

La presente Orden tiene por objeto establecer las bases reguladoras
para la concesion de subvenciones dirigidas a sufragar las remuneracio-
nes de las actividades de Mediacién y Arbitraje para la Solucién Extraju-
dicial de Conflictos Laborales, asi como los gastos de funcionamiento de
la Fundacion del Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.

Articulo 2. Beneficiarios.

La beneficiaria de las subvenciones reguladas por la presente Orden
sera, en todo caso, la Fundacién del Servicio Interconfederal de Media-
cion y Arbitraje.

Articulo 3. Solicitud de las Subvenciones: requisitos del beneficiario,
JSorma y plazo de presentacion.

La Fundacion debe presentar, ante la Direccién General de Trabajo, en
el primer mes de cada uno de los ejercicios presupuestarios solicitud
motivada de concesién de la subvencion.

Dicha solicitud deberd presentarse acompaiada de los siguientes
documentos originales, o copia de los mismos que tenga el caracter de
auténtica, conforme a la legislacion vigente, que acrediten la concurren-
cia de los requisitos exigidos:

1. Certificacion del Registro de Fundaciones de Competencia Esta-
tal, comprensiva de la inscripcién en el Registro de la Fundacién del
Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje y del depésito de sus
Estatutos, o, en su defecto, cualquier otro que acredite dicha inscripcion
y el depésito de los Estatutos.

2. Tarjeta de identificacion fiscal de la Fundacién.

3. Documento nacional de identidad o, aquel que, legal o reglamentariamente,
le sustituya, del representante de la Fundacion, asi como poder bastante en Dere-
cho para solicitar, en nombre de la Fundacion, la concesion de la subvencion.

4. Memoria de las actividades para la consecucion de los fines pro-
pios de la Fundacion.

5. Aquellos que acrediten el cumplimiento por la Fundacién de sus
obligaciones tributarias, conforme a lo dispuesto en la Orden del Ministe-
rio de Economia y Hacienda de 28 de abril de 1986 y en la Resolucién de
la Secretaria General de Hacienda de 28 de abril de 1986, y para con la
Seguridad Social, de acuerdo con la Orden del Ministerio de Economia y
Hacienda de 25 de noviembre de 1987.

6. Estatutos de la Fundacion

No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, no se exigiran, en su
caso, aquellos documentos que ya estuvieran en poder de cualquier
organo de la Administracion actuante, en cuya circunstancia los solicitan-
tes podran acogerse a lo establecido en el apartado f) del articulo 35 de la
Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administra-
ciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun, debiendo asi
hacer constar la fecha y el 6rgano o dependencia en que fueron presenta-
dos los documentos o, en su caso, emitidos, siempre que no hayan trans-
currido cinco anos desde la finalizacion del procedimiento al que corres-
pondan.

Articulo 4. Obligaciones del beneficiario.

La Fundacién, en tanto que es la beneficiaria de las subvenciones,
tendra las siguientes obligaciones:
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