RESOLUCION DE 9-2-2007, DE LA DIRECCION GENERAL DE TRABAJO, POR LA QUE SE REGISTRA Y
PUBLICA EL ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2007 (AINC 2008)

(BOE 24-2)

Visto el texto del AINC 2007 (ANC 2007), que fue suscrito con fecha 6 de febrero de 2007 y prorrogado para 2008 el
18-12-2008, de una parte por la Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la
Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), y de otra parte por la Confederacién 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 RD 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 RD1040/1981, de 22 de mayo, sobre
registro y depésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

Primero: Ordenar la inscripcién del citado Acuerdo Interconfederal en el correspondiente Registro de este Centro
Directivo.

Segundo: Disponer su publicacién en el BOE.
Madrid, 9 de febrero de 2007.-El Director General de Trabajo, Raul Riesco Roche.

Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2008 — (AINC 2008)

CAPITULO | - Balance y consideraciones generales

La negociaciéon colectiva es el espacio natural del ejercicio de la autonomia colectiva de las Organizaciones
Empresariales y Sindicales y el ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas, fijar las
condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la productividad, crear mas riqueza, aumentar el empleo,
mejorar su calidad y contribuir a la cohesion social.

El establecimiento de criterios y orientaciones para acometer los procesos de negociacion colectiva ha contribuido a
afrontar en mejores condiciones la situacion de incertidumbre econdmica que se viene produciendo durante los
Ultimos afios y que posiblemente tendra su continuidad en el afio 2008. Con tal finalidad, desde 2002, las
Organizaciones Sindicales, 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 negociacién 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 ha generado la asuncion de las responsabilidades contenidas en los Acuerdos ha contribuido a
mantener el crecimiento de la economia espafiola, a mejorar el poder adquisitivo de los salarios en un contexto de
moderacion y a mantener y crear empleo.

Los principales problemas registrados por la economia espafiola en 2006 han sido la desfavorable evolucién de la
inflacion, la aportacidon negativa del sector exterior, y la inestabilidad que implica el endeudamiento de las familias,
sobre el que se sustenta el crecimiento del consumo y de la construccion.

No obstante, a lo largo del dltimo tramo del afio 2006 se ha producido una desaceleracién de la inflacién 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 problemas para 2008: elementos de incertidumbre que
pudieran dificultar el crecimiento econémico y la creacion de empleo, tales como una desaceleracion del ritmo
inversor del sector de construccion, un previsible aumento del precio del dinero y unas expectativas a la baja sobre el
crecimiento econémico del conjunto de la UE. En sentido positivo cabe esperar 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 entr6 en vigor el nuevo escenario de aplicacién y distribucién de los Fondos estructurales y de
cohesion, en el nuevo contexto de la ampliacion de la Unién Europea a 27 miembros.

La previsién u objetivo de inflacién cifrada en el 2% por el Gobierno para 2008 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 empresas 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 Dialogo Social desarrollado desde la Declaracion 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 Dialogo Social y la negociacién colectiva son los métodos 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 Declaracion para el Didlogo Social 2004 sobre Competitividad, Empleo Estable y Cohesién Social, suscrita entre el
Gobierno y las Confederaciones Sindicales y Empresariales, recoge como objetivo comun de los firmantes el que la
sociedad espafiola 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 econdémico equilibrado y duradero basado en la mejora de la competitividad de las empresas y
en el incremento de la productividad.

Con dicha Declaracion se procedio a la apertura del proceso de Didlogo, que, desarrollado en diversos escenarios de
negociacion, 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 dialogo social esta previsto a lo largo de 2007 iniciar un proceso de dialogo tripartito sobre el
conjunto de las politicas de insercién laboral de las personas con discapacidad.

Como en afos anteriores, el principal objetivo del ANC 2007 es dar una visidbn compartida por las Organizaciones
firmantes sobre la necesidad de impulsar la competitividad de la economia espafiola, que le permita afrontar en
mejores condiciones los cambios producidos por la ampliacién europea, los procesos de liberalizacion del comercio
mundial, la coyuntura econémica y sus efectos en el empleo.

El ANC 2007, equilibrando los intereses en juego de los distintos actores que participan en la negociacién colectiva,
aborda un conjunto de cuestiones y criterios interrelacionados, que deben tener fiel reflejo en su traslacién 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 inversiones productivas, y a la mejora de la capacidad adquisitiva de los salarios y de la
situacion de las empresas. Al igual que en otros Acuerdos hemos dedicado un apartado a prevision 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 Didlogo 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 competencias 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
subcontratacion; la informacion, consulta y negociacion 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 negociacion colectiva, fomentando la cultura preventiva y el cumplimiento de las
normas y llamando a la colaboracién de todos los sujetos implicados en su ambito de responsabilidad.

En los Ultimos afios 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» (1) y las posteriores Comunicaciones (2) de la Comisién.

De un lado, las Organizaciones Sindicales y Empresariales queremos contribuir a despejar algunas confusiones que
se vienen observando alrededor 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 trabajadores 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 teletrabajo resultado del dialogo social.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban de sefialarse no seria posible sin un
procedimiento agil de negociacion de los convenios y de resolucion de las posibles discrepancias; y sin una adecuada
vertebracion y articulacién en los distintos ambitos negociales.

Como conclusién, 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 Il - Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Interconfederal

Naturaleza juridica y ambito funcional

Las Organizaciones signatarias 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.

Asimismo, consideran que las materias del Acuerdo constituyen elementos 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 mas representativas 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 comportamientos para la aplicacién de los criterios, orientaciones y recomendaciones contenidas
en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal

El Acuerdo estara vigente durante el afio 2008.

Las Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finalizaciéon del afio 2008, al objeto de valorar la
posible renovacion o prérroga del Acuerdo

Comisién de sequimiento

Se constituye una Comisién de Seguimiento integrada por tres representantes de cada una de las Organizaciones
signatarias de este Acuerdo.

Dicha Comisién tendra encomendada la interpretacién, aplicacion y seguimiento de lo pactado.

A requerimiento de parte, formulado a través de alguna de las Organizaciones signatarias, esta Comision 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 colectivos.

Durante la vigencia del Acuerdo la Comision de Seguimiento tendra encomendadas las tareas que de comun acuerdo
estimen las partes.

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

Capitulo Il - Contexto econdmico de la prérroga para el afio 2008 del AINC 2007

Tras una década de crecimiento econdémico sostenido, que ha dado una serie de importantes frutos en términos de
bienestar y empleo, la economia espafiola se enfrenta a una nueva fase del ciclo caracterizada por una
desaceleracion. La madurez del ciclo econdmico, que alcanzo tasas de crecimiento del 4%; el endurecimiento de las
condiciones monetarias y su efecto en el gasto de consumo e inversion de las familias; y los altos precios de las
materias primas, sobre todo el petréleo, 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 afadir las posibles consecuencias que sobre la economia mundial pueden tener las turbulencias
gue han vivido los mercados 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 registré en el periodo 2004-2007.

Aungue en Estados Unidos el efecto de la crisis financiera es mayor (el sector residencial registra una notable caida
en su componente de inversion en 2007), existe riesgo de contagio en la economia europea y, por ende, en la
espafiola. 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 condiciones monetarias en el gasto
e inversion de las familias y empresas.

En el caso de la economia espafiola, tras un primer semestre de 2007 muy favorable, las perspectivas para la
segunda parte de este afio 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
influird en la creacion de empleo, que no superara los excepcionales resultados de afios precedentes. En cualquier
caso, la economia espafiola seguira registrando una fortaleza superior al de resto de paises europeos, puesto que las
perspectivas de aumento del PIB en la UEM se sitdan 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 crecimiento mas equilibrado
no sélo se observa desde la 6ptica 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 construccién. De este modo, industria y servicios seran los sectores que
absorberan, al menos parcialmente, el ajuste del sector de la construccién. Este patron de comportamiento, que
comenzé a vislumbrarse a finales de 2006, se ha prolongado a lo largo de 2007 y continuara en 2008.

El aspecto mas resefiable en 2008 es que la inversién residencial practicamente 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 de referencia para las hipotecas, el aumento de los precios de los alimentos y de la energia,
unido a un menor crecimiento del empleo en 2008 va a mermar la capacidad de compra de los hogares espafioles.

La creacion de empleo en Espafia en los Ultimos afios 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 mujeres. 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 trabajando que hace seis afios. Mas de 20
millones de trabajadores estdn 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 registrada en 2001, hasta el 8% actual, siendo nuevamente las mujeres las principales
beneficiarias.

Paralelamente, la tasa de temporalidad en la contratacion ha flexionado 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 externos de nuestra economia, las previsiones de
consenso coinciden en sefialar signos de desaceleracion 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 econdmica, 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 Espafia 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 Espafia, si no
logramos aumentar la productividad, las consecuencias, a medio plazo, podrian ser negativas para la economia y el
empleo. Por ello es conveniente tender hacia un modelo productivo en el que se refuerce la inversion en capital fisico,
tecnoldgico 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 moderacién de la actividad econémica 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 afios, obligara a aumentar las exportaciones espafiolas 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 espafiola se enfrenta a retos importantes. Por un lado, aquellos derivados de la
desaceleracién econémica, y por otro, aquellos orientados a reducir los desequilibrios que el modelo de crecimiento
ha podido generar desde hace unos afios.

Ante esta situacion, el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva (ANC) vuelve a configurarse como un
instrumento necesario para afrontar con éxito estos retos de futuro. El ANC, suscrito por primera vez en 2002, ha ido
consolidandose por los buenos resultados derivados de su aplicacion, 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 diagnéstico compartido y
mediante criterios, recomendaciones y orientaciones, los sucesivos acuerdos que se han ido firmando desde el afio
2002, han ido dando respuesta a los problemas econémicos y sociales de trabajadores y empresas, a la vez que han
ido dotandose de mas y mejores contenidos, que posteriormente se han trasladado a los convenios colectivos.

Capitulo IV - Criterios en materia salarial

Las Organizaciones firmantes del ANC 2007 declaramos la intenciéon de llevar a cabo, durante la vigencia del
presente Acuerdo, una politica de crecimiento moderado de los salarios que permita adaptarse al contexto
econdmico, 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 situacion econémica y social espafiola permite constatar 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 consecucién contribuira, 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, asi como contribuir a erradicar la economia sumergida.

Efectuar una llamada de atencion a los poderes publicos, a las empresas, a los trabajadores y a la sociedad espafiola
en general sobre la necesidad 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 productiva.

Contribuir, desde los sectores publicos y privados, a lograr la estabilidad de precios, eliminando comportamientos que
aprovechen la moderacion general de costes para obtener aumentos de ingresos a través de la elevacion de los
precios.

Favorecer la estabilidad en el empleo y la cualificaciéon profesional, sin perjuicio de mantener un marco de
contratacién temporal que permita responder a necesidades coyunturales.

Favorecer la adaptacion de las empresas mediante cambios organizativos que permitan una mayor competitividad.



La mejora de la productividad general de la economia espafiola y de los sectores y empresas ha de favorecer, entre
otros factores, el incremento de las rentas salariales.

Las Organizaciones Sindicales y Empresariales consideramos que la credibilidad del objetivo o 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.

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 parala determinacién de los incrementos salariales

1) La negociacion salarial debe tomar como primera referencia el objetivo o previsiéon de inflacion del Gobierno, fijado
para el afio 2007 en el 2 por ciento.

Consideramos oportuno recomendar que no se utilicen 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 determinado.

2) 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, 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 revisiéon 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 previsiéon 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 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 sefialar que la evolucion de los costes laborales 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 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 utilizacién del factor trabajo
(distribucién de la jornada, organizacion del trabajo, absentismo injustificado, inversion productiva, etc.).

En una economia abierta a la competencia internacional, se hace preciso afrontar cambios en las actuales estructuras
salariales, avanzando en una mayor relacién entre retribucién y productividad.

En tal sentido, la negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la definicion y criterios de
una estructura salarial (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 produccidn, 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 circunstancias especificas de su ambito para fijar las condiciones salariales, todo ello dentro de
los criterios sefialados anteriormente.

Clausula de inaplicacién salarial

La inclusion 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 aplicarse el régimen salarial a las empresas cuya estabilidad econémica pudiera verse dafiada
como consecuencia de tal aplicacion. La reincorporacion, en su caso, al régimen salarial objeto del descuelgue se
deberia adoptar en el mismo ambito que el del acuerdo correspondiente.



Previsidon social complementaria

Las Organizaciones firmantes de este Acuerdo hemos compartido una valoracién positiva sobre los sistemas de
Previsién Social Complementaria 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 promocién de
NuUevos cCompromisos 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 RD16/2005, de 30 de diciembre (BOE 31.12), aprobd una nueva y Ultima
prorroga del plazo inicialmente fijado para exteriorizar los compromisos por pensiones contemplados en convenios
colectivos sectoriales de ambito supraempresarial conocidos como premios de jubilacion. Dicho plazo finalizé el dia
31 de diciembre de 2006.

A efectos de la realizacién de dicho proceso, el BOE de 9 de noviembre de 2006, publicé la Orden EHA 3433/2006,
de 2 de noviembre, sobre condiciones técnicas especiales aplicables a contratos de seguro y planes de pensiones
gue instrumenten determinados compromisos por pensiones vinculados a la jubilacion. Esta norma constituye una
alternativa adicional de financiacién del proceso de exteriorizaciébn ya que facilita la financiacién a futuro de los
compromisos por servicios pasados.

La finalizacion del plazo legal de exteriorizacion supone que aquellas empresas con compromisos por pensiones
derivados de su convenio sectorial 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
promocién conjunta para el ambito supraempresarial) y seguros colectivos de empresa.

Capitulo V - Empleo. Formacién. Flexibilidad y seqguridad. Derechos de informacién y consulta

La negociacion colectiva del afio 2007 deberd tener en cuenta el conjunto de normas y de nuevos criterios derivados
del amplio proceso de negociacién desarrollado en los dos ultimos afios, 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 significativa a las materias que se tratan en este
Capitulo y, en particular: el Acuerdo para el nuevo Sistema de Formacion para el Empleo que desarrolla nuevos
aspectos de la formacién de los trabajadores y trabajadoras; el Acuerdo sobre Medidas en materia de Seguridad
Social que afecta, entre otras cuestiones, a la jubilacion parcial y a los incentivos a la prolongacién 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 jubilacién que habilita a los convenios colectivos para establecer clausulas que posibiliten la
extincién del contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacion; el Acuerdo para la Mejora del
Crecimiento 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 subcontratacion.

Los contenidos del Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y del Empleo, en tanto que plasmacion del consenso
entre las partes firmantes, constituye un punto de equilibrio que se orienta en la direccién de apoyar y sostener la
creaciéon 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 competitividad empresarial -que son dos de los grandes desafios de futuro para la economia
espafiola- debe pasar por alcanzar un mayor nivel de estabilidad en el empleo.

Estos mismos objetivos han estado presentes en los criterios y recomendaciones que han conformado los sucesivos
Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva suscritos entre las organizaciones sindicales y
empresariales desde el afio 2002.

La estabilidad del empleo debe seguir presente en la negociacién colectiva, sin perjuicio de mantener un marco de
contratacién temporal que permita responder a las necesidades coyunturales de produccién de bienes y servicios, y
de articular instrumentos de flexibilidad, entre ellos las nuevas formas de organizacion del trabajo, y tener en cuenta
gue los mecanismos de adaptacion internos son preferibles a los externos y a los ajustes de empleo. En este contexto
se debe perseguir el adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los trabajadores.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos consideramos que los convenios colectivos de 2008
deben tener en cuenta los siguientes criterios generales:

¢ El mantenimiento del empleo y la promocién del mismo, especialmente entre quienes tienen mayor riesgo de
desempleo.

e EIl 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.

o El fomento de la estabilidad del empleo como garantia de competitividad para las empresas y de seguridad
para los trabajadores.



e El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profesional.

e El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion en el empleo y en las condiciones de
trabajo, asi como la promocidn de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e El desarrollo de instrumentos de informacién y de analisis para favorecer la adecuada adaptaciéon a los
cambios productivos, asi como para el seguimiento de lo pactado en la negociacién colectiva.

e Laincidencia de las tecnologias de la informacién y de la comunicacién en el desarrollo productivo general y
en las relaciones laborales.

1. Empleo y contratacion

Los convenios colectivos deberan seguir avanzando en la asuncion de las competencias que la legislacion laboral
traslada a la negociacion colectiva en materia de contratacion, de acuerdo a los siguientes criterios:

a) La promocién de la contratacion indefinida inicial, la transformacion 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 dificultades de insercién laboral y personas desempleadas: las mujeres, los jovenes, las
personas mayores de 45 afios, quienes llevan mas de 6 meses en paro, las personas con discapacidad, las personas
victimas de violencia de género o doméstica, y los que se encuentren en situacion de exclusién 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 contratacion indefinida inicial.

La reduccion de 0,25 puntos porcentuales en la cotizacién 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.

La reduccion del tipo de cotizacién 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 31-12-2007 en
el contrato para el fomento de la contratacion indefinida.

b) 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.

¢) La adopcién de férmulas que eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos temporales, con el
objetivo de prevenir abusos, teniendo en cuenta la nueva regulacion:

Los trabajadores que en un periodo de 30 meses hubieran estado contratados 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 0 mas
contratos temporales (de las modalidades de obra y servicio y eventual por circunstancias de la produccion), sea
directamente o0 a través de ETT, adquirirdn la condicién 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 nimero 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 negociacién colectiva establecera requisitos dirigidos a prevenir la utilizacién abusiva de contratos de
duracion determinada con distintos trabajadores para desempefiar 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 actuacién, dado que la pluralidad de situaciones no permite una solucion homogénea, convirtiendo a la
negociacion colectiva en el cauce adecuado para instrumentar formulas y procedimientos dirigidos a evitar el
encadenamiento injustificado de contratos temporales atendiendo a las peculiaridades de la actividad 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 negociacién colectiva deberd 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 afios- ha sido repuesto para colectivos antes excluidos del mismo
(extranjeros durante la vigencia de su primera autorizacion de trabajo, parados que lleven mas de 3 afios en situacién
de desempleo y personas en situacion de exclusion social), quedando como Unicas excepciones a dicho limite las
personas con discapacidad y alumnos-trabajadores de escuelas taller, casas de oficios y talleres de empleo.

e) La desaparicion del contrato de insercién, 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 pueden ser una alternativa a la contratacion temporal o
a la realizacién de horas extraordinarias en determinados supuestos, asi como de los contratos fijos discontinuos en
las actividades discontinuas o estacionales, teniendo en cuenta que ambas modalidades estan bonificadas en las
cuotas empresariales a la Seguridad Social proporcionalmente al volumen de jornada contratado.

g) 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.

A estos efectos, la negociacion colectiva deberd tener en cuenta las modificaciones derivadas del Acuerdo tripartito
sobre Medidas en materia de Seguridad Social, que tendran traslacion normativa a lo largo de 2007 y que afectan a la
edad, los afios de cotizacion, la antigliedad en la empresa y el volumen maximo de jornada reducida del trabajador
relevado. Segun el citado Acuerdo, de forma transitoria, los convenios y acuerdos colectivos que estén vigentes a la
entrada en vigor de la disposicion que apruebe las medidas pactadas sobre jubilacion parcial, seguiran rigiéndose, en
lo que se refiere a los compromisos sobre jubilacién parcial y hasta la finalizaciéon de su vigencia y, en todo caso,
hasta el 31 de diciembre de 2009, por las previsiones contenidas en el RD1131/2002, de 31 de octubre, por el que se
regula la Seguridad Social de los trabajadores contratados a tiempo parcial, asi como la jubilacién parcial.

También deberd tenerse en cuenta la Ley 14/2005, de 1-7, sobre las clausulas de los convenios colectivos referidas
al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilaciéon, que responde a un acuerdo alcanzado entre el Gobierno y las
Organizaciones Empresariales y Sindicales en el marco de la Declaracién para el Didlogo Social 2004.

Dicha Ley contempla la habilitacién a los convenios para el establecimiento de clausulas que posibiliten la extincion
del contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacién, 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
jubilacién, debiendo el trabajador afectado por la medida cumplir los requisitos exigidos para causar derecho a la
pensién de jubilacién en su modalidad contributiva.

Los objetivos de politica de empleo que justificaran la utilizacién de la jubilacion obligatoria deberan expresarse en el
convenio colectivo, dado que la Ley recoge algunos de tales objetivos, como la mejora de la estabilidad en el empleo,
la transformacién de contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo, la contratacién de nuevos
trabajadores o cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad del empleo.

2. Formacion y cualificacién profesional

La formacién y el desarrollo de las competencias profesionales es un objetivo compartido por trabajadores y
empresas para responder conjuntamente a las necesidades de mejorar la capacidad de adaptacion 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 mejorar la cualificacion de la poblacién activa e incrementar la productividad y competitividad
de las empresas, llegando a un mayor volumen de trabajadores e incrementando los niveles de inversién en
formacién, en coherencia con la Agenda de Lisbhoa.

En el afio 2006, las Organizaciones Empresariales y Sindicales Europeas hemos evaluado conjuntamente el «Marco
de accién para el desarrollo permanente de las competencias y cualificaciones» (3) que habiamos suscrito en 2002,
comprometiéndonos a promover una serie de prioridades que siguen hoy vigentes:

e Laidentificacion y anticipacion de las necesidades de competencias y cualificaciones.
e Elreconocimiento y validacién de las competencias y cualificaciones.

e La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas en todo el proceso de desarrollo de sus
competencias.

e 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
Formacidn Profesional (Ley 5/2002) en cuanto establece el Sistema Nacional de Cualificaciones. El desarrollo de esta
Ley ha continuado, en 2005, con el RD referido a la creacion de Centros Integrados de Formacion Profesional (RD
1558/2005) y, en 2006, con el de ordenacion de la Formacién Profesional en el Sistema Educativo (RD 1538/2006), al
tiempo que se ha avanzado en la elaboracién del Catalogo Nacional de Cualificaciones que constituye la base para
una oferta integrada de formacion. La Ley continuara desarrollandose en el presente afio, durante el que se prevé la
regulacion de Centros de Referencia 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 reconocimiento de los aprendizajes adquiridos mediante la experiencia laboral y otras vias no formales de
formacion.

Por otro lado, resulta importante facilitar la transicion de los jovenes al mercado de trabajo. A este fin, la legislacién
laboral contempla los contratos de trabajo en practicas y para la formacién. Ademas de los anteriores, en las
empresas se realizan otras practicas formativas que no revisten caracter laboral (con desempleados, y con
estudiantes de FP y universitarios). 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
Formacion Profesional para el Empleo, estableciendo los fines, principios y ejes para la reforma de los antiguos
sistemas de formacién 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 principios la
vinculacién con el Dialogo 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 trabajadores 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 formacion de ocupados y parados.

La negociacién colectiva debe contribuir a facilitar el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece este marco en
el nivel que corresponda, sector o empresa.

En este sentido, debe recordarse que la norma, con algunas novedades, atribuye una serie de funciones en el &mbito
de este sistema de formacién a las Comisiones Paritarias que se constituyan por la negociacion colectiva sectorial de
ambito estatal.

El Acuerdo de Formacién sefiala que las Organizaciones Empresariales 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 ordenacién y composicion de dichas Comisiones Paritarias
Sectoriales. El mapa sectorial resultante, que se aprobard en su momento por los 6rganos del Sistema, debe ser
transparente para la estructura del Sistema de Cualificaciones.

La negociacion colectiva, en el nivel que corresponda, contribuira a alcanzar los objetivos de formacién, mediante la
definicién de criterios y prioridades en cuestiones como:

e Las iniciativas a desarrollar, en funcién de las necesidades de formacion, y los colectivos prioritarios, en
particular en lo referido a las acciones formativas, sobre todo las dirigidas a los colectivos con mayor riesgo
de perder el empleo y los de menor nivel de cualificacion.

e El desarrollo de la formacidn tedrica en los contratos para la formacion.
e Los derechos y obligaciones en relacion con la formacion.

e Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas y los Permisos Individuales de Formacion
previstos en el Acuerdo de Formacién.

e La asistencia a la formacién, su aprovechamiento y el tiempo en que se realiza.
e Laevaluaciony, en su caso, la acreditacion de la competencia profesional.

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

e Las referencias formativas en relacidn con la clasificacion, movilidad, promocion y planificacién de carreras.
e La mejora de la calidad de las acciones formativas.

3. Flexibilidad v seqguridad. Reestructuraciones. Observatorios. Absentismo

Flexibilidad y seguridad. Teletrabajo.- Potenciar un empleo mas productivo, a través de la cualificacion 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 dispositivos de andlisis 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 direccion, como son:

La clasificacién profesional y las estructuras profesionales basadas en grupos y, cuando proceda dentro de
éstos, en areas funcionales, estableciendo los procedimientos adecuados de adaptacién entre los sistemas
tradicionales y los nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estructura que mejor se adecue en cada ambito,
pueden servir como referentes orientadores a la hora de fijar la clasificacion profesional los niveles de cualificacion en
que se articula el Sistema Nacional de Cualificaciones (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 adaptacion interna, vinculada a la clasificacion profesional y los
procesos formativos correspondientes.

Las modificaciones en la organizacién del trabajo derivadas de procesos de innovacion y de cambios tecnolégicos.

La gestién del tiempo de trabajo; la duracion y redistribucion de la jornada, incluso su computo anual y su distribucion
flexible; la limitacién de las horas extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la utilizacion de sistemas
flexibles de jornada, acompafiada de los correspondientes 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 utilizacién de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los desplazamientos al inicio y final de la jornada laboral,
especialmente la movilidad en los grandes nicleos urbanos.

El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajadoras como mecanismo para hacer frente a los
mayores requerimientos de cualificacion y polivalencia.

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la prestacion 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 teletrabajo como un medio de modernizar la
organizacion 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 representantes:

El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador como para la empresa.

La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores respecto a los trabajadores comparables
gue trabajan en las instalaciones de la empresa.

La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la confidencialidad, la prevencién de riesgos, las
instalaciones, la formacion, etc.

Mas alla de esos criterios, las Organizaciones empresariales y sindicales 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 anticipacion y valoracion de las consecuencias sociales.

En este sentido, cabe recordar la Declaracion suscrita en el &mbito europeo por la Organizacién Sindical CES y las
Organizaciones Empresariales UNICE/UEAPME y CEEP, el 16 de octubre de 2003, en la que se recogen una serie
de orientaciones, extraidas del estudio de casos concretos, que pueden servir de referencia para los procesos de
reestructuraciones y que en sintesis son, entre otras, las siguientes:

La explicacion y justificacion de los cambios. Una adecuada informacion a tiempo, explicando y justificando los
cambios a los trabajadores y sus representantes favorece un clima de confianza para el proceso de discusion
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 econdmicos y sociales tienen sobre el conjunto de
una regién o territorio.

La situacion especifica de las pequefias y medianas empresas, tomando en consideracion su especial situacion en
zonas o sectores en reestructuracion.

La gestion de las reestructuraciones, teniendo en cuenta las consecuencias 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 reclasificacién 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 acompafiamiento personalizado de los asalariados.

Observatorios sectoriales.- Un andlisis de la situacion competitiva de la economia espafiola en general, y en particular
de los sectores concretos, 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 permitan anticiparse a los cambios estructurales.

Ademas de los observatorios sectoriales estatales de caracter tripartito constituidos vinculados a los Presupuestos
Generales del Estado, CC.00., UGT, CEOE y CEPYME, consideramos necesario seguir manteniendo, 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 perspectivas futuras en materias
tales como la posicion de las empresas en el mercado, la ampliacion de la Unién Europea, el desarrollo tecnologico,
las cuestiones medioambientales, la evolucion de la productividad y el empleo, las necesidades formativas, la
igualdad de oportunidades, etc., con especial atencién a las pequefias y medianas empresas.

A su vez, la mejora de la gestién 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 compromisos 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 Emisiones
de CO2y 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 competitividad y el empleo.

Es preciso abordar las cuestiones relacionadas con el medio ambiente desde diversas perspectivas, entre ellas la
mejora tecnoldgica de las empresas econdémicamente viable, lo que supone situarse en una posicién mas favorable
de competitividad y superar los impactos que pudieran derivarse de la normativa medioambiental. La informacion a
los representantes de los trabajadores sobre actuaciones medioambientales que tengan directa repercusion en el
empleo, cooperara con la consecucion de este objetivo.

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 reduccién del absentismo injustificado en el ambito sectorial o0 de empresa debe ser un objetivo compartido por la
representacién sindical y empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el clima laboral, la
productividad y la salud de los trabajadores.

Para poder abordarlo, la empresa debe tener un conocimiento riguroso de su absentismo: sus causas, las
circunstancias que lo rodean, su coste, etc. Cualquier solucion requiere de un acertado diagnéstico compartido, asi
como el desarrollo de metodologias sencillas y adecuadas a la realidad.

A tal fin, los convenios colectivos deberian:

e Identificar las causas del absentismo y sus efectos, y cuantificar su dimensién, analizando la situacion asi
como su evolucién en el ambito correspondiente.

e 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
posibilitando llevar a cabo planes concretos a nivel de empresa de acuerdo con sus circunstancias.

¢ Difundir la informacion sobre la situacion existente y las medidas adoptadas.

4. Derechos de informacién y consulta. Subcontratacién de actividades

Informacién, consulta y participacion.-Con caracter general, 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. 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 contratacién, los contratos de puesta a disposicion y los
supuestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y reestructuracion de empleo; los despidos objetivos v,
en su caso, las medidas alternativas a los mismos.

A su vez puede ser Util posibilitar la interlocucion, a efectos del desarrollo 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 comunicacion (TIC) en las relaciones laborales también
deberia ser objeto de tratamiento en los convenios colectivos para garantizar los derechos individuales 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 Ley del Estatuto de los Trabajadores, en materia de informacién y consulta a los trabajadores y
en materia de proteccién de los trabajadores asalariados en caso de insolvencia del empresario, que transpone el
contenido de la Directiva 2002/814/CE.

Con caréacter especifico, en los supuestos de Sociedades Andénimas Europeas o Cooperativas Europeas, deben
tenerse en cuenta los mecanismos de informacion, consulta y participacién que prevé la Ley 31/2006, de 18-10, que
regula la implicacién de sus trabajadores.

Contratacién y subcontratacion de actividades.-La importancia y extension de nuevas formas de organizacion
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 derechos de informacion para la representacion de los
trabajadores, siendo necesario:

Facilitar la informacion por parte de las empresas principal y contratista a sus trabajadores y a la representacion legal
de los mismos sobre los procesos de subcontratacion, segln 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 convencionalmente.

Facilitar informacién por parte de la empresa usuaria a los representantes 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 coordinacién fijados para proteger y prevenir los riesgos laborales en
el centro de trabajo, en los términos previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
desarrollado por el RD171/2004.

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, compartan de forma continuada un mismo centro de
trabajo, la primera debera disponer de un libro de registro en el que se refleje la informacion mencionada en el
articulo 42.4 del Estatuto de los Trabajadores respecto de todas las empresas citadas. Dicho libro estard a
disposicion de los representantes legales de los trabajadores.

Los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas tendran derecho a formular a los representantes de
los trabajadores de la empresa principal cuestiones relativas a las condiciones de ejecucion de la actividad laboral,
mientras compartan centro de trabajo y carezcan de representacion 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 coordinacién
entre ellos y en relaciéon con las condiciones de ejecucién de la actividad laboral en los términos previstos en el
articulo 81 del Estatuto de los Trabajadores.

La capacidad de representacion y ambito de actuacion de los representantes 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 organizacion productiva
y societaria, que en ocasiones revisten una notable complejidad, no deben suponer la inaplicacién de la regulacion
convencional correspondiente, o cesion ilegal de trabajadores. La citada Ley 43/2006 incluye una nueva redaccion del
namero 2 del articulo 43 del Estatuto de los Trabajadores referido a la cesion ilegal.

Capitulo VI - Iqualdad de trato vy oportunidades

A pesar de los avances registrados en los Ultimos afios, determinados colectivos, como las personas con
discapacidad y los mayores de 45 afos, encuentran aun 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
poblacién trabajadora inmigrante.

Hay otros colectivos como las mujeres y los jévenes que en los Ultimos afios se han beneficiado mayoritariamente del
proceso sostenido de creacion 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 incorporacién 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
correccion de posibles fenédmenos de desigualdad, promoviendo asimismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar
discriminaciones directas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la negociaciéon colectiva reconocer la
diversidad y facilitar la igualdad de trato y la no discriminacién en las condiciones laborales.

En este sentido UGT, CC.00., CEOE Y CEPYME consideramos adecuados para su tratamiento por la negociacion
colectiva los siguientes aspectos:

La adopcién de clausulas declarativas antidiscriminatorias, que pueden incluirse como principio general o de manera
especifica 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 en materia de no discriminacion y
reconocimiento de igualdad de trato. Esta adecuacion se extiende también a los contenidos en materia de prevencion
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 contratacién, retribuciones, prevencion y seguridad, clasificacion y promocién, formacién y derecho a prestaciones
sociales, teniendo en cuenta, con la suficiente flexibilidad, aquellas situaciones especificas y excepcionales que
puedan surgir con ocasion 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 desarrollo 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 condiciones laborales.

Insercion 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 incorporacion 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 26-1-2006 la Comisién de Seguimiento del ANC aprob6 el Informe «Negociacion Colectiva e
Insercion Laboral de Personas con Discapacidad» (7).

En dicho Informe se recogen una serie de propuestas y buenas practicas que tienen incidencia en la negociacion
colectiva.

De un lado, se propone promover la modificacion de la normativa vigente de tal forma que se contemple la posibilidad
de actuacién 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 relacién _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 objetivo,
debemos establecer clausulas especificas de cumplimiento, identificando 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 negociacién colectiva debe ser un pilar basico en la regulacién de las relaciones
laborales en el empleo protegido.

Por lo que se refiere a los Centros Especiales de Empleo, la negociacion colectiva facilitara la transicion de los
trabajadores desde este ambito a la integracion en el empleo ordinario.

En relacidn 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 prevencion de riesgos laborales.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.-En los sucesivos Acuerdos sobre Negociacion Colectiva desde
el aflo 2002, las Organizaciones Empresariales y Sindicales hemos venido considerando adecuados para su
tratamiento por la negociacion colectiva criterios generales en materia de igualdad de oportunidades:

La inclusion 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.

La fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que favorezcan a las mujeres cuando, 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, promocion y formacion, sobre la
base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional (categorias, funciones, tareas).

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

A estos efectos, resultaria de utilidad el analisis y aplicacién, en su caso, de sistemas de valoracién de los puestos de
trabajo que permitan evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la formacién, 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 dotard, 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 la Ley Orgénica 3/2007, de 22-3 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, actualmente en fase de
tramitacion parlamentaria.

A este respecto, las Organizaciones firmantes se comprometen a analizar, en el seno de la Comision de Seguimiento
de este Acuerdo, la aplicacién de los contenidos de dicha Ley.

Por otra parte, se considera adecuado recordar algunas de las disposiciones contenidas en la Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la violencia de género que tienen incidencia en las
relaciones laborales.

En concreto, el articulo 21 contiene el ndcleo de las disposiciones laborales de la Ley que incluyen, entre otros, el
derecho de las trabajadoras a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario o de la
aplicacion del horario flexible, a la reduccién de su jornada, con disminucién proporcional del salario, a la movilidad
geogréfica, al cambio de centro de trabajo, a la suspensién de la relacién 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
cényuges o de quienes estén o0 hayan estado ligados a ellas por relaciones 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.

Igualdad de trato y oportunidades para el afio 2008

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 Negociacion Colectiva, como materia a tratar en los convenios colectivos, a través de una
serie de criterios generales, que en el ANC 2007 eran los siguientes:

La inclusion 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 conversién de contratos temporales a fijos que favorezcan a las mujeres cuando, 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 seleccién, clasificacion, promocién y formacion, sobre la
base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

La eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional (categorias, funciones, tareas).

La subsanacién 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 valoraciéon de los puestos de
trabajo que permitan evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

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

La evaluacién 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.

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 afiadir también las que han surgido a instancia 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/CEEL, a la negociacion colectiva y al didlogo social en la promocion 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, promuevan la igualdad entre hombres y mujeres y celebren, en el nivel adecuado, convenios que
establezcan normas antidiscriminatorias.

Il. Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

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

Asi, la Ley Orgénica 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, medidas 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 aplicacion directa y otras que remiten a la negociacion
colectiva. Asi, dentro de estas Ultimas, 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 subrepresentadas (Art. 17.4 ET [modificado por la LOIEMH]).



Establecer medidas de accion positiva en las condiciones de clasificacion 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 aplicacién 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 promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

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 discriminacion por embarazo o maternidad. Debe
advertirse que desde la entrada en vigor de la Ley Organica para la igualdad 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 obligaciéon 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 articulacion 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 aplicacién sea de ambito superior al de empresa éste podra establecer los términos
y las condiciones vy fijar las reglas de complementariedad para que la negociacion del plan se desarrolle en la
empresa que esté obligada a ello, con orientaciones sobre aquellas 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 elaboracién del plan a las
circunstancias de la empresa y a las caracteristicas del sector. De otra parte, las «reglas de complementariedad»
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 trabajadores afectadas por el mismo no quedan por este hecho eximidas de la obligacién 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
negociacion de dichos convenios (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, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razon 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 formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del
acoso por razén de sexo (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa sin perjuicio 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
informacion sobre el contenido de los planes de igualdad. Sin perjuicio de lo anterior, los convenios colectivos podran
atribuir a sus comisiones paritarias el seguimiento de la evolucion de los acuerdos sobre planes de igualdad (Art. 47
LOIEMH).

A la vista de lo anterior, se puede concluir que la Ley establece criterios orientadores para la elaboracion 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:

e Definir los contenidos del plan de igualdad.

e Determinar el conjunto de materias a contemplar.

e Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

e Establecer la planificacién temporal de las estrategias y practicas para conseguir dichos objetivos.
e Seifialar los sistemas de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

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




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

«El trabajador tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion 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 duracién del permiso se incrementard proporcionalmente en los
casos de parto mdltiple.

La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una reduccion 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
gue llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podré 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 regulacién de los términos en que el trabajador
debera comunicar al empresario la suspensién del contrato de trabajo por paternidad.

«El trabajador debera comunicar al empresario, con la debida antelacion, 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 prevencioén del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

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

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los representantes de los trabajadores,
tales como la elaboracion y difusion de cdédigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion» (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
direccion de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran
propiciarlo» (Art. 48.2 LOIEMH).

Capitulo VII - Seguridad v salud en el trabajo

Sequridad vy Salud en el Trabajo

Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, CEOE, CEPYME, CC.0OO0. y UGT compartimos el compromiso de
contribuir con mayor eficacia a la prevencion de riesgos laborales y reducir la siniestralidad laboral en Espafia.

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 los udltimos afios, es imprescindible continuar realizando un esfuerzo conjunto de empresas,
trabajadores, Administraciones Publicas, Organizaciones Sindicales y Empresariales para fomentar la cultura
preventiva y favorecer la aplicacién concreta de la normativa, sobre todo en las pequefias y medianas empresas, en
materia de integracién de la prevencion y vigilancia de la salud.

En el contexto concreto de la negociacién 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 Prevenciéon 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 finalizé la posibilidad de efectuar, con cargo a cuotas, reconocimientos
médicos de caracter general o inespecificos, venimos recomendando que en los convenios colectivos se avance en la
paulatina sustitucién de los mismos por examenes de salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la
normativa. Esta recomendacion 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
correccién de la evaluacion 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 deteccién de enfermedades profesionales.

El nuevo sistema de declaracion de Enfermedades Profesionales queda establecido por el RD1299/2006, de 10 de
noviembre, que adecua la lista a la Recomendacion Europea. Se modifica el sistema de notificacién con la finalidad
de mejorar la declaracion, y se define la necesaria colaboracidon entre las administraciones sanitarias, seguridad
social y los servicios de prevencion.

La Ley 42/2006, de 28-12, de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2007 modificada por la Ley 51/2007 de
26-12 de Presupuestos Generales del Estado para el afio 2008 contempla en su disposicion adicional 42 la nueva
regulacion de la tarifa de primas para la cotizacion a la Seguridad Social por accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, dando con ello cumplimiento al compromiso adoptado en el Acuerdo sobre medidas en materia de
Seguridad Social de 13-7-2006. Los objetivos de esta nueva regulacién son la adecuacién de la tarifa a la realidad
productiva actual, la simplificacion de la tarificacion y de la gestién, buscando una mayor aproximacion de la
cotizacién con el riesgo correspondiente a la actividad realizada.

En materia de formacion:

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 riesgos de cada puesto de trabajo o funcion, agrupando asi los criterios formativos y el nimero de horas de
formacion o, en su caso, de adiestramiento, 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 individualmente considerada.

En otro orden de cosas, en la negociacién colectiva, de cualquier ambito, pero preferentemente sectorial, se puede
concretar el nimero de horas de formacion de los Delegados de Prevencién en funcién de la peligrosidad de la
actividad.

Otras materias:

Igualmente es recomendable que el crédito horario de los Delegados de Prevencién y la constitucién 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.

Respecto a la designacion de los Delegados de Prevencion, en los ambitos sectoriales, podra negociarse el
establecimiento de procedimientos distintos de los previstos legalmente, siempre que se garantice que la facultad de
designacion corresponde a los representantes de los trabajadores 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 accion preventiva, a través de la formacion e informacion
para la aplicacion, promocién y fomento de la cooperacion de los trabajadores en la ejecucién de las normas y
medidas de prevencion 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
promocién, desarrollo y aplicacion del efectivo cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades de empresarios
y trabajadores en materia de Seguridad y Salud en el trabajo.

Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedimientos de informacion y consulta relativos a la
elaboracién 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 analizar 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 informacién y
consulta, tanto sobre los riesgos derivados de la concurrencia de actividades empresariales como sobre los medios
de coordinacién establecidos 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 suscripcion 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).

Al igual que hicimos en el ANC 2003 en relacion con el Acuerdo Marco Europeo 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 (til, ya que proporciona pautas de referencia y criterios de actuacion
que pueden resultar de utilidad tanto para crear una sensibilizacién y mayor comprensiéon de esta materia como para
prevenir, 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 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 funcionamiento de las empresas.

Seguridad v salud en el trabajo en |la prérroga para el afio 2008 del AINC 2007

Estrategia espafiola de seqguridad y salud en el trabajo y negociacién colectiva

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

La Estrategia constituye el instrumento para establecer el marco general de las politicas de prevencion de riesgos
laborales a corto, medio y largo plazo, abarcando los préoximos cinco afios.

A partir de un diagnéstico de situacion, identifica una serie de objetivos y sefiala unas lineas de actuacion, dotando
de coherencia y racionalidad 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 distintas areas que tienen incidencia en la
seguridad y salud de los trabajadores: politica educativa, organizacién de la prevencién en la empresa, vigilancia y
cumplimiento de la normativa, politica 1+D+l, implicacion de empresarios y trabajadores en la prevencion,
coordinacioén de las politicas publicas, reforzar las instituciones dedicadas a la prevencién de riesgos laborales, etc,...

Especial relacion con el ambito de la negociacion colectiva, y con el papel de las Organizaciones Empresariales y
Sindicales guarda el Objetivo 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.

Otros supuestos habran de ser abordados, con caracter subsidiario al anterior, en el marco del dialogo social tripartito
de ambito territorial (Organos competentes de las Comunidades Auténomas).

Por dltimo, 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 tratadas en funcion de la siguiente distribucién
competencial:

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

a) En cada ambito sectorial estatal, por medio de la negociacion colectiva se negociara el establecimiento de un
organo u 6érganos especificos sectoriales para la promocién de la salud y seguridad en el trabajo de caracter paritario
gue 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 6rganos paritarios deberan tener formacién especifica sobre el sector y capacidad técnica
adecuada en materia preventiva.

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

b) El &mbito de actuacién 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 accidon preventiva, u otros criterios objetivos que por acuerdo se
estimen convenientes.

Las actividades o tareas a desarrollar no deben interferir en las actuaciones 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 érgano paritario y aceptadas por aquéllas. La realizacién de las mismas se efectuara de manera
conjunta o por cada una de las partes, a consideracion del érganos paritario.

Dichas visitas se llevaran a cabo por personas especializadas con formacion especifica sobre el sector y capacidad
técnica adecuada en materia preventiva, y cuya denominaciéon concreta, bajo férmulas tales como agentes
sectoriales de prevencién u otras similares, permita identificarlos como instrumentos para la consecucién de los
objetivos acordados en los programas o en la negociacion 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 estardn sometidos al principio de confidencialidad y sigilo establecido en el Articulo 37.3
de la LPRL.



d) La negociacion colectiva acordara la vigencia de los programas de actuacién que se lleven a cabo. El 6érgano
especifico sectorial realizard una evaluacion anual para analizar los efectos preventivos de los programas, que
someterd a las Organizaciones firmantes del Convenio Colectivo o Acuerdo Sectorial.

Las Organizaciones firmantes concretaran, en el marco de la Fundacién para la Prevencién 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 férmulas previstas en este apartado.

Asimismo, en el marco de la negociacidon 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 prevencion de riesgos laborales de la
empresa, las actividades preventivas que se desarrollan en la empresa y con sus propias obligaciones preventivas.

Se precisen las competencias de los Delegados de Prevencion y de los Comités de Seguridad y Salud para promover
de forma activa el cumplimiento 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 trabajadores fijado en el Estatuto de los Trabajadores.

2.° Supuesto en los que la negociacion colectiva sectorial estatal no contemple actuaciones de las anteriormente
sefialadas.-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 articulacion por el Gobierno en el plazo
correspondiente de una linea de financiacion adicional de los programas sectoriales por parte de la Fundacion 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) contempla otras lineas de actuacion.

De un lado las dirigidas a promover la implicacion de los representantes 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 gestién 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 Il

Lineas de actuacién para el desarrollo del objetivo 3 de la estrategia espafiola de sequridad y salud en el trabajo que
no se remiten a la negociacién colectiva:

1. Actuaciones en el Ambito Territorial.

a) Con cardcter subsidiario respecto a lo establecido para la Negociacion Colectiva Estatal se promoveran en el
ambito territorial Acuerdos andlogos entre las Organizaciones Empresariales y Sindicales y las Comunidades
Auténomas, cuyos contenidos seran acordes con los criterios y principios de paridad y confidencialidad expresados
para el ambito sectorial estatal.

Se evitara la concurrencia sobre una misma empresa de estos programas 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 irdn dirigidos a empresas del ambito territorial de que se trate con plantillas de 6 a 50
trabajadores y que carezcan de representacion de los trabajadores.

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

d) La financiacién de estos programas sera analoga a los previstos en el apartado 3.1 del Objetivo 3 (negociacion
colectiva sectorial), sin perjuicio de las formulas de complementariedad de las distintas Administraciones en estos
programas territoriales.

2. Actuaciones dirigidas a microempresas

En las empresas a las que por su tamafio no afecten los programas previstos en los dmbitos sectorial y territorial, la
Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo articulara un programa especial de actuacién sobre la base de
los criterios siguientes:

El programa tendra como objetivo favorecer la implicacion de los trabajadores 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 evaluacion de las actuaciones 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 modalidad organizativa preventiva adoptada.



Estos incentivos se implementaran cuando las funciones del Articulo 30 de la Ley de Prevencion de Riesgos
laborales se asuman personalmente 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 publica segin sus contenidos y caracteristicas.

3. Otras lineas de actuacidn del Objetivo 3 (Apartado 3.3): Se promovera la implicacién de los representantes de los
trabajadores en la organizacién y desarrollo de la prevencion de los riesgos laborales en la empresa. Para ello, en las
empresas de mas de 50 trabajadores se impulsaran las facultades que la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
establece 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 gestidn realizada por el Servicio de Prevencién ajeno. A
estos efectos se facilitara a los representantes de los trabajadores la memoria anual sobre las actividades del
Servicio de Prevencion ajeno. Los representantes de los trabajadores en dicho Comité podran presentar un informe
razonado sobre estos aspectos que debera ser contestado por el empresario.

Los delegados de prevencién 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
Prevencion ajeno, la cual, en su caso, vista la cuestion planteada por dichos delegados, dara traslado a las partes
implicadas a efectos de las actuaciones que procedan.

La renovacion del concierto del Servicio de Prevencién ajeno se negociard, y en su caso, se acordara en el seno del
Comité de Seguridad y Salud. En caso de desacuerdo el empresario presentara un informe motivando su decision.
En funcién de su viabilidad juridica, se podra acudir de mutuo acuerdo a 6rganos de solucién extrajudicial de
conflictos.

Cuando la modalidad de organizacién preventiva de la empresa (trabajadores designados, constitucion de servicio de
prevencién propio, concierto con servicio de prevencidn ajeno) y la eleccién del servicio de prevencion ajeno fueran
acordadas en el Comité de Seguridad y Salud:

Las empresas seran tenidas en cuenta en los programas de incentivacién econémica a que se refiere el articulo 5.3
LPRL.

La Inspeccion 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 | 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 realizacion de la auditoria en las empresas que tengan esa obligacion legal.

Capitulo VIl - Responsabilidad social de las empresas

La introduccion de practicas de responsabilidad social en las estrategias 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 rubrica de responsabilidad social se acometan deben contribuir a
modernizar, favorecer y mejorar la eficiencia y la competitividad de nuestro tejido productivo sin cuestionar la funcion
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 posteriores 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 contraidos en el pasado ANC, se considera
necesario:

Identificar y promover ambitos de interlocucion entre las Organizaciones Empresariales y Sindicales en esta materia.
Compartir experiencias y difundir buenas practicas.

Orientar contenidos esenciales susceptibles de integrarse en las practicas de responsabilidad social de las empresas
en el ambito de las relaciones laborales.

Impulsar la cooperacién y los compromisos sobre responsabilidad social.

Capitulo IX - Estructura de la negociacién colectivay 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 negociacién colectiva del sector correspondiente, estatal o de ambito inferior, asi como la
articulacion de materias entre los distintos ambitos negociales.

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 articulaciéon de las mismas incida en una mejor aplicacién
y eficacia de lo pactado.

Por lo que respecta al procedimiento negociador, el presente Acuerdo debe contribuir a facilitar la negociacion 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 administracion de los convenios lo més fluida
posible. Ademas, es conveniente favorecer la comunicacion de las iniciativas destinadas a la creaciéon de nuevos
ambitos de negociacion, a través de la Comision de Seguimiento del ANC 2007.

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
informacion que facilite la interlocucion en el proceso de negociacién y una mayor corresponsabilidad en la aplicacion
de lo pactado.

Mantener la negociacién abierta por ambas partes hasta el limite de lo razonable.
Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones 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 Extrajudicial de Conflictos Laborales) o de Comunidad Auténoma, acudir a ellos sin dilacion cuando
existan diferencias sustanciales que conlleven el bloqueo 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 periodos de consultas regulados en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET (movilidad
geografica, modificacién sustancial de condiciones de trabajo, suspensién 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 regulacién 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.

En este sentido es preciso sefialar que con fecha 29 de diciembre de 2004 CEOE, CEPYME, CCOO y UGT firmamos
el Tercer Acuerdo sobre Solucion 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 relacién con este Tercer Acuerdo debemos recordar que introduce la posibilidad de que los convenios sectoriales
estatales prevean el sometimiento al ASEC de aquellos conflictos de empresa o centro de trabajo radicados en una
Comunidad Auténoma e incluidos en el ambito de aplicacién de un convenio sectorial estatal, cuando de la resolucién
del conflicto puedan derivarse consecuencias para empresas y centros de trabajo radicados en otras Comunidades
Autébnomas.

Finalmente sefialar que, en el marco del proceso de Dialogo 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 extensidn de convenios colectivos, 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.0OO.: 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 Comisién Europea. COM 2001/366.

(2) Comunicacién «Contribucion empresarial a un desarrollo sostenible», COM 2002/397 final. Comunicacion «Poner
en préactica la asociacién 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) EI RD 1128/2003 por el que se regula el Catalogo 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.0OO0. y UGT el 28-4-97 (BOE 9-6-97), con una vigencia de 5 afios,
establecia 8 grupos profesionales.



(7) Publicado por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (MTAS). Coleccién Informes y Estudios.
Serie Relaciones Laborales n° 75. http/publicaciones.administracion.es

(8) Ver el documento «Consideraciones generales y buenas préacticas sobre igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en la negociacion colectiva», adoptado por las Organizaciones 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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