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PRESENTACION

En cumplimiento de lo previsto en la Declaracién para el Dialogo Social de 8
de julio de 2004, en relacion con la potenciacion y revalorizacion de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, la Disposicion adicional séptima del
Real Decreto-Ley 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del
empleo, establece que la Comision Consultiva asumira funciones de observatorio
de la negociacion colectiva, que englobard la informacion, el estudio, la
documentacion y la difusion de la misma. Se parte de que sélo sobre la base del
estudio de la realidad de la negociacion colectiva, pero también y sobre todo la
difusiébn de este conocimiento, es posible desarrollar una estructura laboral
moderna, eficaz y acorde con las exigencias del siglo XXI. Y en este contexto, la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, formada por
representantes de la Administracion General del Estado y de las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas, decidié6 de forma unanime en el
afo 2006 la elaboracion y publicacion de una guia de la negociacion colectiva con
la finalidad, precisamente, de informar y difundir los distintos aspectos de la
negociacion colectiva.

Con la presentacion de esta segunda Guia se mantiene la linea de trabajo
desarrollada en la publicacion anterior. La obra pretende facilitar una visién global
del marco normativo de la negociacion colectiva en Espafia y dar a conocer
tendencias y buenas practicas, dirigiéndose tanto a expertos interesados en esta
materia como, y sobre todo, a las partes intervinientes en la negociacion de los
convenios colectivos de cualquier ambito, ya sean los representantes de los
trabajadores y de los empresarios o los afiliados de las organizaciones
empresariales y sindicales.

La Guia de la Negociacion Colectiva 2008, cuyo contenido se acordo en
la Comision Consultiva Nacional, conserva la misma estructura que la precedente.
Proporciona, por un lado, una amplia informacion sobre la normativa, contenido,
procedimiento y eficacia de los convenios colectivos y, por otro lado, recoge una
serie de recomendaciones para la buena practica de la negociacion colectiva. La
Guia se divide en tres partes:

La primera parte, elaborada por Tomas Sala Franco, Catedratico de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad de Valencia y
Presidente desde 2004 de la Comisiébn Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, y Javier Thibault Aranda, Director de Programas de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, expone con detalle las
caracteristicas del sistema espafiol de negociacién colectiva, diferenciando entre
la negociacién colectiva estatutaria, que incluye tanto a los convenios marco como
a los convenios colectivos ordinarios, la negociacion colectiva extraestutaria y los
distintos tipos de acuerdos colectivos, tanto los acuerdos interprofesionales sobre
materias concretas como la gran variedad de acuerdos o pactos de empresa.
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La segunda parte, “Recomendaciones para unas buenas practicas de
negociacion colectiva”, aborda una serie de temas relativos al contenido, alcance y
operativa de la negociacion colectiva, finalizando todos ellos con un oportuno
apartado de “recomendaciones a seguir” consensuadas en el seno de la Comisién
Consultiva. Asi, se desgranan los supuestos de dispositivizacion y de remision
legal al convenio colectivo localizados en el Estatuto de los Trabajadores y en
otras normas, se repasan los errores mas frecuentes constatados en los
convenios colectivos, se establecen criterios para delimitar ma adecuadamente el
ambito funcional de los convenios colectivos, se examina el contenido minimo
obligatorio de los convenios y los aspectos negociables en materia de seguridad y
salud laboral, doble escala salarial, jubilacion forzosa y solucién extrajudicial de
conflictos laborales y se sefialan algunas pautas para regular cuestiones de tan
indudable actualidad como la igualdad entre mujeres y hombres y el acoso en el
trabajo. Por ultimo se analiza la gestion del propio convenio colectivo, desde su
concepcion, para lo que se aporta un guion de los contenidos convencionales
habituales, hasta su presentacién ante la autoridad laboral y la cumplimentacion
de la hoja estadistica.

Por dltimo, la tercera parte, preparada por los Servicios Técnicos de la
Comision, reproduce el conjunto de la normativa reguladora de la negociacion
colectiva y de la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos,
incluyendo el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva de 2007
(ANC 2007), prorrogado para 2008, y la Hoja Estadistica de los Convenios
Colectivos, que tienen que cumplimentar obligatoriamente las Comisiones
Negociadoras.

Este amplio contenido hace de la Guia de la Negociacion Colectiva 2008 un
instrumento Util tanto para expertos, especialistas universitarios y personas
interesadas en esta materia como, especialmente, para los representantes de los
empresarios y trabajadores que negocian anualmente mas de cinco mil convenios,
lo que en Ultima instancia contribuird a la consecucion de una mejor y mas amplia
negociacion colectiva. Este fue el objetivo perseguido por la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos cuando, en su momento, considero ineludible el
esfuerzo que ha supuesto la elaboracion de esta Guia. Por ello, es justo terminar
esta presentaciéon haciendo mencién a las personas de la Comisién Consultiva
gue se han ocupado de este empefio y, en particular, a su Presidente, Tomas Sala
Franco, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social, al Director
de Programas de esta Comisién, Javier Thibault Aranda, Profesor Titular de
Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social y tamibén al Secretario de esta
Comision, Luis Garcia Garcia.

Madrid, enero de 2008

13



PARTE PRIMERA

LA NEGOCIACION COLECTIVA EN ESPARNA

TOMAS SALA FRANCO

Catedratico de Derecho del Trabajo
y de la Seguridad Social.

Presidente de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos

JAVIER THIBAULT ARANDA

Profesor Titular de Derecho del Trabajo

y de la Seguridad Social

Director de Programas de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos

14



1.- LAS CARACTERISTICAS GENERALES DEL SISTEMA ESPANOL DE
NEGOCIACION COLECTIVA

1.1.- EL ART. 37.1 DE LA CONSTITUCION

1.- Art. 37.1 de la CE.- El derecho a la negociacion colectiva viene
reconocido en el Art. 37.1 de la CE, donde se establece que “la ley garantizara el
derecho a la negociacion colectiva laboral entre los representantes de los
trabajadores y empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”.
1.2.- LOS DISTINTOS TIPOS DE NEGOCIACION COLECTIVA

2.- Los distintos tipos de pactos colectivos.- Existen distintos tipos de
pactos colectivos, todos ellos bajo la cobertura juridico constitucional del Art. 37.1
de la CE:

A. En primer lugar, los convenios colectivos, que son pactos de contenido
amplio. Dentro de ellos, cabe distinguir dos tipos:

a) Los convenios colectivos estatutarios, esto es, los regulados por el Titulo
Il del E.T..

b) Los convenios colectivos extraestatutarios, esto es, los no
regulados por el Titulo 11l del E.T..

B. En segundo lugar, los acuerdos colectivos, que son pactos de
contenido mas reducido. Dentro de ellos, cabe distinguir tres tipos:

a) Los acuerdos colectivos supraempresariales sobre materias
concretas, regulados en el Art. 83.3 del E.T..

b) Los acuerdos colectivos de @mbito empresarial o supraempresarial segun
los casos:

1.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.
2.- Los acuerdos colectivos que ponen fin a un conflicto colectivo.

c) Los acuerdos colectivos de empresa. Existen diversos tipos de acuerdos
de empresa:

1.- Los acuerdos colectivos de empresa sustitutivos de convenios

colectivos estatutarios (Arts. 22.1, 24.1, 29.1, 34.2, 34.3 y 67.1 del
E.T.).
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2. - Los acuerdos colectivos de empresa de descuelgue salarial (Arts.
82.3y 85.3del E.T.).

3.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacién sustancial de
condiciones de trabajo establecidas en un convenio colectivo
estatutario o en acuerdos colectivos equiparados (Art. 41.2 del E.T.).

4.- Los acuerdos colectivos de empresa de modificacién sustancial de
condiciones contractuales de caracter colectivo (Art. 41 del E.T.).

5. - Los acuerdos colectivos de empresa de fusion o absorcion.
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2.- LA NEGOCIACION COLECTIVA ESTATUTARIA

2.1.- LA NORMATIVA APLICABLE

3.- El Titulo 1l del E.T..- La regulacion normativa de los convenios
colectivos estatutarios se encuentra en el Titulo Il del E.T. (Arts. 82 a
92, ambos inclusive).

2.2.- LAS DISTINTOS TIPOS DE CONVENIOS COLECTIVOS

4.- Dos tipos.- Existen dos tipos de convenios colectivos estatutarios: los
convenios marco y los convenios colectivos ordinarios.

2.3.- LOS CONVENIOS MARCO
2.3.1.- Los ambitos de aplicacion

5.- Los ambitos funcional y territorial.- Dada la finalidad que pretenden
(regular la negociacion colectiva), los convenios marco tendran, en
principio, un ambito funcional sectorial o subsectorial y un ambito
territorial estatal o de Comunidad Auténoma, no pudiendo negociarse en
ambitos funcionales o territoriales mas reducidos (Art. 83.2 del E.T.). La
experiencia muestra, sin embargo, la negociacion de convenios marco
de empresa y de grupo de empresas.

2.3.2.- Las partes negociadoras

6.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas para negociar
los convenios marco son las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mas representativas a nivel estatal o de Comunidad
Auténoma (Art. 83.2 del E.T.).

2.3.3.- El contenido de la negociacién

7.- Los convenios para convenir.- Los convenios marco no regulan las
condiciones de trabajo aplicables a trabajadores y empresarios
individuales, sino las condiciones de la negociacién colectiva. Son, asi,
“convenios para convenir” que regulan la estructura de la negociacién en
un sector de actividad (Art. 83.2 del E.T.):

a) Bien articulando la negociacién (repartiendo las materias que pueden
negociarse en cada nivel):"podran establecer la estructura de la
negociacion colectiva, asi como...los principios de
complementariedad de las diversas unidades de contratacion,
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fijandose siempre en este Ultimo supuesto las materias que podran
ser objeto de negociacion en ambitos inferiores”.

b) Bien permitiendo la concurrencia de convenios colectivos de distinto
ambito, debiendo en este caso sefialar los criterios de solucion de los
conflictos de concurrencia (criterio de la favorabilidad, criterio de la
especialidad, criterio de la temporalidad, etc.):;"podran...fijar las
reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre
convenios de distinto ambito”.

8.- Los convenios marco impropios o mixtos.- Cabe, desde luego, la
existencia de convenios marco impropios o mixtos, que en parte regulan
condiciones de trabajo como un convenio colectivo ordinario y en parte
regulan la estructura de la negociacién en un sector como un convenio
marco.

2.3.4.- El régimen juridico

9.- El régimen juridico.- El régimen juridico de los convenios marco (su
eficacia juridica y personal, su ambito temporal, el procedimiento de
negociacion, su duracion, su interpretacion o su impugnacion judicial) es
el mismo que el de los convenios colectivos ordinarios (Art. 83.3 del ET).

2.4.- LOS CONVENIOS COLECTIVOS ORDINARIOS
2.4.1.- Los ambitos de aplicacion

10.- La libertad de eleccién de la unidad de negociacion.- Las partes
negociadoras son libres para determinar el ambito de aplicacion
funcional (intersectorial, sectorial, subsectorial, grupo de empresas,
empresarial o de centro de trabajo) territorial (estatal, interprovincial, de
Comunidad Auténoma, provincial, comarcal o local) y personal
(colectivos o grupos de trabajadores) de un convenio colectivo (Art.
83.1 del ET).

11.- Los limites a la libertad de eleccion de la unidad de
negociacion.- La libertad de eleccion de la unidad de negociacion tiene
tres limites:

a) En primer lugar, la jurisprudencia, con dudosa fundamentacion
normativa a la vista de la libertad de eleccion legalmente establecida,
ha sefialado que ha de tratarse de unidades de negociacion
razonables y apropiadas (SS.TS de 19 de diciembre de 1995,
Ar/9315, de 16 de noviembre y de 18 de diciembre de 2002, Ar/2698
y 2344), no cabiendo la arbitrariedad de las partes (STC de 17
diciembre de 1982). En este sentido, mas all4 de aquellas empresas
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que compartan sus caracteristicas productivas basicas, las partes
firmantes no pueden, por si solas, afectar a sectores o subsectores
distintos, por mas que en estos otros ambitos, valorados de forma
conjunta con el originario, sigan cumpliendo las reglas sobre
legitimacion previstas en el art. 87 ET y de quorum del art. 88 ET
(STS de 21 de septiembre de 2006, Ar/8730).

b) En segundo lugar, la legitimacion para negociar de ambas partes, no

pudiendo negociar un convenio colectivo quien no esté legitimado
legalmente (SS.TS de 20 de septiembre de 1993, Ar/6889 y de 19 de
diciembre de 1995, Ar/9315).

En tercer lugar, las reglas legales acerca de la concurrencia
aplicativa entre convenios colectivos estatutarios, aunque
propiamente no limita tanto la libertad de eleccién de la unidad de
negociacion cuanto la aplicacion de los convenios colectivos. En este
sentido, si bien durante la vigencia de un convenio colectivo podra
negociarse otro de ambito distinto sin que éste sea nulo, resultaria
no obstante inaplicable por ser de preferente aplicacion el convenio
colectivo anterior (SS.TS de 27 de marzo y de 31 de octubre de
2003, Ar/2004/589 y Ar/5163; y de 24 de abril de 2006, Ar/4708).
Rige, asi, como regla general, un principio de no concurrencia
aplicativa entre convenios colectivos de ambito distinto, de manera
gue durante su vigencia un convenio colectivo no podra ser afectado
por otro (Art. 84 del ET), salvo que se de alguna de las siguientes
excepciones:

- Que el convenio marco aplicable establezca expresamente la
posibilidad de concurrencia, dado que el Art. 84 del ET posee
caracter dispositivo al admitir “pacto en contrario, conforme a lo
dispuesto en el numero 2 del articulo 83” (Art. 83.2 del ET; STS de
17 de octubre de 2001, Ar/2002/3075). Algunos principios y reglas
de solucion pueden ser el principio de norma mas favorable, el de
especifidad o especialidad o el de modernidad.

- Que el propio convenio colectivo admita la concurrencia de otro
convenio colectivo (STS de 1 de octubre de 1998, Ar/7801).

- Que se trate de un convenio colectivo supraempresarial de ambito
inferior al vigente con anterioridad, que haya sido acordado por la
mayoria exigida por el Art. 88.3 del ET para constituir la comision
negociadora en la correspondiente unidad de negociacién y no por
la simple mayoria de cada una de las dos representaciones exigida
por el Art. 89.3 del ET y siempre que no se refiera a alguna de las
materias siguientes: periodo de prueba, modalidades de
contratacion, excepto en los aspectos de adaptaciéon al ambito de
la empresa, grupos profesionales, régimen disciplinario, normas
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12.-

minimas en materia de seguridad y de higiene en el trabajo y
movilidad geografica (Art. 84.2 del ET), sin que este listado pueda
ser ampliado por convenio colectivo o por acuerdo interprofesional
(STS de 17 de octubre de 2001, Ar/2002/3057). En el caso de que
el convenio colectivo inferior invadiera las materias reservadas al
convenio superior las clausulas “invasoras” serian nulas (STS de
28 de enero de 2004, Ar/2180). Por el contrario, las clausulas del
convenio colectivo superior que fueran méas alld de las materias
reservadas no serian nulas sino simplemente inaplicables en el
caso de existir convenios colectivos inferiores reguladoras de las
mismas (STS de 31 de octubre de 2003, Ar/589).

El ambito personal de aplicacion.- El convenio colectivo puede
negociarse para todos los trabajadores de la empresa o a parte de
ellos, existiendo en principio libertad para negociar por separado
determinados grupos de trabajadores de una empresa, siempre que
no se incurra en discriminacion (STC 136/1987, de 22 de julio). De
este manera se admite la exclusion de los altos directivos de las
empresas (STS de 15 de marzo de 1990, Ar/2084), del personal
directivo en general o de determinadas categorias profesionales
(STC 177/1993, de 31 de mayo o STS de 22 de mayo de 1991,
Ar/6826), siempre y cuando dichos trabajadores gocen por separado
de la suficiente capacidad negocial para pactar colectivamente sus
propias condiciones de trabajo (“personal fuera de convenio”)
(STC136/1987, de 22 de julio o STS de 28 de julio de 2003,
Ar/8721). Los Tribunales han sefialado que la exclusion de los
trabajadores temporales es discriminatoria (por todas, SS.TS de 27
de abril y de 30 de octubre de 1995, Ar/3273 y 7930), al igual que la
de los trabajadores adheridos a un acuerdo extraestatutario (STS 14
de marzo de 2007, Ar/3389).

2.4.2.- Las partes negociadoras

13.-

Las partes negociadoras en los convenios colectivos
supaempresariales.- Las partes negociadoras de los convenios
colectivos supraempresariales son:

a) Del lado de los trabajadores, los sindicatos méas representativos a
nivel estatal o a nivel de Comunidad Auténoma y sus afiliados y
los sindicatos no afiliados a los anteriores que cuenten con un
minimo del 10 por 100 de los miembros del comité de empresa o
delegados de personal en el ambito geografico y funcional a que
se refiera el convenio (Art. 87.2 del ET), sin que pueda negociar
una coalicién de sindicatos minoritarios (de menos del 10 por 100
de representatividad). Debiendo computarse Unicamente aquellos
representantes electos procedentes de sus propias candidaturas
sindicales y no aquellos otros que una vez realizado el proceso
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electoral se afilien o pasen a integrarse en el sindicato (STS de
17 de octubre de 1994, Ar/8053).

b) Del lado de los empresarios, las asociaciones empresariales
que cuenten con el 10 por 100 como minimo de los empresarios y
de los trabajadores afectados por el ambito de aplicacion del
convenio (Art. 87.3 del ET), sin que puedan negociar las
coaliciones de asociaciones empresariales minoritarias (de
menos del 10 por 100 de representatividad, STS de 21 de
noviembre de 2002, Ar. 2003/509) ni las asociaciones
empresariales que incluyan a empresarios y a trabajadores
autonomos (STS de 22 de diciembre de 1998, Ar/1999/377).

c) En los convenios colectivos de ambito estatal, ademas de los
anteriores, podran negociar también los sindicatos y las
asociaciones empresariales de Comunidad Auténoma, no
integrados en federaciones o confederaciones de ambito estatal,
qgue cuenten en el ambito de su correspondiente Comunidad
Autonoma con un 15 por 100 de los miembros de los comités de
empresa o0 delegados de personal y un minimo de 1.500
representantes o con el 15 por 100 de los empresarios y
trabajadores, respectivamente, en el ambito funcional a que se
refiere el convenio (Art. 87.4 del ET).

14.- El control de la representatividad de las partes negociadoras.-
El control de la representatividad de los sindicatos negociadores sera
posible realizarlo acudiendo a las oficinas publicas donde se registran
las actas de las elecciones a 6rganos de representacion unitaria en las
empresas, pudiendo expedir certificaciones de la representatividad
ostentada por un sindicato (Art. 75 del ET).

El control de la representatividad de las asociaciones empresariales
negociadoras no es facil por cuanto no existe un organismo publico
gue pueda certificarla. Sera la contraparte negociadora la que, en la
practica, en la practica y en tanto no se demuestre fehacientemente lo
contrario, atribuira el titulo de interlocutor a las asociaciones
empresariales negociadoras, reconociéndose jurisprudencialmente
una presuncion “iuris tantum” de validez al convenio colectivo
publicado en el Boletin Oficial correspondiente (STS de 25 de enero
de 2001, Ar/2065), sélo desvirtuable por prueba en contrario de quien
lo impugna (STS de 5 de octubre de 1995, Ar/8667). Cumplido este
deber por el demandante, es entonces cuando corresponde a la
organizacion patronal firmante del convenio aportar los elementos de
prueba para lograr una conviccion contraria (STS de 7 de julio de
2004, Ar/7070).
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15.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos
empresariales o de ambito inferior.- Las partes negociadoras en los
convenios colectivos empresariales o de ambito inferior son:

a) Del lado de los trabajadores, alternativamente y no
acumulativamente (STS de 14 de julio de 2000, Ar/9642), bien la
representacion unitaria (el comité de empresa o los delegados de
personal, en su caso), bien la representacion sindical (las secciones
sindicales de los sindicatos mas representativos a nivel estatal o de
Comunidad Auténoma y de los que tengan representacion en el
comité de empresa o en los delegados de personal: Art. 8.2.b) de la
LOLS) (Art. 87.1 del ET). No puede establecerse por convenio
colectivo la exigencia de que las secciones sindicales ostenten un
determinado porcentaje de presencia en los 6rganos unitarios de la
empresa para poder formar parte de la comisién negociadora, sino
gue es suficiente con que cuente con un solo miembro en el comité
de empresa o con un solo delegado de personal (STS de 5 de
marzo de 2007, Ar/2128).

Tendr& prioridad para realizar la negociacion la representacién que
primero la inicie (STS de 30 de octubre de 1995, Ar/7930); de
iniciarla el empresario, sera éste el que elija el interlocutor (STS de
18 de enero de 1993, Ar/94), salvo en el caso de revision del
convenio.

Respecto de los érganos de representacion unitaria, si el convenio
que se quiere negociar es de empresa y ésta cuenta con varios
centros de trabajo sera necesario constituir una comision
negociadora, pudiendo, de existir y siempre que el convenio le
atribuya tales funciones, ser asumida la negociacién por el comité
intercentros (STS de 25 de julio de 2000, Ar/7644). Por lo que se
refiere a la negociacion por las representaciones sindicales, la
jurisprudencia oscila entre admitir la legitimacion para negociar del
sindicato o solamente de la seccién sindical (s6lo las secciones
sindicales: STS de 26 de septiembre de 2002, Ar/10658; sélo las
secciones sindicales y los sindicatos que sean de empresa: STS de
30 de abril de 1996, Ar/3623; las secciones sindicales y los
sindicatos aunque no sean de empresa: SS.TS de 28 de febrero de
2000, Ar/2246 y de 16 de septiembre de 2004, Ar/7304).

b) Del lado empresarial, el empresario 0 sus representantes (Art.
88.1 del ET). Una asociacion empresarial no podra negociar a este
nivel, salvo representando voluntariamente a un empresario.

16.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos de grupo de

empresas.- Para la determinacién de las partes negociadoras en los
convenios colectivos de grupo de empresas debera tenerse en cuenta
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el caracter simple o complejo del grupo de que se trate, si bien
tendencialmente lo seran (SS.TS de 4 de octubre de 1988, Ar/7525 o
de 17 de junio de 2002, Ar/7906):

a) Del lado de los trabajadores, los sindicatos.
b) Del lado empresarial, una representacion del grupo empresarial.

17.- Las partes negociadoras en los convenios colectivos de franja o
de grupo de trabajadores.- Las partes negociadoras en los
convenios colectivos de franja o de grupo de trabajadores
caracterizado por pertenecer a un mismo grupo o categoria profesional
o funcidn, por poseer una misma titulacion profesional o por pertenecer
a una misma seccion o departamento de la empresa, son:

a) Si se trata de convenios de &ambito empresarial, las
representaciones sindicales con implantacion en tal ambito
designadas por la asamblea de trabajadores afectados, de acuerdo
con el art. 80 del E.T. (Art. 87.1 del E.T.): eleccién personal, directa
y secreta, exigiendo el voto favorable de los trabajadores incluidos
en el ambito de aplicacion del convenio colectivo. Sin que por otra
parte la dltima redaccion dada al art. 87 E.T. prive a los 6rganos de
representacion unitaria de la facultad de negociar convenios de
franja (STS de 4 de mayo de 1998, Ar/4088).

b) Si se trata de convenios de ambito supraempresarial, debera
negociarse segun las reglas generales (sindicatos y asociaciones
empresariales) (Art. 87.2 y 3 del E.T.).

18.- La valida constitucion de la comisién negociadora.- La ley exige
determinados requisitos de representatividad a las partes para
constituir validamente la comision negociadora:

1°) En los convenios colectivos supraempresariales, los sindicatos y
asociaciones empresariales legitimados para negociar deben
representar, como minimo, a la mayoria absoluta de los miembros
de los comités de empresa y delegados de personal y a los
empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores
afectados por el convenio (Art. 88.1 del ET; en sentido distinto, la
STS de 19 de septiembre de 2001, Ar/10021, exige que la
asociacion o asociaciones empresariales representen a la mayoria
de empresarios del ambito territorial y funcional de negociacion).

No podra excluirse de la comisién negociadora a los sindicatos o
asociaciones empresariales legitimadas (SS.TC de 24 de
noviembre de 1987 y de 11 de noviembre de 1991), aunque quien
negocie tenga la mayoria absoluta exigida legalmente (STS de 18
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de enero de 1993, Ar/94), aunque si cabran las autoexclusiones
(SSTS de 22 de septiembre de 1998, Ar/ 7422; de 9 de abril de
2003, Ar/4840; y de 20 de septiembre de 2006, Ar/8736).

Ni los sindicatos ni las asociaciones empresariales minoritarias
(que no alcancen el 10 por 100 de representatividad necesario para
estar legitimados para negociar) podran delegar su
representatividad en otros sindicatos o asociaciones empresariales
legitimadas (STC de 22 de febrero de 1983).

El momento oportuno para acreditar la representatividad ostentada
por las partes negociadoras es el de la constitucion de la comisién,
no influyendo las variaciones posteriores en la composicion de la
comision negociadora (SS.TS de 9 de marzo de 1994, Ar/2218 y de
25 de mayo de 1996, Ar/2005): ni la baja o renuncia de alguna de
las asociaciones empresariales afecta a la legitimacién del banco
empresarial para llevar a cabo la negociacion y suscripcion del
convenio colectivo (STS de 18 de diciembre de 1995, Ar/9308), ni
las adhesiones posteriores de otros sindicatos o0 asociaciones
empresariales legitimadas subsanan, la ausencia de mayoria
absoluta existente en el momento de constituirse la comision
negociadora (STS 15 de marzo de 1999, Ar/2917).

2°) En los convenios colectivos empresariales o de ambito inferior,
en los casos en que intervengan las secciones sindicales y afecten
a la totalidad de los trabajadores de la empresa, serd necesario
que representen en su conjunto a la mayoria de los miembros del
comité o comités (Art. 87.1 del ET), sin que pueda excluirse a
ninguna seccion sindical legitimada para negociar (STCT de 20 de
junio de 1986, Ar/5337 y STS de 1 de julio de 1999, Ar/5272).

2.4.3.- El contenido de la negociacién

19.- La libertad de fijacion del contenido normativo del convenio
colectivo y sus limites.- Las partes negociadoras tienen libertad para
fijar el contenido normativo del convenio colectivo con los limites
siguientes (Art. 85.1 del ET):

a) En cuanto a las materias negociables, la ley habla de “materias de
indole laboral”, “materias de indole sindical y en general cuantas
otras afecten al ambito de las relaciones de los trabajadores y sus
organizaciones profesionales”, “materias de indole econémica” (Art.
85.1 del ET) y de “materias de Seguridad Social” (Arts. 39, 191 y
192 de la LGSS).
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b) Los convenios colectivos deberan respetar las normas legales y

reglamentarias imperativas: tanto las normas imperativas absolutas
como las normas minimas imperativas (Arts. 3.3y 85.1 del ET).

Los convenios colectivos deberan respetar el principio de
igualdad de trato y de no discriminacibn por las causas
enumeradas en los Arts. 4.2.c) y 17.1 del ET: edad, discapacidad,
sexo, origen racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, adhesion o no a
sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado espafiol. A
este respecto, no se ha considerado contrario al principio de
igualdad el hecho de establecer una especial retribucion por razén
de la permanencia en la empresa (STS de 9 de marzo de 2005,
Ar/3500), ni aquella diferencia retributiva que pudiera existir entre
los antiguos empleados y los de nuevo ingreso que obedece al
respeto, a titulo personal y como condicion mas beneficiosa, de
retribuciones de anteriores convenios que no figuran pactadas en
el nuevo (STS de 10 de octubre de 2006, Ar/10037).

d) Los convenios colectivos deberan respetar los derechos

contractuales del trabajador, tanto los expresamente establecidos
en su contrato escrito como las condiciones mas beneficiosas de
origen contractual convertidos en derechos adquiridos por el paso
del tiempo, siempre que sean mas favorables para el trabajador
gue las condiciones establecidas en el convenio (Art. 3.1.c) del ET,;
STS de 20 de diciembre de 1999, Ar/10036).

Las clausulas convencionales de jubilacion forzosa seran
perfectamente validas siempre que se cumplan los siguientes
requisitos:

1°) Esta medida deberd vincularse a objetivos coherentes con la
politica de empleo expresados en el convenio colectivo, tales
como la mejora de la estabilidad en el empleo, la transformacién
de contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del
empleo, la contratacion de nuevos trabajadores o cualesquiera
otros que se dirijan a favorecer la calidad del empleo.

2°) El trabajador afectado por la jubilacion obligatoria debera tener
cubierto el periodo minimo de cotizacién o uno mayor, si asi se
hubiese pactado en el convenio colectivo, y cumplir los demas
requisitos exigidos por la legislacion de la Seguridad Social para
tener derecho a la pension de jubilacion en su modalidad
contributiva (Disposicion Adicional Décima del ET, segun la Ley
14/2005, de 1 de julio).
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20.-

El contenido minimo obligatorio de los convenios colectivos.- La
ley establece que los convenios colectivos han de tener un contenido
minimo obligatorio (Art. 85.3 del ET):

a) La determinacion de las partes negociadoras.
b) Los ambitos personal, funcional, territorial y temporal.

c) La forma, condiciones y plazo de preaviso de la denuncia del
convenio.

d) La designacién de una comision paritaria representativa de las
partes negociadoras.

e) La clausula de descuelgue salarial.

Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido
de lo convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existira,
en todo caso el deber de negociar medidas dirigidas a promover la
igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres o, en su
caso, planes de igualdad.

2.4.3.- El procedimiento de negociacion

21.-

22.-

La iniciativa para negociar un convenio colectivo.- La iniciativa
para promover la negociacion de un convenio colectivo corresponde a
cualguiera de las partes legitimadas para negociar en Su
correspondiente ambito (Arts. 87 y 88 del ET), mediante comunicacion
por escrito dirigida a la otra parte —debiendo enviar una copia a la
autoridad administrativa laboral competente a efectos de registro-, con
el siguiente contenido (Art. 89.1 del ET):

a) La representacion que se ostente.

b) Los ambitos de aplicacion (territorial, funcional, personal y
temporal) del convenio.

c) Las materias objeto de negociacion.

El deber de negociar.- El Art. 89.1 del ET establece el deber de
negociar de la parte receptora de la comunicacion de apertura de
negociaciones. Esta no podr4 negarse a iniciar las negociaciones
salvo por causa legal o convencionalmente establecida (por ejemplo,
la no comunicacion en forma escrita, la falta de legitimacion de la parte
promotora o de la parte receptora o el intento de negociar en una
unidad de negociacion inapropiada) o cuando se trate de revisar un
convenio en vigor.
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La existencia de convenio extraestatutario no se ha considerado por la
jurisprudencia causa legal justificativa de la negativa a iniciar
negociaciones (STS de 30 de septiembre de 1999, Ar/8395), al igual
gue tampoco la circunstancia de que el ambito ya esté parcialmente
cubierto por convenios negociados para unidades de ambito inferior
(STS de 3 de mayo de 2000, Ar. 4258/04), y en cambio, dudosamente,
ha seflalado que no existe deber de negociar en el supuesto de
tratarse de “unidades artificiales de negociacion”, esto es, aquellas
cuya existencia tiene su origen en la voluntad de los negociadores (por
ejemplo, varias empresas, sector de dos o mas provincias) (STS de 10
de diciembre de 2002, Ar/2003/1951).

Cuando no exista causa que excluya del deber de negociar, la parte
receptora debera contestar afirmativamente a la propuesta de
negociacion en el plazo maximo de un mes (Art. 89.2 del ET).

En caso de incumplimiento del deber de negociar, cabra plantear
conflicto colectivo, acudir al procedimiento especial de tutela de la
libertad sindical (Arts. 13 del la LOLS y 175y ss. de la LPL) o declarar
una huelga.

23.- La constitucion y la composicién de la comision negociadora.- La
comision negociadora debera constituirse dentro del plazo de un mes
a partir de la recepcion de la comunicacién de la iniciacion de
negociaciones (Art. 89.2 del ET), si bien no se ha considerado nula ni
ineficaz la constitucion de la mesa posterior a dicho plazo (STS de 27
de septiembre de 1997, Ar/8081).

Los miembros de la comision negociadora seran designados por las
partes negociadoras con entera libertad (Art. 88.2 del ET), cuyo
namero maximo sera, en los convenios de ambito empresarial o
menor, de 12 por cada una de las partes y, en los convenios de ambito
supraempresarial, de 15 (Art. 88.3 del ET).

En la designacién de los miembros de la comision negociadora habra
gue respetar el criterio de la proporcionalidad en atencién a la
representatividad ostentada por los sindicatos y secciones sindicales o
asociaciones empresariales intervinientes (STC de 20 de junio de
1991), aunque eventualmente se podria producir un reajuste de esta
cuota representativa para dar cumplimiento a la exigencia “ex art. 87.5
del ET” de que todo sindicato y asociacibn empresarial con
legitimacion inicial forme parte de la comision negociadora. . Una vez
constituida la comision negociadora, no influirAn sobre ella los
resultados electorales posteriores (STS de 18 de diciembre de 1995,
Ar/9308).
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La comision podra tener un presidente designado de mutuo
acuerdo entre las partes, ajeno a las partes o miembro de la comision,
para dirigir y moderar las sesiones (Arts. 88.2 y 4 del ET).

Habra un secretario para levantar acta de las sesiones negociadoras
(Art. 88.4 del ET).

Las partes libremente podran nombrar asesores (con voz y sin voto)
sin que para ello la ley exija la conformidad de la otra parte (Art. 88.2
del ET).

24.- El deber de negociar de buena fe.- El Art. 89.1 del ET establece que

25.-

ambas partes estaran obligadas a negociar de buena fe (STS de 17 de
noviembre de 1998, Ar/9750).

En este sentido, la existencia de violencia sobre las personas o sobre
los bienes daria lugar a la inmediata suspension de la negociacion
hasta la desaparicion de aquella (Art. 89.1 del ET).

A partir del Acuerdo Interconfederal sobre negociacion colectiva de
1997 se ha pactado un “Cdédigo de buena conducta negocial” donde se
concreta esta obligacion de negociar de buena fe. En el AINC 2007 se
recomienda:

a) Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida
la denuncia de los convenios, e intercambiar la informacion que
facilite la interlocuciéon en el proceso de negociacion y una mayor
corresponsabilidad en la aplicacion de lo pactado.

b) Mantener la negociacion abierta hasta el limite de lo razonable.
c) Formular propuestas y alaternativas por escrito.

d) Acudir a los sistemas de autocomposicion de los conflictos ante
situaciones de bloqueo y para evitar la ruptura de las
negociaciones, asi como en el caso de que surjan discrepancias.

En caso de incumplimiento del deber de negociar de buena fe,
cabra plantear conflicto colectivo, acudir al procedimiento especial de
tutela de la libertad sindical (Arts. 13 del la LOLS y 175y ss. de la LPL)
o declarar una huelga.

La incomparecencia de las partes.- La incomparecencia de las

partes constituye un atentado a los deberes de negociar y de negociar
de buena fe, que obligan a las partes a asistir a las negociaciones.
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26.-

La toma de acuerdos.- Los acuerdos se toman con el voto
favorable por mayoria de cada una de las dos “representaciones” (Art.
89.3 del E.T.).

El término legal de “representaciones” se entiende referido,
criticablemente, por la jurisprudencia a las “partes negociadoras” y no
a los “miembros de la comision negociadora” por cada una de las
partes (SS.TS de 23 de noviembre de 1993, Ar/8932 o de 4 de octubre
de 2001, Ar/2002/1418; en contra, STS de 5 de noviembre de 2002,
Ar/2003/759).

El refrendo asambleario, si bien resulta frecuente en las
negociaciones de convenios colectivos de empresa, no es una
exigencia legal (STS de 11 de julio de 2000, Ar/ 6628).

27.- La ruptura de la negociacién.- Aunque el E.T. guarda silencio,

28.-

29.-

cuando se rompen las negociaciones caben las siguientes
posibilidades legales para las partes:

12) Plantear un conflicto colectivo econémico o de intereses
siguiendo el procedimiento previsto en el RDLRT o en el Acuerdo
Interprofesional de solucién extrajudicial de conflictos laborales o
en el convenio colectivo aplicable, acudiendo a la
conciliacion/mediacion y/o al arbitraje.

2%) Declarar, alternativamente, una huelga.

3%) Acordar en cualquier momento de las deliberaciones la
intervenciéon de un mediador designado por ellos (Art. 89.4 del
E.T.).

La forma escrita.- La Ley establece que el convenio colectivo debera
adoptar necesariamente la forma escrita so pena de nulidad, debiendo
ser firmado por las partes negociadoras en la comision. La ausencia
de esta firma origina también la nulidad del convenio (Art. 90 del E.T.).

Los tramites administrativos posteriores al acuerdo.- La Ley
establece tres trdmites administrativos posteriores al acuerdo:

1°) En primer lugar, la presentacion del convenio acordado para su
registro ante la autoridad laboral competente dentro del plazo de
15 dias contados a partir de la firma de las partes negociadoras
(Art. 90.2 del E.T.).
Existen a estos efectos un Registro Central de Convenios
Colectivos en la Direccion General de Trabajo del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales y Registros en las distintas
Comunidades Auténomas y en las Provincias que tienen la
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obligacion de enviar al Registro Central en el plazo de 8 dias
“copia de todo asiento practicado en ellos’(Art. 4 del RD
1040/1981, de 22 de mayo).

La comision negociadora habra de presentar al Registro la siguiente
documentacion:

1) Escrito de la comisidon negociadora o de su Presidente, si lo hubiera,
de presentacion y solicitud de registro y publicacion del convenio,
con indicacion del domicilio a efectos de notificaciones.

2) Texto original del convenio y cuatro copias, todos ellos firmadas por
los componentes de la comision.

3) Actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las referentes
a las de constitucion de la comisién y firma del convenio, con
expresion de las partes que lo suscriben.

4) Hojas estadisticas cumplimentadas conforme a los modelos oficiales
existentes (Art. 6 del RD 1040/1981).

2°) En segundo lugar, la remisibn del convenio registrado para su
depdsito, sin que la ley fije plazo para ello (Art. 90.2 del E.T.). Se trata
de una obligacién que se impone a la autoridad laboral que registr6 el
convenio y no a la comisién negociadora.

3°) En tercer lugar, el envio del convenio, por la autoridad laboral que lo
registrd, al correspondiente Boletin Oficial para su publicacion, en el
plazo méximo de 10 dias, a contar desde la presentacion del mismo en
el registro (Art. 90.3 del E.T.).

El incumplimiento de la obligacion de registro por parte de la comision
negociadora o de su Presidente hara imposible su publicacién en el
Boletin Oficial correspondiente y, por ello, resultara inaplicable
juridicamente.

El incumplimiento de las obligaciones de depdsito y envio para su
publicacion por parte de la autoridad laboral competente provocara en
todo caso la exigencia de responsabilidades a la Administracion
incumplidora, siendo no obstante el convenio aplicable en el caso de
incumplimiento de la obligacion de depdésito si realmente se publico.

2.4.4.- La eficacia juridica
30.- La eficacia juridica normativa y sus efectos.- Los convenios

colectivos ordinarios tienen una eficacia juridica normativa (Arts. 3.3 y
82.3 del E.T.). Ello implica:
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a) En primer lugar, su aplicacion automatica e imperativa a las
relaciones laborales individuales (STS de 4 de mayo de 1994,
Ar/7725), lo que excluye la posibilidad de un contrato de trabajo
gue establezca condiciones de trabajo contrarias a las establecidas
en el convenio (Art. 3.1.c) del E.T.; STC de 1 de julio de 1992) y las
renuncias de los trabajadores (Art. 3.5 del E.T.; STS 4 de mayo de
1994, Ar/7725) o que se someta a mecanismos de aceptacion
individual (STS de 14 de marzo de 2007, Ar/3389).

b) En segundo lugar, la aplicacion del principio de modernidad en la
sucesion de convenios, lo que significa que, a salvo una clausula
expresa de mantenimiento en el convenio colectivo posterior, éste
deroga al anterior y los contratos de trabajo pasaran a regirse por
el nuevo convenio (Arts. 82.4 y 86.4 del E.T.; STS de 19 de enero
de 1998, Ar/741).

c) En tercer lugar, la aplicacion del principio de publicidad, esto es,
existira la obligacion de publicarlo en el Boletin Oficial
correspondiente, segun su ambito de aplicacion (Arts. 9.3 de la
Constitucion y 2.1 del Codigo Civil). Los convenios colectivos
publicados oficialmente gozan de una presuncion “iuris tantum” de
validez (STS de 15 de marzo de 1999, Ar/2917). Y ello con
independencia de que solamente rija el “principio iura novit curia”
para los convenios colectivos publicados en el BOE y en los BOCA
y no para los publicados en los BOP (STC de 23 de mayo de
1994).

d) En cuarto lugar, en caso de incumplimiento del convenio, los
trabajadores 'y empresarios individuales tendran  una
responsabilidad exigible judicialmente.

e) En quinto lugar, la autoridad administrativa laboral, previa
propuesta de la Inspeccibn de Trabajo, podra sancionar
administrativamente las infracciones empresariales consistentes en
incumplimientos del convenio colectivo (Art. 5 de la LISOS).

f) Finalmente, cabrd la impugnacion en casacion o en suplicacion
de las infracciones de los convenios colectivos en que hayan
incurrido las sentencias de instancia, como infracciones de ley y no
como error de hecho (Arts. 191 y 205 de la LPL; STS de 20 de
mayo de 1997, Ar/4275).

2.4.5.- La eficacia personal

31.- La eficacia personal general o “erga omnes” y sus efectos.- La
eficacia personal aplicativa de los convenios colectivos ordinarios es
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una eficacia general o “erga omnes” (Art. 82.3 del E.T.), lo que
significa:

a) Que los convenios colectivos obligan a todos los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito territorial
y funcional de aplicaciéon durante todo el tiempo de su vigencia,
aunque no pertenezcan a las asociaciones empresariales o
sindicales firmantes del convenio (STS de 8 de junio de 1989 y
STS de 29 de junio de 1995, Ar/6251).

b) Que, si durante la  vigencia del convenio se alterase la
representatividad de las partes negociadoras, tales alteraciones no
afectaran a la eficacia general del convenio ya que la que cuenta
es la representatividad inicial, esto es, la existente en el momento
de la negociaciéon del convenio (STS de 20 de diciembre de 1996,
Ar/9812).

c) Que el convenio colectivo se aplicarda a todos los
empresarios y trabajadores que durante la vigencia del convenio se
incorporen a la unidad de negociacion (nuevas empresas y nuevos
trabajadores) (STS de 26 de julio de 1995, Ar/6722).

2.4.6.- La administracion del convenio colectivo

32.- La interpretacion judicial.- Los convenios colectivos podran ser
interpretados por los Tribunales laborales, bien a través del
procedimiento especial de conflicto colectivo, bien a través de los
procedimientos ordinarios o especiales individuales (Art. 91 del E.T.).

33.- La interpretacion de las comisiones paritarias.- Las
comisiones paritarias pueden tener atribuidas por los convenios
colectivos funciones interpretativas de los mismos (Arts. 85.3.
a)y 91 del E.T.).

Esta funcion interpretativa sera  exigible, como tramite
preprocesal, cuando se haya establecido en el convenio colectivo
(STS de 14 de marzo de 1994, Ar/370), incluso para quien no ha sido
parte negociadora del convenio (STS de 27 de marzo de 1996,
Ar/2497).

En cualquier caso, las funciones interpretativas de las comisiones
paritarias no pueden impedir que se presente una demanda judicial
ya que “los trabajadores tienen derecho al ejercicio individual de las
acciones derivadas de su contrato de trabajo” (Art. 4.2.g) del E.T.;
STC de 14 de noviembre de 1991 y STS de 27 de marzo de 1996,
Ar/2497).
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34.-

35.-

Por otra parte, la interpretacion de la comision paritaria no vincula a
los Tribunales mas alla de su caracter de “interpretacion auténtica de
la voluntad de las partes negociadoras” (STS, u.d., de 20 de mayo de
1997, Ar/4107): de suerte que si la Comisién Paritaria opta por una
interpretacion admisible, los érganos juridisccionales han de quedar
vinculados por su parecer, pero si lo que se produce es una
alteracion o modificacion de lo pactado, los Jueces y Tribunales han
de decidir conforme a su propio criterio (STS de 8 de noviembre de
2006, Ar/8266).

Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- El Art. 91 del E.T. prevé la posibilidad de pactar en
los convenios marco y acuerdos interprofesionales sobre materias
concretas procedimientos extrajudiciales (conciliaciones, mediaciones
y arbitrajes) para la solucion de conflictos (colectivos o individuales)
derivados de la aplicacién e interpretacion de los convenios colectivos.

El acuerdo logrado a través de una conciliacion/mediacion o el laudo
arbitral tendran la eficacia juridica y personal aplicativa y la misma
tramitacidon que los convenios colectivos estatutarios, siempre que
guienes hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso
arbitral tuviesen la legitimacién que les permita acordar en el dmbito
del conflicto un convenio colectivo conforme a lo dispuesto en el Titulo
[l del ET (Art. 91 del E.T.).

La impugnacion de estos acuerdos y laudos arbitrales se hara por
los mismos procedimientos y motivos previstos para los convenios
colectivos, si bien cabra recurso contra el laudo arbitral cuando no se
hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral los
requisitos y formalidades establecidos al efecto o cuando el laudo
hubiese resuelto sobre puntos no sometidos a su decision.

Las reglas generales de interpretacion de los convenios
colectivos.- La naturaleza mixta del convenio colectivo estatutario,
norma de origen convencional o contrato con eficacia normativa,
determina que en su interpretacion haya de estarse tanto a las reglas
que se refieren a las normas juridicas como a aquellas otras que
disciplinan la relativa a los contratos (STS 13 de junio de 2000,
Ar/5114):

a) La interpretacion literal, “segun el sentido propio de sus palabras”
(Art. 3.1 del Cdodigo Civil); atendiendo “al sentido literal de sus
clausulas” (art. 1281 del Cadigo Civil). Esta es “la principal norma
hemenéutica” (STS de 1 de julio de 1994, Ar/6323), por lo que
cuando los términos de un contrato son claros y terminantes, no
dejando lugar a dudas sobre la intencion de los contratantes, debe
estarse al sentido literal de sus clausulas, sin necesidad de acudir a
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ninguna otra regla de interpretacion (STS 20 de marzo de 1990,
Ar/2192).

b) La interpretacion sistematica, “en relacion con el contexto” (art.
3.1 del Cadigo Civil); “las unas por las otras, atribuyendo a las
clausulas dudosas el sentido que resulte del conjunto de todas”
(Art. 1285 del Caodigo Civil).

c) La interpretacion historica, atendiendo a “los antecedentes
histdricos y legislativos” (Art. 3.1 del Cédigo Civil); y a “los actos (de
los negociadores) coetaneos y posteriores al contrato” (Art. 1282
del Cadigo Civil).

d) La interpretacion finalista o0 teleologica, atendiendo
fundamentalmente al espiritu y finalidad de aquellas” (art. 3.1 del
Cddigo Civil); a la intencion de las partes negociadoras (Arts. 1281
y 1283 del Cadigo Civil).

e) No cabrd la interpretacién analdgica para cubrir las lagunas del
convenio colectivo aplicable (STS de 9 de abril de 2002, Ar/6154).

2.4.7.- Laimpugnacion judicial del convenio colectivo

36.- Los tres procedimientos de impugnaciéon judicial de un convenio
colectivo.- Un convenio colectivo puede ser impugnado judicialmente de
tres maneras:

a) De oficio por la autoridad laboral.

b) A través del procedimiento especial de impugnacion de convenios
colectivos.

c) A través del procedimiento ordinario por los trabajadores o empresarios
individuales, si bien no se trate propiamente de una “impugnaciéon” sino
de una “inaplicacion singular” del convenio.

37.- La impugnacion judicial de oficio.- La autoridad administrativa laboral
podrd impugnar judicialmente de oficio un convenio colectivo ante la
jurisdiccion laboral a través de un procedimiento especial regulado en los
Arts. 161 y ss. de la LPL (Art. 90.5 del E.T.), bien por propia iniciativa, bien
a instancia de los representantes legales o sindicales de los trabajadores o
de los empresarios o terceros presuntamente lesionados (STC de 5 de
diciembre de 1988).

En cuanto al plazo de impugnacién, las SS.TS, u.d., de 2 de noviembre de

1993, Ar/8349, de 2 de febrero de 1994, Ar/783 o de 31 de marzo de 1995,
Ar/2353, han sefialado que la impugnacion judicial puede efectuarse “tanto
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antes como después de los tramites administrativos del registro y la
publicacion del convenio impugnado”.

38.- EI procedimiento especial de impugnacion de convenios colectivos.-
El Art. 163 de la LPL prevé la posibilidad de impugnar judicialmente el
convenio colectivo a través del procedimiento especial de conflicto
colectivo, con determinadas especialidades, en dos casos:

1°) Cuando el convenio no hubiera sido aun registrado, hubieran las partes
o terceros interesados instado de la autoridad laboral que cursase su
impugnacion de oficio y ésta no contestara la solicitud en el plazo de 15
dias o la desestimara.

2°) Cuando el convenio colectivo ya hubiera sido registrado.
La legitimacion activa dependera de la causa de impugnacién. Asi:

a) Cuando se trate de ilegalidad, estan legitimados los
representantes unitarios y sindicales de los trabajadores en la
empresa, los sindicatos y las asociaciones empresariales
interesadas (que “tengan una relacion directa con el objeto del
conflicto” STC de 29 de noviembre de 1982; “por quedar sus
representados incluidos en el campo de aplicacion del convenio y por
afectar el mismo a las posibilidades de negociacion estatutaria de la
propia demandante”: STS de 13 de febrero de 1993, Ar/1164; y aun
cuando “no formaran parte de la Mesa Negociadora”: STS de 2 de
marzo de 2007 Ar/3170; ni esté presente el sindicato en los érganos
de representaciéon de los trabajadores en la empresa ni tenga
afiliados en ella si se acredita una “implantacion” a través de la
participacion y obtencién de votos: STS de 5 de julio de 2006,
Ar/6556), no estando legitimados los empresarios individuales (STS
de 15 de octubre de 1996, Ar/7764), ni los trabajadores individuales
ni las partes firmantes del convenio colectivo impugnado (STS de 1
de junio de 1996, Ar/5746).

b) Cuando se trate de lesividad, los terceros cuyo interés hubiera sido
gravemente lesionado por el convenio. No se tendra por terceros a
las empresas y trabajadores que pudieran estar integrados en el
ambito funcional del convenio (STS de 2 de marzo de 2007, Ar/3170)
y tampoco a los pensionistas, aun cuando no sean trabajadores en
sentido estricto, si estan incluidos dentro de su ambito de aplicacion
(STS de 3 de febrero de 1999, Ar/2483).

c) El Ministerio Fiscal siempre ser& parte en estos procesos.

La legitimacion pasiva correspondera a “todos los representantes
integrantes de la comision negociadora del convenio”, esto es, no a
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39.- El

los miembros de la comision negociadora sino a las partes
negociadoras (STS de 24 de junio de 1984, Ar/3328).

En cuanto al plazo, la jurisprudencia ha sefialado que la impugnacion
directa del convenio que se fundamenta en la ilegalidad no esta
sujeta a plazo y puede hacerse a lo largo de toda su vigencia (STS
de 15 de marzo de 2004, Ar/4389 y STS de 19 de septiembre de
2006, Ar/6669).

procedimiento ordinario.- Los trabajadores o los empresarios

individuales afectados por el convenio podran acudir al procedimiento
ordinario o a los procedimientos especiales para conseguir de los
Tribunales la inaplicacion por nulidad de determinadas clausulas del
convenio o del convenio mismo por considerarlo ilegal (SS.TC de 4 de
mayo de 1990 o de 29 de enero de 1996).

40.- Los causas y los efectos de la impugnacién judicial de un convenio
colectivo.- Las causas de impugnacién posibles de un convenio colectivo
son su ilegalidad o la lesividad grave de intereses de terceros (Art. 90.5
del E.T.):

a)

b)

Dentro de la ilegalidad se incluyen tanto los vicios de procedimiento
en la negociacion (constitucion defectuosa de la comision
negociadora, exclusion de asociaciones empresariales o de sindicatos
legitimados para negociar, incumplimiento de las reglas legales de
concurrencia, atentados al deber de negociar de buena fe, etc.) como
los de fondo, esto es, los atentados contra las normas legales y
reglamentarias imperativas.

Por terceros lesionables gravemente por un convenio colectivo hay
gue entender a todos aquellos ajenos al @mbito de la negociacion pero
afectados por ella. La jurisprudencia ha entendido que existe lesividad
cuando se produce un dafio real y no hipotético o potencial, de entidad
grave, no necesariamente causado con animo de perjudicar, que
afecte a un interés juridicamente protegido y que no pueda
subsanarse con otro procedimiento distinto de la nulidad parcial o total
del convenio colectivo (SS.TS de 15 de marzo de 1993, Ar/1859 y de
11 de marzo de 1997, Ar/2309).

La sentencia del Tribunal declarard la nulidad total o parcial del
convenio si apreciara ilegalidad o lesividad total o parcial en el mismo,
declarando en caso contrario la validez del convenio (Art. 164.3 de la
LPL).

Cuando se hubiese pactado en el convenio colectivo una “clausula de

vinculacion a la totalidad”, mediante la que se declarase que las
condiciones pactadas forman un todo organico e indivisible, siendo
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nulo totalmente el convenio en el caso de que se anulasen algunas de
sus clausulas, la jurisprudencia ha mantenido que tal nulidad total no
podra derivar de una nulidad parcial (STS de 22 de septiembre de
1998, Ar/7576), permitiendo no obstante a las partes renegociar el
convenio colectivo.

2.4.8.- El control administrativo del cumplimiento del convenio colectivo

41.- El control administrativo del cumplimiento empresarial del convenio
colectivo.- El incumplimiento empresarial de las cldusulas normativas de
un convenio colectivo podra ser objeto de sancién administrativa por parte
de la autoridad laboral competente, previo levantamiento de acta de
infraccion por la Inspeccion de Trabajo (Art. 5 de la LISOS).

2.4.9.- La duracién del convenio colectivo

42.- La entrada en vigor del convenio colectivo.- Corresponde a las partes
negociadoras la fijacion de la fecha de la entrada en vigor del convenio
colectivo (Art. 90.4 del E.T.), fecha que podr& ser la de publicacién oficial
del convenio, anterior o posterior a ella.

43.- La duracién del convenio colectivo.- La fijacién de la duracién del
convenio corresponde igualmente a las partes negociadoras, no
estableciéndose en el E.T. una duracién minima o maxima (Art. 86.1 del
E.T.). La ley permite establecer duraciones distintas para cada materia o
grupo homogéneo de materias (asi, por ejemplo, en materia salarial: STS
de 15 de septiembre de 1989, Ar/6444)o, incluso, duraciones indefinidas
para todas o parte de las materias acordadas.

44.- La finalizacion de la vigencia del convenio colectivo.- La finalizacion
de la vigencia del convenio colectivo, salvo pacto en contrario, se produce
con la llegada del término final pactado, previa denuncia de una de las
partes negociadoras (STS de 21 de mayo de 1997, Ar/4279). En caso de
falta de denuncia, el convenio colectivo se prorrogara de afio en afio (Art.
86.2 del E.T.).

La denuncia ha de ser expresa: por escrito o, al menos, mediante conducta
inequivoca de la parte denunciante. La forma, las condiciones y el plazo de
la denuncia seran fijados obligatoriamente por las partes negociadoras en el
convenio colectivo (Art. 85.3.d) del E.T.). La denuncia habra de hacerse a la
contraparte en la negociacion y debera enviarse una copia de la misma a la
autoridad administrativa laboral para su registro (Art. 2 del RD 1040/1981).

Cabré la denuncia antes del plazo fijado en el convenio colectivo por mutuo
acuerdo de las partes (STS de 30 de junio de 1998, Ar/5793).
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45.

46.

Normalmente la denuncia corresponderéa a las partes negociadoras, pero si
éstas hubieran desaparecido por cualquier causa, podran denunciar
quienes tengan legitimacion para negociar en ese ambito.

La ultractividad normativa.- El Art. 86.3 del E.T. establece la que se
denomina ultractividad normativa al seialar que, “denunciado un convenio,
y hasta tanto no se logre acuerdo expreso, perderan vigencia sus clausulas
obligacionales. La vigencia del contenido normativo del convenio, una vez
concluida la duracién pactada, se producira en los términos que se hubieran
establecido en el propio convenio. En defecto de pacto se mantendra en
vigor el contenido normativo del convenio”.

Por “contenido normativo” hay que entender aquellas clausulas que obligan
a los trabajadores y empresarios individuales o a los sujetos colectivos
(representantes unitarios o sindicales: créditos horarios, por ejemplo) y por
“clausulas obligacionales” las que obligan a las partes negociadoras (una
clausula de deber de paz absoluto por la que se prohiba ir a la huelga
durante la vigencia del convenio) (STS de 19 de mayo de 1995, Ar/4703).
Las normas organicas que definen estructuras estables para la gestion de
las acciones previstas en el mismo, como la comision paritaria del convenio
o las comisiones con competencias de coordinacién, estudio o, propuesta,
forman parte del contenido normativo y no obligacional del convenio (STS
de 10 de noviembre de 2006, Ar. 2007/464).

Por “acuerdo expreso” finaliza la ultractividad normativa del convenio
anterior, debiendo entender por tal el acuerdo de revision del mismo. En
ausencia de acuerdo de revision, bien por estar de acuerdo las partes en
someterse al convenio colectivo de ambito superior, bien por desacuerdo de
las partes -tanto para revisar el convenio anterior como para someterse al
convenio de &ambito superior-, una vez rotas definitivamente las
negociaciones, finaliza igualmente la ultractividad normativa del convenio
anterior, aplicandose el convenio de ambito superior, salvo que éste no
exista en cuyo caso continuaria la ultractividad normativa del convenio
anterior (STS de 6 de noviembre de 1998, Ar/9822; STSJ de Castilla-La
Mancha, de 13 de mayo de 1994, Ar/1829).

La sucesion de convenios colectivos.- En caso de sucesion de
convenios colectivos, el convenio posterior deroga en su integridad al
anterior, salvo los aspectos que expresamente se mantengan (Art. 86.4 del
E.T.), pudiéndose disponer sobre los derechos reconocidos en aquel (Art.
82.4 del E.T.), lo que puede suscitar dudas de constitucionalidad en virtud
del Art. 9.3 de la CE (principio de irretroactividad de las normas). Se ha
abandonado por completo el principio de irregresividad o intangibilidad de lo
pactado en convenio colectivo (entre las mas recientes, SSTS de 8 de abril
de 2005, Ar/6400; 16 de noviembre de 2006, y 7 de diciembre de 2006,
Ar/8246) y los derechos reconocidos en convenio colectivo pueden perder
eficacia incluso durante la vigencia del convenio colectivo que los

38



reconocio, si asi se pacta colectivamente (STS de 7 de diciembre de 2006
Ar/8246).

2.4.10.- La adhsion y extension del convenio colectivo

47 .-

48.-

La adhesion a un convenio colectivo.- Para adherirse a otro convenio
colectivo estatutario se necesita (Art. 92.1 del E.T.):

a) Que exista acuerdo en tal sentido entre las partes legitimadas
para negociar en una determinada unidad de negociacion.

b) Que la adhesion se refiera a la totalidad de un convenio colectivo en
vigor.

c) Que la unidad de negociacion que quiera adherirse no esté afectada por
otro convenio colectivo.

d) Que se comunique a la autoridad laboral competente la adhesion
efectuada a efectos de registro, de depdsito y publicacién oficial.

La extension administrativa de los convenios colectivos.- La autoridad
laboral competente (Ministerio de Trabajo o Administraciéon Laboral
Autondmica, segun al &mbito de la extension) esta facultada por la Ley para
extender administrativamente las disposiciones de un convenio colectivo
supraempresarial o0, excepcionalmente de empresa en vigor a una
pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o subsector de
actividad, del mismo o parecido dmbito funcional o con caracteristicas
econdémico-laborales equiparables, en el caso de que no pudiera
negociarse un convenio colectivo estatutario en esa unidad de negociacion
por ausencia de partes legitimadas para ello (Art. 92.2 del E.T.).

El procedimiento de extension viene concretado en el RD 718/2005, de
20 de junio:

a) La iniciativa sera siempre a instancia de parte legitimada (Art. 3 del R.D.
718/2005).

b) La solicitud habra de hacerse por escrito dirigido a la autoridad
administrativa competente para resolver, debiéndose acompafar de la
documentacion acreditativa de la ausencia de convenio colectivo
aplicable y de partes legitimadas para negociar en esa unidad de
negociacion (Art. 5 del RD 718/2005).

c) Deberan ser oidos preceptivamente las organizaciones sindicales y

empresariales mas representativas tanto en el nivel estatal como
autonoémico (Art. 6 del RD 718/2005).
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d)

f)

9)

h)

)

Debera ser oida preceptivamente la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos en los casos de extensiones de ambito superior al
de una Comunidad Autébnoma y potestativamente en caso contrario,
pudiendo en este caso ser consultado el organismo consultivo
autonomico caso de existir (Art. 7 del RD 2718/2005).

La extension surtira efectos desde la fecha de presentacion de la
solicitud hasta la finalizacién de la vigencia inicial o prorrogada (ordinaria
anual por falta de denuncia o forzosa del Art. 86.3 del E.T.) del convenio
colectivo extendido (Art. 9 del RD 718/2005).

El acto administrativo de extensidon estd sometido a las mismas
exigencias administrativas de registro, depdsito y publicaciéon oficial que
los convenios colectivos (Art. 12 del RD 718/2005).

La duracion del procedimiento administrativo de extension no podra
exceder de tres meses, teniendo la ausencia de resolucion expresa en el
plazo establecido los efectos desestimatorios de la solicitud (Art. 92.2
del E.T.).

Sustituido un convenio colectivo extendido por otro posterior, las partes
legitimadas podran solicitar de la autoridad administrativa laboral
competente, en el plazo de un mes desde la publicacion del nuevo
convenio, una nueva extension del convenio publicado por no haberse
modificado las circunstancias que dieron lugar a la primera extension.
En el plazo de un mes, la resolucién administrativa podra proceder a la
extension que se retrotraera a la fecha de inicio de efectos del convenio
extendido (Art. 10 del RD 718/2005).

Si durante la vigencia de la extension se modificaran o desaparecieran
las circunstancias justificativas de la misma, cualquiera de las partes
legitimadas podra promover la negociacion de un convenio colectivo
propio, comunicando tal decisién a la autoridad competente. En el caso
de llegar a un acuerdo, se comunicara igualmente y la autoridad laboral
dictara una resolucién que dejara sin efecto la extensién (Art. 11.1 del
RD 718/2005).

Finalizada la vigencia inicial de un convenio colectivo extendido, si las
partes legitimadas para solicitar la extension tuvieran conocimiento de la
existencia de un convenio mas acorde con la realidad sociolaboral de su
ambito, podran solicitar su sustitucion, indicando la necesidad de dicha
sustitucién, manteniéndose durante la tramitacion la vigencia del
anterior convenio extendido (Art. 11.2 del RD 718/2005).
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2.4.11.- La modificacién del convenio colectivo

49.- Los descuelgues empresariales del convenio colectivo.- El ET establece
dos posibles descuelgues empresariales de la aplicacibn de un convenio
colectivo:

a) El descuelgue salarial (Arts. 82.3 y 85.1 del E.T.) (ver infra, IV.6).

b) La modificacion sustancial de determinadas condiciones de trabajo
establecidas en el convenio colectivo estatutario (Art. 41.2 del E.T.) (ver
infra, IV.7).

La modificacion de un convenio colectivo estatutario solo puede hacerse por
medio de otro convenio colectivo estatutario, y el simple pacto colectivo
extraestatutario -sin los hitos y tramites del Titulo IlI- no tiene esta condicion,
aunque en él intervengan todas las representaciones que hubieren
constituido la mesa negociadora del pertinente convenio colectivo (STS de 11
de julio de 2006, Ar/8760).
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3.- LOS CONVENIOS COLECTIVOS EXTRAESTATUTARIOS.

3.1.- LA NORMATIVA APLICABLE

50.- ElI Art. 37.1 de la CE y el Cdédigo Civil.- La negociacion colectiva
extraestatutaria se rige por el Art. 37. 1 de la Constitucién y por la voluntad
de las partes negociadoras dentro del respeto a las normas legales y
reglamentarias imperativas y a las normas del Cdédigo Civil sobre los
contratos en cuanto a los requisitos de capacidad, consentimiento, objeto y
causa (Arts. 1257 y ss del Codigo Civil) (STS, u.d., de 24 de enero de 2002,
Ar/2697).

3.2.- LOS SUPUESTOS DE NEGOCIACION COLECTIVA EXTRAESTATUTARIA

51.- Dos supuestos de negociacion colectiva extraestatutaria.- A la
negociacion colectiva extraestatutaria se puede llegar:

a)

b)

Por necesidad (o por imposibilidad originaria), en el caso de inexistencia
de representantes legitimados para negociar un convenio colectivo
estatutario conforme a los Arts. 87 a 89 del E.T.: inexistencia de comité
de empresa, delegados de personal o secciones sindicales en una
negociacion colectiva empresarial o inexistencia de sindicatos y/o de
asociaciones empresariales legitimadas en una negociacion colectiva
supraempresarial o imposibilidad de llegar al acuerdo mayoritario de
cada una de las dos representaciones en una comision negociadora
validamente constituida (STC de 8 de junio de 1989 o STS de 24 de
enero de 1997, Ar/572).

Voluntariamente (o por imposibilidad sobrevenida), en el caso de
existencia de representantes legitimados para negociar un convenio
colectivo estatutario, cuando las partes optan por negociar
extraestatutariamente, siempre que, en su caso, se hayan respetado los
deberes de negociar y de negociar de buena fe en via estatutaria del
Art. 89.1 del E.T. (STC de 8 de junio de 1989 o STS de 8 de junio de
1999, Ar/5208).

3.3.- LOS AMBITOS DE APLICACION

52.- Los &mbitos personal, territorial y funcional del convenio colectivo.-
Los convenios colectivos extraestatutarios pueden tener el ambito personal,
territorial y funcional que las partes liboremente decidan.

53.- Concurrencia de convenios colectivos extraestatutarios.- En los casos
de concurrencia de un convenio colectivo extraestatutario con otros
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convenios colectivos, ya sean estatutarios o extraestatutarios, no rige el Art.
84 del E.T. que prohibe, salvo excepciones, la concurrencia de convenios
colectivos estatutarios (STS de 17 de abril de 2000). Por su peculiar
naturaleza extraestatutaria no obstaculiza un ulterior convenio colectivo de
eficacia erga omnes ni impide propiciar la negociacion de otro pacto
colectivo también extraestatutario (STS de 12 de diciembre de 2006 Ar.
2007/283).

3.4.- LAS PARTES NEGOCIADORAS

54.- La inexistencia de reglas legales especificas y la aplicacion de las
reglas de la representacion civil.- No existe norma alguna en punto a la
legitimacion que deban tener las partes negociadoras, exigiéndose tan sélo
que se trate de efectivos representantes de los trabajadores y de los
empresarios segun las reglas de la representacion civil, no resultando de
aplicacion las reglas de los Arts. 87 a 89 del E.T..

Por ello, no podra negociar un convenio extraestatutario de empresa una
minoria del comité de empresa, ya que el Art. 65.1 del E.T. exige la mayoria
de sus miembros para la toma de decisiones (STCT de 16 de octubre de
1986), aunque cabria la delegacion de una parte de él (STS de 4 de mayo
de 1998, Ar/4088); o que, habiéndose iniciado la negociacion con el comite,
después sea aceptado unicamente por uno de los sindicatos (STS 24 de
enero de 1997, Ar/572) o, incluso, por una parte de los representantes
unitarios del sindicato si ademas se produce la general adhesion de los
trabajadores al mismo (STS de 12 de diciembre de 2006 Ar. 2007/283).

3.5.- EL CONTENIDO DE LA NEGOCIACION

55.- La libertad de las partes y sus limites.- En principio, existe libertad para
que las partes negociadoras negocien cuantas condiciones laborales
estimen conveniente con los Unicos limites de las normas legales y
reglamentarias imperativas, del principio de igualdad y no discriminacion y
del respeto de los derechos contractuales de los trabajadores (STS de 22
de octubre de 1993, Ar/7856).

La jurisprudencia, sin embargo, con dudosa legalidad a la vista del Art. 37.1
de la CE, ha venido a limitar esta libertad de las partes, declarando nulas
aquellas clausulas convencionales que por su propia naturaleza deban ser
aplicables a todos los trabajadores de la empresa, aun a los trabajadores
no representados por las partes negociadoras (STS de 21 de febrero de
2006, Ar/1903). Asi, por ejemplo, las clausulas reguladoras del sistema de
clasificacion profesional, del régimen de turnos, del horario o del control de
rendimientos.
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3.6.- EL PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION

56.- La libertad de procedimiento.- No existe regla legal alguna acerca del
procedimiento de negociacion de este tipo de convenios colectivos,
teniendo las partes negociadoras una libertad absoluta. Desde luego, no
resulta aplicable a estos convenios el deber de negociar del Art. 89.1 del
E.T. ni los tramites de depdsito, registro y publicacion oficial del Art. 90.2 y
3 del E.T. y quedan sustraidos al control de la autoridad laboral.

3.7.- LA EFICACIA JURIDICA

57.- La eficacia juridica contractual y sus efectos.- La jurisprudencia del
Tribunal Supremo atribuye a los convenios colectivos extraestatutarios una
eficacia juridica contractual y no normativa, afirmando que no crean
derecho objetivo sino simples derechos subjetivos amparados en el
derecho comun (por todas, STS de 19 de febrero de 2001, Ar/2805). Ello
deberia implicar:

a) Que el convenio colectivo no se aplica automaticamente a los
empresarios y trabajadores de su ambito de aplicacion sino que su
aplicacion habra de hacerse por la via de la incorporacién expresa o
tacita de sus clausulas en los contratos individuales de trabajo (STS de
1 de julio de 1991, Ar/5863).

b) Que el convenio colectivo no sera una norma imperativa para los
contratos individuales, pudiendo éstos establecer condiciones contrarias
o0 menos favorables que las convencionales, originando Unicamente una
responsabilidad contractual entre las partes negociadoras, sin que
surjan responsabilidades para los empresarios incumplidores.

c) Que en caso de concurrencia con otros convenios colectivos,no deberia
regir el Art. 3.3 del E.T., referido a “normas concurrentes” (STS de 2 de
marzo de 2007, Ar/2381).

d) Que los derechos establecidos en estos convenios a favor de los
trabajadores serian renunciables por ellos, no siéndoles de aplicacion el
Art. 3.5 del E.T..

e) Que no se exija su publicacibn en los Boletines Oficiales
correspondientes, debiendo aportarse como “hecho” en un juicio en el
gue se intente hacer valer.

f) Que su infraccion no pueda motivar un recurso de casacion o de

suplicacion por infraccion de ley (STS de 2 de noviembre de 2002,
Ar/9183).
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Contradictoriamente, sin embargo, con la naturaleza contractual que el
Tribunal Supremo atribuye a estos convenios colectivos, viene a sefalar
este Tribunal que en el supuesto de concurrencia entre un convenio
colectivo estatutario y otro extraestatutario se aplicara el principio de norma
mas favorable del Art. 3.3 del E.T. (STS de 30 de noviembre de 1998,
Ar/10047), que la irrenunciabilidad de derechos del Art. 3.5 del E.T. resulta
aplicable a los derechos nacidos de convenios colectivos extraestatutarios
(STCT de 12 de noviembre de 1987, Ar/2484) y que un contrato individual
no puede contradecir lo dispuesto en el convenio colectivo extraestatutario
(SS.TS de 2 de febrero y 6 de junio de 1994, Ar/784 y 5464).

3.8.- LA EFICACIA PERSONAL

58.- La eficacia personal limitada y sus efectos.- Los convenios colectivos
extraestatutarios tienen una eficacia personal aplicativa limitada a los
empresarios y trabajadores representados por las partes negociadoras,
siendo esta eficacia personal limitada la diferencia esencial con los
convenios colectivos estatutarios (STS de 24 de enero de 2002, Ar/2697).

El Tribunal Constitucional ha declarado que tal eficacia personal limitada no
implica una discriminacion por razones sindicales contraria a los dispuesto
en los Arts. 4.2.c) y 17.1 del E.T. (STC de 8 de junio de 1989).

Ahora bien, pese a su eficacia personal limitada, es frecuente que se
prevea en ellos la posibilidad de adhesiones voluntarias individuales o
colectivas de aquellos trabajadores no representados por los sindicatos
firmantes (STS de 8 de junio de 1999, Ar/5208). Adhesiones que serian
posibles aunque no estuviesen expresamente previstas en el convenio
colectivo (STC de 8 de junio de 1989). Estas adhesiones han sido
declaradas igualmente constitucionales desde la perspectiva de la libertad
sindical de los sindicatos firmantes (STC de 8 de junio de 1989). La
jurisprudencia viene admitiendo tanto las adhesiones expresas de los
trabajadores como las tacitas, bastando la aplicacidén del convenio colectivo
por el empresario sin protestas del trabajador (STS de 30 de marzo de
2000, Ar/3779).

En todo caso, las adhesiones individuales o colectivas a un convenio

colectivo extraestatutario no lo transforman en un convenio colectivo
estatutario (STS 8 de junio de 1999, Ar/5208).

3.9.- LA ADMINISTRACION DEL CONVENIO COLECTIVO

59.- La interpretacién judicial.- Los convenios -colectivos podran ser
interpretados por los Tribunales laborales, bien a través del procedimiento
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especial de conflicto colectivo, bien a través de los procedimientos
ordinarios y especiales individuales.

60.- La comisién paritaria.- No existe obligacién alguna de establecer en
estos convenios colectivos una comision paritaria para la interpretacion y
aplicaciéon de los mismos, pero nada obsta legalmente a que asi se haga
por libre voluntad de las partes negociadoras.

61.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- Con dudoso fundamento en el Art. 91 del E.T., por
tratarse de convenios colectivos extraestatutarios y referirse éste a los
convenios colectivos estatutarios, los distintos Acuerdos
Interprofesionales, estatal (ASEC) y autonomicos, sobre solucion
extrajudicial de conflictos colectivos, vienen aplicandose a los convenios
colectivos extraestutatrios, bien por referencia expresa a ellos, bien por
remision a lo dispuesto en el Art. 151 de la Ley de Procedimiento Laboral,
gue se refiere a ambos tipos de convenios colectivos.

Asi pues, vale aqui todo lo dicho respecto de los procedimientos
extrajudiciales de solucion de conflictos interpretativos de los convenios
colectivos estatutarios (ver supra, 38).

62.- Las reglas de interpretacion de los convenios colectivos
extraestatutarios.- En la medida en que la jurisprudencia ha reconocido
el caracter contractual del convenio colectivo extraestatutario, habran de
utilizarse las siguientes reglas:

a) La interpretacion literal, atendiendo al sentido literal de sus clausulas
(Art. 1281 del Cdédigo Civil).

b) La interpretacion sistematica, atribuyendo a las clausulas
dudosas el sentido que resulte del conjunto de todas (Art. 1285 del
Cadigo Civil).

c) La interpretacion historica, atendiendo a los antecedentes historicos y
a los actos de los partes negociadoras (Art. 1282 del Cadigo Civil).

d) La interpretacion finalista, atendiendo a la intencién de las partes
negociadoras (Arts. 1281 y 1283 del Cdédigo Civil).
3.10.- LA IMPUGNACION JUDICIAL DEL CONVENIO COLECTIVO
63.- Los procedimientos de impugnacion posibles.- Los convenios
colectivos extraestatutarios podran impugnarse judicialmente a través del

procedimiento especial de impugnacion de convenios colectivos (Art. 163.1
de la LPL), no siendo posible la impugnacion de oficio por la autoridad
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laboral dada la ausencia de depdsito y registro de este tipo de convenios
(STS de 16 de mayo de 2002, Ar/7561).

3.11.- EL CONTROL ADMINISTRATIVO DEL CUMPLIMIENTO DEL
CONVENIO COLECTIVO

64.- La inexistencia de control administrativo.- Dada la eficacia contractual
atribuida por la jurisprudencia a estos convenios colectivos, no podra haber
un control administrativo en caso de incumplimiento empresarial de los
mismos.

3.12.- LA DURACION DEL CONVENIO COLECTIVO

65.- La duracion temporal del convenio colectivo.- La duracion temporal del
convenio colectivo extraestatutario sera la que decidan libremente las
partes negociadoras.

66.- La inexistencia de ultractividad normativa.- El convenio colectivo
extraestatutario no tendra ultractividad normativa una vez finalizada su
vigencia y denunciado, no siendo de aplicacion el Art. 86.3 del E.T..

3.13.- LA ADHESION Y EXTENSION DEL CONVENIO COLECTIVO

67.- La inaplicabilidad del Art. 92 del ET.- Aunque no resulta aplicable a
estos convenios colectivos lo dispuesto en el Art. 92 del E.T. sobre
adhesiones y extensiones de convenios, con base en la libre voluntad de
las partes negociadoras, cabrd la adhesidbn a un convenio colectivo
extraestatutario de un @mbito de negociacion distinto.

3.14.- LA MODIFICACION DEL CONVENIO COLECTIVO

68.- El procedimiento de modificacién sustancial de condiciones de
trabajo del Art. 41 del E.T..- La modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo establecidas en estos convenios colectivos podra realizarse a
través del procedimiento de modificacion contractual de caracter colectivo
del Art. 41.4 del ET, esto es, mediante consulta/negociacion entre la
empresa y los representantes de los trabajadores.
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4.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS

4.1.- LOS
EMPRESA

DISTINTOS TIPOS DE ACUERDOS COLECTIVOS DE

69.- La gran variedad de acuerdos colectivos.- Existe una gran variedad de
acuerdos colectivos en nuestro ordenamiento, con una finalidad, con una
normativa aplicable y con un régimen juridico diferentes, si bien todos ellos
tienen su base normativa en el derecho de negociacién colectiva
reconocido en el Art. 37.1 de la Constitucion:

1) Los acuerdos colectivos interprofesionales sobre materias concretas.

2) Los acuerdos colectivos de empresa:

a)

b)

c)

d)

e)

f)

9)

4.2.- LOS

Los acuerdos colectivos de empresa sustitutivos de convenios
colectivos estatutarios.

Los acuerdos colectivos que ponen fin a una huelga.

Los acuerdos que ponen fin a un conflicto colectivo.

Los acuerdos colectivos de empresa de descuelgue salarial.

Los acuerdos colectivos de modificacion sustancial de condiciones de
trabajo establecidas en convenios colectivos estatutarios o0 en

acuerdos colectivos equiparados.

Los acuerdos colectivos de empresa de modificacion sustancial de
condiciones contractuales de caracter colectivo.

Los acuerdos colectivos de fusion o absorcion de empresas.

ACUERDOS COLECTIVOS INTERPROFESIONALES SOBRE

MATERIAS CONCRETAS

4.2.1.- Lanormativa aplicable

70.- El Art. 83.2y 3 del E.T..- El Art. 83.2 y 3 del E.T. prevé la posibilidad de
negociar acuerdos interprofesionales sobre materias concretas.

4.2.2.- Los ambitos de aplicacion

71.- Los ambitos territorial y funcional del acuerdo colectivo.- Los
acuerdos interprofesionales deberan tener necesariamente un ambito
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territorial estatal o de Comunidad Autonoma y un ambito funcional
intersectorial (Art. 83.3 del E.T.).

4.2.3.- Las partes negociadoras
72.- Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras han de ser
organizaciones sindicales y empresariales mas representativas, de caracter
estatal o de Comunidad Autonoma (Art. 83.2 y 3 del E.T.).
4.2.4.- El contenido de la negociacién
73.- La materia concreta.- El contenido de estos acuerdos interprofesionales
habra de ser una “materia concreta”, esto es, jornada laboral, salarios,
procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos laborales,
negociacion colectiva, formacion profesional, etc. (Art. 83.3 del E.T.).

4.2.5.- El procedimiento de negociacion

74.- El procedimiento de negociacion.- El procedimiento de negociacion sera
el mismo que el de los convenios colectivos estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).

4.2.6.- La eficacia juridica
75.- La eficacia juridica normativa.- Los acuerdos interprofesionales
tendran una eficacia juridica normativa, al tener el mismo tratamiento que el
E.T. da a los convenios colectivos estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).
4.2.7.- La eficacia personal
76.- La eficacia personal general o “erga omnes”.- Los acuerdos
interprofesionales tendran una eficacia personal general o “erga omnes”, al
tener el mismo tratamiento que el E.T. da a los convenios colectivos
estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).
4.2.8.- La administracion del acuerdo colectivo
77.- Las reglas de interpretaciéon de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas interpretativas de los convenios colectivos estatutarios (Art.
83.3 del E.T.).
4.2.9.- Laimpugnacion judicial del convenio colectivo
78.- Las reglas de impugnacién judicial de los acuerdos colectivos.- Rigen

las mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios colectivos
estatutarios (Art. 83.3 del E.T.).
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4.2.10.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

79.- La existencia de control administrativo.- Dada su eficacia juridica
normativa, habra control administrativo de su cumplimiento por parte
empresarial (Art. 5 de la LISOS).

4.2.11.- Laduracion del acuerdo colectivo

80.- La duracién del acuerdo colectivo.- La duracion del acuerdo colectivo
sera la que las partes establezcan rigiendo las reglas sobre entrada en
vigor (Arts. 86.1 y 90.4 del E.T.), terminacidén de vigencia (exigencia de
denuncia y prérroga anual por falta de denuncia) (Art. 86.2 del E.T.) y
ultractividad (Art. 86.3 del E.T.) de los convenios colectivos estatutarios
(Art. 83.3 del E.T.).

4.3.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA SUSTITUTIVOS DE
CONVENIOS COLECTIVOS ESTATUTARIOS.

4.3.1.- Lanormativa aplicable

81.- Los articulos del E.T. referidos a estos acuerdos colectivos de
empresa.- El E.T. se refiere en seis ocasiones distintas a “acuerdos entre
la empresa y los representantes de los trabajadores” sustitutivos de
convenios colectivos estatutarios (“en defecto de convenio colectivo”):
Arts. 22.1; 24.1; 29.1; 34.2; 34.3;y 67.1 del E.T..

4.3.2.- Los ambitos de aplicacion

82.- El necesario ambito empresarial.- Por hipotesis, se trata de acuerdos
colectivos de &mbito empresarial.

4.3.3.- Las partes negociadoras

83.- Las partes negociadoras.- Consecuencia de su caracter subsidiario
respecto de los convenios colectivos estatutarios y de su eficacia juridica
normativa y personal general, cabe deducir, pese al silencio legal, que las
partes negociadoras deben ser las mismas que pueden negociar un
convenio colectivo estatutario a nivel de empresa, esto es, el comité de
empresa o los delegados de personal o, en su caso, las secciones
sindicales que, en su conjunto, sumen la mayoria de los miembros del
comité de empresa o, en el caso de acuerdos que no afecten a la
totalidad de los trabajadores de la empresa, las representaciones
sindicales con implantacién en tal ambito que los trabajadores hubiesen
elegido en asamblea, cumpliendo los requisitos del Art. 80 del E.T. (Art.
87.1 del E.T.).
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4.3.4.- El contenido de la negociacion
84.- Las materias estan tasadas legalmente.- El contenido de estos
acuerdos colectivos de empresa debera referirse necesariamente a una
de estas seis materias:
a) El sistema de clasificacion profesional (Art. 22.1 del E.T.).
b) El régimen de los ascensos (Art. 24.1 del E.T.).
c) El recibo de salarios (Art. 29.1 del E.T.).

d) La distribucion irregular de la jornada de trabajo a lo largo del afio
(Art. 34.2 del E.T.).

e) El limite de nueve horas ordinarias diarias de trabajo
efectivo (Art. 34.3 del E.T.).

f) La acomodacién de la representacion de los trabajadores a las
disminuciones significativas de plantilla (Art. 67.1 del E.T.).

4.3.5.- El procedimiento de negociacion

85.- La libertad de procedimiento.- Los acuerdos de empresa no tienen un
procedimiento especial reglado, siendo las partes negociadoras
absolutamente libres en este sentido, sin que exista obligacién de depdésito,
registro y publicacién oficial de los mismos.

4.3.6.- La eficacia juridica

86.- La eficacia juridica normativa.- Los acuerdos colectivos de empresa
sustitutorios de convenios colectivos estatutarios, pese al silencio de la ley
al respecto, poseen la misma eficacia juridica normativa que los convenios
colectivos estatutarios a los que sustituyen.

4.3.7.- La eficacia personal
87.- La eficacia personal general o “erga omnes” .- Los acuerdos colectivos
de empresa sustitutorios de convenios colectivos estatutarios, pese al
silencio de la ley al respecto, poseen la misma eficacia personal general o
“erga omnes” que los convenios colectivos estatutarios a los que
sustituyen.
4.3.8.- La administracion del acuerdo colectivo

88.- Las reglas interpretativas de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas interpretativas de los convenios colectivos estatutarios.
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4.3.9.- Laimpugnacion judicial del acuerdo colectivo

89.- Las reglas de impugnacién judicial de los acuerdos colectivos.- Rigen
las mismas reglas de impugnacion judicial que las de los convenios
colectivos extraestatutarios, pudiendo solamente ser impugnados
judicialmente a través del procedimiento especial de conflicto colectivo
(Arts. 161 y ss. de la LPL), no siendo posible la impugnacion judicial de
oficio por la autoridad administrativa laboral (Art. 90.5 del E.T.), dada la
informalidad del procedimiento y la ausencia de intervencion de ésta Ultima
al no existir obligaciébn de depésito, registro y publicacién oficial de los
mismos.

4.3.10.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

90.- La existencia de control administrativo.- Dada la eficacia juridica
normativa atribuida a este tipo de acuerdos colectivos de empresa, su
incumplimiento por parte del empresario podra considerarse una “infraccion
de caracter laboral” (Art. 5 de la LISOS), como en el caso de los convenios
colectivos estatutarios a los que sustituyen, pudiendo haber control
administrativo de sus incumplimientos empresariales.

4.3.11.- La duracién del acuerdo colectivo
91.- La duracion del acuerdo colectivo de empresa.- La duracion del
acuerdo colectivo de empresa sera la que las partes establezcan y, en todo
caso, perdera su vigencia cuando se publiqgue un convenio colectivo
estatutario sobre la materia por €l regulada.
4.4.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS QUE PONEN FIN A UNA HUELGA

4.4.1.- Lanormativa aplicable

92.- El Art. 8.2 del RDLRT.- El Art. 8.2 del RDLRT prevé la negociacion de
acuerdos que pongan fin a una huelga.

4.4.2.- Las unidades de negociacion

93.- Los dmbitos de aplicacién de los acuerdos colectivos.- El acuerdo
puede tener una variedad grande de ambitos:

a) Un ambito funcional infraempresarial (de centro de trabajo o de seccién
de trabajadores), empresarial o0 supraempresarial (sectorial o
intersectorial).

b) Un &ambito territorial estatal, interprovincial, comunitario, provincial,
comarcal o local.
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c) Un ambito personal general o limitado, segun cual sea el ambito de la
huelga a la que se le ponga fin con el acuerdo.

94.- Los conflictos de concurrencia.- La resolucion de los eventuales
conflictos de concurrencia dependera del tipo de conflicto colectivo que
resuelve el acuerdo:

1) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo de intereses:
a) Y concurre con un convenio colectivo estatutario:

- Del mismo ambito: en cuyo caso se tratard de una especie de
renegociacion “ante tempus” del convenio colectivo y no habra
concurrencia.

- De distinto ambito: en cuyo caso regira la prohibicion de
concurrencia entre convenios colectivos estatutarios del Art. 84 del
E.T. y no resultaria aplicable el acuerdo colectivo.

b) Y el acuerdo concurre con un convenio colectivo extraestatutario: en
este caso, con base en lo dispuesto en el Art. 3.3 del E.T., regir& el
mas favorable para los trabajadores en su conjunto y en cémputo
anual, aplicando al supuesto la jurisprudencia existente sobre
conflictos de concurrencia entre convenios colectivos estatutarios y
extraestatutarios (STS de 16 de noviembre de 1998, Ar/10047).

2) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo juridico (de interpretacién o
aplicacion de un convenio colectivo): no pueden plantearse conflictos de
concurrencia entre acuerdos y convenios colectivos ya que en tal caso
no existiran dos normas sino una sola 'y su interpretacion se incorporara
a ella con la misma eficacia juridica y personal.

4.4.3.- Las partes negociadoras
95.- Las partes negociadoras.- Estan legitimados legalmente para negociar
estos acuerdos el comité de huelga (o los representantes de los
trabajadores que al efecto designe el comité de huelga) y el empresario o
asociacion/es empresarial/es, segun el ambito de la huelga.

4.4.4.- El contenido de la negociacion

96.- Variedad de contenidos posibles.- El contenido del acuerdo puede
consistir en:

a) La resolucion de un conflicto juridico (de interpretacién y/o aplicacion de
una norma legal, reglamentaria o convencional existente).
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b) La resolucion de un conflicto de intereses respecto de la negociacion de
materias no reguladas en un convenio colectivo estatutario anterior, ya
que la modificacion de la regulacion existente en otro convenio colectivo
estatutario anterior viene prohibida por el Art. 11.1.c) del RDLRT, que
declara ilegales las huelgas novatorias y por el Art. 84 del E.T. que
prohibe la concurrencia de convenios colectivos estatutarios.

4.4.5.- El procedimiento de negociacion

97.- La libertad de procedimiento.- El procedimiento de negociacion es
absolutamente informal, no siendo aplicable el Titulo 11l del E.T..

Ahora bien, para que el acuerdo alcance la eficacia juridica normativa y
personal general como convenio colectivo estatutario equiparado, sera
necesario que cumpla las formalidades exigidas a éstos por el Art. 90 del
E.T. (deposito, registro y publicacion oficial) (Art. 2.f) del RD 1040/1981,
de 22 de mayo, sobre registros y depositos de convenios colectivos).

4.4.6.- La eficacia juridicay personal

98.- La eficacia juridica y personal del acuerdo colectivo.- La eficacia
juridica y personal del acuerdo dependera de las partes negociadoras del
mismo. Si las partes que suscriben el acuerdo estan legitimadas para
negociar un convenio colectivo estatutario, el acuerdo tendra eficacia
juridica normativa y eficacia personal general, siendo equiparable al
convenio colectivo estatutario. En caso contrario, se equiparara al
convenio colectivo extraestatutario, poseyendo una eficacia juridica
contractual y una eficacia personal limitada (Art. 8.2 del RDLRT; SAN de
24 de febrero de 1992, Ar/736/92).

4.4.7.- La administracion del acuerdo colectivo

99.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- Desde luego, cabe acudir, en caso de conflicto colectivo
juridico (de interpretacion y/o aplicacion de estos acuerdos) a los
procedimientos extrajudiciales de solucion de estos conflictos: estatales
(el previsto en el RDLRT) o0 convencionales (los previstos en los
Acuerdos interprofesionales sobre solucion de conflictos colectivos).

4.4.8.- Laimpugnacién juridical del acuerdo colectivo
100.- Las reglas de impugnaciobn de los acuerdos colectivos.-

Rigen las mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios
colectivos estatutarios o extraestatutarios, segun los casos.
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4.4.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

101.- El control administrativo dependerd de la eficacia juridica del
acuerdo colectivo.- La existencia de control administrativo del
incumplimiento empresarial de los acuerdos colectivos dependera de la
eficacia juridica normativa o contractual de los mismos.

4.4.10.- La duracion del acuerdo colectivo

102.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que las partes negociadoras establezcan: una duracion
indefinida o temporal.

Si nada se establece, el acuerdo serd de duracion indefinida, sin
perjuicio de una eventual modificacion sustancial de las condiciones de
trabajo pactadas, siguiendo el procedimiento de modificacién sustancial
de las condiciones de origen normativo convencional (el acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores) o contractual (la
negociacion/consulta entre la empresa y los representantes de los
trabajadores), segln se equipare el acuerdo a los convenios estatutarios
0 a los convenios extraestatutarios (Art. 41 del E.T.).

Desde luego, de tratarse de un acuerdo que pone fin a un conflicto
colectivo juridico (de aplicacion o interpretacién de un convenio colectivo),
durard como méaximo lo que dure el convenio interpretado.

4.5.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS QUE PONEN FIN A UN CONFLICTO
COLECTIVO

4.5.1.- Lanormativa aplicable
103.- Los Arts. 17 y ss. del RDLRT y 91 del E.T..- Los Arts. 17 y ss. del
RDLRT y 91 del E.T. prevén la posibilidad de llegar a acuerdos colectivos
para la solucion de conflictos colectivos, a través de los procedimientos
administrativos o convencionales en ellos previstos.

4.5.2.- Las unidades de negociacion

104.- Los éambitos de aplicacion de los acuerdos colectivos.- El
acuerdo puede tener una variedad grande de ambitos:

a) Un ambito funcional infraempresarial (de centro de trabajo o de seccion

de trabajadores), empresarial o0 supraempresarial (sectorial o
intersectorial).
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b) Un ambito territorial estatal, interprovincial, comunitario, provincial,
comarcal o local.

c) Un ambito personal general o limitado, segun cual sea el ambito del
conflicto colectivo al que se le ponga fin con el acuerdo.

105.- Los conflictos de concurrencia.- La resolucion de los eventuales
conflictos de concurrencia dependera del tipo de conflicto colectivo que
resuelve el acuerdo:

a) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo de intereses:

- Y concurre con un convenio colectivo estatutario:

1.- Del mismo ambito: en cuyo caso se tratarA de una especie de
renegociacion “ante tempus” del convenio colectivo y no habra
concurrencia.

2.- De distinto ambito: en cuyo caso regira la prohibicién de concurrencia
entre convenios colectivos estatutarios del Art. 84 del E.-T. y no
resultaria aplicable el acuerdo colectivo.

- Y concurre con un convenio colectivo extraestatutario: en este
caso, con base en lo dispuesto en el Art. 3.3 del E.T., regira el mas
favorable para los trabajadores en su conjunto y en cOomputo anual,
aplicando al supuesto la jurisprudencia existente sobre conflictos
de concurrencia entre convenios colectivos estatutarios y
extraestatutarios (STS de 16 de noviembre de 1998, Ar/10047).

b) Si el acuerdo resuelve un conflicto colectivo juridico (de interpretacion
o aplicacion de un convenio colectivo): en cuyo caso no pueden
plantearse conflictos de concurrencia entre acuerdos y convenios
colectivos ya que en tal caso no existiran dos normas sino una sola y
su interpretacion se incorporara a ella con la misma eficacia juridica y
personal.

4.5.3.- Las partes negociadoras

106.- Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras del acuerdo
colectivo que pone fin a un conflicto colectivo dependeran del
procedimiento de conflicto colectivo que se haya planteado y del ambito
del mismo:

a) En el caso del procedimiento administrativo de conflicto colectivo
del RDLRT, seran partes negociadoras la representacion unitaria o
sindical de los trabajadores en la empresa y esta Ultima en el ambito
empresarial o los sindicatos y las asociaciones empresariales en el
ambito supraempresarial (Art. 18 del RDLRT).
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b) En el caso de procedimientos convencionales de conflicto colectivo,
la variedad de previsiones es grande en los distintos acuerdos
interprofesionales o convenios colectivos marco, dependiendo en todo
caso del tipo y ambito del conflicto de que se trate.

4.5.4.- El contenido de la negociacién

107.- Variedad de contenidos posibles.- El contenido del acuerdo puede
consistir en:

a) La resolucion de un conflicto juridico (de interpretacién y/o aplicacion
de una norma legal, reglamentaria o convencional existente).

b) La resolucion de un conflicto de intereses respecto de la negociacion
de materias no reguladas en un convenio colectivo estatutario anterior,
ya que la modificaciébn de la regulacion existente en otro convenio
colectivo estatutario anterior viene prohibida por el Art. 84 del E.T.,
cuando establece la prohibicibn de concurrencia entre convenios
colectivos estatutarios.

4.5.5.- El procedimiento de negociacion

108.- Variedad de procedimientos.- El procedimiento de negociacion del
acuerdo que pone fin al conflicto colectivo varia segun se trate de un
acuerdo logrado en conflicto colectivo planteado ante la autoridad
administrativa laboral de acuerdo con el procedimiento administrativo de
conflicto colectivo del RDLRT o en conflicto colectivo planteado ante los
organos de conciliacibn/mediacion previstos en los procedimientos
convencionales de conflicto colectivo establecidos por acuerdo
interprofesional o por convenio colectivo.

4.5.6.- La eficacia juridica y personal

109.- La eficacia juridica y personal del acuerdo colectivo.- La eficacia
juridica y personal del acuerdo dependeréa de las partes negociadoras del
mismo. Si las partes que suscriben el acuerdo estan legitimadas para
negociar un convenio colectivo estatutario, el acuerdo tendra eficacia
juridica normativa y eficacia personal general, siendo equiparable al
convenio colectivo estatutario. En caso contrario, se equiparara al
convenio colectivo extraestatutario, poseyendo una eficacia juridica
contractual y una eficacia personal limitada (Arts. 24 del RDLRT, 91 del
ETy 154.2 de la LPL).

4.5.7.- La administracién del acuerdo colectivo

110.- Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- Desde luego, cabe acudir, a su vez, en caso de conflicto
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colectivo juridico (de interpretacion y/o aplicacion de estos acuerdos) a
los procedimientos extrajudiciales de solucion de estos conflictos:
estatales (el previsto en el RDLRT) o convencionales (los previstos en los
Acuerdos interprofesionales sobre solucidén de conflictos colectivos).

4.5.8.- Laimpugnacion judicial del acuerdo colectivo

111.- Las reglas de impugnacion de los acuerdos colectivos.- Rigen
las mismas reglas de impugnacion judicial de los convenios colectivos
estatutarios o extraestatutarios, segun los casos (Art. 91 del E.T.).

4.5.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

112.- El control administrativo dependerd de la eficacia juridica del
acuerdo colectivo.- La existencia de control administrativo del
incumplimiento empresarial de los acuerdos colectivos dependera de la
eficacia juridica normativa o contractual de los mismos.

4.5.10.- La duracion del acuerdo colectivo

113.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo que pone fin
a un conflicto colectivo economico o de intereses tendra la duracion
temporal que las partes negociadoras establezcan: una duracion
indefinida o temporal.

Si nada se establece, el acuerdo sera de duracién indefinida, sin perjuicio
de una eventual modificacién sustancial de las condiciones de trabajo
pactadas, siguiendo el procedimiento de modificacion sustancial de las
condiciones de origen normativo convencional o contractual, segun se
equipare el acuerdo a los convenios estatutarios o a los convenios
extraestatutarios (Art. 41 del E.T.).

El acuerdo que pone fin a un conflicto colectivo juridico (de aplicacion o
interpretacion de un convenio colectivo), durard como maximo lo que dure
la norma interpretada.

4.6.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE DESCUELGUE
SALARIAL

4.6.1.- Lanormativo aplicable
114.- Los Arts. 82.3y 85.2.c) del E.T..- Los Arts. 82.3y 85.2.c) del E.T. prevén
la posibilidad de que una empresa se descuelgue de la aplicacién del

régimen salarial establecido en un convenio colectivo estatutario de
ambito supraempresarial por razones econémicas.
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4.6.2.- Dos supuestos distintos

115.- Dos supuestos de descuelgue salarial.- La ley prevé dos distintos
supuestos de acuerdos de descuelgue salarial:

a) Los acuerdos previstos en el propio convenio colectivo
supraempresarial.

b) Los acuerdos previstos en el E.T., en defecto de clausula
convencional de descuelgue.

116.- La justificacion del acuerdo de descuelgue salarial.- El acuerdo
debera estar necesariamente justiicado en causas econOmicas
(“empresas cuya estabilidad econdémica pudiera verse dafiada como
consecuencia de tal aplicacion”, dice el Art. 82.3 del E.T..

El convenio colectivo supraempresarial podra cohonestar esta
ambigledad legal, sefialando si se refiere a “pérdidas econémicas” o a
“simples pérdidas de beneficios”. Pero resultaran ilegales las clausulas
convencionales de exclusién de la posibilidad del descuelgue salarial
porque la prevision legal de descuelgue posee naturaleza de norma de
derecho necesario absoluto no negociable.

4.6.3.- Las unidades de negociacion

117.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo colectivo, en principio,
tendrd necesariamente un ambito de empresa, no pudiendo afectar a un
solo centro de trabajo o Unicamente a determinados trabajadores, salvo
causa justificativa objetiva o razonable, so pena de atentar contra el
principio de igualdad de trato.

4.6.4.- Las partes negociadoras
118.- Las partes negociadoras.- Las partes negociadoras son:

a) En los acuerdos previstos en el convenio colectivo supraempresarial
estan legitimados la empresa y “los representantes de los
trabajadores” que, por interpretacion teleoldgica del precepto, deberan
ser los legitimados por el Art. 87.1 del E.T. para negociar un convenio
colectivo estatutario a nivel de empresa (comité de empresa o
delegados de personal, en su caso, o los representantes sindicales si
los hubiere).

b) En los acuerdos previstos en el E.T., estan legitimados la empresa y

“los representantes de los trabajadores” (Art. 82.3 del E.T.) que, por
interpretacion teleoldgica del precepto, deberan ser igualmente los
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legitimados por el Art. 87.1 del E.T. para negociar un convenio
colectivo estatutario a nivel de empresa.

4.6.5.- El contenido de la negociacién

119.- El doble contenido de los acuerdos colectivos.- El contenido del
acuerdo colectivo sera siempre doble:

a) De un lado, el acuerdo de descuelgue salarial.

b) De otro, el acuerdo para la determinacion de las nuevas condiciones
salariales.

4.6.6.- El procedimiento de negociacion

120.- El procedimiento de negociaciéon en los acuerdos previstos en el
convenio colectivo supraempresarial.- El procedimiento de negociacion
en los acuerdos previstos en el convenio colectivo supraempresarial esta
sometido a las siguientes reglas:

a) El procedimiento de negociacién (los plazos para el descuelgue, por
ejemplo) podra concretarlo el propio convenio.

b) En el caso de no hacerlo, la negociacion del acuerdo sera
absolutamente informal si bien, con base en una interpretacion
teleolégica de los preceptos legales, los acuerdos se tomaran por
mayoria dentro del banco social, como en la negociacion de los
convenios colectivos estatutarios a los que se equipara en eficacia y
por el mismo motivo serd necesario el depdsito, registro y publicacion
oficial del acuerdo (Art. 2.f) del RD 1040/1981).

c) Serd, desde luego, posible que el convenio colectivo supraempresarial
establezca un procedimiento de solucién auténomo (conciliacion,
mediacién y arbitraje) y/o la remision a la Comision Paritaria en los
supuestos de discrepancia en la negociacién del acuerdo o para los
casos de falta de comparecencia o de representacion de los
trabajadores.

121.- El procedimiento de negociacion en los acuerdos previstos en el
E.T..- El procedimiento de negociacion en los acuerdos previstos en el
E.T. estd sometido a las siguientes reglas:

a) El procedimiento seréd absolutamente informal si bien, con base en una
interpretacion teleolégica de los preceptos legales, como en el
supuesto anterior, los acuerdos se tomaran por mayoria dentro del
banco social, como en la negociacién de los convenios colectivos
estatutarios a los que se equipara en eficacia y por el mismo motivo
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sera necesario el depdsito, registro y publicacién oficial del acuerdo
(Art. 2.f) del RD 1040/1981).

b) El régimen de discrepancias entre la empresa y los representantes de
los trabajadores viene regulado expresamente en el Art. 82.3 del E.T.,
siendo la Comisién Paritaria del convenio colectivo supraempresarial la
encargada de dirimirlas, si bien con el matiz legal siguiente: para los
“acuerdos de descuelgue salarial”, la ley dice que la discrepancia “sera
solventada” por la Comision Paritaria; mientras que para el “acuerdo
de determinacion de las nuevas condiciones salariales” la ley sefiala
gue las partes “podran encomendar” la discrepancia a la Comision
Paritaria.

c) ¢Qué sucede, pues, en el caso de falta de acuerdo entre las partes
para encomendar a la Comision Paritaria la solucion de estas
discrepancias? Las soluciones posibles son las siguientes:

12) Entender que la Comision Paritaria es competente en ambos
casos, existiendo doctrina cientifica interpretativa a favor y en
contra de esta tesis.

2%) Entender que las nuevas condiciones salariales aplicables serian
las del convenio colectivo supraempresarial anterior al
descolgado.

3%) Entender que no ha lugar al descuelgue y que se deben seguir
aplicando las condiciones salariales del convenio -colectivo
supraempresarial.

43) Que la Comision Paritaria condicione el acuerdo de descuelgue
salarial a la existencia de un acuerdo entre las partes de someter
a su competencia la determinacién de las nuevas condiciones
salariales.

d) En todo caso, para el supuesto de que no existiera acuerdo en el seno
de la Comision Paritaria, el Art. 85.2. €) del E.T. prevé la obligacion de
pactar en el convenio colectivo supraempresarial los procedimientos
para solventar las discrepancias en el seno de dicha Comisién.

4.6.7.- La eficacia juridica y personal

122.- La eficacia juridica normativa y personal general o “erga omnes” .-
La eficacia juridica y personal sera la misma en ambos tipos de acuerdos
colectivos: una eficacia juridica normativa y personal general o “erga
omnes”, con base en una interpretacion teleolédgica del precepto, dada la
eficacia normativa y general del convenio colectivo supraempresarial
estatutario del que se descuelga el acuerdo.
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4.6.8.- La administracién del acuerdo colectivo

123.-

Los procedimientos extrajudiciales de solucion de los conflictos
interpretativos.- En caso de conflicto juridico (de interpretacion y/o
aplicacion del acuerdo) cabra acudir a los procedimientos extrajudiciales
de solucibn de los conflictos colectivos laborales (estatales o
convencionales).

4.6.9.- Laimpugnacion judicial del acuerdo colectivo

124.-

4.6.10.-

125.-

4.6.11.-

126.-

127 .-

Las reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos.-
Rigen las mismas reglas de impugnaciéon judicial de los convenios
colectivos estatutarios, con la Unica especialidad respecto de aquellos que
la de que un motivo de ilegalidad del acuerdo sera la “falta de una causa
econdmica justificativa del descuelgue” para evitar el “dumping social”
entre las empresas de un sector, abaratando injustificadamente los costos
salariales.

El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia normativa, su incumplimiento
empresarial sera controlable por la autoridad administrativa laboral (Art. 5
de la LISOS), como en el caso de los convenios colectivos estatutarios.

La duracion del acuerdo colectivo

La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que las partes negociadoras decidan (indefinido o
temporal), con el limite natural de la vigencia temporal del convenio
colectivo supraempresarial del que se descuelga.

La sucesiéon de convenios colectivos y los acuerdos de descuelgue
salarial.- Un nuevo convenio colectivo supraempresarial aplicable a la
empresa exigird un nuevo acuerdo de descuelgue en su caso.

Sin perjuicio, en ambos casos (duracion temporal o indefinida) de la
eventual modificacion sustancial posterior por el procedimiento de
modificacidon sustancial de condiciones de origen normativo convencional,
dada la equiparacion de estos acuerdos a los convenios colectivos
estatutarios.
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4.7.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE MODIFICACION SUSTANCIAL DE
CONDICIONES DE TRABAJO ESTABLECIDAS EN CONVENIOS COLECTIVOS
ESTATUTARIOS O EN ACUERDOS COLECTIVOS EQUIPARADOS.

4.7.1.- Lanormativa aplicable

128.- El Art. 41.2 del E.T..- El Art. 41.2 del E.T. prevé la posibilidad de que una
empresa pueda no aplicar el convenio colectivo en una serie de materias
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion mediante
acuerdo con los representantes de sus trabajadores.

4.7.2.- Las unidades de negociacion

129.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo tendra necesariamente un
ambito de empresa y, dentro de ella, podra afectar a determinados
centros de trabajo o a determinados trabajadores, en funcion de la causa
justificativa.

4.7.3.- Las partes negociadoras

130.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas legalmente para
negociar estos acuerdos son la empresa y los “representantes de los
trabajadores”.

131.- Los “representantes de los trabajadores”.- Por “representantes de
los trabajadores” hay que entender tanto a los “representantes unitarios”
(delegados de personal y comités de empresa) como a los
“representantes sindicales” (secciones sindicales y delegados sindicales).

132.- La opcion alternativa de la empresa.- La empresa solamente podra
negociar alternativamente con una de estas dos representaciones, siendo
la empresa la que decidira con quien hacerlo al tomar la iniciativa de la
negociacion.

133.- El supuesto de inexistencia de representantes de los trabajadores.-
En el caso de que no exista en la empresa ni representacion sindical ni
unitaria, ante el silencio de la ley, las soluciones hipotéticamente posibles
son las dos siguientes:

a) Estar a lo que diga el convenio colectivo supraempresarial, cosa
bastante infrecuente.

b) Y, en defecto de convenio colectivo, no habra posibilidad de

negociar por falta de interlocutor ante la ausencia de representantes
de los trabajadores.
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4.7.4.- El conteniodo de la negociacién

134.- Las materias modificables.- La ley enumera expresamente las
materias modificables:

a) La ley habla de “horarios”, de “régimen de trabajo a turnos”, de “sistema
de remuneracion” y de “sistema de trabajo y rendimiento”.

b) Se trata de wuna enumeracion legal cerrada y excepcional, al
utilizar los términos “soélo” e “y".

4.7.5.- El procedimiento de negociacion

135.- La analogia con la negociacién colectiva de empresa y con la
negociacion/consulta.- Nada dice la ley expresamente acerca del
procedimiento de negociacioén de estos acuerdos, refiriéndose Unicamente
al “acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores”.

No obstante, por analogia con la negociacion colectiva de empresa,
cabria aplicar el Art. 89.3 del E.T. sobre el deber de negociar y el deber de
negociar de buena fe. O, igualmente, por analogia con Ila
negociacion/consulta con los representantes de los trabajadores de los
supuestos de modificacion sustancial colectiva de condiciones de origen
contractual, cabria aplicar el Art. 41.4 del E.T., sobre el deber de
negociar de buena fe.

Por analogia, igualmente, bien con la negociacion colectiva de empresa
(Art. 89.3 del E.T.), bien con el procedimiento de modificacion sustancial
colectiva de condiciones de origen contractual (Art. 41.4 del E.T.), la toma
de acuerdos por los representantes de los trabajadores se hara por la
mayoria de las representaciones (sindical o unitaria).

En caso de desacuerdo, cabra acudir a los procedimientos de solucion
extrajudicial de conflictos colectivos laborales (legales o convencionales)
(Art. 85.1 del E.T.). Los Acuerdos Interprofesionales sobre procedimientos
de solucion de conflictos colectivos incluyen estos conflictos dentro de su
ambito de aplicacion.

4.7.6.- La eficacia juridicay personal

136.- La eficacia juridica normativa y la eficacia personal general o “erga
omnes”.- Los acuerdos de modificacion sustancial de los convenios
colectivos estatutarios poseen una eficacia juridica normativa y una
eficacia personal general o “erga omnes”, con base en una interpretacion
teleoldgica del precepto legal, dada la eficacia normativa y general que
posee el convenio colectivo supraempresarial estatutario de cuya
aplicacion se descuelgan.
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4.7.7.- La administracién del acuerdo colectivo

137.-

Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
interpretativos.- En caso de conflicto juridico (de aplicaciéon y/
interpretacion del acuerdo), cabe acudir a los procedimientos
extrajudiciales de solucién de los conflictos colectivos laborales (legales o
convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). En este sentido, los Acuerdos
Interprofesionales sobre procedimientos de solucidbn de conflictos
colectivos incluyen estos conflictos dentro de su ambito de aplicacion.

4.7.8.- Laimpugnacion judicial del acuerdo

138.-

Las reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos.- Los
acuerdos, una vez comunicados a los trabajadores afectados, produciran
los mismos efectos que las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo de origen contractual, a partir de los 30 dias de su notificacion:

a) La necesaria aceptacion del trabajador, obedeciendo la orden
empresarial modificativa.

b) La posibilidad de impugnacién judicial de la decision, individual o
pluralmente, a través del procedimiento especial del Art. 138 de la
LPL.

c) La posibilidad de rescision del contrato de trabajo con derecho a una
indemnizacién de 20 dias de salario por afio de servicio, con el
maximo de nueve meses, en los supuestos de modificacion de
horarios y de turnos (Art. 41.3 del E.T.).

d) La posibilidad de rescision del contrato de trabajo con derecho a la
indemnizacién de 45 dias de salario por afio de servicio, con el
maximo de 42 mensualidades, con base en el Art. 50. 1. a) del E.T.,
en los casos de “modificaciones sustanciales en las condiciones de
trabajo que redunden en perjuicio de su formacién profesional o en
menoscabo de su dignidad”.

e) La posibilidad de plantear un conflicto colectivo contra las decisiones
empresariales (Art. 41.4 del E.T.).

f) La posibilidad de impugnacion del acuerdo por el procedimiento de
impugnacion judicial de los convenios colectivos de los Arts. 161 y ss.
de la LPL, con base en una interpretacion sistematica del Art. 85.1 del
E.T.: si los laudos arbitrales dictados para resolver las discrepancias
en la negociacion de estos acuerdos pueden impugnarse por el
procedimiento de impugnacion de los convenios colectivos, también
podran impugnarse a través de este procedimiento los acuerdos de
empresa modificativos, logrados directamente o con la ayuda de una
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conciliacion/mediacion (STS de 5 de diciembre de 2006, Ar.
2007/2875).

4.7.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

139.- La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia normativa, su incumplimiento
empresarial sera controlable por la autoridad administrativa laboral (Art. 5
de la LISOS), como en el caso de los convenios colectivos estatutarios.

4.7.10.- La duracion del acuerdo colectivo

140.- La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que fijen las partes negociadoras, en funcién de la
causa justificativa (indefinido o temporal) sin mas limite natural que la
duracion de la vigencia del convenio colectivo modificado, precisandose
un nuevo acuerdo modificativo para el caso de que éste fuese sustituido
por otro posterior.

4.8.- LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE MODIFICACION
SUSTANCIAL DE CONDICIONES CONTRACTUALES DE CARACTER
COLECTIVO

4.8.1.- Lanormativa aplicable

141.- El Art. 41 del E.T..- El Art. 41 del E.T. posibilita la modificacion sustancial
por parte de una empresa de las condiciones establecidas en un convenio
colectivo extraestatutario o en una decision empresarial de efectos
colectivos por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccion, a través de una negociacion/consulta con los representantes
de los trabajadores.

4.8.2.- Las unidades de negociacion
142.- El necesario ambito de empresa.- El acuerdo tendra necesariamente un
ambito de empresa y, dentro de ella, podra afectar a determinados
centros de trabajo o a determinados trabajadores, en funcion de la causa
justificativa.
4.8.3.- Las partes negociadoras
143.- Las partes negociadoras.- Las partes legitimadas legalmente para

negociar estos acuerdos son la empresa y los “representantes de los
trabajadores”.
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144.- Los “representantes de los trabajadores” .- Por “representantes de los
trabajadores” hay que entender tanto a los “representantes unitarios”
(delegados de personal y comités de empresa) como a los
“representantes sindicales” (secciones sindicales y delegados sindicales).

145.- La opcion alternativa de la empresa.- La empresa solamente podra
negociar alternativamente con una de estas dos representaciones, siendo
la empresa la que decidira con quien hacerlo al tomar la iniciativa de la
negociacion.

146.- El supuesto de inexistencia de representantes de los trabajadores.-
En el caso de inexistencia de representacion de los trabajadores (unitaria
y sindical), se amortiza el procedimiento y el empresario puede modificar
unilateralmente las condiciones de trabajo de sus trabajadores.

4.8.4.- El contenido de la negociacién

147.- Las materias objeto de negociacién/consulta.- Son objeto de la
negociacion/consulta a los representantes de los trabajadores:

a) Las condiciones de trabajo a modificar.
b) La posibilidad de evitar o de reducir los efectos de la modificacion.

c) Las medidas necesarias para atenuar sus consecuencias para los
trabajadores afectados.

4.8.5.- El procedimiento de negociacion

148.- La duracion de la negociacion/consulta.- La duracibn minima de la
negociacion/consulta seréa de 15 dias (Art. 41.4 del E.T.).

149.- Los deberes de negociar y de negociar de buena fe.- La ley establece
un deber de negociar y un deber de negociar de buena fe (Art. 41.4 del
E.T.). Y el AINC 2007 recomienda, de conformidad con lo previsto en el
ASEC, fomentar la utilizacién de los servicios de autocomposicion de
conflictos para resolver las discrepancias surgidas en el periodo de
consultas.

150.- La toma de acuerdos.- La toma de acuerdos requerira la mayoria de la
representacion (unitaria o sindical) de los trabajadores (Art. 41.4 del E.T.).

151.- La ruptura de la negociacién.- En caso de desacuerdo, cabra acudir a
los procedimientos de solucion extrajudicial de los conflictos colectivos
laborales (legales o convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). Los Acuerdos
Interprofesionales de solucion de conflictos colectivos los incluyen
(conciliaciones, mediaciones y arbitrajes).
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Si no se produce el acuerdo o un laudo arbitral, el empresario recupera su
libertad para decidir acerca de la modificacion sustancial de condiciones.

4.8.6.- La eficacia juridica y personal

152.-

La eficacia juridica contractual y la eficacia personal limitada.- Los
acuerdos modificativos tendran una eficacia juridica contractual y una
eficacia personal limitada, esto es, la misma eficacia juridica y personal
gue el convenio colectivo extraestatutario o decision empresarial de
efectos colectivos modificados. El acuerdo vincula a las partes v,
especialmente, al empresario. Si el empresario incumpliera, en este
sentido, lo acordado, su decision modificativa seria nula.

4.8.7.- La administracion del acuerdo colectivo

153.-

Los procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos
colectivos interpretativos.- En caso de conflicto colectivo juridico (de
aplicacion y/o interpretacion del acuerdo), cabe acudir a los
procedimientos extrajudiciales de soluciébn de conflictos colectivos
laborales (legales o convencionales) (Art. 85.1 del E.T.). Los Acuerdos
Interprofesionales sobre procedimientos de solucion de conflictos
colectivos los incluyen (conciliaciones, mediaciones y arbitrajes).

4.8.8.- Laimpugnacién judicial del acuerdo

154.-

Las reglas de impugnacion de los acuerdos colectivos.- Rigen las
mismas reglas de impugnacion judicial de los acuerdos colectivos de
modificacion sustancial de condiciones de trabajo establecidas en
convenios colectivos estatutarios.

4.8.9.- El control administrativo del cumplimiento del acuerdo colectivo

155.-

4.8.10.-

156.-

La existencia de control administrativo.- En la medida que estos
acuerdos colectivos poseen una eficacia contractual, su incumplimiento
empresarial no serd controlable por la autoridad administrativa laboral
(Art. 5 de la LISOS), como en el caso de los convenios colectivos
extraestatutarios.

La duracion del acuerdo colectivo

La duracion temporal del acuerdo colectivo.- El acuerdo tendra la
duracion temporal que fijen las partes negociadoras, en funciéon de la
causa justificativa (indefinido o temporal), sin mas limite natural que la
duracion de la vigencia del convenio colectivo extraestatutario modificado,
precisandose un nuevo acuerdo modificativo para el caso de que éste
fuese sustituido por otro posterior.
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4.9.-

LOS ACUERDOS COLECTIVOS DE EMPRESA DE FUSION Y

ABSORCION DE EMPRESAS

4.9.1.- Lanormativa aplicable

157.- Inexistencia de normas reguladoras.- No existe norma legal alguna que

regule los pactos de empresa que suelen producirse entre la empresa o
empresas que se fusionan y los representantes de los trabajadores
afectados para prever las condiciones de trabajo aplicables a resultas de
la fusién, si bien en la préactica suelen negociarse en el marco del Art. 44
del E.T..

4.9.2.- Tres tipos de pactos de fusién de empresaS

158.- Tres tipos de pactos de fusion.- Los pactos de fusion de empresas

pueden ser de tres tipos:
a) Pactos meramente declarativos de derechos.
b) Pactos de fusion con contenido novatorio.

c) Pactos de mejora de las condiciones laborales.

4.9.3.- Los pactos meramente declarativos de derechos

159.- Régimen juridico.- Los pactos meramente declarativos de los derechos

suscritos por las empresas absorbente y absorbida o por todas las
empresas fusionadas con los respectivos representantes de sus
trabajadores son, ciertamente, innecesarios desde una perspectiva
juridica, ya que las fusiones de empresas (fusiones por absorcion o
fusiones propiamente dichas) son supuestos de transmisién de empresas
del Art. 44 del E.T., lo que implica legalmente la subrogacion contractual
de la empresa absorbente o de la empresa resultante de la fusién
respecto de los trabajadores de las empresas absorbida o fusionadas.

4.9.4.- Los pactos de fusién con conteniodo novatorio

160.- Régimen juridico.- Los pactos de fusion con contenido novatorio pueden

ser de dos tipos:

a) Pactos que limitan la capacidad novatoria de la empresa resultante de
la fusién o de la empresa absorbente. Asi, por ejemplo, limitando las
posibilidades de movilizar geografica o funcionalmente a los
trabajadores en un momento posterior a la fusion. Como, en el fondo,
lo que se establece en ellos son obligaciones adicionales para la
empresa futura, es posible asimilarlos a los pactos de mejora de las
condiciones laborales.

69



b) Pactos que modifican las condiciones laborales de los trabajadores
afectados por la fusion, posibilitando movilizaciones funcionales o
geograficas o modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo que tendrian efectos una vez producida la fusion. Su finalidad
es la de homogeneizar las condiciones laborales de todos los
trabajadores en el futuro. En todo caso, deberdn cumplirse las reglas
establecidas en los Arts. 39, 40 y 41 del E.T. para la movilidad
funcional, movilidad geogréfica y modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo.

4.9.5.- Los pactos de mejora de las condiciones laborales

161.- Régimen juridico.- Es frecuente que, con ocasion de la fusién, se ofrezca
a los trabajadores algunas compensaciones adicionales a los derechos
gue ya disfrutaban. Comoquiera que los empresarios que se fusionan no
estan legitimados para vincular juridicamente a la empresa resultante de
la fusion, en el caso de la fusién por absorcion tendra que suscribir estos
pactos la empresa absorbente juntamente con la empresa absorbida. Y,
en el caso de una fusion de empresas, todas las empresas fusionadas
deberan participar y prestar su conformidad al pacto, vinculando asi a la
empresa resultante de la fusion.
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COLECTIVA
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1.- LOS REENVIOS DE LA LEY AL CONVENIO COLECTIVO Y LAS
DISPOSITIVIZACIONES DE LAS LEYES LABORALES

1.- Tres tipos de remisién legal a la negociacion colectiva.- En materia de
negociacion colectiva, son abundantes las remisiones de la ley a la misma,
bien dispositivizando determinados preceptos legales a los efectos de la
negociacion colectiva, bien delegando totalmente la regulacion de
determinadas materias o parcialmente reclamando de la negociacion
colectiva la concrecion de determinados mandatos legales.

Los efectos de uno y otro tipo de remision legal son distintos. Asi:

a) En el caso de dispositivizacion de la regulacidon de una determinada
materia, admitiendo el pacto colectivo (0, incluso, en ocasiones, también,
el pacto individual) en contrario (“salvo pacto en contrario”), la norma
legal solamente se aplicara en defecto de norma convencional sobre esa
materia.

b) En el caso de delegacién total respecto de la regulacion de una materia,
de no existir una expresa regulacién en el convenio colectivo, no existira
regulacién y la ordenacién de esa materia pertenecera al ambito del
poder de direccion y organizacion de la empresa del empresario o del
trabajador (por ejemplo, la comunicacién al empresario del ejercicio del
derecho de paternidad —Art. 48 bis del ET- o los derechos de la victima
de violencia de género —Art. 37.3 del E.T.-).

c) En el caso de delegacion parcial respecto de la regulacion de una
materia, se plantea el problema de saber cuando nace para el trabajador
el derecho que la ley establece, en la medida en que resulta incompleta
la regulacién legal sin la asistencia del convenio colectivo.

En unos y en otros supuestos, las remisiones se hacen en unos casos a los
convenios colectivos en general; en otros casos, tan sélo a los convenios
colectivos sectoriales o supraempresariales; y, en otros mas, a los acuerdos
entre la empresa y los representantes del personal. En alguna ocasion se
llega mas lejos en la remision legal, haciéndolo a la propia contratacion
individual.

Por lo demas, en unos casos, la remisién legal se hace en blanco y, en otros,
sometiendo la negociacion colectiva o la contrataciéon individual a
determinados limites legales.

2.- Los supuestos de dispositivizacion en el E.T..- Los supuestos de

dispositivizacion de preceptos legales localizados en el E.T. son los
siguientes:
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1) Art. 11.1.b) del E.T.: Dispositiviza la duracién del contrato de trabajo en
practicas respecto de los convenios colectivos sectoriales de ambito
estatal y, en su defecto, de los convenios sectoriales de ambito inferior.

2) Art. 11.1.d) del E.T.: Dispositiviza la duracion del periodo de prueba del
contrato de trabajo en practicas respecto de los convenios colectivos en
general.

3) Art. 11.1.e) del E.T.: Dispotiviza la fijacion de la retribucion minima del
contrato de trabajo en practicas respecto de los convenios colectivos en
general.

4) Art. 11.2.b) del E.T.: Dispositiviza el establecimiento del nUmero maximo
de contratos para la formacién a realizar, asi como los puestos de
trabajo a cubrir con este tipo de contratos respecto de los convenios
colectivos sectoriales de ambito estatal y, en su defecto, de los
convenios sectoriales de ambito inferior.

5) Art. 11.2.c) del E.T.: Dispositiviza la duracion maxima y minima del
contrato de formacion respecto de los convenios colectivos sectoriales
de &mbito estatal y, en su defecto, de los convenios sectoriales de
ambito inferior.

6) Art.11.2.h) del E.T.: Dispositiviza la fijacion de la retribucion minima del
trabajador en formacion respecto de los convenios colectivos en
general.

7) Art. 12.4.b) del E.T.: Dispositiviza el régimen de interrupciones de la
jornada diaria en el trabajo a tiempo parcial respecto de los convenios
colectivos sectoriales o, en su defecto de ambito inferior.

8) Art. 14.1 del E.T.: Dispositiviza la duracion del periodo de prueba
respecto de los convenios colectivos en general.

9) Art. 15.1 del E.T.: Dispositiviza la duracibn maxima y el computo de la
duraciéon de los contratos temporales eventuales respecto de los
convenios colectivos sectoriales estatales o, en su defecto de los
convenios colectivos sectoriales de ambito inferior.

10) Art. 26.3 del E.T.: Dispositiviza el caracter no consolidable de los
complementos salariales vinculados al puesto de trabajo respecto de los
convenios colectivos en general.

11) Art. 29.1. del E.T.: Dispositiviza el recibo de salarios respecto de los

convenios colectivos en general y, en su defecto, de los acuerdos de
empresa.
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12) Art. 34.1 del E.T.: Dispositiviza la duracion de la jornada de trabajo
respecto de los convenios colectivos en general.

13) Art. 34.3 del E.T.: Dispositiviza el limite de nueve horas diarias
ordinarias de trabajo efectivo respecto de los convenios colectivos en
general y, en su defecto, de los acuerdos de empresa.

14) Art. 34.4 del E.T.: Dispositiviza el caracter de "tiempo de trabajo no
efectivo” del periodo de descanso en las jornadas continuadas de mas
de seis horas respecto de los convenios colectivos en general.

15) Art. 35.1 del E.T.: Dispositiviza la compensacion mediante descanso
de las horas extraordinarias respecto de los convenios colectivos en
general.

16) Art. 35.4. del E.T.: Dispositiviza el caracter voluntario de las horas
extraordinarias respecto de los convenios colectivos en general.

17) Art. 38.2. del E.T.: Dispositiviza la duracion y la planificacion anual de
las vacaciones respecto de los convenios colectivos en general.

18) Art. 39.4 del E.T.: Dispositiviza los periodos legales establecidos de
realizacion de funciones superiores a las del grupo profesional o a las de
las categorias profesionales equivalentes a los efectos de reclamar el
ascenso o0 la cobertura de vacante correspondiente a las funciones
realizadas respecto de los convenios colectivos en general.

19) Art. 39.5 del E.T.: Dispositiviza "las reglas previstas para las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo” del Art. 41 del
E.T. a los efectos de la movilidad funcional, cuando exceda de los
limites que para ella prevé el Art. 39 del E.T., respecto de los convenios
colectivos en general.

20) Art. 46.3 del E.T.: Dispositiviza la duracion maxima de la excedencia
por cuidado de familiares respecto de los convenios colectivos en
general.

21) Art. 49.1.c) del E.T.: Dispositiviza la cuantia de la indemnizacion por fin
de contrato eventual o de obra o servicio determinado respecto de los
convenios colectivos en general.

22) Art. 55.1 del E.T.: Dispositiviza los requisitos formales del despido
disciplinario respecto de los convenios colectivos en general.
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23) Art. 69.2 del E.T.: Dispositiviza limitadamente los plazos de antigtiedad
legalmente exigibles a los electores y elegibles por movilidad del
personal, respecto de los convenios colectivos en general.

24) Art. 71.1 del E.T.: Dispositiviza el establecimiento de nuevos colegios
electorales respecto de los convenios colectivos en general.

25) Arts. 82.3 y 85.2.c) del E.T.: Dispositiviza el establecimiento de una
"clausula de descuelgue salarial” respecto de los convenios colectivos
de ambito superior a la empresa.

26) Art. 86.3 del E.T.: Dispositiviza la prorroga automatica del contenido
normativo de los convenios respecto de los convenios colectivos en
general.

3.- Los supuestos de delegacién legal en la regulacion de materias en el
ET.- Los supuestos de delegacion legal al convenio colectivo en la
regulacion de materias, localizados en el E.T., son los siguientes:

1) Art. 11.1.a) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales de
ambito estatal, y en su defecto, a los convenios sectoriales de ambito
inferior al establecimiento de los puestos de trabajo, grupos, niveles o
categorias profesionales objeto de un contrato de trabajo en practicas.

2) Art. 11.2.e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
delimitacidn de los tiempos dedicados a formacion teorica y el momento
de su disfrute en el contrato para la formacion.

3) Art. 11.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
regulacion de los compromisos de conversion de los contratos
formativos en contratos por tiempo indefinido.

4) Art. 12.4.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
reduccion proporcional de los derechos del trabajador a tiempo parcial
en funcién del tiempo trabajado.

5) Art. 12.4.e) del E.T.: Se remiten a los convenios colectivos sectoriales o,
en su defecto, de ambito inferior los procedimientos de conversion
voluntaria de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo parcial
y viceversa o para el incremento del tiempo de trabajo de los
trabajadores a tiempo parcial.

6) Art. 12.4.e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales, o,
en su defecto, de @mbito inferior los requisitos y procedimientos para el
retorno de los trabajadores que hubieran convertido voluntariamente un
contrato de trabajo a tiempo completo en un contrato a tiempo parcial o
viceversa.
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7) Art. 12.4.f) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos las medidas
para facilitar el acceso efectivo de los trabajadores a tiempo parcial a la
formacion profesional continua.

8) Art. 12.4.g) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales vy,
en su defecto, de ambito inferior los requisitos y especialidades de la
conversion de un contrato a tiempo completo en contrato a tiempo
parcial por razones familiares o formativas.

9) Art. 12.5 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales o, en
su defecto, de ambito inferior el régimen juridico de las horas
complementarias, con los limites establecidos en este mismo apartado.

10) Art. 12.6.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general las
medidas para impulsar la celebracion de contratos de relevo.

11) Art. 15.1.a) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos sectoriales
estatales y de ambito inferior, incluidos los convenios de empresa, la
identificacion de los trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de
la actividad normal de la empresa que puedan cubrirse con contratos de
obra o servicio determinados.

12) Art. 15.1.b) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
la determinacion de las actividades en las que pueden contratarse
trabajadores eventuales, asi como la fijacion de criterios generales
relativos a la adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad
contractural y la plantilla total de la empresa.

13) Art. 15.5. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general el
establecimiento de requisitos adicionales para prevenir la utilizacién
abusiva de contratos de duracion determinada con distintos trabajadores
para desempefar el mismo puesto de trabajo cubierto anteriormente con
contratos de ese caracter, con o sin solucion de continuidad, incluidos
los contratos de puesta a disposicion realizados con empresas de
trabajo temporal.

14) Art. 15.7 del E.T.: Seremite a los convenios colectivos en general
el establecimiento de medidas para facilitar el acceso efectivo de los
trabajadores temporales a la formacion profesional continua y de
criterios objetivos y compromisos de conversion de contratos de
duracion determinada o temporales en indefinidos.

15) Art. 15.8. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general el
orden y la forma de llamada de los trabajadores fijos discontinuos.

16) Art. 15.8 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos de ambito
sectorial la utilizaciébn en los contratos de fijos discontinuos de la
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modalidad de tiempo parcial, asi como los requisitos y especialidades
para la conversiébn de contratos temporales en contratos de fijos
discontinuos.

17) Art. 17.4 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
establecer medidas de accién positiva que favorezcan el acceso de las
mujeres a todas las profesiones: reservas y preferencias en las
condiciones de contratacién, asi _como en las condiciones de
clasificacion profesional, promocion y formacién, de modo que en
igualdad de condiciones tengan preferencia las personas del sexo
menos representado.

18) Art. 22.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o, en
su defecto, a los acuerdos de empresa para establecer el sistema de
clasificacion profesional de los trabajadores.

19) Art. 23 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
concreciéon de los términos del ejercicio de los derechos al disfrute de
permisos de promocién y formacion profesional y de adaptacion de la
jornada ordinaria de trabajo para asistir a cursos de formacién
profesional.

20) Art. 24.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o, en
su defecto, a los acuerdos de empresa el establecimiento del régimen
de los ascensos.

21) Art. 25.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
delimitacién de los términos del derecho a una promocién econdémica.

22) Art. 26.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
la determinacioén de la estructura del salario.

23) Art. 29.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
fecha y el lugar del pago del salario.

24) Art. 31 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
fecha de disfrute de una de las dos pagas extraordinarias legales, la
cuantia de tales gratificaciones y el prorrateo de las mismas en doce
mensualidades.

25) Art. 34.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general o, en
su defecto, a los acuerdos de empresa, para establecer la distribucién
irregular de la jornada a lo largo del afio.

26) Art. 34.8 del E.T.. Se remite a los convenios colectivos en general
para regular los términos en que el trabajador tendrd derecho a
adaptar la duraciéon y distribucion de la jornada de trabajo para
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hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

27) Art. 36.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
la determinacién de la retribucion especifica del trabajo nocturno.

28) Art. 37.3.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para establecer la duracién y la compensacion econémica de las
ausencias para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal.

29) Art. 37.3. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
la regulacion del régimen juridico de los permisos retribuidos para
realizar funciones sindicales o de representacion del personal.

30) Art. 37.4. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
la regulacion de los términos en que la trabajadora podra acumular en
jornadas completas el derecho a una hora de ausencia de su trabajo
por lactancia de un hijo menor de nueve meses.

31) Art. 40.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
regulacion de los gastos propios y de familiares en el caso de movilidad
geografica.

32) Art. 42.7 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos que sean de
aplicacion para regular la capacidad de representacion, el ambito de
actuacion y el crédito horario de 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.

33) Art. 46.6 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
prevision de supuestos de excedencia y régimen juridico de los mismos
distintos de los legales.

34) Art. 48 bis del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para regular los términos en que el trabajador deberd comunicar al
empresario la suspension del contrato de trabajo por paternidad.

35) Art. 49.1.d) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
duracién del preaviso en caso de extincién del contrato de trabajo por
dimision del trabajador.

36) Art. 58.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
la graduacion de las faltas y sanciones de los trabajadores.
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37) Art. 63.3 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
la constitucién y funcionamiento de los Comités Intercentros.

38) Art. 64.1.10) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la regulacion de la participacion del comité de empresa en la
gestidon de obras sociales de la empresa.

39) Art. 64.1.11) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general
para la regulacién de la colaboracion del comité de empresa con la
direccién de la empresa en materia de productividad.

40) Art. 67.1. del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
acomodacion de la representacion de los trabajadores a las
disminuciones significativas de la plantilla.

41) Art. 68 e) del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la
posibilidad de acumulacién de horas de los representantes del personal.

42) Art. 81 del E.T.: Se remite al acuerdo con la empresa principal para
regular los términos en que pueden hacer uso de sus locales las
representaciones legales de los trabajadores de las empresas
contratistas y subcontratistas que comparten de forma continuada el
centro de trabajo.

43) Art. 82.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general para
la regulacion de la paz laboral a través de las obligaciones que se
pacten.

44) Art. 83.3 del E.T.: Se remite a los acuerdos interprofesionales y a los
convenios colectivos de caracter estatal o de Comunidad Auténoma
negociados por las asociaciones empresariales y sindicatos mas
representativos de caracter estatal o de Comunidad Auténoma la
regulacion de estructura de la negociacion colectiva, de las reglas de
concurrencia, de los principios de complementariedad y de las materias
vetadas a las unidades inferiores de negociacion.

45) Art. 85.1 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general el
establecimiento de procedimientos de resolucion de discrepancias
surgidas en los periodos de consulta previstos en los Arts. 40, 41, 47 y
51 del E.T. (conciliacion, mediacién y arbitraje). Se establece el deber
de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en
su caso, de planes de igualdad.

46) Art. 85.2 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general la

articulacion de procedimientos de informacion y seguimiento de los
despidos objetivos en el &mbito correspondiente. Se remite asimismo a
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la negociacion colectiva para articular el deber de negociar planes de
igualdad en las empresas de méas de doscientos cincuenta
trabajadores.

47) Art. 91 del E.T.: Se remite a los convenios colectivos en general y a los
acuerdos interprofesionales del Art. 83.2 y 3 del E.T. el establecimiento
de procedimientos para la solucion de los conflictos colectivos de
interpretacion y aplicacién de los convenios colectivos.

48) Disposicion Adicional Décima del E.T.: Se remite a los convenios
colectivos para establecer clausulas que posibiliten la extincion del
contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del trabajador de la
edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad Social,
siempre que la medida se vincule a “objetivos coherentes con la politica
de empleo expresados en el convenio colectivo” y que el trabajador
tenga cubierto el periodo minimo de cotizacion o uno mayor si asi se
hubiera pactado en convenio colectivo y cumpla con los demas
requisitos para causar la pension de jubilacibn en su modalidad
contributiva.

4.- Otros supuestos de remision legal a la negociacion colectiva.- Otros
supuestos de remision legal al convenio colectivo son los siguientes:

1) Ley 13/1982, de 7 de abril, de Integracion Social de los Minusvalidos:

a) Art. 38: Se habilita a la negociacion colectiva sectorial y, en su defecto,
de ambito inferior, para establecer exenciones a la obligaciéon de que
en las empresas, publicas o privadas, de 50 o mas trabajadores al
menos el 2% sean trabajadores minusvalidos.

2) Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales:

a) Art. 2.2: Se remite a la negociacién colectiva en general para mejorar y
desarrollar las disposiciones de caracter laboral contenidas en la
propia Ley y en sus normas reglamentarias.

b) Art. 35.4: Dispositiviza los sistemas de designacion de los Delegados
de Prevencion siempre que se garantice que la facultad de
designacion corresponde a los representantes del personal o a los
propios trabajadores. También se habilita a la negociacion colectiva y
a los acuerdos interporfesionales sobre materias concretas para crear
organos especificos de representacién con las competencias de los
delegados de prevencién en ambitos territoriales mas amplios que el
de una empresa (delegados sectoriales o territoriales).

81



3)La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
entre mujeres y hombres:

a) Art. 43: Se remite a la negociacion colectiva en general para
establecer medidas de accién positiva que favorezcan el acceso de las
mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad y
no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y
hombres.

b) Art. 45: Se establece la obligacion de negociar, y en su caso acordar,
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. En el caso de las empresas de mas de 250
trabajadores se establece el deber de negociar un plan de igualdad, al
igual que en aquellas empresas que no alcanzan este umbral minimo
si asi viene establecido en el convenio colectivo aplicable. Por ultimo,
se establece también el deber de negociar con los representantes de
los trabajadores la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad
cuando la autoridad laboral lo acuerde en sustitucion de las sanciones
accesorias por violacién del principio de igualdad.

c) Art. 48.1: Se remite a la negociacién colectiva para el establecimiento
de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
tales como la elaboracion y aplicacion de cédigos de buenas practicas,
la realizacién de campafas informativas o acciones de formacion.

d) Art. 62: Se remite a la negociacion colectiva entre la Administracion
General del Estado y la representacion legal de los trabajadores para
la elaboracion de un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo.

e) Art. 64: Se remite a la negociacion colectiva entre la Administracién
General del Estado y la representacion legal de los trabajadores para
la elaboracién de un Plan de Igualdad en la Administracion General del
Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella.

f) Art. 73: Se remite a la concertacion con la representacion de los
trabajadores para la realizacion de acciones de reponsabilidad social
en materia de igualdad.

5.- Las recomendaciones a seguir.- A la vista de todo lo anterior se
recomienda lo siguiente:

a) En primer lugar, procurar en la medida de lo posible la negociacién de

todas aquellas materias sobre las que exista una delegacion (total o
parcial) ya que, de no negociarse, no tendran regulacién alguna.
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b)

En segundo lugar, aprovechar las posibilidades que la Ley proporciona
para regular de manera distinta si conviniera al ambito de negociacion
correspondiente, aquellas materias dispositivizadas, esto es, reguladas
por la ley pero sélo aplicable ésta en defecto de pacto colectivo en
contrario.

En tercer lugar, finalmente, procurar no invadir el ambito de regulacion

de las normas legales y reglamentarias imperativas, so pena de
nulidad por ilegales de las correspondientes clausulas convencionales.
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2.- LOS ASPECTOS NEGOCIABLES EN MATERIA DE SEGURIDAD Y SALUD
LABORAL

6.- El Art. 2.2 de la LPRL y el caracter minimo de las normas de
prevencion de riesgos laborales.- El Art. 2.2 de la LPRL establece en
principio el caracter de derecho imperativo minimo de todas las
disposiciones laborales en materia de prevencion de riesgos. Lo que
significa que todo lo regulado en la LPRL y en sus reglamentos de
desarrollo que se refiera a las obligaciones del empresario y de los
trabajadores en materia de seguridad y salud puede ser objeto de
negociacion colectiva, siempre y cuando se respeten los minimos legales y
reglamentarios, que podran ser mejorados en beneficio de los trabajadores.

Asi pues, pueden ser objeto de negociacién colectiva para su mejora las
materias reguladas en el Capitulo Tercero (sobre los derechos vy
obligaciones de empresarios y trabajadores), en el Capitulo Cuarto
(sistemas de prevencion) y en el Capitulo Quinto de la LPRL (consulta y
participacion de los trabajadores).

7.- El caracter imperativo absoluto de ciertas normas de prevencion de
riesgos laborales.- Existen una serie de materias respecto de las cuales
gueda excluida la negociacion colectiva por su caracter imperativo absoluto.
Asi:

a) De un lado, las normas preventivas que no se refieren a las obligaciones
de los empresarios y trabajadores. Asi, todo lo regulado en el Capitulo
Segundo de la LPRL, referido a las instituciones publicas en materia de
seguridad y salud laboral (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo o
Fundacion adscrita a la anterior Comision).

b) De otro lado, las normas preventivas referidas a las obligaciones de los
empresarios y trabajadores que por razones de orden publico poseen
caracter imperativo absoluto. Esto sucede con el Capitulo Séptimo de la
LPRL, referido al régimen de responsabilidades y sanciones penales,
administrativas o civiles por incumplimiento de las normas preventivas.

8.- El caracter dispositivo de ciertas normas de prevencion de riesgos
laborales.- En algunos casos, la LPRL sefiala que determinadas materias
pueden ser objeto de negociacion colectiva con total y absoluta libertad
para las partes, teniendo por tanto el caracter de normas dispositivas, sélo
aplicables en defecto de pacto colectivo en contrario.

Esto sucede, en dos casos:

a) Respecto de los sistemas de designacion de los delegados de
prevencion, siempre que se garantice que la facultad de designacion de
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los mismos corresponda a los representantes del personal o a los
propios trabajadores (Art. 35.4 de la LPRL).

b) Respecto de la creacién de 6rganos especificos con las competencias
de los delegados de prevencion en ambitos territoriales mas amplios
gue el de una empresa (delegados sectoriales o territoriales) (Art. 35.4
de la LPRL).

9.- La negociacion complementaria de ciertas disposiciones legales o
reglamentarias.- En algunos casos en que la LPRL o sus reglamentos de
aplicacion resultan incompletos en su regulacion, ésta puede ser
completada por la negociacion colectiva.

En este sentido, la Disposicion Adicional Séptima del Reglamento de los
Servicios de Prevencion sefala expresamente que los convenios colectivos
o los acuerdos interprofesionales sobre materias concretas del Art. 83.3 del
E.T. podran establecer:

a) Criterios para la determinacion de los medios personales y materiales de
los servicios de prevencién propios. A través del convenio colectivo
podria especificarse el nimero de sujetos que formaran el servicio de
prevencion, las especialidades preventivas que gestionara y la
formacion de los miembros que lo integraran.

b) Criterios para la determinacién del nimero de trabajadores designados,
en su caso, por el empresario para llevar a cabo actividades de
prevencion, del tiempo y de los medios a disponer para el desempefio
de su actividad, “en funcion del tamafio de la empresa, de los riesgos a
que estan expuestos los trabajadores y de su distribucién en la misma”.

c) Criterios en materia de planificacién de la actividad preventiva. Como ha
venido a sefalar el Acuerdo Interconfederal sobre negociacion colectiva
para el afio 2007 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, e incluirse disposiciones
relativas a los procedimientos de informacion y consulta, tanto sobre los
riesgos derivados de la concurrencia de actividades empresariales como
sobre los medios de coordinacion establecidos en tales supuestos. Al
igual, también podra negociarse la inclusion de los criterios y las formas
en las que los Delegados de Prevencién han de colaborar con la
Direccion de la empresa en la mejora de la accion preventiva. Asimismo,
de conformidad con lo establecido en la Estrategia Espafola de
Seguridad y Salud en el Trabajo (2007-2012) se deberia negociar a nivel
estatal la creacion de 6rganos especificos sectoriales cuyo ambito de
actuacion seran las empresas de 6 a 50 trabajadores que carezcan de
representantes de los trabajadores.
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d) Criterios para la formacion en materia preventiva de los trabajadores y de
los delegados de prevencion. En este sentido, en el Acuerdo
Interconfederal sobre negociacion colectiva para el afio 2007 se ha
venido a establecer que 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
funcién, agrupando asi los criterios formativos y el numero 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. A lo que se
aflade que en la negociacién colectiva, de cualquier ambito, pero
preferentemente sectorial, se puede concretar el numero de horas de
formacion de los Delegados de Prevencién en funcién de la peligrosidad
de la actividad.

Finalmente, el articulo 21.1 del Reglamento de los Servicios de
Prevencion prevé que por convenio colectivo o por acuerdo
interprofesional sobre materias concretas (art. 83.3 E.T.) se determine la
constitucion de servicios de prevencion mancomunados entre las
empresas que pertenezcan al mismo sector productivo o que desarrollen
sus actividades en el mismo poligono industrial o &area geogréfica
limitada, siempre que quede gantizada la operatividad y eficacia del
servicio de prevencion. Pudiéndose a este respecto detallar las
cuestiones relativas al ndmero de trabajadores que deben formar el
servicio de prevencion mancomunado, su estructura y sus facultades y
competencias.

10.- Otras materias negociables colectivamente.- Ademas de las materias
reguladas en la LPRL y en sus reglamentos de desarrollo, es posible que la
negociacion colectiva incida en otras materias relacionadas con la
prevencion de riesgos laborales.

Asi, por ejemplo, en el tratamiento del alcoholismo y la drogadiccién o en el
régimen disciplinario por incumplimiento de las obligaciones de los
trabajadores en materia preventiva.

11.- El caracter de los convenios colectivos a utilizar.- Para negociar las
materias relativas a la prevencion de los riesgos laborales, es preciso
utilizar la negociacion colectiva estatutaria, no siendo posible, segun la
jurisprudencia (ver supra), utilizar los convenios colectivos extraestatutarios
por su eficacia personal limitada, dado el caracter colectivo de estas
materias por tratarse de materias que sélo pueden aplicarse si se aplican a
todos los trabajadores de la empresa.

Por lo demas, se trata de una de esas materias a las que se refiere el Art.
84.3 del ET, que no son susceptibles de modificacion por convenio colectivo
supraempresarial posterior, si se encuentra regulada por un convenio

86



colectivo de ambito territorial superior, siendo posible, eso si, la articulacion
de estas materias a partir del convenio colectivo nacional de sector.
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3.- LAS CLAUSULAS PELIGROSAS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

12.-

Los errores mas frecuentes.- Los errores mas frecuentes constatables en
los convenios colectivos se refieren a las referencias a normas derogadas o
a instituciones desaparecidas.

Son, en este sentido, demasiados los convenios colectivos, sobre todo
provinciales, que incurren en estos errores, producto de la inercia de las
partes que copian el convenio colectivo anterior en lo no modificado y de las
autoridades administrativas laborales que no ejercen eficazmente su
obligacion legal de control de legalidad.

Asi, resulta muy frecuente referirse en el convenio colectivo a la derogada
Ordenanza de Seguridad e Higiene en el Trabajo o a las igualmente
derogadas Reglamentaciones de Trabajo u Ordenanzas Laborales del
sector o al “vigilante de seguridad” en materia de prevenciéon de riesgos
laborales.

Actuar de esta manera en la redaccion de los convenios colectivos no
resulta gratuito muchas veces, en la medida en que el remitirse a normas
derogadas implica el riesgo, no ya de que no resulten aplicables por
encontrarse derogadas, sino, al contrario, que resulten aplicables como
precepto convencional al haberse “convencionalizado” , siendo las mas de
las veces la remisién a la Ordenanza de Trabajo una remision “en bruto”
que planteara también problemas interpretativos posteriores.

13.- Las reiteraciones de preceptos legales o reglamentarios vigentes.-

14 .-

Otra de las practicas mas frecuentes en los convenios colectivos es la de
reiterar en el texto de éstos preceptos normas legales o reglamentos
laborales vigentes.

Con una intencidon seguramente pedagogica de llevar al texto del convenio
lo que ya esté en la ley por su mas facil acceso a aquel que a esta Ultima,
se corre el riesgo, en el caso de no copiar correctamente la norma,
modificando alguna palabra o incluso algun signo ortogréfico, de plantear
problemas interpretativos posteriores.

Las recomendaciones a seguir.- Por todo ello, en aras de una mayor
seguridad juridica en la interpretacion de los convenios colectivos, se
recomienda muy encarecidamente a las partes negociadores, y a sus
asesores, lo siguiente:

1°) Que, bien eviten la repeticion innecesaria de preceptos legales o
reglamentarios vigentes, total o parcialmente, que nada afiaden y que
dificultan en ocasiones su corecta interpretacion, en el convencimiento
de que aunque no se trascriban resultaran igualmente aplicables o
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20)

bien, de entenderse oportuna su inclusion, cuiden de una manera
especial que la copia de la norma sea absolutamente correcta.

Que eviten, en general, la remision a normas derogadas y que, en el
caso de que sea su expresa y clara voluntad regular una determinada
materia en los términos establecidos por aquellas (Reglamentaciones
de Trabajo normalmente o, incluso, algun otro precepto derogado),
gue transcriban el precepto literalmente incorporandolo claramente al
contenido del convenio colectivo sin necesidad de hacer referencia a
la vieja norma derogada.
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4.- EL_SIGNIFICADO REAL DE ALGUNAS CLAUSULAS CONVENCIONALES
CLASICAS: DE “VINCULACION A LA TOTALIDAD” Y DE “RESPETO DE
DERECHOS ADQUIRIDOS” O DE “RESPETO DE LAS CONDICIONES MAS
BENEFICIOSAS”.

15.- Las clausulas convencionales clasicas.- En la negociacion colectiva
espafola existen de antiguo determinadas clausulas convencionales que se
pactan en ocasiones por inercia y por costumbre sin tener muy claro cual es
el verdadero significado y alcance juridico de las mismas vy, lo que es peor,
sin tener conciencia de que su significado ha podido cambiar con el paso
del tiempo, bien por los modificaciones normativas legales operadas
respecto de la negociacion colectiva, bien por la cambiante interpretacion
jurisprudencial de las mismas. En todo caso, su equivocidad, los defectos
de redaccion o su escasa utilidad plantean en ocasiones una conflictividad
que podria evitarse de suprimirse o de ajustarse a la verdadera finalidad
pretendida por las partes.

Estas clausulas son basicamente las cuatro siguientes: la clausula de
“vinculacion a la totalidad” o “de indivisibilidad del convenio colectivo”, la
clausula de “respeto de derechos adquiridos” o de “respeto de las
condiciones més beneficiosas”, la clausula de “compensacion y absorcion
de condiciones” y la clausula de “derecho supletorio”.

16.- Las clausulas de “vinculacion a la totalidad” o de “indivisibilidad del
convenio colectivo”.- Casi todos los convenios colectivos, con uno u otro
nombre, establecen este tipo de clausula. En ella se parte de la
consideracion del convenio colectivo como “un todo organico e indivisible”
para determinar los efectos que sobre el convenio colectivo deben tener las
sentencias que anulen algunas de sus clausulas.

La férmula mas utilizada viene a ser la siguiente:

“Siendo las condiciones pactadas un todo organico e indivisible, el presente
convenio sera nulo y quedara sin efecto en el supuesto en que la
jurisdiccion competente anulase alguno de sus pactos”.

Inicialmente, la jurisprudencia del Tribunal Supremo aceptaba la validez de
estas clausulas, partiendo del necesario equilibrio interno del convenio
colectivo y de la necesaria reciprocidad entre las prestaciones vy
contraprestaciones.

A partir de la STS de 22 de septiembre de 1998, Ar/7576, sin embargo, el
Tribunal Supremo viene manteniendo que una clausula convencional de
vinculacion a la totalidad no puede provocar que una nulidad parcial
produzca la nulidad total del convenio colectivo ni tampoco la suspension
de su vigencia. Argumenta, en este sentido, que la nulidad total del
convenio por la nulidad de alguna de sus clausulas produce una “inmunidad
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frente a las impugnaciones del mismo” y que, por ello, supone un portillo
abierto para vulnerar el principio de legalidad y un fuerte obstaculo para la
vigencia del derecho fundamental a la tutela judicial efectiva del Art. 24 de
la CE. Ello no significa que estas clausulas sean inutiles y sin efectos.
Segun el Tribunal Supremo, estas clausulas permiten a las partes exigir a la
contraparte la renegociacion del convenio pero mientras tanto el convenio
continua vigente, salvo las clausulas declaradas judicialmente nulas.

17.- Las clausulas de “respeto de los derechos adquiridos”, de “garantia
ad personam” o de “respeto de las condiciones mas beneficiosas” .-
Las clausulas de “garantia ad personam”, de “respeto de los derechos
adquiridos” o de “respeto de las condiciones mas beneficiosas”, en algunas
ocasiones, son clausulas que imponen al empresario respetar aquellas
condiciones (econémicas o de otra indole, existiendo clausulas retringidas a
las primeras y otras que se extienden a las segundas) disfrutadas a titulo
individual por los trabajadores en base a su contrato de trabajo, mas
favorables (estimadas en su conjunto) que las establecidas en el convenio
colectivo. Dicho de otra manera, lo que la clausula establece es que el
convenio colectivo debe respetar las condiciones contractuales, expresas o
tacitas (las nacidas de concesién unilateral del empresario o de un convenio
colectivo extraestatutario y convertidas en derechos adquiridos o
condiciones mas beneficiosas de origen contractual por el paso del tiempo,
dado el caracter minimo de las condiciones convencionales.

Estas clausulas, con este significado y finalidad, son perfectamente
superfluas por cuanto, de no existir, habrian de respetarse igualmente las
condiciones contractuales mas favorables al convenio con base en lo
dispuesto en el Art. 3.1.c) del E.T..

En otras ocasiones, se pretende extender el respeto a las condiciones
laborales y/o salariales nacidas de la costumbre anterior al convenio
colectivo. En estos casos, ciertamente, son necesarias estas clausulas por
cuanto, segun el Art. 3.4 del ET, “los usos y costumbres solo se aplicaran
en defecto de disposiciones...convencionales...a no ser que cuenten con
una recepcion o remision expresa”. Asi, dado el caracter naturalmente
subsidiario de la costumbre, de no existir clausula expresa en el convenio
colectivo de respeto y mantenimiento (de “recepcion” o “remision expresa”
en la terminologia de la ley) se aplicaria el convenio colectivo y no la
costumbre. Ahora bien, hay que reconocer que son muy escasas las
costrumbres laborales locales y profesionales existentes, tratandose mas
bien de usos de empresa, perfectamente identificables con concesiones
unilaterales del empresario convertidas en derechos adquiridos de los
trabajadores o condiciones mas beneficiosas de origen contractual,
subsumibles pues en el supuesto anterior.

Finalmente, es también frecuente que, a la vez, se exija el respeto de las
condiciones mas favorables para los trabajadores disfrutadas por éstos en
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base al convenio colectivo anterior, estableciendo de esta manera un trato
desigual entre los trabajadores contratados con anterioridad a la fecha de
aplicacion del convenio y los contratados con posterioridad, sin otra
justificacion que la fecha de la contratacion.

Con independencia de su caracter discriminatorio o no (tema en el que no
entramos), lo cierto es que, del lado empresarial, tal situacion no parece
recomendable de cara a mantener la paz social en el futuro; v,
sindicalmente, tampoco parecen de recibo tales situaciones, por lo que
seria recomendable su desaparicion.

18.- Las clausulas de “absorcién y compensacion de condiciones”.- Las
clausulas de *“absorcion y compensacion de condiciones” (salariales o
laborales en general) pretenden la neutralizacion de los aumentos
efectuados en el convenio colectivo cuando las condiciones efectivamente
disfrutadas por los trabajadores sean superiores a las convencionales o
cuando, con posterioridad al convenio colectivo, se modifiquen las
condiciones legales.

Ahora bien, si se trata de condiciones salariales, el Art. 26.5 del E.T., con
caracter general, ya establece la absorcién y compensacion salarial, con lo
que la clausula convencional resulta inutil por superflua. Y pensar en otro
tipo de condiciones que planteen problemas de compensabilidad o
absorbibilidad por su caracter cuantitativo no es facil. Acaso, la duracion de
los permisos, el crédito de horas laborales retribuidas de los representantes
del personal o la duracion de la jornada. Tan sélo para estas condiciones de
naturaleza cuantitativa tendria sentido la clausula convencional.

Solo que la mayoria de las veces la clausula convencional de “absorcion y
compensacion de condiciones” se confunde con la de “garantia ad
personam” y se refiere, ademas, a las disposiciones legales vy
convencionales anteriores, organizando un “totum revolutum” de muy dificil
operatividad e interpretacion.

19.- La clausula de “derecho supletorio”.- Las clausulas de “derecho
supletorio”, como su nombre indica, tienen por finalidad establecer el
derecho supletorio aplicable en lo no regulado por el convenio colectivo y
resultan criticables en su mayoria, pese a su pretendido caracter
pedagdgico.

En efecto, las hay que se remiten a la “legislacién vigente”, esto es, al E.T.
y normas concordantes. Esta remision resulta perfectamente superflua ya
que, de no hacerse, es obvio que se aplicara ésta. Y aun cabria sefialar que
la “legislacion vigente” se aplica no sélo supletoriamente sino que debera
ser “respetada’ en sus aspectos imperativos por los convenios colectivos.

Pero lo peor es cuando se remiten expresamente a la derogada Ordenanza
Laboral, en cuyo caso, como ya dijimos (ver supra, 11 a 13), las partes
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deben ser conscientes de que lo que hacen es “convencionalizar” la vieja
Ordenanza.

20.- Las recomendaciones a seguir.-. En cuanto a las “clausulas de
vinculacion a la totalidad”, comoquiera que, segun la jurisprudencia, estas
clausulas no producen el efecto pretendido por las partes al negociarlas,
ésto debe tenerse en cuenta a la hora de establecerlas en un convenio
colectivo, siendo por ello recomendable, bien su no establecimiento o su
reconduccion a los términos jurisprudenciales expuestos.

Por lo que se refiere a las “clausulas de respeto de los derechos
adquiridos”, dado que el primer tipo de clausulas descrito resulta superflua,
el segundo infrecuente y el tercero poco recomendable, nada sucederia si
desaparecieran estas clausulas de los convenios colectivos.

En cuanto a las clausulas de “absorcion y compensacién de condiciones”,
su desaparicion de los convenios colectivos no haria sino despejar el
panorama interpretativo de los mismos, dado que estas clausulas arrancan
de un tiempo anterior (el derecho franquista) en el que coexistian
Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo y convenios colectivos,
cumpliendo entonces un papel necesario, situacibn hoy desaparecida.
Naturalmente, la clausula convencional que puede tener sentido es la
contraria, esto es, la de “no absorcion y compensacion de condiciones”
(salariales u otras), siempre que se especifiguen muy bien las condiciones
no compensables o absorbibles.

Finalmente, en cuanto a las clausulas de “derecho supletorio”, nuestra
recomendacion es su desaparicion por superflua.
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5.- LAS CLAUSULAS DE DOBLE ESCALA SALARIAL

21.- Su situacion juridica a la luz de la jurisprudencia.- Acerca de la
legalidad de las clausulas de doble escala salarial (0 percibo de salarios
diferentes) desde la perspectiva del principio de igualdad de trato del Art. 14
de la CE, en atencién a la fecha de ingreso del trabajador en la empresa,
existe una matizada jurisprudencia de los Tribunales segun exista 0 no una
justificacion objetiva y razonable para ello en el caso concreto, esto es,
segun exista o no una justificacion suficiente para la desigualdad
convencional denunciada.

Asi, no existe para los Tribunales justificacion suficiente en los siguientes
casos:

a) Cuando existe un plan de saneamiento de la empresa en el que, como
contraprestacion al mantenimiento de la totalidad de la plantilla, se pacta
la congelacién salarial de los trabajadores anteriores a la fecha de
entrada en vigor del convenio y un salario inferior para los nuevos
trabajadores (STS de 22 de enero de 1996, Ar/479).

b) Cuando se pacta la doble escala salarial en contraprestacion a
novaciones o modificaciones contractuales, esto es, a la conversion de
los trabajadores fijos discontinuos en trabajadores fijos a tiempo parcial
y de un contrato a tiempo parcial en contrato a tiempo completo, cada
tres bajas producidas en determinadas secciones (STS de 18 de
diciembre de 1997, Ar/9517).

c) Cuando se pacta la doble escala salarial a cambio de un aumento de la
plantilla en un 1 por 100, al no tratarse de un aumento neto, toda vez
que se sustituyen trabajadores prejubilados por nuevos trabajadores
(STSJ de Cataluiia, de 31 de enero de 2003).

Por el contrario, existe justificacion suficiente para los Tribunales en los
siguientes casos:

a) Cuando se pacta la doble escala salarial sin caracter definitivo, en la
medida en que, transcurridos dos afios, automaticamente el trabajador
pasa al siguiente nivel retributivo (STC 119/2002, de 20 de mayo).

b) Cuando ha existido anteriormente una situacion de crisis econémica en
la empresa y los trabajadores antiguos han contribuido con la
congelacion de sus salarios a la superacion de la crisis y a la
elaboraciéon de un Plan de Reordenacion Productiva que ha permitido la
contratacion de nuevos trabajadores y la conversion de trabajadores
temporales en trabajadores fijos (SSTS de 12 de noviembre de 2002,
Ar/2003/760 o de 14 de marzo de 2006).
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c) Cuando el sistema retributivo se basa en previsiones establecidas en
anteriores convenios colectivos (STS de 19 de marzo de 2001, Ar/3388).

d) Cuando con la doble escala salarial se pretende salvaguardar los
intereses colectivos y la propia continuidad de la empresa, evitando que
los costes laborales asumidos durante las épocas de bonanza
monopolistica le impidan concurrir con otras empresas en un mercado
abierto (STS de 5 de marzo de 2007, Ar/2128).

22.- Las recomendaciones a seguir.- Se recomienda, en consecuencia, tener
en cuenta esta jurisprudencia y no pactar la doble escala salarial en
aguellos casos en que no esté justificada en razones de politica de empleo
acreditables.
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6.- LAS CLAUSULAS DE JUBILACION FORZOSA

23.- La situacion legal y jurisprudencial.- Tras una larga y contradictoria
historia normativa y jurisprudencial, la Ley 14/2005, de 1 de julio, admite la
negociacion de clausulas referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de
jubilacion.

La presente Ley tiene en cuenta tanto la doctrina reiterada por el Tribunal
Constitucional en sus Sentencias 22/1981 y 58/1985 como lo establecido en
la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000, relativa
al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el
empleo y la ocupacion, especialmente en lo relativo a las discriminaciones
de trato por razon de la edad, solo admisibles cuando estén justificadas
objetiva y razonablemente por razones de politica de empleo, del mercado
de trabajo y de la formacién profesional.

De acuerdo con lo anterior, la Ley —que ha entrado en vigor el dia 3 de julio
de 2005,- incluye en el ET una nueva Disposicion Adicional Décima,
reconociendo expresamente la posibilidad de establecer en los convenios
colectivos clausulas de extincion de los contratos de trabajo por el
cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién por parte del trabajador,
siempre que se cumplan los requisitos siguientes:

1°) En primer lugar, que la medida se vincule a “objetivos coherentes con la
politica de empleo expresados en el convenio colectivo”, enumerando la
Ley, a titulo de ejemplo (“tales como”, dira la Ley), “la mejora de la
estabilidad en el empleo, la transformacion de contratos temporales en
indefinidos, el sostenimiento del empleo, la contratacion de nuevos
trabajadores y cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad
del empleo”. Asi:

a) Por “mejora de la estabilidad en el empleo” cabe entender en un
sentido amplio, cualquier compromiso convencional que implique una
mejora en la estabilidad del empleo de los trabajadores contratados
(o por contratar) de la empresa.

b) La “transformacion de los contratos temporales en indefinidos” es
clara en su significado.

c) Por “sostenimiento del empleo” habrd que entender aquellos
compromisos convencionales por los que el empresario se obliga a
mantener el nivel de los trabajadores contratados en la empresa en
el momento de aprobarse el convenio colectivo.

d) La “contratacibn de nuevos trabajadores” posee también un

significado claro como compromiso de sustitucion de los trabajadores
jubilados o, incluso, sin llegar a tanto, como compromiso genérico de
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contratar trabajadores aunque su namero no se ajuste al de los
trabajadores jubilados.

e) Finalmente, resulta excesivamente genérica y amplia la udltima
posibilidad legal referida a “cualesquiera otros que se dirijan a
favorecer la calidad en el empleo”.

Hay, pues, una interpretaciéon amplia y generosa de la “politica de
empleo” por parte de la Ley, no reducida necesariamente a la
sustitucion de los trabajadores jubilados por otros nuevos,
alejandose asi de la interpretacion mantenida por la primitiva
Sentencia del Tribunal Constitucional 22/1981, de 12 de julio, que
exigia la no amortizacién del puesto de trabajo del trabajador jubilado
forzosamente y su sustitucion por un trabajador desempleado,
acercandose a la tesis sostenida por la posterior Sentencia del
Tribunal Constitucional 58/1995, de 30 de abril (seguida de otras
mas), que no exigia otro limite a la negociacion de clausulas de
jubilacion forzosa que la garantia al trabajador jubilado de su pension
de jubilacién. Linea interpretativa profundizada mas tarde por la
jurisprudencia del Tribunal Supremo (por todas, la STS, en
unificacion de doctrina, de 14 de julio de 2000, Ar/6630), que
mantuvo la legalidad de la jubilacién forzosa convencional en todos
los casos por entender que en todo convenio colectivo existe
implicita una transaccion entre los intereses colectivos de los
trabajadores y los intereses de los empresarios y que
“necesariamente en esa transaccion se entiende que van implicitas
consideraciones de politica de empleo”. En este sentido, podriamos
decir que la Ley 14/2005, de una forma ciertamente algo mas
“pudorosa” viene a decir practicamente o mismo.

2° En segundo lugar, que el trabajador afectado por la jubilacion forzosa
tenga cubierto “el periodo minimo de cotizacién o uno mayor, si asi se
hubiera pactado en el convenio colectivo, y cumplir los demas requisitos
exigidos por la legislacion de la Seguridad Social para tener derecho a la
pension de jubilacién en su modalidad contributiva”.
Por lo que se refiere al derecho transitorio, la Ley establece lo siguiente
(Disposicién Transitoria Unica):

13) Que las clausulas de jubilacién forzosa establecidas en convenios
colectivos anteriores a la entrada en vigor de la presente Ley “se
consideraran validas siempre que se garantice que el trabajador
afectado tenga cubierto el periodo minimo de cotizacién y que
cumpla los demas requisitos exigidos por la legislacion de la
Seguridad Social para tener derecho a la pensién de jubilacién en
su modalidad contributiva”.
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2%) Que “lo dispuesto en el parrafo anterior no afectara a las
situaciones juridicas que hubieran alcanzado firmeza antes de la
citada entrada en vigor”.

24.- Las recomendaciones a seguir.- Pese a toda la amplitud que, hemos
visto, admite la Ley, es importante respetar en los convenios colectivos los
requisitos legamente exigidos al pactar una clausula de jubilacién forzosa,
estableciendo en todo caso explicitamente las razones de politica de
empleo que justifican la limitacion de la libertad de trabajo del trabajador por
razon de la edad.
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7.- LOS PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE LOS
CONFLICTOS LABORALES

25.- Las posibilidades legales.- En la actualidad, con base en lo dispuesto en
el Art. 91 del E.T., en todas las Comunidades Autbnomas y a nivel de
Estado, se han suscrito acuerdos interprofesionales sobre solucién
extrajudicial de los conflictos laborales, en el que se establecen
procedimientos de conciliacion, mediacion y arbitraje, con una mayor o
menor amplitud aplicativa.

Existe, sin embargo, una variedad de acuerdos en funcion de su
aplicabilidad mediata o inmediata.

Asi, nos encontramos, en primer lugar, con acuerdos que guardan silencio
absoluto sobre el tema o que se remiten expresamente al Art. 83.3 del ET
en cuanto a su eficacia juridica, de lo que cabe deducir su aplicabilidad
directa o inmediata, sin necesidad de ratificacion posterior. Tal sucede, por
ejemplo, con los Acuerdos de Andalucia, Navarra, Pais vasco, Extremadura
0 Madrid.

Existen, en segundo lugar, otros Acuerdos que hacen mencién expresa de
su aplicacion directa o inmediata sin necesidad de ratificacion, adhesion o
incorporacion de su contenido en los convenios colectivos o pactos que se
celebren en su ambito. Asi, por ejemplo, los Acuerdos de Canarias (Art. 1),
Castilla-Ledn (Art. 2.d) o Galicia (Art. 1).

En tercer lugar, hay Acuerdos que establecen expresamente la eficacia
mediata de los mismos, exigiendo para su aplicacion la previa ratificacion,
adhesion o incorporacioon explicita de su contenido en los convenios
colectivos o pactos que se celebren en su ambito. Esto ocurre, por ejemplo,
con los Acuerdos de Aragon (Art. 4), Baleares (Apartado primero del Anexo
primero del Acuerdo), Cantabria (Art. 4.1 del Reglamento), Castilla-La
Mancha (Art. 3.3), Catalufia (Art. 1), Murcia (Art. 3.3) o el ASEC (Art. 3.3).

Finalmente, el Acuerdo de la Comunidad Valenciana, si bien establece
expresa mencion de su aplicabilidad directa (“sin perjuicio de la eficacia
directa del Acuerdo”), compromete a las partes firmantes a “difundir el
mismo y promover la inclusion de clausulas de expreso sometimiento en los
textos de los convenios colectivos que se firmen” en su &ambito de
aplicacion (Art. 2).

26.- Las recomendaciones a seguir.- A la vista de la situacion anterior, donde
predomina la eficacia diferida o mediata de los Acuerdos, aunque la
adhesion a estos procedimientos viene siendo ya muy numerosa, parece
recomendable que todos los convenios colectivos que no prefieran
establecer su propio sistema de solucion extrajudicial de conflictos, prevean
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su expresa adhesion a aquellos, en orden a difundir efectivamente la
eficacia de este tipo de procedimientos.

El Acuerdo Interconfederal sobre la Negociacién Colectiva 2005/2006
insiste en esta recomendacion al sefalar que los convenios colectivos
deberian “fomentar la adhesién de sectores y empresas a los acuerdos
sobre solucién extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia
y utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar la
autonomia colectiva”.

En todo caso, seria recomendable que las clausulas de adhesion a los

respectivos sistemas de solucion extrajudicial de conflictos fuese lo méas
clara posible a efectos de no generar dudas interpretativas.
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8.- EL__CONTENIDO MINIMO OBLIGATORIO DE_LOS CONVENIOS
COLECTIVOS: PARTES NEGOCIADORAS, AMBITOS DEL CONVENIO Y
COMISION PARITARIA

27.- El contenido minimo obligatorio de los convenios colectivos.- El Art.
85.3 del E.T. viene a establecer el “contenido minimo” y, por ello, obligatorio
de todo convenio colectivo. Se trata de distintos aspectos, de naturaleza
bien diversa, que, en principio, deben constar en todos los convenios
colectivos que se suscriban.

Asi, se sefiala que “sin perjuicio de la libertad de contratacion a que se
refiere el parrafo anterior, los convenios colectivos habrdn de expresar
como contenido minimo lo siguiente:

a) Determinacién de las partes que lo conciertan.
b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Condiciones y procedimientos para la no aplicacion del régimen salarial
gue establezca el mismo, respecto de las empresas incluidas en el
ambito del convenio cuando éste sea superior al de empresa, de
conformidad con lo establecido en el articulo 82.3.

d) Forma y condiciones de denuncia del convenio, asi como plazo de
preaviso para dicha denuncia.

e) Designacion de una comision paritaria de representacion de las partes
negociadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas y
determinacion de los procedimientos para solventar las discrepancias en
el seno de dicha comision.

28.- La obligacion de hacer figurar a las partes negociadoras en el texto
del convenio colectivo.- Es, pues, una obligacion legal, que se justifica en
el interés de otros sujetos colectivos y, en general, de la seguridad juridica,
el que aparezcan relacionadas con la suficiente claridad las partes
negociadoras del convenio colectivo. Es, sin embargo, muy frecuente que
se omita tal expresion y que en el articulado del convenio colectivo no
aparezcan las partes negociadoras y si en las actas de la negociacion.

29.- Las comisiones paritarias.- Respecto de las comisiones paritarias, la
realidad es que se cumple la obligacion legal de designarlas en los
convenios colectivos, si bien resulte frecuente el incumplimiento de la
obligacion legal de determinar los procedimientos para resolver las
discrepancias surgidas en el seno de las comisiones paritarias.

Por lo que se refiere a las competencias atribuidas en los distintos
convenios colectivos a las comisiones paritarias existe una gran variedad, Si
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bien son mayoria los que recogen uUnicamente las clasicas funciones de
vigilancia, interpretacién y aplicacion del propio convenio colectivo, con muy
escasas referencias a la constitucion y a su funcionamiento.

El principal problema que plantean las competencias atribuidas en el
convenio colectivo a las comisiones paritarias es el de establecer la frontera
entre lo que sea “administrar, aplicar o ejecutar” el convenio colectivo y lo
gue sea “negociar’ nuevas materias o aspectos solamente regulados a nivel
de principio por el convenio, dado que existe en este sentido una amplia
jurisprudencia consolidada del Tribunal Constitucional (SS.TC 73/1984, de
27 de junio, 184/1991, de 30 de septiembre y 213/1991, de 11 de
noviembre) y del Tribunal Supremo (por todas, STS de 16 de julio de 2004)
y Tribunales Superiores de Justicia de las distintas Comunidades
Auténomas en el sentido de considerar ilegales por atentar a la libertad
sindical y por tanto nulas las competencias normativas atribuidas a las
comisiones paritarias con exclusibn de otros sujetos colectivos
(asociaciones empresariales o sindicatos) que no hubieran negociado el
convenio colectivo, no siendo en ocasiones ciertamente sencilla la
calificacibn de una determinada actividad como negociadora o
administradora de un convenio colectivo.

A este respecto, el Tribunal Supremo ha sefialado ademas que la sola
ratificacion, sin negociacion, por la Comision negociadora permanente no
otorga validez a las decisiones o0 acuerdos previos de las comisiones
particulares: es un acto de decision, pero no de negociacion, y que por
tanto no suprime el caracter negociador de la comision particular (STS de 6
de julio de 2006, Ar/6636).

30.- Los ambitos funcionales de los convenios colectivos.- En cuanto a los
ambitos de aplicacion de los convenios colectivos infra 34.

31.- Las recomendaciones a seguir.- En relacion con el contenido minimo de
los convenios colectivos resulta de una gran importancia cumplir las
siguientes recomendaciones:

12) En cuanto a la identificacion de las partes negociadoras, la
recomendacion a seguir en este caso es la de hacer mencion expresa
en el texto del convenio colectivo publicado oficialmente de las partes
que lo han negociado, con independencia de que ya figuren en las actas
de la negociacion.

2%) Por lo que se refiere a las comisiones paritarias, se hace necesario
extremar las precauciones a la hora de negociar nuevas competencias
de las comisiones paritarias para no atribuirles funciones negociadoras,
cuidando de que se trate siempre de funciones interpretativas o
aplicativas del convenio colectivo. En este sentido, el Acuerdo
Interconfederal sobre negociacion colectiva para el afio 2007 sefiala que
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los convenios colectivos deberian “impulsar formulas y procedimientos
que posibiliten un funcionamiento mas eficaz de las comisiones
paritarias 0 mixtas de los convenios y una mejor y mas completa
regulacion de las mismas con vistas al efectivo seguimiento y
cumplimiento de los compromisos adquiridos”.

103



9.- LA INDISPONIBILIDAD DE LOS DERECHOS RECONOCIDOS POR
CONVENIO COLECTIVO

32.- Laindisponibilidad de los derechos convencionales.- El Art. 3.5 del E.T.
establece que “los trabajadores no podran disponer validamente, antes o
después de su adquisicion, de los derechos que tengan reconocidos por
disposiciones legales de derecho necesario. Tampoco podran disponer
validamente de los derechos reconocidos como indisponibles por convenio
colectivo”.

A la vista de esta redaccion legal, tanto la doctrina cientifica como la
jurisprudencia de los Tribunales, casi unanimemente, venia interpretando
que existia en la Ley una presuncion de indisponibilidad de los derechos
reconocidos en los convenios colectivos o, lo que es lo mismo, que para
poder disponer de un derecho reconocido en un convenio colectivo era
necesario que el convenio colectivo lo permitiera expresamente (por todas,
STS de 17 de abril de 1996, Ar/3428).

Pero en esta importante cuestibon se ha producido un cambio
jurisprudencial. Las ultimas Sentencias del Tribunal Supremo son mas
matizadas que las anteriores y exigen para que un derecho convencional
sea indisponible que “el convenio colectivo confiera tal calificacion”, aunque
sin especificacion de si la misma ha de hacerse de forma expresa, “salvo
que (en el caso de) aquellos mandatos convencionales que supongan
desarrollo de normas derecho necesario o0 de caracter
minimo...(que)...adquieren el mismo rango que tiene la norma desarrollada”,
sin aclarar qué significa “desarrollo de normas de derecho necesario”, si
“concrecioén o aclaracion” o si “mejora”.

33.- Las recomendaciones a seqguir.- A la vista de la nueva linea doctrinal
del Tribunal Supremo, en la que todo queda “abierto” y de dudosa
interpretacion, seria recomendable que los convenios colectivos
manifestasen expresamente su voluntad de disponibilidad o indisponibilidad
de los derechos en él reconocidos para evitar asi problemas futuros de
interpretacion.
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10.- EL AMBITO FUNCIONAL DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS.

34.- Las clausulas convencionales clasicas.- Aunque sobre el papel existen

varias maneras de determinar el ambito funcional de un convenio
colectivo, y a pesar de que éste no ha sido en exclusiva ni principalmente
el criterio aplicado en todas las épocas, ni en todas las experiencias
juridicas, en nuestro pais, al margen de la empresa, la rama, sector o
subsector de la actividad econdmica sigue siendo el aspecto que se tiene
en cuenta para determinar dicho ambito funcional. Ahora bien, la
complejidad creciente de las actividades empresariales, la creacion y
revision de los ambitos funcionales, y mas aun la obsolescencia de las
actividades que en ellos se contemplan y la falta de concrecién de los
convenios a la hora de delimitar su ambito funcional, son factores que
dificultan enormemente la seleccion de la norma colectiva aplicable en la
empresa y que han multiplicado los conflictos sobre el particular ante las
mas diversas instancias.

35.- Las recomendaciones a seguir.- Partiendo de lo anterior, y mas alla de

la eleccién de la unidad de negociacion, a la hora de delimitar el ambito
funcional del convenio y en aras a la seguridad juridica se recomienda:

a) Modernizar el ambito funcional de los convenios colectivos. Es
fundamental evitar la remisién a las derogadas Ordenanzas de Trabajo
y, en todo caso, adaptar su contenido en funcién de los cambios que
se han producido en el sector o subsector.

b) Delimitar mas precisamente el ambito funcional de los convenios
colectivos, evitando las redacciones excesivamente genéricas, 0 que
por su parquedad e inexpresividad pueden comportar ademas la
confusion e interferencia entre los ambitos funcionales de distintos
convenios colectivos, siendo a este respecto una posible solucion
incorporar al enunciado general un anexo con listado detallado de
actividades del CNAE u otro. Ademas de que nadie mejor que los
propios negociadores, conocedores de la realidad del sector o
subsector, para delimitar también en sentido negativo su ambito de
aplicacion.
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11.- LOS ASPECTOS NEGOCIABLES EN MATERIA DE ACOSO MORAL Y
SEXUAL EN EL TRABAJO.

36.- La situacion legal. En el ordenamiento espafiol, salvo lo previsto en el art.
48.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres con respecto al acoso sexual y acoso por razén de
sexo, no existen previsiones legales que exijan especificamente al
empresario la adopcion de medidas para prevenir o dar proteccion
especifica frente a las conductas de acoso moral en el trabajo. Si existe,
no obstante, el deber de respetar la dignidad y la integridad fisica y moral
del trabajador, dentro del cual esta claramente subsimida la prohibicién de
cualquier tipo de acoso, tal y como ha reiterado la jurisprudencia del
Tribunal Supremo. Desde las instancias supranacionales (OIT/UE) se
viene insistiendo en la necesidad de consensuar buenas practicas sobre
esta materia que permitan una aplicacion eficaz de las legislaciones
vigentes. En este sentido, destaca el Acuerdo Marco sobre acoso y
violencia en el trabajo alcanzado por los agentes sociales a nivel europeo
el pasado 26 de abril de 2007, que, en tanto que dotado de naturaleza
obligacional, implica ademas la obligacion para los firmantes de asumir los
compromisos que se derivan del mismo a través de las practicas y
procedimientos negociales de cada uno de los Estados Miembros.

Por otro lado, esta lo reciente en la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, que a mas de establecer en el
art. 48.1 péarrafo primero la obligacion de las empresas de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon del
sexo y de arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las reclamaciones, considera la prevencién del acoso por
razén de género como una de las materias que podran contemplarse en
los denominados planes de igualdad a implantar a través de la
negociacion colectiva (art. 46.2). Asimismo, se dispone que con la
finalidad de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y
el acoso moral por razén de género y arbitrar procedimientos para su
deteccidn “se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion
de cddigos de buenas précticas (...) (art. 48.1 parrafo segundo).

37.- Las recomendaciones a seguir.- Por todo ello, en aras de combatir el
acoso moral en el trabajo, se recomienda contemplar los siguientes
aspectos en la negociaciéon de los convenios.

a) Una de las medidas que se consideran apropiadas para prevenir las
conductas de acoso radica en la informacién y formacion a los
trabajadores, mandos, directivos y representantes de los trabajadores.
La intervencion de la autonomia colectiva permite concretar las
obligaciones empresariales y de los trabajadores (informacion y
formacion, obligaciébn de comportamiento entre trabajadores, etc) en
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b)

esta materia. Por su parte, en materia de acoso sexual y por razon de
sexo, la LO 3/2007 seiala que una de las posibles medidas a negociar
con los representantes de los trabajadores puede ser la realizacion de
campafas informativas o acciones de formacién (art. 48.1).

En la prevencion del acoso resultan especialmente importantes
aguellas medidas consistentes en el establecimiento de cauces que
permitan denunciar estas conductas y gestionar los conflictos
interpersonales en el interior de la empresa mediante la intervencion
de terceros. El Acuerdo Marco europeo sobre el acoso hace especial
hincapié en este punto, disponiendo que estos procedimientos podrian
incluir una fase informal en que una persona de confianza para las
empresas y los trabajadores preste ayuda y consejo y pudiendo ir
acompafada la instauracion de procedimientos especificos con las
debidas garantias de confidencialidad, celeridad e imparcialidad. En
este terreno, la intervencién de la negociacién colectiva puede ser un
cauce particularmente adecuado para establecer los procedimientos
de denuncia o reclamacion por parte de quien haya sido objeto de
conductas de acoso moral.

c) Detectados indicios de que se puedan producir supuestos de acoso

moral o su existencia en el seno de la empresa, los convenios
colectivos, respetando los derechos minimos de los trabajadores,
pueden jugar también un importante papel en cuanto a la concrecion
de posibles medidas disciplinarias, dotando de una mayor seguridad
juridica las decisiones a adoptar. En materia disciplinaria, el art. 58.1
E.T. se remite a la negociacion colectiva para la tipificacién de faltas y
sanciones. En la tipificacion de las faltas disciplinarias relativas a las
conductas de acoso se deberia evitar la inclusion de definiciones
vagas y poco acotadas juridicamente, pudiendo utilizar clausulas
abiertas, con una referencia genérica, siempre que ello no redunde en
mayor incertidumbre juridica.

d) Por ultimo, por lo que refiere al acoso sexual a través de la negociacion

colectiva se deberia fomentar politicas y practicas que establezcan
unos entornos laborales libres de acoso sexual, ademas de
reglamentar los procedimientos a seguir en los casos que se planteen
de acoso sexual. A estos efectos y como medida preventiva se
propone la adopcion, con las adaptaciones oportunas, del “Codigo de
Conducta sobre las medidas para combatir el acoso sexual” elaborado
por la Comision de las Comunidades Europeas, en cumplimiento de la
Recomendacion de dicha Comision, de fecha 27 de noviembre de
1991, relativa a la proteccién de la mujer y del hombre en el trabajo.
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12. LOS PLANES DE IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

38.- 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:

e 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.

e La fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos
gue 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.

e Elestudioy, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion,
clasificacion, promocion y formacién, sobre la base de criterios
técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

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

e La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir
por una inadecuada aplicacion del principio de igualdad de
retribucidn por trabajos de igual valor.

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

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

e La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de
género, a través del seguimiento realizado por la Comision Paritaria
gue se dotard, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se
considera oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de trabajo
especificas.
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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 afadir 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/CEE’, 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.

39.- Ley Organica para laigualdad efectiva de mujeres y hombres.- La Ley
Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (LOIEMH) aborda la igualdad desde una perspectiva general,
transpone a nuestro ordenamiento juridico definiciones recogidas en la
Directiva Comunitaria antes mencionada e introduce en su Titulo 1V 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 Organica establece en su Art. 45 que “las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
gue 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:

! 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 formacién y a la promocién profesionales, y a
las condiciones de trabajo.
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e 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 E.T. [modificado por la LOIEMH]).

e Establecer medidas de accion positiva en las condiciones de
clasificacion profesional, promocion y formaciéon, 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 E.T.
[modificado por la LOIEMH)]).

Ha venido siendo préactica 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).

40.- Los planes de igualdad de las empresas

elLa Ley establece para las empresas de mas de 250 trabajadores la
obligacion de elaborar y aplicar un plan de igualdad que deber& ser objeto
de negociacion, y en su caso, acuerdo con los representantes legales de
los trabajadores (Art. 45 LOIEMH).

e 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:

o Cuando el convenio colectivo de aplicacion sea de ambito superior al
de empresa éste podra establecer los términos y las condiciones vy fijar
las reglas de complementariedad para que la negociacién del plan se
desarrolle en la empresa que esté obligada a ello, con orientaciones
sobre aquellas materias susceptibles de tratamiento en la elaboracién
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
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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 obligacion de elaborar un plan de igualdad y de
negociarlo.

En los convenios de empresa de mas de 250 trabajadores el deber de
negociar se formalizard 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 diagnostico 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 evaluacion de los mismos (Art. 46 LOIEMH).

Los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las siguientes
materias: acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y
formacion, retribuciones, ordenacion 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 razon 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 evolucién 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:
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Definir los contenidos del plan de igualdad.
Determinar el conjunto de materias a contemplar.

Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

O O O O

Establecer la planificaciébn temporal de las estrategias y practicas
para conseguir dichos objetivos.
0 Sefalar los sistemas de seguimiento y evaluacion del plan de

igualdad.

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

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

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

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 duracibn del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto multiple.

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 negociacion
colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en
Su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el
padre en caso de que ambos trabajen” (Art. 37.4 E.T.).
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Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la
regulacion de los términos en que el trabajador deberd comunicar al
empresario la suspension del contrato de trabajo por paternidad.

“El trabajador deberad 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 E.T., ultimo parrafo).

42.- Medidas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razon de
sexo.-

e “Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el
acoso sexual y el acoso por razdén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencion 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 deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacién de
campanfas informativas o acciones de formacién” (Art. 48.1 LOIEMH).

e “Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacion 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).
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13.- LA PRESENTACION DEL CONVENIO COLECTIVO ANTE LA AUTORIDAD

LABORAL DENTRO DEL PLAZO DE 15 DIAS SIGUIENTES A LA FIRMA DE

LAS PARTES

43.-

Las Recomendaciones a seguir acerca de la presentacion del
convenio colectivo.- Para que el convenio colectivo que ha sido
negociado y concluido segun el Titulo Il del E.T. alcance eficacia
juridica normativa y personal general, el Art. 90.2 del E.T. establece la
obligacion de presentarlo para la tramitacion administrativa de registro,
depdsito y publicacion ante la Administracion Laboral competente segun
el ambito territorial del mismo dentro del plazo de quince dias a partir de
la firma del convenio.

El texto del convenio colectivo (original y cuatro copias, todas ellas
firmadas por los componentes de la Comision Negociadora) debe ir
acompafiado de un escrito de la Comisibn Negociadora o de su
Presidente, si lo hubiera, de presentacion y solicitud de registro y
publicacion, con indicacién del domicilio a efectos de notificaciones; de
las actas de las distintas sesiones celebradas, aunque en la practica
(salvo que se requieran para analizar algin aspecto controvertido)
resultan suficientes las de constitucion de la Comisién y de firma del
convenio, con expresion de las partes que lo suscriben; y las hojas
estadisticas cumplimentadas.

Desde luego, el incumplimiento del plazo para presentar el convenio
colectivo no acarrea ninguna sancion para la Comisién Negociadora o
para su Presidente, salvo los naturales perjuicios derivados de su
presentacion extemporanea.

El control de legalidad que el Art. 90.5 del E.T. confiere a la Autoridad
Laboral que concrete en el analisis del articulado del convenio colectivo
por si éste conculcara la legalidad vigente, tanto en su contenido como
en el procedimiento de negociacion. Y a este respecto, velar4d en
particular por el respeto al principio de igualdad, para lo cual podra
recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer o de los Organismos
de lgualdad de las Comunidades Autonomas (art. 90.6 E.T.).

Dicho control de legalidad es efectuado por la Autoridad Laboral una vez
que el convenio colectivo es presentado para su registro y, depdésito y
publicacion, no pudiendo hasta ese momento adoptar ninguna decision
por no existir norma que asi lo determine y por ser contrario al principio
de autonomia colectiva de las partes.

Si la Autoridad Laboral estimase que el convenio colectivo incurre en
alguna ilegalidad, debera remitirlo a la Jurisdiccién Laboral para que
resuelva al respecto, debiendo subrayarse que el procedimiento del Art.
90.5 del E.T. no conlleva ninguna decisiobn administrativa sobre la
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legalidad o ilegalidad del convenio, por ser ésta materia ajena a la
competencia administrativa, pudiendo la Administracion Unicamente
iniciar de oficio el procedimiento de impugnacion judicial del convenio.
Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a la jurisdiccion competente
por entender que el convenio colectivo pudiera contener clausulas
discriminatorias lo pondras ademas en conocimiento del Instituto de la
Mujer o de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Autdnomas
(art. 90.6 E.T.).

115



14.- LA HOJA ESTADISTICA

44.- Las recomendaciones a seguir.- En cuanto a la hoja estadistica de los
convenios colectivos a rellenar por las partes negociadoras, resulta
oportuno resaltar la enorme importancia de éstas, no percibida en
ocasiones por los que deben elaborarlas, dado que a su través es posible
efectuar un balance y una valoracion de la negociacion colectiva al
proporcionar datos estadisticos de un enorme interés y facilitar el control de
legalidad de los convenios en temas tales como, por ejemplo, los ambitos
funcionales o la legitimacién de las partes. A este respecto, téngase en
cuenta ademas que, a falta de un archivo publico que arroje datos fiables, la
jurisprudencia se sirve en ocasiones de los parametros recogidos en las
Hojas Estadisticas del Convenio Colectivo para pronunciarse sobre la
suficiente representatividad de las asociaciones empresariales (STS de 20
de marzo de 2007, Ar/120011).

Por todo ello, se recomienda muy encarecidamente que ambas partes se
impliquen en la contestacion de las distintas cuestiones que aparecen en la
hoja estadisitica, proporcionando datos reales, contestando a todas las
cuestiones y dando cuenta no solamente de lo negociado en esa edicion
del convenio sino también de aquello que permanece vigente de afios
anteriores.
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15.- UNA FALSILLA DE CONVENIO COLECTIVO A SEGUIR

45.- Las recomendaciones a seguir.- Para evitar los frecuentes tratamientos
de temas en titulos que no se corresponden con el contenido de lo pactado,
se recomienda seguir una falsilla de convenio colectivo ordenada
sistematicamente de la siguiente manera, cuidando en todo caso que los
pactos se correspondan con los titulos de las clausulas convencionales:

1.- CAPITULO PRIMERO.- PARTES NEGOCIADORAS.

- En el caso de convenios supraempresariales, debe constar el nombre
completo de los sindicatos y asociaciones empresariales firmantes.

- En el caso de convenios colectivos de ambito empresarial o menor, el tipo de
representante del personal que hubiera negociado el convenio (secciones
sindicales, delegados de personal o comités de empresa).

2.- CAPITULO SEGUNDO.- DISPOSICIONES GENERALES.

2.1.- AMBITO FUNCIONAL.

2.2.- AMBITO PERSONAL.

2.3.- AMBITO TERRITORIAL.

2.4.- AMBITO TEMPORAL.

-La vigencia del convenio colectivo.

-La denuncia del convenio colectivo: forma, condiciones y plazo de la denuncia.

3.- CAPITULO TERCERO.- CLAUSULAS DE EMPLEO.
3.1.- PERIODO DE PRUEBA.
3.2.- MODALIDADES DE CONTRATACION.
3.3.- INGRESO AL TRABAJO.
3.4.- OTRAS.

4.- CAPITULO CUARTO.- CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION
DEL TRABAJO.
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4.1.- SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL.
4.2.- PROMOCION PROFESIONAL Y ECONOMICA.
4.3.- ASCENSOS.

4.4.- FORMACION PROFESIONAL.

5.- CAPITULO QUINTO.- RETRIBUCIONES.
5.1.- ESTRUCTURA SALARIAL.
5.2.- LIQUIDACION Y PAGO.
5.3.- GRATIFICACIONES EXTRAORDINARIAS.

5.4.- PERCEPCIONES EXTRASALARIALES.

6.- CAPITULO SEXTO.- TIEMPO DE TRABAJO.
6.1.- JORNADA.
6.2.- HORAS EXTRAORDINARIAS.
6.3.- DESCANSO SEMANAL.
6.4.- PERMISOS.

6.5.- VACACIONES.

7.- DERECHOS FUNDAMENTALES DE LOS TRABAJADORES.
7.1.- PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION.
7.2.- OTROS DERECHOS FUNDAMENTALES.

8.- CAPITULO SEPTIMO.- MODIFICACION Y SUSPENSION DEL CONTRATO
DE TRABAJO.
8.1.- MOVILIDAD FUNCIONAL.

8.2.- MOVILIDAD GEOGRAFICA.
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8.3.- MODIFICACION SUSTANCIAL DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

8.4.- SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO.

10.- CAPITULO OCTAVO.- REGIMEN DISCIPLINARIO.
10.1.- FALTAS Y SANCIONES.

10.2.- PRESCRIPCION.

11.- CAPITULO NOVENO.- DERECHOS COLECTIVOS.

11.1.- DELEGADOS DE PERSONAL, COMITES DE EMPRESA Y
DELEGADOS SINDICALES.

11.2.- COMPETENCIAS.

11.3.- GARANTIAS Y FACILIDADES.

11.4.- CONSTITUCION Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITE
INTERCENTROS.

12.- CAPITULO DECIMO.- SEGURIDAD Y SALUD LABORAL.

13.- CAPITULO UNDECIMO.- COMISION PARITARIA DEL CONVENIO.
13.1.- COMPOSICION.
13.2.- COMPETENCIAS Y PROCEDIMIENTOS DE ACTUACION.
14.- CAPITULO DUODECIMO.- PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION DE
CONFLICTOS LABORALES.
15.- DISPOSICIONES ADICIONALES.
- Las Disposiciones adicionales se refieren a aspectos o reglas que no pueden

situarse en el articulado del convenio sin perjudicar su coherencia y unidad
interna.
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16.- DISPOSICIONES TRANSITORIAS.

- Las Disposiciones Transitorias tienen como objetivo facilitar el transito al
nuevo régimen juridico previsto en el nuevo convenio colectivo.

17.- DISPOSICIONES DEROGATORIAS.
- Las Disposiciones Derogatorias podran especificar en el nuevo convenio

colectivo deroga el anterior en su totalidad o si mantiene vigente alguna de
sus clausulas, en cuyo caso habran de concretarse expresamente.

18.- DISPOSICIONES FINALES.

- Las Disposiciones Finales podran regular las reglas de supletoriedad o
mandatos dirigidos a habilitar comisiones de desarrollo y aplicacion del
convenio colectivo.
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1. CONSTITUCION ESPANOLA de 27 de diciembre de 1978 (BOE de 29 de
diciembre de 1978): Art. 37

Articulo 37. 1.- La Ley garantizara el derecho a la negociacion colectiva
laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la
fuerza vinculante de los convenios.

2. Se reconoce el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar
medidas de conflicto colectivo. La ley que regule el ejercicio de este derecho, sin
perjuicio de las limitaciones que pueda establecer, incluira las garantias precisas
para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la comunidad.
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2. ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES (Real Decreto Legislativo 1/1995, de
24 de marzo (BOE de 29 de marzo de 1995)

Articulo 3. Fuentes de la relacién laboral. 1. Los derechos y obligaciones
concernientes a la relacion laboral se regulan:

a) Por las disposiciones legales y reglamentarias del Estado.
b) Por convenios colectivos.

c) Por la voluntad de las partes manifestada en el contrato de trabajo,
siendo su objeto licito y sin que en ningun caso puedan establecerse en
perjuicio del trabajador condiciones menos favorables o contrarias a las
disposiciones legales y convenios colectivos antes expresados. Por los
usos y costumbres locales y profesionales.

2. Las disposiciones legales y reglamentarias se aplicaran con sujecion
estricta al principio de jerarquia normativa. Las disposiciones reglamentarias
desarrollaran los preceptos que establecen las normas de rango superior, pero no
podran establecer condiciones de trabajo distintas a las establecidas por las leyes
a desarrollar.

3. Los conflictos originados entre los preceptos de dos o mas normas
laborales, tanto estatales como pactadas, que deberan respetar en todo caso los
minimos de derecho necesario, se resolveran mediante la aplicacion de lo mas
favorable para el trabajador apreciado en su conjunto, y en cémputo anual,
respecto de los conceptos cuantificables.

4. Los usos y costumbres sélo se aplicaran en defecto de disposiciones
legales, convencionales o contractuales, a no ser que cuenten con una recepcion
0 remisién expresa.

5. Los trabajadores no podran disponer validamente, antes o después de su
adquisicion, de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de
derecho necesario. Tampoco podran disponer validamente de los derechos
reconocidos como indisponibles por convenio colectivo.
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TITULO llI
De la negociacion colectiva y de los convenios colectivos
CAPITULO |
Disposiciones generales
Seccion 12, NATURALEZA Y EFECTOS DE LOS CONVENIOS
Articulo 82. Concepto y eficacia.

Los convenios colectivos, como resultado de la negociacion desarrollada
por los representantes de los trabajadores y de los empresarios, constituyen la
expresion del acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia
colectiva. Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los
trabajadores y empresarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad;
igualmente podran regular la paz laboral a través de las obligaciones que se
pacten. Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion y durante
todo el tiempo de su vigencia.

Sin perjuicio de lo anterior, los convenios colectivos de ambito superior a la
empresa estableceran las condiciones y procedimientos por los que podria no
aplicarse el régimen salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad
econdmica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion.

Dichos convenios colectivos no contienen la citada clausula de
inaplicacion, esta ultima s6lo podra producirse por acuerdo entre el empresario y
los representantes de los trabajadores cuando asi lo requiera la situacion
econOmica de la empresa. De no existir acuerdo, la discrepancia sera solventada
por la Comision Paritaria del convenio. La determinacion de las nuevas
condiciones salariales se producird mediante acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores y, en su defecto, podran encomendarla a la
Comision Paritaria del convenio.

El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre los
derechos reconocidos en aquél. En dicho supuesto se aplicara, integramente, lo
regulado en el nuevo convenio.

Articulo 83. Unidades de negociacion

1. Los convenios colectivos tendran el @mbito de aplicacion que las partes
acuerden.

2. Mediante acuerdos interprofesionales o convenios colectivos las
organizaciones sindicales y asociaciones patronales mas representativas, de
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caracter estatal o de Comunidad Autdbnoma, podran establecer la estructura de la
negociacion colectiva, asi como fijar las reglas que han de resolver los conflictos
de concurrencia entre convenios de distinto ambito y los principios de
complementariedad de las diversas unidades de contratacién, fijandose siempre
en este ultimo supuesto las materias que no podran ser objeto de negociacién en
ambitos inferiores.

3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran igualmente
elaborar acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los
acuerdos interprofesionales a que se refiere el apartado 2 de este articulo, tendran
el tratamiento de esta Ley para los convenios colectivos.

Articulo 84. Concurrencia.

Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podran ser afectados por lo
dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto en contrario, conforme a lo
dispuesto en el apartado 2 del articulo 83 y salvo lo previsto en el apartado
siguiente.

En todo caso, a pesar de lo establecido en el articulo anterior, los sindicatos
y las asociaciones empresariales que rednan los requisitos de legitimacion de los
articulos 87 y 88 de esta Ley podran, en un dmbito determinado que sea superior
al de empresa, negociar acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los
de ambito superior siempre que dicha decision obtenga el respaldo de las
mayorias exigidas para constituir la comision negociadora en la correspondiente
unidad de negociacion.

En el supuesto previsto en el parrafo anterior se consideraran materias no
negociables en ambitos inferiores el periodo de prueba, las modalidades de
contratacion, excepto en los aspectos de adaptacion al ambito de la empresa, los
grupos profesionales, el régimen disciplinario y las normas minimas en materia de
seguridad e higiene en el trabajo y movilidad geografica.

Articulo 85. Contenido.

1. Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular
materias de indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras
afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores
y Sus organizaciones representativas con el empresario y las asociaciones
empresariales, incluidos procedimientos para resolver las discrepancias surgidas
en los periodos de consulta previstos en los articulos 40, 41, 47 y 51 de esta Ley;
los laudos arbitrales que a estos efectos puedan dictarse tendran la misma
eficacia y tramitacion que los acuerdos en el periodo de consultas, siendo
susceptibles de impugnacién en los mismos términos que los laudos dictados para
la solucién de las controversias derivadas de la aplicacion de los convenios.
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Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los
convenios colectivos, en la negociacién de los mismos existira, en todo caso, el
deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes
de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del Titulo IV de la
Ley Orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

2. A través de la negociaciéon colectiva se podran articular procedimientos
de informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el ambito
correspondiente.

Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion que se reconoce a las
partes, a través de la negociacion colectiva se articulara el deber de negociar
planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores
de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de negociar
se formalizara en el marco de la negociacién de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, el deber de
negociar se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en
la empresa en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los
indicados convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las
oportunas reglas de complementariedad.

3. Sin perjuicio de la libertad de contratacion a que se refiere el parrafo
anterior, los convenios colectivos habran de expresar como contenido minimo lo
siguiente:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.
b) ElI ambito personal, funcional, territorial y temporal.

¢) Condiciones y procedimientos para la no aplicacién del régimen salarial
gue establezca el mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito
del convenio cuando éste sea superior al de empresa, de conformidad
con lo establecido en el articulo 82.3.

d) Formas y condiciones del convenio, asi como plazo de preaviso para
dicha denuncia.

e) Designacion de una comision paritaria de la representacion de las partes
negociadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y
determinacién de los procedimientos para solventar las discrepancias en
el seno de dicha comision.
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Articulo 86. Vigencia.

1. Corresponde a las partes negociadoras establecer la duracion de los
convenios, pudiendo eventualmente pactarse distintos periodos de vigencia para
cada materia o grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio. Salvo
pacto en contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio si no
mediara denuncia expresa de las partes. Denunciado un convenio y hasta tanto no
se logre acuerdo expreso, perderan vigencia sus clausulas obligacionales.

La vigencia del contenido normativo del convenio, una vez concluida la
duracién pactada, se producira en los términos que se hubieren establecido en el
propio convenio. En defecto de pacto se mantendra en vigor el contenido
normativo del convenio.

4. El convenio que sucede a uno anterior deroga en su integridad a este
altimo, salvo los aspectos que expresamente se mantengan.

Seccion 22, LEGITIMACION
Articulo 87. Legitimacion.
Estaran legitimados para negociar:

En los convenios de empresa o &mbito inferior: el comité de empresa,
delegados de personal, en su caso, o las representaciones sindicales si las
hubiere.

En los convenios que afecten a la totalidad de los trabajadores de la
empresa sera necesario que tales representaciones sindicales, en su conjunto,
sumen la mayoria de los miembros del comité. En los demas convenios sera
necesario que los trabajadores incluidos en su ambito hubiesen adoptado un
acuerdo expreso, con los requisitos del articulo 80 de esta Ley, de designacion, a
efectos de negociacion, de las representaciones sindicales con implantacion en tal
ambito.

En todos los casos sera necesario que ambas partes se reconozcan como
interlocutores.

2. En los convenios de ambito superior a los anteriores:
a) Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a
nivel estatal, asi como, en sus respectivos ambitos, los entes

sindicales afiliados, federados o confederados a los mismos.

b) Los sindicatos que tengan la consideracién de mas representativos a
nivel de Comunidad Auténoma respecto de los convenios que no

129



trasciendan de dicho ambito territorial, asi como, y en sus
respectivos ambitos, los entes sindicales afiliados, federados o
confederados a los mismos.

c) Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10 por 100 de los
miembros de los comités de empresa o delegados de personal en el
ambito geogréfico y funcional al que se refiera el convenio.

3. En los convenios a que se hace referencia en el nimero anterior, las
asociaciones empresariales que en el ambito geografico y funcional del convenio
cuenten con el 10 por 100 de los empresarios, en el sentido del articulo 1.2 de
esta Ley, y siempre que éstas den ocupacién a igual porcentaje de los
trabajadores afectados.

4. Asimismo estaran legitimados en los convenios de ambito estatal: los
sindicatos de Comunidad Aut6onoma que tengan la consideracion de mas
representativos conforme a lo previsto en el apartado 1 del articulo 7 de la Ley
Organica de Libertad Sindical y las asociaciones empresariales de la Comunidad
Auténoma que reunan los requisitos sefialados en la disposicion adicional sexta de
esta Ley.

5. Todo sindicato, federacién o confederacion sindical, y toda asociacion
empresarial que reuna el requisito de legitimacién, tendra derecho a formar parte
de la comisién negociadora.

Articulo 88. Comision negociadora.

1. En los convenios de ambito empresarial, o inferior, la comision
negociadora se constituira por el empresario 0 sus representantes, de un lado, y
de otro, por los representantes de los trabajadores, segun lo dispuesto en el
articulo 87, apartado 1.

En los de &mbito superior a la empresa, la comision negociadora quedara
validamente constituida, sin perjuicio del derecho de todos los sujetos legitimados
a participar en ella en proporcién a su representatividad, cuando los sindicatos,
federaciones o confederaciones y las asociaciones empresariales a que se refiere
el articulo anterior representen como minimo, respectivamente, a la mayoria
absoluta de los miembros de los comités de empresa y delegados de personal, en
Su caso, y a empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados
por el convenio.

2. La designaciéon de los componentes de la comision correspondera a las
partes negociadoras, quienes de mutuo acuerdo podran designar un presidente y
contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran con
VOzZ pero sin voto.
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3. En los convenios de ambito empresarial, ninguna de las partes superara
el nimero de doce miembros; en los de ambito superior, el nimero de
representantes de cada parte no excedera de quince.

4. La comisién negociadora podra tener un presidente con voz, pero sin
voto, designado libremente por aquélla. En el supuesto de que se optara por la no
eleccion, las partes deberan consignar en el acta de la sesion constitutiva de la
comision los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y signar las
actas que correspondan a las mismas un representante de cada una de ellas,
junto con el secretario.

CAPITULO II
Procedimiento
Seccion 12, TRAMITACION, APLICACION E INTERPRETACION
Articulo 89. Tramitacién

La representacion de los trabajadores, o de los empresarios, que promueva
la negociacion, lo comunicara a la otra parte, expresando detalladamente en la
comunicacién, que debera hacerse por escrito, la legitimacion que ostenta de
conformidad con los articulos anteriores, los ambitos del convenio y las materias
objeto de negociacion. De esta comunicacion se enviard copia, a efectos de
registro, a la autoridad laboral correspondiente en funcién del &mbito territorial del
convenio.

La parte receptora de la comunicacién sélo podra negarse a la iniciaciéon de
las negociaciones por causa legal o convencionalmente establecida, o cuando no
se trate de revisar un convenio ya vencido, sin perjuicio de lo establecido en los
articulos 83 y 84; en cualquier caso se deberd contestar por escrito y
motivadamente.

Ambas partes estaran obligadas a negociar bajo el principio de la buena fe.

1. En los supuestos de que se produjeran violencias, tanto sobre las
personas como sobre los bienes y ambas partes comprobaran su existencia,
quedara suspendida de inmediato la negociacion en curso hasta la desaparicion
de aquéllas.

2. En el plazo madximo de un mes a partir de la recepcion de la
comunicacién se procedera a constituir la comision negociadora; la parte receptora
de la comunicacién debera responder a la propuesta de negociacion y ambas
partes podran ya establecer un calendario o plan de negociacion.

3. Los acuerdos de la Comision requeriran, en cualquier caso, el voto
favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones.
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4. En cualquier momento de las deliberaciones, las partes podran acordar la
intervenciéon de un mediador designado por ellas.

Articulo 90. Validez.

1. Los convenios colectivos a que se refiere esta Ley han de efectuarse por
escrito, bajo sancion de nulidad.

2. Los convenios deberan ser presentados ante la autoridad laboral
competente, a los solos efectos de registro, dentro del plazo de quince dias a
partir del momento en que las partes negociadoras lo firmen. Una vez registrado,
sera remitido al érgano publico de mediacion, arbitraje y conciliacibn competente
para su depadsito.

3. En el plazo maximo de diez dias desde la presentacion del convenio en
el registro se dispondra por la autoridad laboral su publicacion obligatoria y gratuita
en el «Boletin Oficial del Estado» o, en funcién del &mbito territorial del mismo, en
el «Boletin Oficial de la Comunidad Autbnoma» o en el «Boletin Oficial» de la
provincia correspondiente.

4. El convenio entrara en vigor en la fecha en que acuerden las partes.

5. Si la autoridad laboral estimase que algun convenio conculca la legalidad
vigente, o lesiona gravemente el interés de terceros, se dirigira de oficio a la
jurisdiccion competente, la cual adoptard las medidas que procedan al objeto de
subsanar supuestas anomalias, previa audiencia de las partes.

6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral
velara por el respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos que
pudieran contener discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo.

A tales efectos, podra recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer o
de los Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas, segun proceda
por su ambito territorial. Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a la
jurisdiccion competente por entender que el convenio colectivo pudiera contener
clausulas discriminatorias, lo pondra en conocimiento del Instituto de la Mujer o de
los Organismos de Igualdad de las Comunidades Autdbnomas, segun su ambito
territorial, sin perjuicio de lo establecido en el apartado 3 del articulo 95 de la Ley
de Procedimiento Laboral.

Articulo 91. Aplicacion e interpretacion.
Con independencia de las atribuciones fijadas por las partes a las
comisiones paritarias, de conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de

la aplicacion e interpretacion con caracter general de los convenios colectivos, se
resolverda por la jurisdiccion competente.
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No obstante lo anterior, en los convenios colectivos y en los acuerdos a que
se refiere el articulo 83.2 y 3 de esta Ley, se podran establecer procedimientos,
como la mediacion y el arbitraje, para la solucion de las controversias colectivas
derivadas de la aplicacion e interpretacién de los convenios colectivos.

El acuerdo logrado a través de la mediacion y el laudo arbitral tendréa la
eficacia juridica y tramitacion de los convenios colectivos regulados en la presente
Ley, siempre que quienes hubiesen adoptado el acuerdo o suscrito el compromiso
arbitral tuviesen la legitimacion que les permita acordar, en el ambito del conflicto,
un convenio colectivo conforme a lo previsto en los articulos 87, 88 y 89 de esta
Ley.

Estos acuerdos y laudos seran susceptibles de impugnacion por los motivos
y conforme a los procedimientos previstos para los convenios colectivos.
Especificamente cabra el recurso contra el laudo arbitral en el caso de que no se
hubiesen observado en el desarrollo de la actuacion arbitral los requisitos y
formalidades establecidos al efecto, o cuando el laudo hubiese resuelto sobre
puntos no sometidos a su decision.

Estos procedimientos seran, asimismo, utilizables en las controversias de
caracter individual, cuando las partes expresamente se sometan a ellos.

Seccion 22, ADHESION Y EXTENSION
Articulo 92. Adhesidén y extension.

1. En las respectivas unidades de negociacion, las partes legitimadas para
negociar podran adherirse, de comun acuerdo, a la totalidad de un convenio
colectivo en vigor, siempre que no estuvieran afectadas por otro, comunicandolo a
la autoridad laboral competente a efectos de registro.

2. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, o el 6rgano correspondiente
de las Comunidades Autbnomas con competencia en la materia, podra, extender,
con los efectos previstos en el articulo 82.3 de esta Ley, las disposiciones de un
convenio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un
sector o subsector de actividad, por los perjuicios derivados para los mismos de la
imposibilidad de suscribir en dicho ambito un convenio colectivo de los previstos
en este Titulo Ill, debida a la ausencia de partes legitimadas para ello.

La decisién de extension sera siempre a instancia de parte y mediante la
tramitacion del procedimiento que reglamentariamente se determine, cuya
duracion no podra exceder de tres meses, teniendo la ausencia de resolucién
expresa el <el plazo establecido efectos desestimatorios de la solicitud.
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Tendran capacidad para iniciar el procedimiento de extension quienes se
hallen legitimados para promover la negoicacion colectiva en el ambito
correspondiente conforme a lo dispuesto en el articulo 87.2 y 3 de esta Ley.

Disposicion Transitoria Sexta. Ordenanzas de Trabajo

Las Ordenanzas de Trabajo actualmente en vigor, salvo que por un acuerdo
de los previstos en el articulo 83.2 y 3 de esta Ley se establezca otra cosa en
cuanto a su vigencia, continuaran siendo de aplicacion como derecho dispositivo,
en tanto no se sustituyan por convenio colectivo, hasta el 31 de diciembre de
1994.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el parrafo anterior se autoriza al Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales para derogar total o parcialmente, de forma
anticipada, las Reglamentaciones de Trabajo y Ordenanzas Laborales, o para
prorrogar hasta el 31 de diciembre de 1995 la vigencia de las Ordenanzas
correspondientes a sectores que presenten problemas de cobertura, con arreglo al
procedimiento previsto en el parrafo siguiente.

La derogacion se llevard a cabo por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, previo informe de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos relativo a la cobertura del contenido de la Ordenanza por la negociacién
colectiva. A tales efectos se valorard si en el dmbito de la correspondiente
Ordenanza existe negociacién colectiva que proporcione una regulacion suficiente
sobre las materias en las que la presente Ley se remite a la negociacion colectiva.

Si la comision informase negativamente sobre la cobertura, y existiesen
partes legitimadas para la negociacion colectiva en el ambito de la Ordenanza, la
comisidn podra convocarlas para negociar un convenio colectivo o acuerdo sobre
materias concretas que elimine los defectos de cobertura. En caso de falta de
acuerdo en dicha negociacién, la comisién podra acordar someter la solucion de la
controversia a un arbitraje.

La concurrencia de los convenios o acuerdos de sustitucion de las
Ordenanzas con los convenios colectivos que estuvieran vigentes en los
correspondientes ambitos, se regira por lo dispuesto en el articulo 84 de esta Ley.

Disposicion Final Segunda. Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos

Se crea una Comision Consultiva Nacional, que tendra por funcion el
asesoramiento y consulta a las partes de las negociaciones colectivas de trabajo
en orden al planteamiento y determinacion de los ambitos funcionales de los
convenios. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales dictara las disposiciones
oportunas para su constitucion y funcionamiento, autbnomo o conectado con
alguna otra Institucion ya existente de analogas funciones. Dicha comisién
funcionara siempre a nivel tripartito y procedera a elaborar y mantener al dia un

134



catalogo de actividades que pueda servir de indicador para las determinaciones de
los ambitos funcionales de la negociacion colectiva. El funcionamiento y las
decisiones de esta comisibn se entenderan siempre sin prejuicio de las
atribuciones que correspondan a la jurisdiccién y la autoridad laboral en los
términos establecidos por las leyes.
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3. REAL DECRETO 1040/1981, de 22 de mayo, sobre Registro y depoésito de
Convenios Colectivos de Trabajo (BOE de 6 junio de 1981).

Los articulos 89 y 90 del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Ley
8/1980, de 10 de marzo, establecen, respectivamente, en las fases de propuesta y
terminacién, el cumplimiento de determinados requisitos de registro y depdsito de
convenios colectivos de trabajo.

Obvias razones de planificacion y ejecucion de la politica economica y
social, asi como la obligacién por parte del Estado espafiol de cumplir los
compromisos que en materia de estadistica tiene contraidos con determinados
Organismos internacionales 51; como la Organizacién Internacional de Trabajo, a
través del Convenio niamero 6351;, hacen necesario establecer los mecanismos
gue permitan el conocimiento de los datos precisos para el seguimiento de la
evolucion de la negociacion colectiva.

En su virtud, de acuerdo con el Consejo de Estado, a propuesta del Ministro
de Trabajo, Sanidad y Seguridad Social y previa deliberacién del Consejo de
Ministros en su reunion del dia 22 de mayo de 1981, dispongo:

Articulo 1.

1. Se crea un Registro Central de Convenios Colectivos de Trabajo en la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Sanidad y Seguridad
Social. lgualmente, existira un Registro de Convenios en cada una de las
Delegaciones de Trabajo y en las sedes de las autoridades laborales de las
Comunidades Auténomas que tengan atribuidas competencias en materia de
convenios colectivos de trabajo.

2. Los asientos registrales se llevaran a cabo en libros habilitados a tal fin,
visados por la autoridad laboral competente.

3. El depdsito de los convenios, una vez registrados, queda encomendado
al Instituto de Mediacién, Arbitraje y Conciliacién (hoy desaparecido y sustituido
por las distintas Administraciones Laborales).

4. Tanto los registros como el depdsito de convenios tendran el caracter de
publicos.

Articulo 2.
Seran objeto de inscripcion en los indicados Registros:
a) Las copias de las comunicaciones de iniciativa mencionadas en el articulo

89.1 del Estatuto de los Trabajadores, asi como los escritos de denuncia,
en su caso, de un convenio en vigor.
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b) Los convenios elaborados conforme a lo establecido en el titulo Il del
referido Estatuto, sus revisiones, y los acuerdos de adhesién a un convenio
en vigor.

c) Los acuerdos interprofesionales y los acuerdos sobre materias concretas a
que se refiere el articulo 83 del mismo texto legal.

d) Las comunicaciones de la autoridad laboral a la jurisdiccidbn competente en
los supuestos del articulo 90.5 del repetido Estatuto, asi como las
sentencias firmes recaidas en dichos procedimientos.

e) Los acuerdos de las Comisiones Paritarias, en desarrollo de clausulas
determinadas, y las sentencias de la jurisdiccion competente que
interpreten  normas convencionales o resuelvan definitivamente
discrepancias planteadas en conflicto colectivo.

f) Las disposiciones sobre extensiéon de un convenio previstas en el articulo
92.2 del Estatuto y cualquier otro acuerdo, laudo arbitral o pacto que
legalmente tenga reconocida eficacia de convenio.

Articulo 3.

Los asientos de los registros de convenios a que se refieren los apartados
b) y c) del articulo anterior expresaran con precision la determinacién de las partes
que conciertan, la fecha del acuerdo y, separadamente, su &mbito personal,
funcional, territorial y temporal.

Los demds actos inscribibles, para su adecuada identificacion, contendran
precisa remision al convenio a que se refieren.

De todo asiento se dara comunicacion a las partes.
Articulo 4.

En el supuesto de que la autoridad laboral efectuase la comunicacion de
oficio a que se refiere el apartado 5 del articulo 90 del Estatuto de los
Trabajadores, al hacer constar tal hecho en el correspondiente asiento se hara
mencion expresa de las normas que se estimen conculcadas o los intereses de
terceros presuntamente lesionados, debiendo constar estas circunstancias
asimismo en la notificacion que se practique a la Comision Negociadora. En lo
referente al registro definitivo y publicacién del convenio, se estara a lo que
disponga la sentencia del Organo judicial, cuyo contenido se reflejara asimismo en
el Registro.
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Articulo 5.

Las Delegaciones de Trabajo y las autoridades laborales de las
Comunidades Auténomas enviaran al Registro Central de Convenios de la
Direccion General de Trabajo, en el plazo de ocho dias habiles, copia de todo
asiento practicado en sus respectivos Registros.

Igualmente deberdn enviar tres ejemplares del «Boletin» o Boletines
Oficiales de la provincia o Comunidad Autdbnoma en que aparezca publicado el
texto de los convenios, adhesiones a los mismos, revisiones salariales y
cualesquiera otros documentos inscribibles, conforme al articulo 2.

La Direccion General de Trabajo realizara directamente en el Registro
Central los asientos correspondientes a las materias del articulo 2 que le estén
atribuidas en primera instancia.

Articulo 6.

A fin de iniciarse el tramite previsto en el articulo 90.2 del Estatuto de los
Trabajadores y dentro del plazo de quince dias a partir de la firma del convenio, o
de la adhesion, en su caso, la Comisibn Negociadora deberd presentar ante la
autoridad laboral competente el texto del convenio colectivo acompafado de la
documentacién que procediera, segun la naturaleza y caracteristicas del mismo.

Como minimo dicha documentacion comprendera:

1. Escrito de la Comisién Negociadora o de su Presidente, si lo hubiere, de
presentacion y solicitud de registro y publicacidén del convenio, con indicacién de
domicilio a efectos de notificaciones.

2. Texto original del convenio y cuatro copias, todas ellas firmadas por los
componentes de la Comision.

3. Actas de las distintas sesiones celebradas, incluyendo las referentes a
las de constitucion de la Comisién y firma del convenio, con expresion de las
partes que lo suscriben.

4. Hojas estadisticas cumplimentadas conforme a los modelos anexos a
este Real Decreto.

5. ( Art.6.2 del RD° 1451/1983, de 11 de mayo: Los modelos de la hoja
estadistica que figuran en los anexos del Real Decreto 1040/1981, de 22 de
mayo, sobre Registro y Depo6sito de Convenios Colectivos, quedan modificados
en el sentido de incorporar los siguientes datos: a) Relacion de puestos de
trabajo que puedan destinarse preferentemente a aminusvalidos. b) Acuerdos
recogidos en convenio por los que se establezca, como medida de empleo
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selectivo, la reserva, con preferencia absoluta, de determinados puestos de
trabajo a los minusvalidos).

Articulo 7.

Las Delegaciones de Trabajo y las autoridades laborales de las
Comunidades Autbnomas remitiran, en el plazo de quince dias habiles, las hojas
estadisticas a la Direccion General de Trabajo que, en unién de las directamente
recibidas, dara traslado de las mismas a la Secretaria General Técnica del
Ministerio de Trabajo, Sanidad y Seguridad Social, a efectos estadisticos.

Articulo 8

Lo dispuesto en este Real Decreto se entiende sin perjuicio de las
atribuciones del Instituto Nacional de Estadistica en las materias propias de su
competencia.

Articulo 9

Los errores u omisiones observados en los asientos e inscripciones se
subsanaran de oficio o a peticion de quien se considere interesado; contra la
negativa a la misma podra reclamarse ante la autoridad inmediata superior de
quien dependa la que tuviere a su cargo el Registro, y su decisién sera irrecurrible.

DISPOSICIONES FINALES

Primera. Se faculta al Ministerio de Trabajo, Sanidad y Seguridad Social
para modificar las hojas estadisticas anexas, asi como para dictar cuantas
disposiciones sean necesarias para la ejecucion de lo dispuesto en este Real
Decreto (Orden Ministerial de 24 de febrero de 1992).

Segunda. Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior
rango se opongan a lo dispuesto en este Real Decreto, que sera de aplicacion en
todo el territorio nacional y entrara en vigor el mismo dia de su publicacién en el
«Boletin Oficial del Estado».
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4. ORDEN DE 24 DE FEBRERO DE 1992 (Ministerio de Trabajo y Sequridad
Social), aprobando NUEVOS MODELOS DE HOJAS ESTADISTICAS DE
CONVENIOS COLECTIVOS (BOE de 29 de febrero de 1992).

Articulo 1.° La obligacion de presentacion de las hojas estadisticas es
aplicable a los Convenios acordados conforme a lo establecido en el titulo Il del
Estatuto de los Trabajadores, los acuerdos de adhesion a un Convenio en vigor,
extensiones, laudos arbitrales y cualquier otro acuerdo o pacto que tenga eficacia
de Convenio.

Art. 2.° 1. Los modelos oficiales establecidos en la presente Orden son los
siguientes:

Hoja estadistica de Convenios Colectivos de Empresa.
Hoja estadistica de Convenios Colectivos del sector.

2. Las Comisiones negociadoras cumplimentaran las hojas estadisticas
correspondientes a los convenios acordados conforme a lo establecido en el titulo
[l del Estatuto de los Trabajadores, a los acuerdos de adhesion a un Convenio en
vigor, y a los laudos arbitrales, conforme a los nuevos modelos anexos a esta
Orden, presentandolas a la autoridad laboral competente con la documentacion y
en los plazos que establece el articulo 6.° del Real Decreto 1040/1981, de 22 de
mayo.

3. La autoridad laboral competente cumplimentara las hojas estadisticas
correspondientes a las extensiones de Convenios Colectivos y las remitira a la
Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en el
plazo de quince dias habiles, a partir de la fecha en que tenga conocimientos de la
declaracion de extension.

4. En los Convenios plurianuales, las Comisiones negociadoras deberan
presentar la hoja estadistica cuando se firme el Convenio, cumplimentando todos
los datos que se hayan acordado para los sucesivos afios de vigencia, debiendo,
asimismo, presentar la hoja estadistica en cada uno de los afios de vigencia
cuando algunas de las clausulas relativas a los sucesivos periodos no se hubieran
acordado definitivamente al suscribir el Convenio y sean objeto de negociacion o
concrecidn posteriormente.

Art. 3.° La autoridad laboral cumplimentara en las hojas estadisticas de los
Convenios Colectivos registrados en el ambito de su competencia los apartados
correspondientes al codigo de Convenio y a la fecha de registro por dicha
autoridad laboral.

El cédigo de Convenio debera ser consignado, ademas, en toda la
documentacion entregada por la Comision negociadora a efectos de registro y
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deposito, y figurara como identificativo cuando se proceda a la publicacion de
Convenio en el «Boletin Oficial» correspondiente.

Art. 4.° Las Direcciones Provinciales de Trabajo y Seguridad Social y las
autoridades laborales de las Comunidades Autonomas con funciones transferidas
remitiran, en el plazo de quince dias habiles, las hojas estadisticas a la Direccion
General de Trabajo del Departamento que, en unidn de las directamente recibidas,
dard traslado inmediato de las mismas a la Direccion General de Informatica y
Estadistica, unidad responsable de la elaboracion de la estadistica.

DISPOSICION FINAL

Se faculta a la Subsecretaria del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
para dictar las instrucciones necesarias para la aplicacion de lo dispuesto en la
presente Orden, que entrard en vigor al dia siguiente de su publicacion en el
«Boletin Oficial del Estado».

(Los modelos actuales de Hojas Estadisticas de convenios, de sector o de

empresa, han sido ampliados por la Orden de 10 de octubre de 1996 (BOE de 22
de octubre de 1996).
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5. ORDEN DE 10 DE OCTUBRE DE 1996 (Ministerio de Trabajo y Sequridad
Social),, aprobando la ampliacién del contenido de las actuales HOJAS
ESTADISTICAS DE CONVENIOS COLECTIVOS (BOE de 22 de octubre de

1996).

El articulo sexto del Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre el
registro y depdsito de Convenios Colectivos de trabajo, determina el plazo y la
documentacion que, como minimo, debera presentar la Comision Negociadora
ante la autoridad laboral competente, estableciendo en el punto cuatro del citado
articulo, como parte de esa documentacion, las hojas estadisticas,
cumplimentadas conforme a los modelos anexos al propio Real Decreto. Asimismo
la disposicidn final primera del citado Real Decreto faculta al Ministerio de Trabajo
y Seguridad Social para modificar las hojas estadisticas anexas, asi como para
dictar cuantas disposiciones sean necesarias para la ejecucion de lo dispuesto en
el mismo.

Haciendo uso de lo anterior, la Orden de 24 de febrero de 1992, establecio
los modelos de hojas estadisticas de Convenios Colectivos de trabajo vigentes en
la actualidad.

No obstante, la inclusion de nuevas materias susceptibles de ser reguladas
por la negociacidon colectiva, como consecuencia de las modificaciones
introducidas por la reciente reforma laboral recogidas en el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, y las posibilidades que otorga a la negociacion colectiva
la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales, para
mejorar y desarrollar las disposiciones de caracter laboral contenidas en la misma,
hace insuficiente la informacién estadistica recogida en las actuales hojas
estadisticas de Convenios Colectivos, aconsejando en consecuencia, Su
ampliacion. Asimismo, con objeto de poder evaluar la incidencia econdémica
derivada de la no aplicacion del régimen salarial establecido en los Convenios de
ambito superior a la empresa, segun lo previsto en el articulo 82.3 del Estatuto de
los Trabajadores, por parte de las empresas incluidas en el ambito de aplicacion
de esos Convenios, se hace necesario arbitrar un procedimiento que proporcione
informacion sobre la cuantia de los incrementos salariales aplicados en cada una
de las empresas gue se acojan a la citada clausula de inaplicacion.

Por todo ello, consultadas las organizaciones sindicales y empresariales
mas representativas y las Comunidades Auténomas con funciones transferidas en
materia de Convenios Colectivos de trabajo, se ha considerado conveniente
ampliar el contenido de las hojas estadisticas de Convenios Colectivos
actualmente en vigor.

En su virtud, he tenido a bien disponer:
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Articulo 1.

Se establecen nuevos modelos oficiales de hojas estadisticas, uno para
Convenios Colectivos de empresa y otro para Convenios Colectivos de sector, con
la estructura y contenido que figura como anexo a esta Orden.

Articulo 2.

Se incorpora a la hoja estadistica de Convenios Colectivos de sector el
documento anexo | que debera ser cumplimentado por la Comisién Paritaria del
Convenio Colectivo anterior al que hace referencia dicha hoja y tramitado con el
resto de la documentacién cuando se registra el Convenio por la Comisién
Negociadora. En el citado anexo | deberan consignarse los datos de las empresas
gue por su situacion econdmica se hayan acogido a la clausula de inaplicacién del
régimen salarial establecido en el mencionado Convenio anterior.

Disposicion final.
Se faculta a la Subsecretaria del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
para dictar las instrucciones necesarias para la aplicacion de lo dispuesto en la

presente Orden, que entrara en vigor el dia 1 de enero.

(Los modelos actuales de Hojas Estadisticas de convenios, de Sector o de
Empresa, son los que aparecen en las siguientes paginas)
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ANEXO

Hojas Estadisticas para Convenios de Sector y de Empresa
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HOJA ESTADIST!CA DE CONVEN!OS COLECTIVOS DE SECTOR

1_ INSTRUCCIONES DE CUMPLIMENTACIGN
Escribage a maquina o con letra dara y maydstula. No curnpli las i b

i Los datos. a i y del Indice de Precios al Consumo se can5|gnafén con dos declma‘es
i Cualguier dato que, por su complejidad, no tenga catwda en el formulario debera expresarse en hoja la

'DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA ADMINISTRACION. | Cridugu de regislr;:! estadistico

Cadigo de Convenio Fecha de registre por la Autoridad Laboral

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA COMISION NEGOCIADORA.
1. DATOS RELATIVOS A LA REPRESENTACION EMPRESARIAL Y DE LOS TRABAJADORES.
14. Represent?c-idn empresarial;

iones intervinientes . Direccién - ___ Teléfono

p i6n de los

Centrales sindicales inlervinientes __Dwreceign Telétone

2. DATOS GENERALES RELATIVOS AL CONVENIO.
24.0 0N .

2.3. Maluraleza del acuerdo:

-
Convenio Colectivo L]

Adhesian a olio convenio 2 | - ‘En este caso, indiquese fa denominacion del convenio al que se adhiere:
Arbrraje

Extensian En este caso, indiguese la denominacion del convenio extendido:

En este caso, indiquese |a naturaleza del acuerdo

2.4, Ambito lnrnlorlal de aplicacion:
Local o de ambito inferior
Provincial

En eslos casos, indiguese a provincia:

Aulonamico (2}
Interautonémico (2}
Nacional

En estos casos, relacione en el ANEXD
faz provinoas implicadas y el nimero de
trabajadares afectados en cada una de ellas

255, ;Es primer convenio? 5l j

26. Fecha dec itucién de la mesa negociad 2.7. Fecha de 1a firma del convenio: t
. | Lyl ']

ang dia mes

2.8. Ambito tempaoral:

Anual 10} Plunanual 2| Periodo lotal de vigencia. desde : i hasta L._l___l | L
LY dia mes afio da mes afo
2.9, ;Se prorroga automaticamente en caso de no existir denuncia expresa? Sl LF_J NO j
2.10. Numero de empresas afectadas (3) | — J
211, N de trabajadores af (4) i
{1) Destribase, con el mayc: detalle posible, Ia aclividad econémica del sector En el caso de carac por varias activid consignese (a que correspanda al

mayor nimero de trabajadores afectados pe- el presente convenio

[ El ambltn de aphcecmn es autondmico cuands afecta a vanas o todas las provincias de una comumidad auldnoma Es interautonémico cuando afecta a vanas

de d auldnomas.

{3) Se excluirdn las empresas del sector que cuenlen con convemo propio

{4) Se consignaran los trabajadores afectados por el convenio durante el periodo de vigencia del mismo. Se excluiran los rabajadores de las empresas del sector que
cuenten con Convenio propio.
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3. RETRIBUCION SALARIAL.
31, PRIMER O UNICO ARO DE VIGENCIA ( las retri pacisdas para los

afios de vigencia, en los convenioz plurianuales, se

ntardn cn los dos 3. (2} y 3. {3

311 Peﬂom? de efectos ecdnomicos: desde L_,J_L hasta | . | \ J_ L J
mes dia mes afio
3.1.2. Retribuciones anuales por jador sagin categoria (5 ):
— — — S S - -— — S —
GRUPOS CATEGORIAS Retribuciones ganmizzaas . Retrivuciones ga:aniiza:las Namero de
DE ‘ an &l periodo o afio an el pariodo b afio © trabajadores
COTIZACION | PROFESIONALES anterior (6) _actual (T) afectados (8}
(pesetasiafio) . tpesetasiano)
Ingeniercs y Licenciados.
2 Ingenieros técnicos, Pentos y !
Ayudantes titulados. ... JRR e s T RSO S e e R IR 9t e
3 Jefes Adminislralivos ¥ @8 TalEr ool st e b s i ........................
4 Ayudantes no BIULB00S ... e e R o
5 Oficiales administrativos. . . l
& Balernos.
7 Auxiliares Administrativos
B Oficigles de 1"y 27 e
g Oficiales de 3% ¥ ESPeiBStas. oo bovveiii e s s nss PSS SUSETRITN OSSP
10 Peanes.......... RS et T P R i ................. SO CRN
1 Tratajadores menores de 18 afos,. | ... e SRR S i s T PO
3.1.3. Incramento salarial pactado, en poer:nmajels}L , ! N I Tipo de.dustriuucenn- Lineal 47} roporcional 2 ) Mexta 3
3.1.4. ;Contiene clausula de revisién por garantia salarial 7 . s '._'] N2 l__-_|| En caso afirmativo, cumplimente los siguientes aparfados:
3.14.1. ,Su aplicacién tene cardcler retroactve 7 st |7l Mo [ 1

3.14.2. 4 Se hace depender del valor del Indice de Precios de Consumo (IPC) 7 Sl TJ NO[} En caso afirmativo, indiquese a cortinuacion ef valor del
incremento del IPC al que se condiciona la revisin, el periodo al que esta referido dicho incremento del PG y la lecha de efectos econdmicos de la

revisién |
Valoe det incremento del IPC en % : | !
Periodo de referencia del incremento del IPC | | J sobre | . l 1
S I N L — L. | -
dia mes afio i TS afie
Fecha de sfectos econdmicos de la revisidn © | ! H |
[ AU B
dia mes afo

3.1.4.3. Contenido de la cliusula (describ

de forma similar 2 como se ha redactado en el del convenio )

{5) Se desagregara para los 11 "grupos de cotizacidn® a la Seguridad Social. cuando Bn un Grups 58 NChuya mas de una de las categorias de trat

en el convenio, el criterio para consignar las relnbuciones pactadas serd el de recoger en dicho grupo, las que afecten al mayor nimero de trabajadores. En el caso de
no poder asimilar las tablas salariales del convenic a dichas categnfias se adjuntard refacin de |as tablas salariales pactadas en el presente convenio, asi como las
pactadas en el afo o peiodo anigrior,

|B) Se recogeran las retribuciones izada: idas, exc ite, al periodo anterior al convenio gue ahora se firma, tanto si huoo convenio en dicho periodo
coma si nelo hube. Ademas, si eneste pericdo anterior ha habida revisicnes salansles como consecuencia de la aplicacidn de la claisula de garantia salarial
{y siempre que su aplicacion haya tenido caracter retroactive), fa cuantia de las revisiones deberd mcluirse aqui, Dichas retrbugiones comprenderan todos los pagos en
metalico (salario base, pagas extracrdinarias y complementos garantzados) cuya cuantia se haya fijado con exactitud en el convenio, estando por tanto garanljzanbs
dentro de cada categoria, con independencia de las crounstancias personales del trabajador.

71 Sencluran todos 10s pados en Metalico (salario base, pagas extrasrdinanas y complementos garantizados) cyya cuantia se haya fijado con exactitud en el convenmo,
estando por tario garantzados dentro de cada categoria, con independencia de a5 crcunslancias peisonaies del atajader

{8} Se consignaran los trabajadores afectados por el convenio durante el periodo de vigencia del mismo. Se egu:luila'n los trabajadores de las empresas del sector que
cuenien can CONvenic propic.

(9) El concepto salarial al gue debe refericse el incremento pactado sera el sefalado en la nota 7 anterior, Para el cdlculo del incremento s€ PONderara, siempre gue sea
posibie, por el nimero de Wabajadores de cada cateqeria; cuando no se disponga de dicha informacion se consignard el que alecte a (@ mayoria de los mismos. Las
reducciones de jornada, si las hubiere, no se tendran en cuznta para el calculo del incremento salaral.

146



31488 Martes 22 octubre 1996 BOE num. 265

3.2. ;Se establece la estruciura del salario? Sl D NO |

En caso afirmativo, cumpli s2 los siqui p

3.21. 4Se b i y criterios para su calculo? Sl |_| NO D
En caso cfirmativo, sefil ac 5n los tipos de
3.21.1. Relaci con las ci 1as personales del ir . . ;—|
3.2.1.2. Relacionados con el trabajo reahizad, [ R . L
3.2.13. Relacionados con la siluacion y resul de la emp
3214 Otos .. . r

3.2.2. ;Se contempla el caracter ¢ lidable de esos compl ? Sl |— NO D
En caso afirmativo, sefalense a conti ion los tipos de 1S que S consid como consolidabl
3221. Relacionados con las circunstancias personales del frabajador . ...
3222 Relaci con el rabajo reaiizad PR P
3223. Relacionados con Iz stuacién y de la empresa. ... [
LT o S |
3.3. ¢Se establece clausula de inaplicacion del régimen salarial?  SI /| NO [

En caso afirmativo, cumpliméntense los siguentes apartados.
331 ¢Se establecen las condiciones para acogerse adicha clausula?  SI [ | NO [}

3.3.2. ;Se establecen |os procedimientos a seguir yio se especifica |a documentacion a aportar? 51 r.' NO G
En caso afirmativo, cumpliménlense los siguentes apartados:
3321, Lainaphicacion del régi salanal establecido requiere como organo decisotio de “pnmera instancia™
Aprobacién por la Comision Paritaia del convenio | | Aprobacion en el dmbito de la.empiesa | | Oua instancia
3.32.2. ¢Seestablecen plazos para solicilar Ia inaplicacion del régimen salanal? SI i NO D
3.3.2.3. Terminado el periodo de inaphcacion salanal, ;se pla la actualizacidn y o rec ion de s salarios dejados de percibir durante el
mencionado periodo? St '— NO r]
En caso afirmativo, cumplimentese lo gue proceda Actualizacion de salarios [ | Recuperacondesalarios [ | Ambas ¢ |
3.3.3. .Se eslablece aigin lipo de procedimiento que permita a la Comisibn Parilaria disponer de informacién sobre las emgp gidas a la clausula de
inaplicacion, los trabaj; aiectados y los i larial licados en esas emp 7 SI{_' NO D

3.4. ¢Se establecen retribuciones especificas por el trabajo nocturno? si{}] wNo [}
4. JORNADA LABORALY VACACIONES PACTADAS.

4.1, PRIMER O UNICO ANO DE VIGENCIA (1a j day i ctadas para los ivos afios de vi ia, en los i 56 lii
taran en los apartados 4.{2) y 4. (3)).
4.1.1. Indiquese el modulo sobre el que se ha pactado |a Jornada y el nomero de horas pactadas por trabajador. (En el caso de que no fueran las mismas
para todos los trabajaderes, consignese las gque afectan al mayor numero de ellos):

Médulo semanal: 1] - Homsisemana | | | . @ Médulo anval:  2[ | —> Horasiaio | i |
haras

horas

Médulo semanal y anual: 3': —-> Horaslsemana | | ;| J' y Horasfafio | | |
horas  minutas hara
412 ;Seha Ia jornada p pacto a la ex en el periodo anterior?  SI [ | NO []

En caso afirmativo, mdiquese |a jpmada  vigente en dicho periodo anterior cumplimentando s6'0 el mbdulo en gue se pactd:

Médulo semanal’ == Herasisemana _1__ J 3 Méduic anual: - Horas/afio ‘_J_ | _5'
heras horas
M&dulo semanal y anuai.  —> Horasisemana | L | | ¥ Hosiano |
horas  minulas horas
4.1.3. Nomero de dias de i pactadas por It {en el caso de que no fuera el mismo nimero de dias para todos los trabajadores,
consignese el que afecte a la mayoria de los mi ).C imént i segin el médulo en que se ha pactado:
Dias naturales | | J Diaslaborables | | | —> Eneste caso, indiquese sila semana iaboral es de 5 0 6 dias L
T ’ das
4.1.4. 3 Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluido en el apartado de vacaciones anuales? Sl I' ] NO : J'
En caso afirmativo, inuiquese el nimero dg dias por: Puentes no racuperables | ] Otros dias no recuparables __J
dias has
4.2, ;Se pactan distribucl irregulares de | de trabajo a lo largo del afio? Sl _I‘ NO | |
4.3. iSe rdan | d inarias de trabajo superiores a nueve horgs diarias? Sl ,'—|J NO |—
4.4. En jornada continuada de mas de sels horas 2 se considera tiempo de trabajo efectivo el periodo de d bleci g 751! NO [_
4.5. ;Sen les los d s les de "diay medlo® en periodos de catorce dias? Sl !; NO []
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4.7. ¢5e fijan periodoes concretos para el disfrute de las vaciones anuales? Sl -:H_! NO |—]

5. CLAUSULAS SOBRE EMPLEO Y CONTRATACION.

51..5ehaf sobire aigimals de las I ivas al empleo que figuran acontinuacion? S1 [} NO []
En caso afirmativo, sefidlese 8 continuacon el tipo de clavsula
.11 Creacion nela de empleo, 0 5.1.2. Creacion de emples por jubilacién anticipada (contratos de relevo).
513 Manlenimiento de empleo. _J 5.1.4. Conversidn de empleo temporal en fijo.
§.1.5 Movilidad geagrafica i 5.1.6. Movildad funcional
5.1.7. Otras no comenidas en apartados antefiores. [ | — En este caso, desen €0 B8 SAUSUIA: ..c..o.oooievvs e e e

5.2, iS¢ han p 1 sobre ion?  SI|[] NO L
En caso afirmative, cumpliméntense [os siguientes apartados:
5.2.1. Para el perido de prueba, ;se establece una duracién md distinta a la daenel art.14del ET? SI[| NO ]
5.2.2. Para los contratos de obra o servicio, ;se determinan los frabajos o tareas que pueden cubrirse mediante dichos contratos? S| j] NO [_i
5.2.3 Para los contrates de duracidn determinada por ci ias del i6n de tareas, etc., gse ja una dxima distinta
delaprevistaenelan 15delET.? S1 | NO [}
5.24 ;Se han pactado clausul, lativas al de trabajo en pricticas?  SI U NO ﬂ
Encaso , cumphmé Ios siguientes ar
§.2.4.1. ¢ Se pacta una duracion distinia al minimo y maximo establecido legalmente? Si[] NO ]
5.242. ;Se pactan penodos de prueba distintos a los maximos previstos legaimente? Sl NO []
5243, ¢Se pacian retiibugicnes distintas a las minimas previstas legaimente? st no [
5.2.5. ;5e han pactado cldusulas relativas al contrate de aprendizaje? S| '_. © NO D
En caso afirmativo, cumpliméntense 'os siguientes aparlados: .
5251 ;Se pacta una duracidn distinta al minimo y maximo previstos legaimente? Sl |} NO
5.2.52. ;Sepacia ¢l tiempo yforma dedicado a la formacién teérica? S| NO
En caso alifMmativo 3¢ ha paciato ur tempo de formacian tedrica superiar
al minimo eslablecido legaimente? Sl r' NO D
52.53. ;Se pacian retribuciones distintas a las minimas previstas legalmenta? 5l I— NO |—J‘ .
En case afirmativo, co si son superi o inferi a los previstos legalmente:
en todos los peri ﬂ Inferiores en lodes los periodos r Variables seqgun los periodes H
5.2.6. ;Se han pactado clausulas relativas al contrato a tiempo parcial? Sl | | NO B
En taso afimativo, (5@ ha paiiats o ni inima de horas de prestacicn e servicies? Sl _J| NO u
En caso afirmativo, consignese el nimero minimo de horas pactadas:
Minimp semanal _ l Minimo rvensual L |J' i Il
haoras hiowas
5.2.7. Paralos contratos temporales, ;se pacta el numero miximo de trabajadores a contratar en funcidn de la plantilla de la empresa? Sl D NO i:l
En caso afirmativo, consignese el porcentaje maxima: L . o
£.2.8. ;Se han pactado cldusulas sobre utilizacion de servicios de las empresas de trabajo temporal?  Si E NO j
|
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4.6. ;Se pactan jornadas especiales de trabajo? si[] No ]
Fn caso alirmatwo, cumpliméntense, de los aparlades siguentes, los que se hayan paclada:
4.6.1. En el trabajo noctume, 2 se acuerdan excepciones a los limiles establecidos legalimente? sl D NC E
En caso afimativo, eumplimentensa los siguientes apartados.
4.61.1. ;5 puede ampliar la jormada por encima de las ocho horas dianias? Sl ‘_J NO ]_|
4.6.1.2 ¢ 5eestablece un periodo de referencia superior a los cuatro meses para el cdmputo de las ocho horas de promedin? sl u NO i
462 ¢Secontempia el tégimen de trabajo a twnos? St No [ W
En caso afirmativo, cumpliméntense los sugule;ﬂes aparfados.
462 1. ;5e acumula el “medio dia" de descanso semanal? Sl [_: NO r
4622 ,Seacuerda la posibilidad de reducir el gescanso entre jomadas a menos de tas doce horas establecidas legalmente? sl |_| NO D'
463, ¢ Se eslablecen reducciones de jornada per el Irabajo roctumo, a 1unos, peligroso, peaoss o taxico? Sl D NO H
En caso Vo, pimeé los que ct d
tocwmo [ ] Awmes | ] Peigroso  [] Pencsa |_] Téxico L
464 Enlzs des con jomada f da, ¢se establecen entre jomada y jornada de menos de doce horas? SI[] NO ['__
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6. CLAUSULAS SOBRE HORAS EXTRAORDINARIAS.

6.1.25e hap do sobre alg de las cl relativas a horas extracrdinarias que figuran a continuacién? Sl U NO i—[
En caso afirmalvo, senalese a conlinuacidn el bpo de clausula:
61.1. E ion de horas inari ' 6.1.2. Reduceisn respecto al afo anterior [_]
6.1.3. Reduccidn respecto al tope méximo legal ] 6.1.4. Otras no conlenidas en apartados anterores ] - En este caso, descri-

base ol tipe de clausula..... ...

¢Se opta por compensar las horas extracrdinari abono di ro? Sl U NO r_|

6.2,
En caso afimmativo, ¢su valoracion es superior @ la deta hora ordinana? Sl :} NO U
6.3. 25e opta por comp ias horas diante tiempo de descanso? Sl Ll NO u
En caso afirmativo, ¢ se pueden acumu'ar y disfrutar en peri de tiempo sup a los previstos legalmente? Sl U NO [—l

6.4. ;Se establece la obligatoriedad de realizar horas extraordinarias? Sl U NO E

7. CLAUSULAS SOBRE JUBILACION.

7.4. ¢5e han pactad sobre jubilaci Si U NO [] En caso afimativo, sefidlese a cantinuacién el ipo de clausula:
7.4.1. Clausulas sobre jubilacion obligatoria | ] 7.1.2. Clausulas de estimulo a la jubilacién voluntaria [

8. CLAUSULAS SOBRE COMPLEMENTOS DE PRESTACIONES SOCIALES

8.4, ;Se han i P ibutivos sobre algin tipo de prestacidn social? 51 LJ NO H
Encaso ivo, indi s00re qué p on:
8.1.1, Jubiacion O 8.4.2. Invalidez. ) N 81.3 Viudedad. | ]
8.1.4. Orfandad, O 8.1.5. Enfermedad comin, 0 8.1.6. Maternidad. " "]
) 81.7. Accidente de trabajo y dad profess 0 818 Di parcial yio suspension de empleo. ]
_81.5. Owasno idas en apartad teriares. ;J ->  Eneste caso, d ol tipo de :

§.2. .Se planes de pensiones? sl ri‘ NO [}

9. CLAUSULAS SOBRE FORMACION PROFESIONAL.

9.1. £Se han pactaco clausulas sobre formacion profesional? Sl J NO —_|
En caso afi fdlese ac in el lipo de clausul, .
811, Plande formacion [ ] 9.1.2. Ayudas de estudio para el trabajador, ] 8.1.3 Permisos retribuidos para la formacion. | |
4.1.4. Otras no contenidas en apartados anteriores. [_l —= En este caso, describase el tipo de clausula:

10. CLAUSULAS SOBRE SALUD LABORAL.
10.1. Existe Comité de Sequridad y Salud? st{] mNO [}

10.2. ;Se est=blecen programas de prevencian de riesgos? Si ___‘1 NO U
10.3. ;Se establecen cursillos en materia de seguridad y salud? Sl |_| NO U
10.4. 2 Se establece reconocimiento médico anual a cargo de la Empresa? Sl |_| NO [_|

En caso afimativo, ¢incluye 125 revisiones ginecalégicas? SI | NO |_|

10.5. 2Se de designacion de los Delegados de Pr fistintos a los p tegaimente? SI[] NO []
10.5.1. ¢ Se fija un ambito de eleccion distinto al de los drganos de representacion del personal?  Si j NO L|
10.5.2. ¢ Se modifica €l numero de delegados/as de pr & 7 Sl NO [
En caso afitmativo, sefdlese |5 que proceda | Se aumenta | | Sereduce | |
10.5.3. ; Se permile que sean eleidos como delegados!as de prevencion a trabajadores y/o delegados sind cales? Sl E NO E
En caso afirmative, cumplimentese o gue proceda: Trabajadeiesias ‘_-‘ Delegados/as sindicalss L]
10.6. 2Se concretaun crédite hoiarie i para los Delegados de P, ion? SI[] NO []

5.7. 2 Seconcreta ¢l iempo ce que disponen Io¢ Delegados de Prevencion para su formacion? Sl [J w~o [

10.8. Se crea un drgano especifico paritaric de "salud laboral” competente en el conjunto de los centros de trabajo Incluides en el ambite de aplicacidn
del convenio? SI| | " NO |_|
En caso afimmativo, Jsuslituye a Ios delepadosias de prevencion que pudieran elegirse a nivel de empresalcentro de trabajo? S r] NO L|

10.9. ;Se estabh i al cara io de la vigilancia médica?  SI [ NO ]

10.10. ;Se establecen supuestos en los que es obligatoria la constitucién de “servicios de prevencién” propios? Sl u NO L|

.
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11. CLAUSULAS SOBRE ACTIVIDAD SINDICAL.

11.1, ;Se regulzn garantias o competencias por encima de lo astablecido legalmente?  Si '_"I N} L‘

11,2, sSe el de 12 cuota sindica!l por némina? Sl D NO U
11.3. 3 5e establece |a posibilidad de acumulacién de horas sindicales en un mismo representante? Sl [_ NO _J
11.4. 2 Se mejora y amplia fo pactadoen ¢ io anterior? 5l ‘_ NO '_!

12. CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION EN EL TRABAJO.

12.4. 2Sc establece el sistema de clzsificacién profesional de los trabaj i 1a defini "-rly.'_ i de grupos ionales, categorias
profes o niveles retributivos? si[] NO []
En caso afirmative, cumpliméntese lo gue comesponda:
Categorias protesionales [ | Grupos profesionales | | Niveles retributivos [ |
12.2. iSe ¢ polivalencia funcional? sti] NO ]
123, iSe lecen criterios o isitos para la promocion interna? Si j NO D

13. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO. MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA. SUSPENSION Y
EXTINCION DE LA RELACION LABORAL POR CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION,

13.1. ¢Se establecen procedimientos para resolver [as discreépancias surgidas en Jos periodos de consulta previstos en fos articulos 39, 40, 41,47,y §1

del Estatuto de los Trabajadores? sl ri] NO lL_j

En cago 3 a a cor iGN en que supuestos se han previsto:

13.1.1 Mowlidad funcional, N 13.1.2 Movilidad geoarafica ]
13.1.3 Horaro, ] 13.1.4 Régimen de trabajo a turnes. B
13.1.5 Sistemas de remuneracion, [ 13.1 6 Sisterna de Irabajo y rendimiento. 1
12.1.7 Suspension del conlrato por causas econdmicas, écnicas, ete, E 13.1.8 Despido colectivo, _
13.1.9 Otrps no contenidos en los apartados anterices., ,_1 -->  Eneste diimo caso, describase ¢liios supuestos. ...

14. VIGENCIA ¥ EFICACIA.

14.1. Ig,Se una i para la vigencia del contenido normative del convenio, una vez concluida la duracion pactada de este, en tanto
no se firme otro que le suceda? Sl H NO f_']
142. 2S¢ p g i contenidos en el i ? St[] NO []
S 143, 4Se o elimi de los tr quiridos en anteriores convenios? Sl | ] NO

15, CONCURRENCIA.

151, ¢Se prod entre este loy otro de dmbito superiorz  SI [ NO []

En caso af . indig 12 iGN y dmbito del convenio con el Que se Poduce ConCUIMBNSTIAL. .. e i

15.2. 5= establecen reglas para resclver los posibles conflictos de concurrencia entre convenios? 51 .—l NO '_|
16. DESP!DO DISCIPLINARIO.
16.1. ;Se acuerdan otras exigencias iormales para el despido disciplinario ademas de las establecidas legalmente? Sl D NO (]

!
17. APLICACION E INTERPRETACION DEL CONVENIO.

17.4. 2Se establecen procedimientos de mediacidn ylo arbitraje para la iGn de las sias deri de la zp ién @ interpretacion det
cenvenio colective? si] NO []

En caso afirmativo, sefialese el tipo de procedimiznio:
Sola procedimientos de mediacidn, ﬂ Procedimientos de mediacién y arbitraje, :

18. OTROS TEMAS OBJETO DE LA NEGOCIACION.

184, 45e 3 deng iminacitn o de p itn de igualdad entre sexos? sl D NO | |
18.2. iSe establece clausula de &n al trabajador por o ion de ? 51 D NO :
18.3. ¢Se estadl lausulas sobre parucipacién de los |adores en la org ion del trabajo? St []  NO []
18.4. ;Se establece cliusula de sziario minimo convenio? 5l D NO D
18.5 . ; Se definen puestos de trabajo destinados con pref, ia a trabajadores con mi lias? sl : ] NO |
18.6. ¢Se negocia la implantacion de nuevas tecnologias? St u NO 'J
18.7. ;Se estahlecen Ivos ligados a la p ividad? si[] wNo ]
18.8. 25e establecen incentivos de asistencia? 5| ﬂ NO '—|_‘
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19. CIRCUNSTANCIAS EN LAS QUE SE DESARROLLO LA NEGOCIACION DEL CONVENIO.

19.4. iSe paros d Ia negoziacién? S D NO D
18.2. 2Se realt ifestaci o movilizaci 7 st lj NO D
20. REPRESENTANTES EN LA COMISION NEGOCIADORA.
20.4. Asociaci presariales y indicales intervinientes. Nij de rep
. Asoc pres Numero ¢a representantes
N . ... Centrales Sindical — ' Nomero de representantes
20.2. JHan suscrito el enio todos los particip en la negoci 7 Sl |—] NO D

En el caso de no haberio suscrilo algunols de los participantes, indiquese su pertenecia y el nimero de los gue no lo han firmado:

Partici que no han firmado

Numero de representantes

ANEXO
. CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE St EL CONVENIO ES DE AMBITO SUPERIOR A LA PROVINCIA
Sefalese con una cfuz las provincias i das y consig el ndmero de It afectades
[ PROVINCIAS Numero de " PROVINCIAS | PROVINCIAS | Numero de PROVINGIAS | Nimerode |
Teabaj _ B - T L1 ares
1) otAava s [] 15 Corufa (La) [ 2amsiaga..... [0 e
LJ 02 Alb . l_— 16 Cuenca |:. 30 Murcia D 44 Teruel i
u [r._- 17 Girona...... D 31 Navarra.... D 45 Toledo. ooooforien |
O ] 1 A 920rense [ 48 Valencia..oocdurnccerr o
'O {1 1s YT S [] 33 Aswrias. [ a7 valadalia.
' 0 = | [ 34 Palencia. [J 48 vizcaya.
| D D 1 Huelva. [.] 35 Palmas (Las). D 49 Zamora, :
O o [ 22tuesca ] 35 Ponteved [} sozaneg
O [] 23Jaen. [] a7sal [ s1ceua
[l [ 24Lesn. L] 3851 C. Tenerite. [] s2Meia...
O [ 2sueiga. ... [] 39 cantabria........
[] 12Casteon....cbuwnnd [] 26 Ricja (L)oo 40 Segovia
[] 13 Ciudad Real. [7 27Lugo.... ! 41 Sevilla.. : |
[] 14 cordoba... T [1 42seria. TOTAL oo |
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A CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE EN CONVENIOS PLURIANUALES

3. RETRIBUCION SALARIAL,
3. (2) SEGUNDD ARO DE VIGENCLA,

1.(2) 1. Periodo de efectos econémicos: desde I . | B [ § — hasta |_ I ] i |
Ha mes afo da

mas ane

3. (2) 2. ; Se ha pactado el incremento salarial para este segundp periodo? st ||_|J NO ﬂ
En ¢aso afirmativo, cumplimeéntense ios siguiantes apartados:
3.(2)21. ;Se ha pactado un valor fijo? ] ‘_'| NO u
En caso afirmalivo, indiquese el valor pactado en % i ) l | [
3.{2)22. 1Se ha pactado en funcidn del valor del Indice de Precios de Consume (IPC) ? Sl ['_] NO r]
En caso afirmalivo, indiguese el IPC de referencia y la ipcign literal del i salarial pagtado ©
IPC previsto por el Gobierno 1 ]_] .
- . . ) |
IPC previsto por 1a comision negociadora 2 [_| --= [Eneste caso, indiguese ¢l valor previsto -

r

O

IPC real periodo anterior
IPC real periodo de referencia

=

S e

En caso afirmative,describase de forma similar a come ha sido enel

3.{212.3. 45e ha paciado en funcién de olra circunstancia?

Descripcian literaf del i to salarial pactade en funcion det IPC. ... e e -

1. (2} 3. ;Contiene de revisién por g salarial? 51 [_] NO ﬂ
En caso ivo, i Ios sig I - .
3.{2)31. ¢S aplicacion tiene carécter retroactiva? S1] NO D
3.(2) 32 ;Se hace depender del valor del IPC? Sl [j NO D
En caso ivo, indi a i ion el valor del inc del IPC al que se condiciona |a revisidn, el periude al que es1a referido dicho

incremento del IPC y Ia fecha de efectos econdmicos de 1a revision,

Valor del incrementa del IPC en % [

Periodo de referencia del incrementa del 1PC: | | | sobre | 1 i |
1 B | (- R S
dia mes afio dia mes afg
recha de efectos econdmicos de la ravisidn: I
dia mes al

4. JORNADA LABORAL Y VACACIONES PACTADAS,
4. {2) SEGUNDO ANO OE VIGENGIA.

4021 b paciada por ! ( limé i sabre el modulo en que se ha pactado):
Médulo semanal 1[] = Herasisemana L ||
horaa  mirwles
Méduto anual 2[] - Horasiano Lt 1
 horas
Médulo semanal y anual 3[] -~ Horasisemana | | |y horasana | ]
horas  mawilos T hoeas
4, (2) 2. Nimero de dias de vacaciones p por j imé i sobre el mbdulo en que 38 ha pactado) :
Dias naturales iI | 1 Dias laborables | J —» En este caso, ndiguese si la semana laboral es de 5 06 dias
- dias
4.(2) 3. 2Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluide en el ag do de i 7 Sl E NO E
En case afvmativo, indiquese el nimero de dias por: Puentes no recuperables Olros dias no recuperables . |
dias dias
]
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A (:‘.UMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE EN CONVENIOS PLURIANUALES

3. RETRIBUCION SALARIAL.
1. {3) SEGUNDO ANO DE VIGENCIA (1).
3. (3) 1. Periodo de efectos econémicos:

desde

| |

dia

3.{3) 2. . Se ha pactado el incremento salarial para este segundo pariodo?

IPC previsto por el Gobierno

IPC previsto por la comision negociad
IPC real periodo anterior

IPC real periodo de referencia
Descripcion Iiteral del i

salarial pactado en funcitn del IPC: ... .

hasta

mas

Encaso P los :
3.(3)2.1. ¢Se ha pactado un valor fijo? Sl '] NO [_]
En caso afwmativo, indiquese el valor pactado en % ! I
3.(3)22 ;Se ha pactado en funcion del valor del Indice de Precios de Consumo (IPC) ?
En cazo afirmativo, indi el IPC de

y la descripcidn literal del incremento salarial
L8
2 ]
4

-» [En este caso, indiquese el valor previsto

I

afa

SPU NO L‘l

pactado

En caso afirmativo,describase de forma similar a como ha sido

enel

salarial?

3.(33.4C

porg

En caso
3.(3)3.1.
3.(3)3.2.

1.(3)33.Cc

eSu
. 5e hace depender del valor del IPC?

En caso afirmativo, indiquese a continuacidn el valor del incremento del IPC al que se condiciona la revisidn, el periado al que esta referido dicho
incremento del IPC y [a fecha de efectos econdmicos Be la revision:

) los P

o o

liene

Valor del incremento del IPC en %
Periodo de referencia del incremento del IPC.

Fecha de efectos econdmicos de la revision:

( describ

de la

uuéfti'mﬁa'[1

sI[] No []
si[] NOo ]

R T

e

sobre

R R

da s afig

de forma shinilar a como ha sido redactada en el convenio).

4. (3) SEGUNDO ARO

4. JORNADA LABORAL Y VACACIONES PACTADAS.

DE VIGENCIA (1).

periodo de efectos

(1) En convenios de vigencia superior 3 tres angs, se cumplimentard un modelo similar a esta noja para cada ung de los
ConOmIcDS.

4.(3)1.J d por trak ( limé sobre el médulo en que se ha pactado):
Médulo semanal 1] -> Horasisemana |
© horas  minutos
Madulo anual 23 ~> Horaslafio i |
horas
Médulo semanal y anual a:| —> Horas/semana . | v horasiaf [
horas  minutos horas
4. (3) 2. N de dias de das por trabajador (cumplimé Unicamente sobré el médulo en que se ha pactado) :
Dias naturales | { Dias laborables i —> Emeste caso, ndiguese si la semana laboral es de 5 o 6 dias |
cias
4.{3) 3. 4 5e han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan entl ap ode 7 8l L| NO L|
En caso afimativo, indiquese el nimero de dias por Puentes no recuperables |_ 1 Olros dias no recuperables LL_J
dias dias

anos, [ p

el
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ANEXO |

HOJA ESTADISTICA DE CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR
(Datos de las empresas acogidas a la clausula de inaplicacion del régimen salariat en el convenio anterior)

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA ADMINISTRACION

' Cédigo de Convenio r b
| i IR

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA COMIStON PARITARIA DEL CONVENIO ANTERIOR

Codigo de ragistro estadistico r i

Periodo total de vigencia del convenio anterior:  desde l | | I haﬂa‘l | .1 i
dia mes ano dia mes aho

Incremanto Periodo de efectos econdmicos i Numero da —l
Nombre de la empresa salarial (dia/mes/fafio a dia/mes/afio) trabajadores
aplicado (1) i afeclados l

I . b . ]

(1) Si el convenia anterior es plurianual, €s imprescindible consignar lus incrementos salariales aplicados para cada empresa, en cada
uno de los anos de 1a vigencia, en este caso, utilicese una linea para cada uno de los periodos.
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HDJA ESTAD!STICA DE CONVENlOS COLECT[VOS DE EMPRESA

INS I’RUCClONES DE CUMPLIMENTACION [
! Escribase a maquina o con lelra clara y meyoscula. No cumplimente los espacios sombreados !
Los datos referantes a incrementos salaniales y cel Indice de Precios de Consume e consignaran con dos mx.ma'es [
Cualguier dam que, por su complepdad, no lenga aablda en el formularo debera presarse en hoja do la i

DATOS A CUMPLIMENTAR POR LA COMISION NEGOCIADORA.
'1. DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA. :

1.1. Numbre:‘ ................................................................................................................................................................... 12.NWF:_L______t
1.3, Di io

IALIMBEHRIE . vt . Provingia: ......cooooevoo. Teléfono: . ... ...
1.4. Titularidad de la empresa

Privada 1]

Publica (1) En astos. dos cas0s - Admon. Ceriral 4]

mdiguese su > Admén. Autonomeca 5 =
Entes de la administracion piblica (2) 3] ] | pertenencia Acmén. Local 6]

2. DATOS GENERALES REU\TIVOS AL CONVENIO.
2.1. D inacio

2.2. Ambito funcional de aplicacia
Unizo para toda la empresa
Grupo prolesional dentro de la empresa

=>  [Eneste caso, indiguese a qué grupo © grupos afecta:

-2 gExisten otros convenios para olros centros de rizbape? 8

--=  En este caso. indiguese el nimero de empresas afectadas: ' |

Centro de trabajo de la empresa NO T

[

Grupo de empresas (4)

2.3. Naturaleza del acuerdo:
Convenio Colective
Adhesion a otro convenio

2.4, Ambite territorial de aplicacion:

Provincial ->  En este caso indig lap -
Interprovincial -->  [neste caso, relacione en el ANEXO las prown-: ias implicadas y el numero de
rabajadores afectados en cada una de ellas.
25. 4Es primer convenio? 1 L’_J NO[ .
2,6. Fecha de ¢ itucién de la mesa negociadora: - 2.7, Fecha de la firma del convenio : | !
iR T B P U B
da mes afio i mes afie
2.8. Ambito temporal:
Anual 1 ﬂ Plunianual ZE Periode total de vigencia: desge J hasta i | |
| CH B — — SIS B
dia mas afio dia mas af
2.9. ;Se prorroga automaticamente en caso de no existir denuncia expresa? s NO lj

2.10. N de

jadores 3) o
(') Se considerard como plblica aquella empresa en la que la mayoria de su capial sooal sea de tularidad publica
(2) Se entendera como ente de la administracion publica aquel que realiza los serwcuos oficiales propios de las distintas administraciones publicas, tales como ministerios,

sequndad social, juslicia, administracion de las c idades autdnomas, ay . ele,
{3) Describase, con el mayor detalle posible, la actwidad econdmica de la empresa En caso de realizar varias aclividades, debera consig la gue ponde al mayor
numero de trabajadores afeclados por el presents convenio - :

{4) S& entendera por convenio de grupo de empresas ¢ acordado por dos o mas empresas concretas y definidas
{5) Se consignaran los trabajadores afectados por el converio durante el periodo de vigencia del mismo,
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3. RETRIBUCION SALARIAL

31. PRIMER O UNICO ARO CE VIGEMCIA ({ 'as retrbuciones pactadas para los ¥ anos de
cumplimentardn en los apartadas 3. (2) y 3. (3)

344, Periodo de ¢fectos ecénomicos:  Oesde L_]_ L has PR O
K- . d
es  ano dia o

3.1.2. Retribuciones salariales anuales por trabajador Segan categorra { B )z

[ T l 7 Retribucicnes garantizadas en el periodo o ano anterior (7)

GRUPOS CATEGORIAS | {pesetas / ano)
DE - “Pagas Complemenios
| comizacion | PROFESIONALES Sueldobase inarias | garantizad Total rete
i | '
1 | ingenieros y Licenciados. .
| 2 | Ingenieros ecnicos, Paritas y
Ayudantes titulados.......... R E——
3 Jefes Adminisiativos y deTal\m ........
|1 | et
i
5 Oficiales adminisirativos.
| 6 Subalternos..
| B Oficiales de 17y 22
8
10 dn
LA | Trabagadnres menones de 18 aMS .......................
B - T Retribuciones garantizadas en el pe riodo o afo actual T —
GRUPOS CATEGORIAS (pesetas | afio) . . . _ Mimero de
DE . — - “TFagas Complementos | trabajadaores
COTIZACION PROFESIONALES Sueldo base { EXtr i g i Total i i fectad,
—_— e e e
1 Ingenieros y Licenciades. ... B S - v s pe—— - BT T euTOY v T |
H Ingenieros 1gcnicos, Pefitas y
" titulad i
3 Jefes Administrativos y de Taller.
4 Ayudantes no tituiadas. ...
5 Cficiales adminisirativos
]
7 Al as -
8 Oficizles de 1%y 2%
g Oficiales de 3* vy E:
10 PEOMES ..o o
! 11 ) 'Irab_a]adnres_nle_mres de 1_5 am._. . - - .
343 salarial pactado, &n po je (11} ! | i Tipo de distribucion: Lineal 177 Proparcional 2 {7 Mixto 3 ]
i [F— I i
3.14. ¢ Contlene cliusula de revisidn por garantia salarial ? Sl ,'—| NO '_ | Encase afirmative, cumplimente los siguicrtes apartados:
3.1.4.1. §Su aplicacon tiene caracter retroactivo ? Sl |_i NOD L
3.1.42. ;Se hace depender del valor del Indice de Precios de Consuma [ IPC )7 Sl r NO| |  Encaso ivo, indiquese a col el valor del
incremento del IPC al gue se condiciona ia revisian, el periodo aI que es:a lefendo dicho incrementa del PG y fa fecha de efectos econdmicos de |a revision
Walar del incremento del IPC en % i .
| o Joe
Periodo d= refercncia del incremento del IPC . sobre | |
L_L_J I_ L. |.__L !
dia mar afa dia mes Ao
Fecha de efectos econdmicos de la revision | | |
. S 1
da e ahn
31.43.C ido de la cl la { ib de forma similar a como se ha redactadoen el del convenio |

(8) Se desagregara para los 11 "grupos de cohzacién™ a B Seguridad Secial: cuando en un grupe se incluya mas de una de las calegorias de trabajadores establecidas en

el conveni, ¢f ariterio para i las refibuci pactadas sera el de recoger en dicho grupe, las que afecterral mayor numero de trabajadores.

(7) Se recogeran las retribuciones garantizadas por los conceptos que figuran a continuacion referidos, exclusivamente. at perioda ankeriar al convenio que ahora se firma,
tanls si hube cosvenio en dicha periodo conw si no lo hubo.  Ademas, 51 en esté pefiodo anterior Na habido revisiones salandies como CONSECUNsa de 13 apicacon
de la clausula de garantia salarial (y siempre que su aplicacidn haya tenido caracler retroactivo), dichas cantidades deberan incluirse agui.

(8) En esta ribrica se incluird el impone de las pagas extiaordinarias cuya cuantia se haya fijado con exactitud en ef convenio; por lo tanto, aquellos posibies pages
relacionados con los resultados de 'a empresa u otros hechcs fulures ( y por tante, desconocidos en &l momenio de la firma del convenio), deberan excluirse

(=] Se incluiran agui agquelas ret r|Duc.|Dm:s &n melalico Cuya percepcion se haya fjado en convenio (estando por lo fanto garantizada dentro de cada calegoria). con

P ia de 1as oo ded Uabajader, de la cantidad y calidad del rabajo realizade, de su puesto de trabaie y de su fipo de confrato
(10) Se consignaran los rabajadores afectados por el convenio durante el periodo ¢e vigencia cel mismo.
{11} El conceplo salariai al que debe referirse & incremento pactado serd ¢l del sueldo base, mas aquelias pagas extraordinaras y retrbuciones que cumplan las exigencias

senaladas en lasnotas 7 y 8 anenores. Para el caloulo del ines nio glocal, se ponderard el i e cada calegaoria laboral por el nimero de trabajadores de [a
misma, sin lener en cuenta posibles reduccionas de jornada .
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3.2. 1 Se establoce la estructura del salarin? si[ NO [] :
En caso ivo, c. i los !
3.21. ;Se compl s y cri para su cdlculo? Sl !— NO D
En caso afirmativo. sefialense a continuacicn los tipes oe complementos:
3.2.11. Refaci con las di P del rabajador............... ]
- 32.1.2. Relacionados con el frabajo realizado. .. ... . r]
3213 con la siluacién y s de la emp | 1
3214, Otros A 0
3.2.2. ;Se la el cardct lidable de esos
En caso ive, 3 a i ibn los tipos de P dabk
32.21. Relacionados con las : pé del i1
3.2.22 Relacionados con el frabajo realizado '_-'
3223 Reacionados con la situacién y resultados de la emp B
L 3224 OUES. e i |
3.3. ¢ Se establecen retribuciones especificas por el trabajo nocturme? st[] NO [] -
4, JORNADA LABORALY VACACIONES PACTADAS. )
4.1, PRIMER O UNICO ANO DOE VIGENCIA (lajomada y i para los afios de en los ¢ i se

p en log af 4.42) y 4.(3)).

4141, Indiquese el médulo sobre el que se ha pactado la jornada ¥ el nimero de horas pactadas por trabajador. (En el caso de que no fueran las mismas
para todos los trabajadores, consignese las que afectan al mayor nimero de ellos):

Modulo semanal: 1[] > Horasisemana | | | | Médulo anual.  2[ | -> H e 1| | ]
horas  minutos. horas
Médulo semanal y anual: SD —> Horas/semana ] | | | ¥y Hoasiaio | | | ]
- hocas  minutes heras
412 ;Se ha ido la jornada da respecto a la exi: enel periodo anterior? S [ | NO []

En caso afirmativo, indiquese la jomada  wigente en dicho periodo antenor cumpiimentando sdlo el mddulo en que se pactd:

Modulo semanal: —> Horas/ [ Médulo anual: —=  Horastafo | i
. hocas

Médulo semanal y anual: -~ > Horasisemana | | | ¥ Horasiafio L | L
haras

horas  minutas

413, de dlas de Il por jador (en el caso de que no fuera el mismo nimero de dias para todos los trabajadores,
consignese el que afecte a la mayoria de los ). G i I segin el modulo en que se ha pactado:
Dias naturaies | Digslaborables | | | => Enestecaso, indiquese sila semana laboral esde 5 0 6 dias - Ll
chas
4.1.4. 4 Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluldo en el apartado de vacaciones anuates?  Si - NO :_
En caso afirmativo, indiquese el niraero de dias por: Puentes no recuperables | | Qtros dias no recuperables ! 1 i
dias dias

4.2, ; Se pactan distribuciones irregulares de jornada de trabajo a lo largo del afio? S D NO D
4.3. pSe acuerdan jornadas ordinarias de frabajo superiores a nueve horas diarias? S| ﬂ NO r‘
4.4. En jornada continuada de mas de seis horas Jse considera tiempo de trabajo efectivo el periodo de desc g (-1 U NO j
45. ;Son Ios de “dia y medio” en periodos de calorce dias? S D NO :
4.6. i Se pactan jornadas especiales de trabajo? st : NO |:|
Encaso 3 pliméntense, de los ap gui .los que se hayan pactada: X
451, En el trabao nocturno, cse i a los limites i gal 7 sl ﬂ NO "']
En caso af . G ime los siqui P :
4.6.1.1. 3 Se puede amgpliar la jornada por encima de las ocho haras dianias? Sl |__ NO U
46.1.2 ¢5e esablece un periodo de referencia superor a ks cuatro meses para el computa de las ocho haras de promedia? Sl ] NO r
462 ¢5econtempla &l régmen de trabajo a turnos? Sl E NO |:|
En caso ' pli los sigui apartados:
4621, 4Se acumula ¢l “medio dia" de descanso semanal?  SI | | NO [}
4.6.2.2. ;Se acuerda |a posibilidad de reducir el descanso entre jornadas a menos de las doce horas establecidas legalinente? SIi] NO |'__

463, ;Se estabiccen reducciones de jorada par el rabajo noctumo, a lumos, peligrose, penoso o toxico? si[] Nne [
En caso afimativo, limént los que d:
Nocturno [ | Atmos || Peiigreso || Penaso [ | Téxico [ |
454, En las activi con jomada fi da, ise enfre jomada y jornada de menus de doce haras? St NO ||

4.7. ¢Se fijan periodos concretos para el disfrute de las vaciones anuales? S [ NO []]
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5. CLAUSULAS SOBRE EMPLEO Y CONTRATACION.

5.1. ¢ Se ha pactado sobre algunals de las cldusulas relativas al emplec que figuran a continuacién?  SI r NO i

En caso afirmativo. sefidlese a continuacion el tipo de clausula:

5.1.1. Creacion neta de empleo. H 5.1.2. Creacion de empieo por jubilacicn anticipada  {contralos de relevo) |:I
5.1.3, Mantenimiento de empleu_. D 5.1.4. Conversion de empieo temporal en fijo D
5.1.5. Moviidad geografica [ 5.1.6. Movilidad funcional |
5.1.7. Otras no idas en apartados ant 0 - En este case, describase el Upo de ClauSUIAL..... ... e

5.2, ;5S¢ han do cldusulas sobre contratacién? 51 ﬂ NO |:|
En caso ) entense Ios sig ap :
5.2.1. Parael perido de prueba ¢ se establece una duracién méxima distinta a la lecidaen el art 14del ET.? Sl D NO [}
5.2.2. Paralos de obra o icio zse inan los jos o tareas que pueden cubri di dichos ? Sl :] NO D
5.2.3. (Se han do cl4 lativas al de trabajo en practicas? Sl [ |  NO [}
En caso alimati i los sigus P :
5.2.31. ¢Se pactan periodos de prueba distintos a los ma P 9 st [ NO
5232 ;Se pactan reti distintas a las minimas previslas legal ? st NO
5.2.4. ;5e han pactado cliusulas relativas al contrate de aprendizaje?  SI : NO [ ]
En caso ivo, limé los sigui :
524.1. ;Sepactael iempoy forma dedicado a la formacién tednca? Sl D NO
En caso afimativo ;se ha pactado un tiempa de formacion ledrica superion
al minimo establecioo legalmente? si T NO [T
5242 ,Se pactan retribuck istiritas a las mini istas I ? sl : NO
En caso afirmati i =i 30N Super @ inferi alos p 3
Supenores en fodos los pericdes : Inferinres en todos los periodos. L ] Variables segun los periodos C
5.2.5. 350 han pactado clausul ivas al atiempoparcia?  SI [ NO []
En caso afirmativo, ¢ se ha pactado el nimero minimo de heras de prestacidn de servicios? Sl |_— ] NO ]
En caso afimmativo, consignese el nimero minimo do horas pactadas:
- P .
Hinimo semanak- | | | Minima mensual | | |
horas horas
5.2.6. Para los contralos temporales, ;se pacta el numero maximo de Irabajadores a en funcién de la plantilla de la empresa? Sl r‘! NO !—l
En caso afirmativo consignese el porcentaje maximo: | ] % -
5.2.7. ;5@ han pactado cliusulas sobre utllizacion de servicios de las emp de trabajo temporal?  SI [ | NO []]

6. CLAUSULAS SOBRE HORAS EXTRAORDINARIAS,

61.¢Sehap sobre alg de las ivas a horas inarias que figuran a continuacion?  Si '_J NO D
En caso afrmatvo, 3 a inuacion el lipo de cla

£1.1 Eliminacion de horas extracrdinarias rl 6.1.2. Reduccion respecto al afo antenor
6.1.3. Reduccion respecto al lope maximo legal E 6.1.4. Otras no idas en
base el lipo de clausula: ...

En esle caso, descri-

6.2. ¢ Se opla por las horas extraordinari abono dinerario?  SI [ NO []

En caso afimatvo, ¢su valoracion es superior a la de la hora ondinaria? S1 L NO LJ :
6.3. ;Se opla por las horas ex i di tiempo de 7 Sl [_| NO [_J
En caso afirmalivo, ;se pueden acumular y disfrutar en periodos de tiempo super alosr 0 ? Sl : NO E.

L

6.4. 2 Se establece la obligatoriedad de realizar horas extraordinarias? Sl [ ! NO [

7. CLAUSULAS SOBRE JUBILACION,
7.1, ¢Se han p sobre jubilaci si [ NO

En caso afirmalivo, sefidlese a continuacion el tipo de clausila

7.1.1. Clausulas sobre jubiiacion obligatoria | | 7.1.2. Cldusulas de estimuio a la én volunt ]
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8. CLAUSULAS SOBRE COMPLEMENTOS DE PRESTACIONES SOCIALES.

8.1. 2S¢ han establecid pl i sobre aigin tipo de prestacién sacial?  S1 [ ] NO []
En casc I sobre qué :
£.1.1. Jubilacion, n 8.1.2. Invatidez. O 813 Viudedad.  [-]
8.1.4. Orfandad. ] 8.1.5. Enfermedad comun. ' N 8.1.6 Matemidad. [ |
8.1.7. Accid de trabajo y p | 8.1.8. Desempleo parcial yfo suspension de Emko. |:|
8.1.8. Otras no idas en ap i [] ~> Eneste caso, describase el tipo de ClAUSUIA . ... . o N

8.2.45¢ planes de p ? si[] No []

9. CLAUSULAS SOBRE FORMACION PROFESIONAL.

9.1. ¢ Se han pactado cldusulas sobre formacién profesional? Sl |_| NO E
En caso afimativo, sefdlese a continuacion el lipo de clausula
9.1.1. Plan de formacién. r[ 9.1.2. Ayudas de estudio para el trabajador, ] 9,1,3. Permisos retribuidos para la formacion, |_[
9.1.4. Otras no idas en ap iores. I En este caso, ibase el ipo de cld )

10. CLAUSULAS SOBRE SALUD LABORAL.
10.1. ¢Existe Comité de Seguridad y Salud? sii_ NO ]
10.2. zSe p dep ién de rlesgos? si{j wNo []
10.3. ¢Se establecen cursliios en materia de seguridad y salud? sl r] NO ]

10.4. 2Se establece reconocimiento médico anual a :argo de la Empresa? sl D NO
En caso afirmativo, ginciuye las revisiones ginecoldgicas? Sl r] NO I_J

10.5. zSe i de designacién de los Delegados de P én distintos 8 los previstos legaimente? St []  NO [
10.5.1. 4 Se fija un dmbito de eleccién distinio al de los drgancs de representacion del personal? SI [[] NO []
105.2. ¢ Se modifica el nimero de delegatiosias e prevencién elegitles?  SI [ 1 NO [

En caso afirmativo, sefalese 1o que proceda Se aumenta r'l ° Se reduce_ I—|
10.5.3. ; Se permile que sesn eleg comao g de pi i6 .a i yio indi ? sl g NO E:
En caso afirmativo, cumplimeniese lo que proceda Tra'hajaﬂamyas " Delegados/as sindicales [__;
10.6. ;Se concreta un crédito horario | para los Del de Pr ien? SI[] NO []
10.7. ¢ Se concreta el tiempo de que di loe g de P i6n para su (- ﬂ NO j
10.8. .Se crea un érgano especlfico paritario de "salud laboral” competente en el conjunto de los centros de trabajo incluidos en el &mbito de aplicacién
del convenio? SI[] NO []
En caso jsustiluye a los de prevencidn que pudieran elegirse a nivel de centro de frabajo? Sl u NO |—]
10.9. 2Se pel al caraet io de Ia vigl édica?  SI[] NO []

10.10. 2 Se establecen supuestos en los que es obligatoria la constitucitn de "servicios de prevencién” propios? S D NO |:|

11. CLAUSULAS SOBRE ACTIVIDAD SINDICAL.

11.1. 2 Se regulan garantias o competencias por encima de lo establecido legalmente? S| E NO ﬂ

11.2. ¢Se establece el descuento de la cuota sindicdl por némina? Sl |__J NO :‘

11.3. ;Se establece la posibilidad de lacién de horas sindi en un mismo representanta? Sl |:| NO i?]
" 11.4. .Se mejoray amplia lo pactado en convenio anterfor?  Si D NO U

12. CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION EN EL TRABAJO.

12.1. ¢Se establece ol sistema de clasificaclén profesional de los } €8 Ia y tunci de grupos profeslonales, categorias
o 1y i —
pr o viveles ? sl L NO |:|
En caso afimali imé lo que p
Categorias profesionales L. Grupos profesionales D Niveles retributives E .
12.2. ;5e establece p la funcional? st NO []
12.3. ySe iterios o requisitos para la p I6n interna? st[] No []
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13. MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO. MOVILIDAD FUNCIONAL Y GEOGRAFICA. SUSPFNSION Y
EXTINCION DE LA RELACION LABORAL POR CAUSAS ECONOMICAS, TECNICAS, ORGANIZATIVAS O DE PRODUCCION.
131, 2Se p para iver las di P g en los periodos de previstos en Ins articulos 39, 40, 41, 47,y 61
del Estatuto de los Trabajadores?  SI || NO []

e

a conti €N QUE 3up 5& han previsio. .
13.1.1 Movilidad funcional, 13.1.2 Movilkiad geografica |
13,13 Hosaria. 13 1.4 Régimen de trabajo a tumnos []
13.1.5 Sistemas de remuneracion, 13.1.6 Sistema de trabajo y rendimiento, i

13.1.7 Suspensidn del conlrato por causas econdmicas, técnicas, efc. 13.1.8 Despido colectiva. |

[

13.1.9 Otros no » en los apar —>  Eneste (itimo caso, elflos Supueslos.....c.o.e
14. VIGENCIA Y EFICACIA.
14.1, Se e una da para la vigencia del contenido normativo del , Una vez luida ja d én da de este, en tanto
no se firme otro que le suceda? Sl :__: NO [:
142, ;5e i P igy F idos en el io anterior? Sl T NO :
14.3. 2S¢ red o de los trabajad qui en antefi i si[] No [
15. DESPIDO DISCIPLINARIO.
151, Se dan otras exigencias I ics para el despido disciplinario ademas de las gal ? St U NO D
16. APLICACION E INTERPRETACION DEL CONVENIO.
16.1. (Se I p dirmi de mediacién ylo arbitraje para la ion de las derivadas de la aph dn e Interpretacidn del
convenio colective? sl D NO [:i
En caso afirmativo, seflalese el tipo de p i !
Solo procedimientos de mediacion. | | . Procedimientos de mediaciény arbitraje. ||
17. OTROS TEMAS OBJETO DE LA NEGOCIACION. .
17.1. 25e establecen cldusulas de no discriminacién o de promocion de igualdsd entre sexos? st] wNo []
17.2. 1 Se de indk ién al trabajador por no de ? sl D NO |
17.3. ;Se estabi ldusulas sobre ipacién de los trabajad enla izacién del trabajo? S| D NO i
17.4. 3 Se establece cliusula de salario minimo convenio? sl E
17.5. g Se definen puestos de trabajo con pref iaa j con 7 Sl I_
17.6. ;Se negocia la imp i6n de nuevas glas? sl ﬂ
17.7. ¢Se estab servicios de r? -1 [__]
17.8. 2 Se pacta que el porte de los trabajad. sea por cuenta de |a empresa? sl E
17.9. ;Se establecen incentivos ligados a ia p ividad? . st []
17.10. 4Se incentivos de asistencia? ’ st [
18. CIRCUNSTANCIAS EN LAS QUE SE DESARROLLO LA NEGOCIACION DEL CONVENIO. .
18.1. ;Se realizaron parcs durante la negoclacién? Sl D NO |___
18.2. 2Se realizaron manif o ? si{] wno [}
19. REPRESENTANTES EN LA COMISION NEGOCIADORA.
19.1. ¢Ha lado el Comité de Emp o los Deleg de Personal? Si T] NO EJ
19.2 ;Han negociado las secciones sindicales? si[] wno [
18.3 gHan negociado otros? si[] wo [}
19.4 Comp de la Coml gociadoray de rep e
Afiliacion y/o central Indicales Inter ' Nimero de rapresentantes

— e bk —

By
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19.5. ;Han ito el todos ks p ip en la neg lén? Sl |_ NO l J
En el caso de no haberio suscritn algunals de kos partici 5U y &l nimero de los gue ne In han firmado:
. . R Participantes que no han firmado - i Nomero de representantes
i
e
ANEXO
CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE S| EL CONVENIO ES DE AMBITO SUPERIOR A LA PROVINCIA
Sefdlese con una cruz las | i ¥ igl el nimera de trabajadores afeclados
i PROVINCIAS Nimero de PROVINCIAS Nimero de PROVINCIAS Nimerode | PROVINCIAS | Nomerode
L | Trabajadores Trabajadores Trabajadores | Trabajadores
b S— ALl il e — —— . - e .
LG TC B—— _'j 15 Coruna (La)..oforov oo | 28 Malaga ..o - 43 Tarragona...
[ | [} 16cCuenca.... 30 Murcia, 44 Teruel.....
0O [] 17 Girona.. 31 Navarra 45 Toledo.
j_] i D 18 Granada 32 Orense. 46 Valencia

1 o e o |

-

07 Baleares........... - 1
08 BArcaIona. ... f.coroe|

09 Burgos.

10 Caceres ...

i o [ g o

L T Tol TS SR

19 Guadalajara
20 Guipdzeoa..........
21 Huelva

22 Huesca

23daén. .

24 Leon,
25 Lleida,
26 Rioja {La).

34 Palencia........... |
35 Palmas (Las).....|..
36 Pontevedra. ...

37 Salamanca..... .. .

38 Sla. C. Tenente.

39 Canlabria.

40 Segovia.....u..d
41 Sevilla e
42 Sonia

A7 Valtadolid........| |
ABVIZCAYA. i
49 ZAMOM. | |
51 G i

1

S2Melila. ..o b o |
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A CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE EN CONVENIOS PLURIANUALES

3. RETRIBUCION SALARIAL.
3. {2) SEGUNDO ANO OE VIGENCIA.

3.{2) 1. Periodo de efectos econdmicos: desde | " hasta i
) |__I_|_.I___ | J I_ [ |
dia mes afio da mes
3.{2) 2. ¢ Se ha pactado el incremento salarial para este segundo pericdo? =1 ﬂ NO S
En caso afirmativo, cumpli los siguientes :
3. (2124, 2Seha pactado un valor fijo? Sl D NO T
En caso afirmativo, indiquese el valor pactado en % I [
3.(2)22. ;Seha pactado en funciin del valor del Indice de Precios de Consumo (IFC) ? Si |:‘ NO E
* Encaso afimative, indiquese el IPC de referencia y la descﬁmén literal def incremento salarial pactado *
IPC previsto par el Gobeerno 1 [j .
IPC previsio pot la comisién negociadora 2 [] => Enestecaso, indiquese el valor previsto it |
1PC real periodo anlesior 3 [—|
IPC real periodo de referencia 4 [
Descripcitn literal del | o salanal pactado en funcidndel IPC: ... ... PRONSSU—— e et et e s

3.{2)2.3. .Seha pactado en uncitn de olra clrcunstancia? sif] NO [
En caso afirmativo,describase de farma similar a come ha sido redactada en el convenio. .

3.(2) 3. ¢Contiene cl de revision por garantia salarial? si[] nNo ]
En caso afirmativo, cumplimente los siguientes apartados
3.(2)3.1. ;Su aplicacion liene caracter refroactivo? 1] D NO '_
3.(2)3.2. ;Sehace depender del valor del IPC? sl [] NO ]
En caso afirmativa, ndiguese a 30 el valor del del IPC al que se condiciona |a revisién, el periodo al que esta refendo dicho

incremento del IPC y la Techa de electos econbmicos de la revisidn:

Valor cel incremenio del IPC en %

Periodo de referencia del incremento del IPC: ! | | | sobre | H
{1 I | — 1 ) R S - _ : .
- dia mes afio . dea mes afa
Fecha de efectos econdmicos de la revisién: | |
L 1
da mes afo
3.(2)33.¢C ido de la clausula { describase de forma similar a como ha sido redactada en el convenio).

4. JORNADA LABORAL Y VACACIONES PACTADAS.
4. (2) SEGUNCO ARO DE VIGENCIA.

4. (2) 1. Jornada pactada por trabajador { cumpliméntese Gnicamente sobre el médulo en que se ha pactado):

Médulo semanal 1{] = Horas/semana Ll
horas  minutos
-
WMsdulo anual 2[} ~» Horasiato | T
horas
Médulo semanal y anual SD -> Horas/semana b L] ¥ horasafe | |
hofas  minulos horas
4.(2) 2. NGmero de dias de i anuales p por j i sobre el module en que se ha pactado) :
Dias raturales | | _J Dias laborables | | == Eneslecaso, indiquese sila semana laboral es de 5 0 6 dias
i dias
4. (2) 3. ¢ Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no sz hayan incluido en el apartado de ? Sl [-1- NO |
En caso afimative, indiquese el nimero de dias por: Puenles no recuperables | l __': Otros dias no recuperables L_ ¢ I
dhas dias
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A CUMPLIMENTAR EXCLUSIVAMENTE EN CONVENIOS PLURIANUALES

3. RETRIBUCION SALARIAL.
3. (3) SEGUNDO ARO DE VIGENCIA (1).
3. (3} 4. Peripdo de efectos econdmicos: desde

hasla
3. {3) 2. 4 Se ha pactado el incremento salarial para este segundo periodo? 51 D NO L
Encasa , cumplimeé los i apartados.
3.(3)2 1. £Seha pactado un valor fijo? Sl ‘ | NO | |
En caso atirmativo, indiquese el valor pactado en % Ll 1 |
a2z g,s_e ha pactads en funcidn del valor del Indice de Precios de Consumo (IPC) 7 .5l _ NO r!
En caso afi o, indig el IPC de y lad literal def i salarial pactado
IPC previsto por el Gobiema 1 _
IPC previsto por la comisidn negociadora 2 > Eneste caso, indiquese el valor previsto ]_I_ | J_I
IPC real periodo anterior 3
IPC real periodo de referencia 4 L
Descripedn literal del ncremento salarial pactado en funcion ded WPC. o
3.()23 iSe r.';;actédn e.n fumnndecuacuwnslam:la‘> sl r‘l NDu |
En caso afirmativo, describase de forma similar a coma ha sido da en el

3.(3) 3. ¢ Contiene cli de revi por g salarial? 1) LI NO H

En caso afirmative, cumplimenie los siguientes apartados :
3.(3) 31, ¢Su aplicacidn tiene cardcter retroactive? sif}] NO [
3.(3)3.2. 4Se hace depender del valor del IPC? s NO []

En caso afirmalivo, indiguese a continuacion el valor del incremento del IPC al que se condiciona la revision, el periodo al que estd referido dicho
incremenio del IPC y la fecha de efectos econdmicos de la revision:

| |

Valor del incremento gel IPC en % [ _I
Periodo de referencia del incremento del IPC: J H sobre ! | 1

! S ) L I B

mes L dia mes afo
Fecha de efecics econdmicas de la revision: |
[T S AT
da mes sfio
3.(3)33.C ide de la cliusula ( d i de forma similar a como ha sido redactada en el convenio).

4. JORNADA LABORAL Y VACACIONES PACTADAS.
4.(3) SEGUNNO ARO DE VIGENCIA (1).

4.{3) 1. Jornada por

aj { i sobre el mddulo en que se ha pactado):

Mézdulo semanal 1[! ~> Horaslsemana [ .

horas  mowios

Maduto anual 2[} - Horasfafio I
’ mhﬂfﬂs -
Modulo semanal y anual 3[] - Horasisemana (| |y horasiafe | fage
. horas  minutos horas
4. (3) 2. Namero de dias de i anuales por trabaj limeé i ‘sobre el médulo en que se ha pactado)
Dias naturales | | J Dias laborabies | | | > Eneste caso, indiguese si la semana laboral es de 5 0 6 dias | §
dias
4. (3) 3. ¢ Se han pactado puentes u otros dias no recuperables que no se hayan incluido en el do de i les? Sl f—| NO |_|
En caso afirmativo, indiquese el nomero de dias por: Puentes no recuperables [ Otros dias no recuperables [
dias dias
{1) En convenios de vigencia superior a tres afies, se cumplimentard un modelo s:milar a esla hoja para cada uno de los. ivos anos, indicando exp el
periode de e'eclos econdmices
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6. REAL DECRETO 718/2005, de 20 de junio, por el gue se aprueba el
PROCEDIMIENTO DE EXTENSION DE CONVENIOS COLECTIVOS (BOE de 2
de julio de 2005).

La Ley 24/1999, de 6 de julio, procedié a modificar el articulo 92.2 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, referido a la extension de convenios
colectivos, e introdujo cambios sustanciales en su regulacion. Como consecuencia
de ello, resulta necesario modificar, también sustancialmente, la norma
reglamentaria que hasta ahora desarrollaba lo dispuesto en el indicado articulo
92.2 del Estatuto de los Trabajadores, que fue aprobada por el Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo.

Razones de seguridad juridica hacen aconsejable la aprobacién de una
norma que regule de manera completa el procedimiento de extension de
convenios colectivos, a la vista de la nueva redaccion del citado articulo del
Estatuto de los Trabajadores, lo que se lleva a cabo mediante este real decreto.

El procedimiento de extension de convenios colectivos que se aprueba
presenta como novedades respecto de la anterior regulacion el reconocimiento de
la competencia para resolver el procedimiento, segun los casos, al Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales o al 6rgano correspondiente de las comunidades
auténomas, asi como la adecuacion de los tramites del procedimiento al plazo
maximo legalmente establecido de tres meses de duracion.

En esta nueva regulacion se ha tenido especialmente en cuenta lo
acordado, en su momento, por la Confederacion Espafiola de Organizaciones
Empresariales, la Confederacion Espafiola de la Pequefia y la Mediana Empresa,
la Uniébn General de Trabajadores y la Confederacion Sindical de Comisiones
Obreras, en el marco de la Comision de Aplicacion e Interpretacién del Acuerdo
Interconfederal para la Cobertura de Vacios de 1997. Estas organizaciones, dando
cumplimiento a lo establecido en el Acuerdo Interconfederal de Negociacion
Colectiva de 2003, prorrogado para 2004, se dirigieron al Gobierno y le pusieron
de manifiesto la inexistencia de una norma reglamentaria conforme con la nueva
redaccion del articulo 92.2 del Estatuto de los Trabajadores, para regular el
procedimiento de extension de convenios colectivos.

Por otra parte, el texto de este Real Decreto recoge el consenso alcanzado
entre el Gobierno y las organizaciones empresariales y sindicales antes citadas en
el marco del didlogo social abierto con la “Declaracion para el dialogo social 2004:
competitividad, empleo estable y cohesion social”, suscrita el 8 de julio de 2004.
Ademas, este real decreto ha sido consultado a todas las organizaciones
sindicales y empresariales que tienen la consideracion de mas representativas.

Este Real Decreto se dicta de conformidad con la disposicion final primera
de la Ley 24/1999, de 6 de julio.
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En su virtud, a propuesta del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, con la
aprobacion previa del Ministro de Administraciones Publicas, de acuerdo con el
Consejo de Estado y previa deliberacion del Consejo de Ministros en su reunion
del dia 17 de junio de 2005, dispongo:

Articulo 1. Objeto del procedimiento

1. El procedimiento regulado en este real decreto tiene por objeto la
extension de las disposiciones de un convenio colectivo en vigor en el supuesto y
condiciones previstos en el articulo 92.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de
marzo.

2. Con los efectos previstos en el articulo 82.3 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, se podran extender las disposiciones de un
convenio colectivo en vigor de dmbito superior al de empresa a una pluralidad de
empresas y trabajadores o a un sector o subsector de actividad pertenecientes al
mismo o a similar ambito funcional o con caracteristicas econdémico-laborales
equiparables, teniendo en cuenta la actividad donde vaya a ser aplicado y que no
estén vinculados por convenio colectivo, cualquiera que fuese su ambito, por los
perjuicios derivados para aquéllos de la imposibilidad de suscribir en dicho ambito
un convenio colectivo de los previstos en el titulo 11l del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, debida a la ausencia de partes legitimadas para
ello.

En el caso de inexistencia de convenio colectivo que se pueda extender con
ambito de aplicacion superior al de empresa, se podra extender subsidiariamente,
con caracter excepcional, un convenio de empresa a una pluralidad de empresas y
de trabajadores o a un sector o subsector de actividad de analogas condiciones
econdémicas y sociales.

Articulo 2. Competencia

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales sera competente para
conocer y resolver los procedimientos de extension de convenios colectivos
cuando el ambito de la extension abarque todo el territorio nacional o el territorio
de mas de una comunidad autébnoma.

2. Los organos correspondientes de las comunidades autonomas seran
competentes para conocer y resolver aquellos procedimientos de extension de
convenios colectivos cuando el dmbito de la extension se circunscriba a su
correspondiente territorio 0 a ambitos inferiores de éste.

Articulo 3. Iniciacion del procedimiento

1. El procedimiento para la extension de convenios colectivos se iniciara
siempre a instancia de parte legitimada.
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2. Estaran legitimados para solicitar la iniciacion del procedimiento de
extensiéon de convenios colectivos los sujetos que estén legitimados para
promover la negociacion colectiva en el correspondiente ambito de la extension,
conforme a lo dispuesto en el articulo 87.2 y 3 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Articulo 4. Instruccién del procedimiento

1. La solicitud, que se formulard por escrito, se dirigira al Ministro de
Trabajo y Asuntos Sociales o al 6rgano correspondiente de las comunidades
autonomas y debera ir acompafada de los siguientes documentos:

a) Una certificacion del registro de convenios colectivos correspondiente
justificativa de que no existe inscripcion que acredite la vigencia de
convenios colectivos en las empresas, sectores o subsectores para los
gue se solicite la extension.

b) Un certificado expedido por la oficina publica competente, acreditativo
de la concurrencia de los requisitos de legitimacion sefialados en el
articulo 3.

c) La acreditacién de que concurren los presupuestos legales necesarios
para la extension del convenio colectivo solicitado y una memoria
descriptiva de los perjuicios que la ausencia de convenio colectivo
ocasiona a las empresas Yy trabajadores afectados, asi como sobre los
elementos que permitan valorar lo dispuesto en el articulo 1.2 de este
real decreto. En la memoria deberd constar el cddigo que, segun la
Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas aprobada por el Real
Decreto 1560/1992, de 18 de diciembre, corresponde a los ambitos
afectados por la extension solicitada o, en defecto de dicho codigo, los
datos precisos que permitan a la Administracion actuante su
identificacion.

De conformidad con el articulo 35. f) de la Ley 30/1992, de 26 de
noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, no se habran de presentar aquellos
documentos que ya se encuentren en poder de la Administracion actuante.

Las solicitudes podran presentarse en cualquiera de los lugares previstos
en el articulo 38.4 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre.

2. La iniciacion del procedimiento se anunciara en el Boletin Oficial del
Estado o, en su caso, en el diario oficial de la comunidad autbnoma y en uno de
los diarios de mayor circulacion en el ambito territorial para el que se solicita la
extension, a los efectos de informacion publica y posible intervencién de los
interesados.
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Articulo 5.- Actos de subsanacion y preparacion del procedimiento

1. En el caso de que se observen defectos en la solicitud presentada, el
organo instructor del procedimiento requerir4, en el plazo de tres dias, su
subsanacion, que debera ser realizada en el improrrogable plazo de 10 dias, bajo
apercibimiento de que si asi no se hiciera se tendra por desistida la solicitud,
previa resolucion que debera dictarse en los términos previstos en el articulo 42 de
la Ley 30/1992, de 26 de noviembre.

2. En el supuesto de que se hubiera alegado con la solicitud la existencia de
documentos obrantes en poder de la Administracion publica actuante, el érgano
instructor del procedimiento requerira en el plazo de 48 horas la certificacion de la
oficina publica correspondiente o la emision del correspondiente documento, que
habra de ser cumplimentado en el plazo de los dos dias siguientes.

Articulo 6. Solicitud de informe a las organizaciones sindicales vy
asociaciones empresariales mas representativas

1. En el plazo de cinco dias, computado desde el momento en que se
cuente con toda la documentacion exigida, el 6rgano instructor del procedimiento
solicitard, con caracter preceptivo, el informe de las organizaciones empresariales
y sindicales mas representativas del siguiente modo:

a) Cuando el 6rgano competente fuera el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, dicho informe se solicitara a las organizaciones sindicales y
asociaciones empresariales mas representativas tanto en el nivel estatal
como autonoémico.

b) Cuando el 6rgano competente fuera de las comunidades autonomas,
dicho informe se solicitara a las organizaciones sindicales vy
asociaciones empresariales mas representativas en el nivel estatal y, en
el caso de existir, a las del &mbito de la comunidad autbnoma de que se
trate.

2. El contenido de los informes versara sobre la necesidad de proceder a la
extensién solicitada o, por el contrario, sobre la inexistencia de razones
justificativas para proceder a ella.

Estos informes serdan emitidos en el plazo de los 15 dias naturales
siguientes, contado desde la recepcion de su solicitud.

Articulo 7. Solicitud de informe del érgano consultivo correspondiente
1. Evacuados los informes de las organizaciones sindicales y asociaciones
empresariales mencionadas en el articulo anterior, o transcurridos los plazos

establecidos sin que dichos informes hayan sido emitidos, el érgano instructor del
procedimiento solicitar4 con caracter preceptivo el informe del érgano consultivo
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correspondiente. Dicho informe tendra la consideracion de determinante a los
efectos de lo previsto en el articulo 83.3 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre,
con lo que interrumpiré el plazo de los tramites sucesivos, y ello sin perjuicio de lo
dispuesto en el articulo 42.5.c) de la citada ley.

El informe versara sobre la concurrencia de las circunstancias establecidas
en el articulo 92.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, para la
extension de convenios colectivos, y en el articulo 1.2 de este real decreto.

2. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos sera el érgano
consultivo competente para emitir el informe preceptivo sefialado en el apartado
anterior en los procedimientos que sean de la competencia del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales.

En los procedimientos que sean de la competencia de los dérganos
correspondientes de las comunidades autbnomas, se podra solicitar informe a
dicha comisiéon a los efectos previstos en el apartado anterior, o al 6rgano
consultivo similar.

3. El plazo de emisidn del informe a que se refieren los apartados anteriores
sera de 30 dias.

Articulo 8. Resolucién

1. Recibido el informe del érgano consultivo correspondiente, se dara por
concluida la instruccion del procedimiento.

2. El Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales o, en su caso, el érgano
correspondiente de las comunidades auténomas dictaran la resolucion y la
notificaran en el plazo de tres meses computados desde la fecha en que la
solicitud hubiera tenido entrada en el correspondiente registro o, en su caso, de su
subsanacion. Dicha resolucién pondra fin a la via administrativa.

3. Transcurrido el plazo sin que hubiera recaido resolucién expresa, se
entendera denegada la solicitud.

Articulo 9. Contenido de la resolucién

1. La resoluciéon administrativa que se dicte decidira motivadamente, en
funcién de la concurrencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 1.2
de este real decreto, sobre la procedencia o no de la extension de las
disposiciones del convenio colectivo solicitado al ambito requerido carente de
regulacion. La resolucion podra decidir, ademas, sobre aquellas disposiciones del
convenio colectivo que resulten inaplicables, con especial consideracion de las
clausulas obligacionales.
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2. La aplicacion del convenio colectivo extendido surtird efectos desde la
fecha de presentacidon de la solicitud hasta la finalizacion de la vigencia inicial o
prorrogada del convenio colectivo extendido, sin perjuicio de lo establecido en los
articulos siguientes.

Articulo 10. Renovacién de la solicitud

1. Sustituido un convenio extendido por un nuevo convenio colectivo, las
partes legitimadas podran solicitar del Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales o del
organo correspondiente de las comunidades autonomas, en el plazo de un mes
contado desde la publicacion en el Boletin Oficial del Estado o en el diario oficial
de la comunidad autébnoma correspondiente del nuevo convenio colectivo, que se
dicte una nueva resolucién sobre la necesidad de extender el nuevo convenio
publicado, por no haberse modificado las circunstancias que dieron lugar a la
extension inicial, y se acompafaran las consideraciones que se estimen oportunas
sobre su necesidad.

2. La resolucion administrativa que se dicte decidirA motivadamente, en
funcién de la modificacion o no de las circunstancias previstas en el articulo 92.2
del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 1.2
de este real decreto que dieron lugar a la extension inicial.

3. El plazo para dictar y natificar la resolucion administrativa sera de un mes
computado desde la fecha en que la solicitud hubiera tenido entrada en el
correspondiente registro y los plazos establecidos para los informes a que se
refieren los articulos 6 y 7 se reducirdn a al mitad.

4. Los efectos de la nueva resolucion de extension de convenio colectivo se
retrotraeran a la fecha de inicio de efectos del convenio extendido.

Articulo 11. Situaciones posteriores a la extension

1. Si durante la vigencia de la extension de un convenio colectivo se
modificaran o desaparecieran las circunstancias que dieron lugar a la resolucién
de extension por parte del érgano competente, cualquiera de las partes afectadas
podrd promover la negociacién de un convenio colectivo propio en los términos
previstos en el del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y
comunicara tal decision al érgano competente. Promovida la negociacién de un
convenio colectivo, a tenor de lo dispuesto en el articulo 89.1 del texto refundido
de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, la parte receptora de la comunicacion
de iniciacion de las negociaciones no podra negarse a ella por razon de la vigencia
de la extension. Si las partes alcanzaran un acuerdo que concluya en la
suscripcion de un convenio colectivo, lo comunicardn al 6rgano competente, que
dictard una resolucién que deje sin efecto la extension.

2. Finalizada la vigencia inicial de un convenio colectivo que hubiera sido
objeto de extensién, si las partes legitimadas para solicitar la extensién de
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convenios colectivos tuvieran conocimiento de la existencia de un convenio
colectivo més acorde con la realidad sociolaboral de su ambito, podran solicitar del
organo competente la sustitucion del convenio extendido por ese otro convenio
colectivo, indicando la necesidad de dicha sustitucion, e iniciaran el procedimiento
de extension regulado en este real decreto. Durante la tramitacion de la nueva
solicitud de extension de convenio, se mantendran vigentes los efectos del anterior
convenio extendido hasta la nueva resolucion del procedimiento.

La resoluciéon administrativa que se dicte decidird motivadamente sobre la
procedencia o no de la indicada solicitud de extension, en funcion de la
concurrencia de las circunstancias establecidas en el articulo 92.2 del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el articulo 1.2 de este
real decreto, asi como de la adecuacion del convenio a la realidad sociolaboral del
ambito para el que se solicita la extension.

Articulo 12. Registro, depésito y publicacion

La resolucién administrativa que extienda un convenio colectivo debera
depositarse, registrarse y publicarse de conformidad con lo previsto en el articulo
90.2 y 3 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y en el Real
Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
colectivos de trabajo.

Disposiciones adicionales
Disposicion adicional Unica. Informacion entre Administraciones publicas

De conformidad con los principios que rigen las relaciones entre
Administraciones publicas establecidos en el articulo 4 de la Ley 30/1992, de 26
de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo Comun, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
y los organos correspondientes de las comunidades autbnomas se informaran
reciprocamente sobre las resoluciones administrativas por las que se extienda un
convenio colectivo dictadas en el ejercicio de sus competencias.

Disposiciones transitorias
Disposicion transitoria Gnica. Ambito de aplicacion temporal

Las solicitudes de extension formuladas con anterioridad a la entrada en
vigor de este real decreto se regiran por lo dispuesto en el Real Decreto 572/1982,

de 5 de marzo, en lo que no se oponga al articulo 92.2 del texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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Disposiciones derogatorias
Disposicion derogatoria unica. Alcance de la derogacion normativa

Quedan derogadas cuantas disposiciones de igual o inferior rango se
opongan a lo establecido en este real decreto y expresamente el Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo, por el que se desarrolla el articulo 92.2 del Estatuto de
los Trabajadores, sobre extension de convenios colectivos.
Disposiciones finales
Disposicion final primera. Facultades de aplicacién y desarrollo

Se autoriza al Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales, en el marco de sus
competencias, para dictar las disposiciones que sean precisas para la aplicacién y
el desarrollo de este real decreto.

Disposicion final segunda. Entrada en vigor

El presente Real Decreto entrard en vigor el dia siguiente al de su
publicacion en el Boletin Oficial del Estado.
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7. REAL DECRETO 2976/1983, de 9 de noviembre, por el que se requla la
COMISION CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS (BOE de
2 de diciembre 1983).

Articulo 1

1.- La Comision Consultiva Nacional a que se refiere la disposicion final
octava (hoy, disposicion final segunda) de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, se
denominara "Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos" y tendra por
funcion el asesoramiento y consulta en orden al planteamiento y determinacién del
ambito funcional de los convenios de acuerdo con lo establecido en el presente
Real Decreto y en sus disposiciones de desarrollo.

2.- La Comision, adscrita organicamente al Instituto de Mediacion, Arbitraje
y Conciliacion, ejercera sus competencias con independencia y autonomia
funcional plenas (La Comisién esta actualmente adscrita organicamente a la
Direccion General de Trabajo, conforme al articulo 9.2 del Real Decreto
1600/2004,de 2 de julio, que desarrolla la estructura organica basica del Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales).

Articulo 2

1.- La Comisiébn Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, en el
ejercicio de su funcién consultiva, evacuara consultas mediante dictamenes e
informes no vinculantes sobre el ambito funcional de los convenios colectivos,
cuando le sean solicitados de conformidad con lo establecido en el presente Real
Decreto y sus disposiciones de desarrollo.

Las consultas se referiran a las siguientes y conexas materias:

a) Planteamiento adecuado del ambito funcional de un convenio colectivo
que se pretenda negociar.

b) La posibilidad de un acuerdo de adhesion a un convenio colectivo en
vigor.

c) La interpretacion de un convenio vigente en orden a determinar su
ambito funcional de aplicacion.

2.- La Comisidn, en el ejercicio de su funcion de asesoramiento, elaborara y
mantendra al dia un catdlogo de actividades que pueda servir de indicador para la
determinacion de los dmbitos funcionales de la negociacion colectiva.

3.- La Comision sera preceptivamente consultada en el supuesto de

extension de un convenio colectivo regulado en el art. 92 de la Ley 8/1980, de 10
de marzo y en el Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo.
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4.- Los informes y dictamenes de la Comision se entenderan siempre sin
perjuicio de las atribuciones que corresponden a la jurisdiccion competente y a la
autoridad laboral en los términos establecidos por las Leyes.

Articulo 3

Estaran legitimados para solicitar la actuaciéon de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1.- Las Organizaciones Sindicales y Asociaciones Empresariales mas
representativas.

2.- Cualquier érgano o Entidad sindical o empresarial que, en virtud de su
representatividad, acredite un interés legitimo en la consulta que formule.

3.- Cualquier autoridad laboral o jurisdiccional que tenga competencia en
asuntos relacionados, directa o indirectamente, con la aplicacion o interpretacion
de un convenio colectivo.

Articulo 4.

1.- La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos estara
integrada por los siguientes miembros:

a) El Presidente, designado por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, previa consulta con las Asociaciones Empresariales y
Sindicales mas representativas, entre profesionales de reconocido
prestigio en el campo de las relaciones laborales.

b) Seis representantes por la Administracion del Estado, designados
por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social.

c) Seis representantes por las Organizaciones Sindicales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, a propuesta vinculante de éstas.

d) Los representantes de las Asociaciones Empresariales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, a propuesta vinculante de éstas.

2.- Por cada una de las representaciones a que se refieren los apartados b),
c) y d) del nimero 1 de este articulo, a su propuesta y de entre sus miembros, el
Ministro de Trabajo y Seguridad Social nombrara un Vicepresidente.

3.- Por el desempeiio de sus funciones, el Presidente y los miembros

representatntes de las Asociaciones sindicales y Empresariales, tendran derecho
a la percepcién de las compensaciones econdémicas que se establezcan.
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4.- Como Secretario de la Comision actuara un funcionario adscrito al
Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion.

Dispocion Adicional
El Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacion incluird en su presupuesto
las dotaciones necesarias para el funcionamiento de la Comision.
Disposiciones finales
Primera
1. Se autoriza al Ministro de Trabajo y Seguridad Social a dictar las
disposiciones que sean precisas para el desarrollo de este Real
Decreto.
2. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, a propuesta de la Comisién,
aprobara su Reglamento de funcionamiento.

Segunda

1. El presente Real Decreto entrard en vigor al dia siguiente de su
publicacién en el "Boletin Oficial del Estado”.

2. La constitucion de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos debera formalizarse en el plazo de sesenta dias naturales
desde la entrada en vigor de este Real Decreto, y en este plazo, a
través de la Direccion General del Instituto de Mediacién, Arbitraje y
Conciliacién, se adoptaran los acuerdos, tramites y diligencias que
resulten precisos a tal objeto.
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8. ORDEN de 28 de mayo de 1984 (Ministerio de Trabajo y Seguridad Social),
sobre el Reglamento de funcionamiento de la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos (BOE de 8 de junio de 1984).

Articulo 1. De la autonomia funcional de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos regulada por
Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, tendra por funcién el asesoramiento
y consulta en orden al planteamiento y determinacion del &mbito funcional de los
convenios colectivos, de acuerdo con lo establecido en dicho Real Decreto y en
sus disposiciones de desarrollo.

2. La Comision ejercera sus competencias con independencia y autonomia
funcional plenas.

3. Los acuerdos de la Comision no tendran caracter vinculante.

4. De conformidad con el Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, la
Comision esta adscrita organicamente al Instituto de Mediacion, Arbitraje vy
Conciliacion.

Articulo 2. De la competencia de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. En ejercicio de sus funciones de asesoramiento, la Comisién es
competente para elaborar y mantener actualizado al dia un catdlogo de
actividades.

2. En el ejercicio de sus funciones consultivas, la Comision es competente
para evacuar consultas, mediante dictamenes e informes:

a) Sobre el &mbito funcional de aplicacién de los Convenios Colectivos.

b) Sobre extension de Convenios Colectivos cuando sea preceptivamente
consultada, de conformidad con el art. 2.3 del Real Decreto 2976/1983,
de 9 de noviembre (citado).

3. La Comision podra elaborar estudios y encuestas, efectuar propuestas
acerca de la estructura de la negociacion colectiva, asi como ejercer cualquier otra
funcion que le sea atribuida, como competencia, por disposiciones legales.
Articulo 3. Del dictamen sobre extension de un Convenio Colectivo.

1. Cuando el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social haya de resolver

sobre la posible extensién de las disposiciones de un Convenio Colectivo en vigor
a otras empresas y trabajadores, de conformidad con lo dispuesto en el articulo
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02.2 del Estatuto de los Trabajadores (R. 1980, 607), y en consonancia con lo
dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo (R. 703),
remitira el informe a la Comision Paritaria o de las Organizaciones o Asociaciones
requeridas, y en cualquier caso, transcurridos los plazos a que se refiere el articulo
7 del mismo, a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos para que
emita el preceptivo dictamen.

2. La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, antes de
emitir su dictamen, podra ampliar, cuando asi lo estime oportuno, la
documentacion recibida mediante la peticibn de informes o encuestas
complementarias o reuniones precisas con los representantes afectados.

3. El dictamen debera incluir una determinacion sobre las siguientes
materias:

a) Campo de aplicaciond e la posible extension, con indicacion precisa de
las empresas y trabajadores afectados.

b) La duracion temporal de la extension y, en su consecuencia, fechas de
entrada en vigor y terminacién de la misma.

c) Los posibles supuestos de modificacion o desaparicion de la extension
por el cambio de las circunstancias que hubieran motivado la extension
del Convenio.

4. En los supuestos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa de
imposibilidad, el Presidente serd sustituido por el Vicepresidente en
representacion por la Administracién del Estado.

Articulo 4. Del Presidente de la Comisiéon Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.

1. El Presidente de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos sera designado por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social, previa
consulta con las Asociaciones Empresariales y Sindicales mas representativas,
entre profesionales de reconocido prestigio en el campo de las relaciones
laborales.

2. Corresponde al Presidente de la Comision:

a) Ostentar la representaciéon de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

b) Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extraordinarias y
la fijacion del orden del dia, teniendo en cuenta, en su caso, las
peticiones de los deméas miembros formuladas con la suficiente
antelacion.
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c) Presidir las sesiones y moderar el desarrollo de los debates.
d) Ejercer su derecho al voto.
e) Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comision.

f) Asegurar el cumplimiento de las Leyes y la regularidad de las
deliberaciones.

g) Ejercer cuantas funciones sean intrinsecas a su condicion de
Presidente de la Comision.

Articulo 5. De los Vicepresidentes de la Comision Consultiva de Convenios
Colectivos.

1. Corresponde a los Vicepresidentes de la Comisién:

a) Asistir con el Presidente a las sesiones, constituyendo
conjuntamente con éste y el Secretario la Mesa de la Comisién.

b) Ejercer su derecho al voto.

c) Cuantas otras funciones se deriven de su condicion de
Vicepresidentes.

2. En los casos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa de
imposibilidad, los Vicepresidentes de cada representacion podran ser sustituidos
por alguno de los miembros titulares o suplentes de su misma representacion,
debiendo comunicarse previamente dicha circunstancia a la Presidencia.

Articulo 6. De los Vocales de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.

1. Cada una de las representaciones a que se refieren los apartados b), ¢) y
d) del nimero uno, articulo 4°, del Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre
(reiterado), podran proponer al Ministro de Trabajo y Seguridad Social el
nombramiento de Vocales suplentes en un numero igual al de sus miembros
titulares.

2. Corresponde a los Vocales de la Comision:

a) Conocer previamente el orden del dia de las reuniones y la
informacion precisa sobre los temas que se incluyen en el mismo.

b) Ejercer su derecho al voto, pudiendo hacer constar en actala
abstencién o la reserva de voto y los motivos que lo justifiquen, asi
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f)

como su voto particular en dicthmenes que se aprueben por acuerdo
mayoritario de la Comision.

Participar en los debates de las sesiones.
Formular ruegos y preguntas.

El derecho a la informacion precisa para cumplir las funciones
asignadas.

Cuantas otras funciones sean intrinsecas a su condicion.

3. Los Vocales de la Comisidon no podran atribuirse las funciones o la
representacion reconocidas a la Comision, salvo que expresamente se les haya
otorgado, previo acuerdo validamente adoptado y para cada caso concreto por la
propia Comision.

Articulo 7. Del Secretario de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios

Colectivos.

1. De

entre las funciones adscritas al IMAC y a propuesta del Presidente, la

Comision designara un Secretario y un suplente del mismo.

2. Corresponde al Secretario de la Comision:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

Asistir a las reuniones con voz, pero sin voto.

Efectuar la convocatoria de las sesiones de la Comisién de orden de
su Presidente, asi como las citaciones a los miembros de la misma.

Ser el destinatario Unico de los actos de comunicacion de los Vocales
con la Comisién y, por tanto, a él debera dirigirse toda suerte de
notificaciones, peticiones de datos, rectificaciones o cualquier otra
clase de escritos de los que deba tener conocimiento la Comision.

Preparar el despacho de los asuntos que ha de conocer la Comision y
redactar las actas de las sesiones.

Expedir certificaciones de las consultas, dictAmenes y acuerdos
aprobados por la Comision.

Coordinar los servicios administrativos que el IMAC ponga al servicio
de la Comision.

Elaborar el proyecto de Memoria anual de actividades para su
aprobacion por la Comision.
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h) Cualesquiera otras funciones que se deriven de su condicion
de Secretario.

Articulo 8. Pérdida de la condicién de miembro.

Los miembros componentes de la Comision perderan su condicion de tales
por alguna de las siguientes causas:

a) Por la decision del Ministro de Trabajo y Seguridad Social a propuesta
vinculante, en su caso, de la Organizacion u Organizaciones que
represente.

b) Por cualquiera otra causa que impida el ejercicio de la funcién de
miembro.

Articulo 9. De la preparacion y despacho de los asuntos de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

1. La solicitud de actuacion de la Comision se efectuara siempre por escrito
y se ajustara a las disposiciones de esta Orden y a la Ley de Procedimiento
Administrativo.

2. El Secretario de la Comisiébn dard traslado de la solicitud a las
Organizaciones o Entidades sindicales y empresariales directamente afectadas
por el asunto, a efectos de que puedan aportar las informaciones que estimen
convenientes.

3. El Presidente de la Comisién puede acordar que los solicitantes
completen el expediente con cuantos antecedentes susceptibles de ser aportados
por ellos estime necesario, asi como solicitar de otras personas u Organismos que
tuvieran notoria competencia técnica en las cuestiones relacionadas con el asunto
sometido a consulta o dictamen que emitan informe.

La adopcion de esta diligencia suspendera el plazo a que se refiere el art.
11.4.

4. El Secretario de la Comision preparara el despacho de los asuntos que
haya de conocer la Comision.

5. Para la tramitacion y formalizacion de los asuntos, la Comision dispondra
de los medios personales que le sean adscritos por el IMAC.

6. La Comision podra acordar que se amplie la informacion, el encargo de

dictamenes o la designacion en su seno, de la Subcomisidén para el examen del
asunto.
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Articulo 10. De las reuniones de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Las reuniones de la Comision Consultiva pueden ser ordinaria o
extraordinarias.

2. La Comision se reunira con caracter ordinario al menos trimestralmente,
efectudndose la convocatoria siempre por escrito y por los medios mas idoneos
para garantizar la recepcion con la debida antelacion que serad de cinco dias
habiles como minimo. La convocatoria deberd comunicar el dia, hora y lugar de la
reunion, tanto en primera como en segunda convocatoria, asi como el orden del
dia, e ira acomparfiada de la documentacién precisa para el estudio previo de los
asuntos incluidos en la misma.

3. La Comisidn se reunird con caracter extraordinario cuando por la
urgencia de los temas a tratar asi lo decida el Presidente, a iniciativa propia o a
propuesta de seis 0 mas Vocales de la Comision.

La convocatoria debera comunicar el dia, hora y lugar de la reunién en
primera y segunda convocatoria, asi como el orden del dia que sera cerrado, e ira
acompafiado de la documentacion precisa para el estudio previo de los asuntos
incluidos en la misma; se efectuara siempre por escrito y por los medios mas
idoneos para garantizar la recepcion con la debida antelacion que seré de tres
dias habiles como minimo, salvo en los casos de urgencia, que sera apreciada
con posterioridad por la Comision.

Articulo 11. De los acuerdos de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Para la validez de las deliberaciones y acuerdos de la Comision se
requiere la presencia del Presidente o de quien le sustituya, la de la mitad, al
menos, de sus miembros y la del Secretario o quien le sustituya.

2. Los acuerdos se adoptaran por mayoria absoluta de los asistentes, salvo
en el supuesto del dictamen a que se refiere el articulo 3° en que serd necesaria la
mayoria absoluta de los miembros de la Comisién para la adopcion del acuerdo.

3. Los miembros que discrepen del dictamen o informe que se apruebe por
acuerdo mayoritario podran formular voto particular por escrito en el término de
veinticuatro horas, que como tal se incorporara al texto del dictamen.

4. Los informes o dictimenes de la Comision deberan ser emitidos en el
plazo de quince dias hébiles a partir de la fecha de entrada de la solicitud sin
perjuicio de lo previsto en el articulo 9.3.

5. Quienes acrediten tener interés legitimo o directo podran dirigirse a la
Comision para que por el Secretario de la misma sea expedida certificacion de los
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dictamenes, informes o propuestas elaboradas por la misma y que pudieran
afectar a la Entidad o Empresa que represente. La Secretaria, antes de expedir
cualquier certificacion, verificara la identidad del solicitante y la representacion que
manifiesta ostentar.

Articulo 12. De las actas de las reuniones de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

1. De cada sesion que celebre la Comisidn se levantara acta por el
Secretario, que contendra necesariamente la indicacion de los asistentes, el orden
de las intervenciones en cada punto y su contenido, asi como las circunstancias
de lugar y tiempo en que se ha celebrado, los puntos principales de las
deliberaciones, asi como la forma y el resultado de las votaciones y el contenido
de los acuerdos adoptados.

2. Los miembros de la Comision podran solicitar que figure en acta el voto
contrario al acuerdo adoptado, o su abstencion y los motivos que lo justifiquen.
Asimismo, cualquier miembro tiene derecho a solicitar la transcripcion integra de
su intervencion o propuesta, siempre que aporte en el acto el texto escrito que
corresponda fielmente con su intervencion, haciéndose constar asi en el acta y
uniéndose copia autenticada del escrito de la misma.

3. Las actas se aprobaran en la misma o en la siguiente sesion, pudiendo,
ello obstante, el Secretario emitir certificaciones sobre los acuerdos especificos
que haya adoptado la Comisién y sin perjuicio de la ulterior aprobacién del acta.

Disposiciones finales

12, Las normas contenidas en el capitulo Il del titulo | de la Ley de
Procedimiento Administrativo (citada) tendran caracter supletorio de las contenidas
en la presente Orden.

22, La presente Orden entrara en vigor el dia siguiente de su publicacién en
el "Boletin Oficial del Estado”
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9.- ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA
2007 (BOE DE 24 de febrero de 2007). XI ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2007

RESOLUCION de 9 de febrero de 2007, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo Interconfederal para la
negociacion colectiva 2007.

Visto el texto del Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva
2007 (ANC 2007), que fue suscrito con fecha 6 de febrero de 2007, de una parte
por la Confederacién Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la
Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), y de otra
parte por la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CC.00.) y la Unién
General de Trabajadores (UGT), y de conformidad con lo dispuesto en el articulo
83.2 en relacién con el articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo,
sobre registro y depdésito de Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Trabajo resuelve:

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

Segundo: Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.
Madrid, 9 de febrero de 2007.-El Director General de Trabajo, Raul Riesco Roche.

ACUERDO INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2007

CAPITULO |
Balance y consideraciones generales

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la autonomia
colectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el &mbito 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 cohesién social.

El establecimiento de criterios y orientaciones para acometer los procesos
de negociacidén colectiva ha contribuido a afrontar en mejores condiciones la
situacién de incertidumbre econémica que se viene produciendo durante los
altimos afios y que posiblemente tendra su continuidad en el afio 2007. Con tal
finalidad, desde 2002, las Organizaciones Sindicales, UGT Y CC.00. y
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Empresariales, CEOE y CEPYME, suscribimos sucesivos Acuerdos
Interconfederales para la Negociacion Colectiva.

Nuestro objetivo ha sido incidir sobre las materias que, en muchos casos,
ya configuraban la negociacion colectiva para conseguir afrontar los cambios y las
diferentes coyunturas de la economia y el empleo. Dicho de otro modo,
conscientes de la complejidad de la negociacion colectiva y de la necesidad de
adaptarse a un marco cambiante que tienen 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 dmbitos
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 espafola, 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 inflacién, la aportacion 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
desaceleracion de la inflacion debida al descenso de los precios de los productos
energeéticos, asi como un mejor comportamiento del sector exterior.

Frente a estos datos més alentadores, se mantienen algunos problemas
para 2007: elementos de incertidumbre que pudieran dificultar el crecimiento
econdmico 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 entrard en vigor el nuevo escenario de aplicacion y
distribucion de los Fondos estructurales y de cohesion, en el nuevo contexto de la
ampliacion de la Union Europea a 27 miembros.

La prevision u objetivo de inflacion cifrada en el 2% por el Gobierno para
2007 contenida en los Presupuestos Generales del Estado constituye un referente
necesario para homologar el crecimiento de los precios con los de nuestros socios
comunitarios, para la competitividad de las 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

183



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 negociacion colectiva son los métodos
de trabajo méas apropiados para el buen funcionamiento del sistema de relaciones
laborales en todos los niveles y para abordar reformas, cambios y adaptaciones en
los sectores productivos y empresas.

La Declaracién para el Dialogo Social 2004 sobre Competitividad, Empleo
Estable y Cohesion Social, suscrita entre el Gobierno y las Confederaciones
Sindicales y Empresariales, recoge como objetivo comun de los firmantes el que la
sociedad esparfiola alcance unos mayores niveles de desarrollo econémico, de
calidad en el empleo, de bienestar social, de cohesion territorial y de sostenibilidad
ambiental. Para el logro de este objetivo es preciso apostar por un modelo de
crecimiento econémico equilibrado y duradero basado en la mejora de la
competitividad de las empresas y en el incremento de la productividad.

Con dicha Declaracion se procedié a la apertura del proceso de Dialogo,
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 didlogo social est4 previsto a lo largo de 2007
iniciar un proceso de didlogo 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
vision 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 ampliaciébn europea, los procesos de
liberalizacién del comercio mundial, la coyuntura econdmica y sus efectos en el
empleo.

El ANC 2007, equilibrando los intereses en juego de los distintos actores
que participan en la negociacion colectiva, aborda un conjunto de cuestiones y
criterios interrelacionados, que deben tener fiel reflejo en su traslacion a los
convenios colectivos.

Asi, hemos establecido criterios en materia salarial que contribuyan al
control de la inflacion, al crecimiento del empleo, al aumento de las 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
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apartado a prevision social complementaria en el que se introducen algunos
criterios y orientaciones al respecto.

Hemos articulado también criterios sobre mantenimiento y creacion de
empleo, asi como sobre su estabilidad en correspondencia con los acuerdos
alcanzados en el ambito del Dialogo Social. El desarrollo de mecanismos de
flexibilidad interna, siempre preferibles a la externa y a los ajustes de empleo; la
formacion 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 negociacién con la
representacion de los trabajadores; y el fomento de la igualdad de trato y de
oportunidades. Todos ellos son elementos de respuesta a los requerimientos del
cambio a tener en cuenta en la negociacion colectiva.

Una vez més, las Organizaciones firmantes manifestamos nuestro
compromiso para reducir la siniestralidad laboral en Espafia también en el marco
de la negociacién colectiva, fomentando la cultura preventiva y el cumplimiento de
las normas y llamando a la 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 Comision Europea titulado «Fomentar un marco
europeo para la responsabilidad social de las empresas» (1) y las posteriores
Comunicaciones (2) de la Comision.

De un lado, las Organizaciones Sindicales y Empresariales queremos
contribuir a despejar algunas confusiones que se vienen observando 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 didlogo social.

El desarrollo y aplicacion de los compromisos y objetivos que acaban de
sefalarse no seria posible sin un procedimiento agil de negociacion de los
convenios y de resolucién de las posibles discrepancias; y sin una adecuada
vertebracion y articulacion 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.
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CAPITULO Il
Naturaleza juridica y &mbitos del Acuerdo Interconfederal
Naturaleza juridica y &mbito 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 condicibn 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
aplicacion de los criterios, orientaciones y recomendaciones contenidas en este
Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal
El Acuerdo estara vigente durante el afio 2007.

En el supuesto de que se mantengan las principales variables de la
economia en materia de crecimiento y empleo, las partes signatarias procederan a
la prérroga del presente Acuerdo para 2008 en sus propios términos. Las
Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finalizacion del afio
2007, al objeto de constatar la evolucion de dichas variables.

Comisién de seguimiento

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

Dicha Comision tendra encomendada la interpretacién, aplicacion vy
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 interpretacion y
aplicacion de lo aqui previsto en la negociacion de los convenios colectivos.
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Durante la vigencia del Acuerdo la Comision de Seguimiento tendra
encomendadas las tareas que de comun acuerdo estimen las partes.

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

CAPITULO Il
Consideraciones sobre la competitividad y el empleo
Contexto internacional

En contra de las previsiones iniciales, el afio 2006 se podria configurar
como uno de los mejores ejercicios de esta década. El crecimiento mundial ha
sido mayor de lo esperado y mas homogéneo entre las diferentes areas
econdémicas. Ademas, a pesar del incremento del precio de las materias primas,
en las principales economias de la OCDE la inflacién se ha visto contenida, lo que,
junto con cierta moderacion salarial, ha permitido un importante repunte de la
creacion de empleo. No obstante, continlan agudizdndose los desequilibrios
mundiales, incrementando los riesgos a la baja para el crecimiento futuro.

Si la primera mitad del ejercicio se caracterizé por un fuerte crecimiento en
términos de actividad y una aceleracion de la inflacién, durante los dltimos meses
se ha producido una contencién del crecimiento de los precios, en parte por un
efecto comparacion con el afio anterior, y una cierta desaceleracion de la actividad
en determinadas zonas econdmicas, que aunque de momento se concentra
principalmente en los Estados Unidos, parece que sera el preludio de un menor
ritmo de avance en la préactica totalidad de las economias en 2007.

La ralentizacion sufrida en el tercer trimestre por la economia americana no
se ha debido exclusivamente a la contraccién registrada en el mercado residencial
sino que ha sido reflejo de ciertas presiones inflacionistas y de la desaceleracion
del empleo, que han incidido sobre el ritmo de crecimiento del consumo privado.
En 2007 continuard el deterioro de la inversion en vivienda lo que supondra una
significativa aportaciéon negativa al crecimiento del pais. Ademas, el retroceso en
la inversion residencial incidira negativamente en la produccion de otros sectores,
en el empleo generado durante la ultima expansion inmobiliaria y, sobre todo, en
el efecto riqueza de las familias, limitando el crecimiento del consumo privado.
Seran, entonces, la inversion productiva y las exportaciones, las que sostendran el
crecimiento de la economia americana a lo largo de 2007, para el que se estima
un recorte de un punto porcentual.

Por su parte, en 2006 la economia de la UE ha dado signos de
recuperacion. El repunte de la actividad ha superado las previsiones iniciales,
esperandose un crecimiento en la zona euro del 2,6% para el conjunto del
ejercicio que, sin embargo, se veria suavemente desacelerado hasta el 2,1-2,2%

187



en 2007, segun las ultimas previsiones de la OCDE y de la Comision Europea. El
crecimiento europeo en este ejercicio se ha fundamentado en la expansion de la
demanda interna y en el considerable repunte de las exportaciones, que han
venido acompafados de una favorable evolucion del empleo y una mayor
inflacién. El mantenimiento del nivel de inflacién por encima de su objetivo, unido a
la mejora del crecimiento y a la elevada liquidez, ha llevado al Banco Central
Europeo a seguir una politica monetaria mas restrictiva, elevando el tipo de interés
de referencia de forma gradual a lo largo de 2006 y situandolo, tras la reunién del
mes de diciembre, en el 3,5%.

En 2007, el endurecimiento de la politica monetaria y fiscal (incremento del
IVA en Alemania), a lo que previsiblemente se vera afiadido un deterioro de las
expectativas de los consumidores, puede pesar sobre el ritmo de avance de la
demanda interna. Por otra parte, la apreciacion del euro con respecto al délar
encarecera las exportaciones europeas en un contexto de desaceleracion de la
demanda internacional, limitando el crecimiento de las economias europeas
también desde el punto de vista del sector exterior.

El entorno internacional presenta para 2007 un marco de crecimiento
favorable, si bien menos intenso que el registrado en el afio previo. No obstante,
permanecen ciertas dudas y riesgos de caracter estructural, destacando los que
se podrian derivar de un ajuste abrupto de los dos principales desequilibrios de la
economia norteamericana, el déficit de la balanza de pagos por cuenta corriente y
el déficit fiscal. Asimismo, un nuevo repunte de los precios del petrdleo desviaria la
inflacion al alza con respecto a las previsiones e impulsaria a las autoridades
monetarias a endurecer de forma adicional su politica monetaria. Por ultimo,
existen incertidumbres sobre la consolidacion de la recuperacién de las economias
centrales de la UE.

La economia espafiola

La economia espafiola sigue inmersa desde hace mas de una década en
una etapa de crecimiento econdémico superior al registrado en las economias
centrales de la Unién Europea, lo que ha permitido reducir la brecha entre los
niveles de renta per cépita. El afio 2005 se cerré con un crecimiento del 3,5% del
PIB y, segun el Ministerio de Economia, la prevision de resultados para 2006 es
todavia mejor, con un crecimiento esperado del 3,8% para el conjunto del afio.

Este largo ciclo de bonanza y el mayor crecimiento con respecto a Europa
se explican por muchos factores. Entre ellos destacan algunos por novedosos
para la economia espafiola, aunque tradicionales para las economias centrales de
la UE, de ahi el impulso diferencial que han generado.

Uno de estos elementos es la llegada de mano de obra de origen
inmigrante que ha impulsado el aumento de la actividad por varias vias, pero
sobre todo mediante el abastecimiento a los sectores intensivos en mano de obra
que han sido protagonistas del crecimiento econémico mas reciente.
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Otro elemento son las condiciones generadas por la unidbn monetaria que
han permitido a la economia espafiola disfrutar simultaneamente de financiacion
favorable (negativa incluso en términos reales) y un tipo de cambio estable y
elevado para comprar en el exterior materias primas, energia y tecnologia, a un
precio competitivo.

La buena coyuntura que atraviesa la economia espafiola estd acompafada,
sin embargo, de una serie de desequilibrios cuya correccion debe abordarse ahora
que el ciclo es favorable y, en particular, vistas las perspectivas que dibujan los
organismos internacionales para la economia espafola, donde el afio 2006
aparece como techo de la actual etapa de crecimiento.

Se aprecia un modelo de crecimiento que va acompafnado en buena medida
de puestos de trabajo que generan un menor componente de valor afladido y un
menor peso de las rentas del trabajo sobre el conjunto de la riqueza, y que, a su
vez, manifiestan una mayor sensibilidad ante cambios que se produzcan en el
ciclo de la actividad, lo que puede repercutir a medio plazo sobre la eficiencia
econdmica y plantear incertidumbres sobre la sostenibilidad del crecimiento y la
cohesion social.

En este sentido, y desde el punto de vista de la oferta, el incremento de la
poblacién procedente del exterior obedece a este proceso significativo de creacion
de empleo, especialmente en aquella estructura de la actividad sobre la que
descansa en mayor medida el aumento de la demanda.

Estos puestos de trabajo han sido cubiertos en gran medida por la
poblacién inmigrante, un colectivo especialmente vulnerable a la economia
sumergida y con mayor riesgo de exclusion del &mbito de proteccion del Estado de
Bienestar en ausencia de rentas. Todo lo cual indica la necesidad de politicas y
recursos publicos para ordenar los flujos migratorios y garantizar los derechos de
estos trabajadores, contribuyendo a fomentar la regularidad de su empleo y los
efectos positivos sobre la economia.

La deseada evolucibn de la economia espafiola hacia un patron de
crecimiento mas productivo, donde la demanda interna ceda protagonismo a la
demanda externa, y donde los sectores intensivos en capital ganen peso frente a
los sectores intensivos en mano de obra, parece condicionada por la evolucion de
las economias centrales de la UE, que este afio dieron signos de recuperacion,
pero cuyas perspectivas para el afio que viene estan por confirmarse.

El elevado precio que ha alcanzado en Espafia la vivienda en propiedad ha
dificultado el acceso de muchas familias a este bien basico y elevado su
endeudamiento, situdndolo en un nivel que unido al previsible aumento de los
tipos de interés, puede terminar afectando a las decisiones de consumo de las
familias y en consecuencia al ciclo de crecimiento.
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Otros de los desequilibrios mas importantes de la economia esparfiola son
sus problemas de competitividad, que se reflejan en su cada vez mas abultado
déficit comercial y en el permanente diferencial de crecimiento de los precios. La
mejora de la productividad es el factor mas relevante para el sostenimiento del
crecimiento econémico y del empleo en el medio y largo plazo.

Inflacion y competitividad

Uno de los desequilibrios basicos que ha seguido registrando la economia
espafiola en 2006 ha sido una inflacién elevada en términos relativos, que ademas
de erosionar la capacidad de compra de la poblacion, perjudica la capacidad
competitiva de la economia espafiola. La tasa anual media del IPC ha sido del
3,5%, lejos del entorno del 2% que establece el Banco Central Europeo como
referencia de estabilidad de precios.

En linea con lo sucedido desde 2004, la incidencia de los precios del
petréleo ha sido en buena medida causante de esas tensiones inflacionistas,
reflejando también la elevada dependencia y exposicion de nuestra economia ante
las perturbaciones del mercado energético. Del mismo modo, la moderacién del
petréleo en el segundo semestre del afio se ha traducido en una desaceleracion
de los precios de consumo en el ultimo cuatrimestre, hasta situar la tasa anual en
el mes de diciembre en el 2,7%.

No obstante, la evolucion de los precios energéticos no explica totalmente
los aumentos del nivel general de precios. Estos tienen también su origen en el
fuerte crecimiento de la demanda, asi como en las disfunciones en la formacion de
precios de algunos mercados internos, que son en ultimo término las responsables
de la persistencia de los problemas de inflacion en nuestra economia y del
diferencial existente respecto a la media de los paises de la eurozona.

Mientras los precios de los bienes industriales no energéticos, que sufren la
competencia exterior, vienen creciendo a un ritmo inferior al 1,5% desde hace tres
afnos, los aumentos de precios en otras actividades, que denotan un cierto poder
de mercado y estan menos expuestos a la concurrencia internacional, siguen
siendo importantes. Asi, los precios de los servicios, que ponderan un tercio en la
cesta de la compra de las familias, crecen a un ritmo cercano al 4% que no se
explica sélo por la fortaleza del consumo.

Por su parte, el deflactor del PIB, que incluye el precio de todos los bienes y
servicios generados dentro de nuestras fronteras, continta registrando aumentos
cercanos al 4%, a pesar de que los costes laborales unitarios estan creciendo a un
ritmo inferior en mas de un punto al propio deflactor.

Lo cierto es que, pese a la mejoria apuntada por el IPC a finales de 2006, la
inflacion sigue lastrando la competitividad de nuestra economia. La mayoria de los
indicadores sobre la posicion competitiva de nuestro pais reflejan un continuo
deterioro desde hace afios, debido a la peor evolucion relativa de los precios
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(agravada ademas, para el caso del comercio con los paises de fuera del area del
euro, por la fortaleza del euro respecto al délar) y a la menor inversion en
investigacion, desarrollo, innovacion y capital humano.

Estas carencias dificultan las exportaciones espafiolas y, sobre todo,
impulsan las importaciones para satisfacer el vigoroso crecimiento de la demanda
interna, lo que esta provocando una pérdida de cuota de mercado nacional para
las empresas espafiolas y un rapido aumento de la posicion deudora de nuestro
pais respecto al resto del mundo.

El empeoramiento progresivo de la competitividad es, por tanto, el factor
explicativo basico del elevado y creciente déficit comercial de la economia
espafola, que supone ya el 8,7% del PIB, el nivel mas elevado del mundo en
términos relativos, y que plantea riesgos a medio plazo para las inversiones y la
creacion de empleo.

Las expectativas de inflacion para 2007 apuntan a un mejor
comportamiento que en el pasado afio, gracias esencialmente a la moderacion de
los precios de la energia. Pero, para situar la tasa general de inflacion en un nivel
en el entorno del 2% de forma permanente no basta con la influencia favorable de
factores externos, sino que sera preciso un mayor compromiso por parte de todos.

En este sentido, cabe sefialar que el moderado incremento de los salarios,
gue han propiciado los sucesivos ANC firmados por los interlocutores sociales, ha
sido un factor coadyuvante en la consecucion de las importantes tasas de creacion
de empleo que viene registrando la economia espafiola.

Por ello, consideramos necesario insistir de nuevo en la importancia de
contribuir, desde los sectores publico y privado, a lograr la estabilidad de precios,
eliminando comportamientos que aprovechen de cualquier forma la moderacién
general de costes que promueve el presente acuerdo para obtener aumentos
adicionales de ingresos a través de la elevacién de los precios, lo que provocaria
un grave deterioro a empresas, a trabajadores y al conjunto del pais.

Empleo y estabilidad

La evolucion del empleo durante 2006 se ha caracterizado, en términos
generales, por mantener un ritmo de crecimiento notable, aunque ligeramente
inferior al registrado el afio anterior. Esta evolucion, unida al menor avance de la
poblacién activa, ha supuesto un descenso adicional del nimero de desempleados
y de la tasa de paro en porcentaje de la poblacion activa que se sitta en el tercer
trimestre en el 8,2%.

Al contrario que en 2005, la variacion de la ocupacion ha seguido durante
2006 una senda de desaceleracion. A pesar de los avances registrados en
términos de actividad en la préactica totalidad de las ramas econdémicas, el menor
crecimiento de la ocupacion ha tenido lugar en todas ellas a excepcion de la
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construccion donde se registra una aceleracion adicional a los ya notables
incrementos registrados el afio anterior. No obstante, el incremento acumulado de
la ocupacion hasta el tercer trimestre segun la Contabilidad Nacional Trimestral se
eleva hasta el 3,1%.

Los crecimientos mas importantes de la ocupacion contindan
concentrandose en la construccion y en los servicios, en linea con el fuerte
dinamismo mostrado por la actividad de estos sectores y con el mantenimiento de
la demanda de consumo e inversion residencial.

En lo que respecta a la contratacion, el nUmero de contratos registrado en
2006 se incrementd en un 7,9% con relacion al afio anterior. De acuerdo con la
duracion del contrato cabe destacar el fuerte repunte de la contratacion indefinida
en la segunda parte del ejercicio que ha elevado su peso dentro de la contrataciéon
total en el mes de diciembre hasta el 17%, gracias al impulso del Acuerdo para la
Mejora del Crecimiento y del Empleo suscrito por los interlocutores sociales.

No obstante, la tasa de temporalidad se mantiene elevada, y sera dificil que
flexione a la baja significativamente mientras los protagonistas de la creacion de
empleo sean los sectores intensivos en mano de obra, lo que reafirma la
necesidad de transitar hacia un modelo productivo donde los sectores intensivos
en capital y que requieren trabajo mas cualificado ganen peso.

Asimismo, el crecimiento del empleo entre las mujeres esta siendo mas
intenso que entre los hombres, reduciéndose gradualmente la brecha existente
tanto en tasa de ocupacion como en tasa de actividad entre hombres y mujeres.

En cuanto a la evolucion del desempleo, éste ha mostrado una reduccion
adicional, si bien algo inferior, a la registrada en 2005, debido a la desaceleracion
de la ocupacion al tiempo que el incremento de la actividad se mantenia.

Aunque la evolucién de la actividad y la ocupacion muestran una senda
favorable a lo largo de 2006, sus niveles se encuentran aun lejos de los
registrados en media en la UE-15, diferencias que se explican y concentran por
entero en el grupo de las mujeres, mientras que la situacion de los hombres
parece ya homologada. Por ello, se hace necesario reforzar ain mas las medidas
realizadas estos Ultimos afios de cara a incrementar la actividad y la ocupacién
con la ista puesta en alcanzar los objetivos marcados por la Estrategia de Lisboa.

En este sentido, el ANC 2007 contribuye a establecer un marco de
referencia que ayuda a mejorar la situacion del empleo en la economia espafiola,
reforzando su evolucion tendencial frente a las caracteristicas fluctuaciones de la
actividad econémica.
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Inversion y productividad

En el aflo 2005 la inversidn registré una alta tasa de crecimiento (7%), que
se desacelera en 2006, pero manteniendo un ritmo vigoroso, por encima del 6%
de aumento interanual. Este incremento de la inversion total ha venido
acompafado en 2005 y 2006 por un intenso crecimiento de la inversion en bienes
de equipo, que a finales de afio aumentaba a un ritmo superior al 9% interanual.

La inversion asegura la sostenibilidad futura del crecimiento, en tanto que
aumenta el potencial de crecimiento de la economia y mejora su competitividad
mediante el cambio tecnoldgico que introducen los nuevos bienes de equipo.

Sin embargo, una parte cada vez mas significativa de la inversion se ha ido
concentrando en la construccion de viviendas en los ultimos afios, lo cual no
aumenta la base productiva de la economia, aunque si puede incrementar el
bienestar social si supone una mejora en el acceso a este bien basico.

Si el peso de la inversion en vivienda sobre la inversion total se movia en el
entorno del 22%, a partir del aflo 2001 su presencia empieza a aumentar hasta
situarse en el 30% en el primer trimestre de 2006. De hecho, entre el afio 2001 y
2005, el 44% de la inversiéon se ha destinado a la construccién de viviendas.

Paralelamente, la productividad ha tenido unos registros pobres a lo largo
de los ultimos afios, aunque en 2006 se observa un ligero aumento (0,7% hasta el
tercer trimestre del afio) gracias al mejor registro del sector industrial, que se
alcanza por el repunte de su actividad y, en parte, por el ajuste del empleo. El bajo
crecimiento de la productividad se explica, entre otros factores, por un ciclo de
crecimiento cuyo motor son sectores intensivos en mano de obra, donde muchos
de los puestos de trabajo que crean son poco productivos, no requieren
cualificacion y su remuneracion es baja.

No obstante, el ciclo también ha generado empleo de calidad que ha sido
atendido con mano de obra cualificada, aunque su productividad no ha sido
suficiente para compensar el peso que han ganado los trabajos no cualificados en
la estructura del empleo.

Por otro lado, la evolucion de la productividad no solo esta condicionada por
el protagonismo de un determinado tipo de sectores sobre el crecimiento
econdmico, sino por las caracteristicas de los puestos de trabajo que se generan
en cada sector y la capacidad de la oferta de empleo para atenderlos. Desde esta
perspectiva, la sociedad espafiola estd avanzando -aunque con dificultades- en la
mejora de su oferta educativa y formativa, mientras que una parte significativa del
empleo generado en los ultimos afios requiere muy poca cualificaciéon. Esta falta
de sintonia entre lo que se ofrece y demanda en el mercado de trabajo es objeto
de reflexion por los agentes sociales y debe serlo también para los poderes
publicos.
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Junto al esfuerzo permanente en materia de educacion, formacion y
cualificacion profesional, es imprescindible reforzar la inversion en aquellos
factores capaces de propiciar un cambio en el modelo de competitividad que
incida mas en la mejora del valor afiadido y menos en el ajuste permanente de los
costes. Un progresivo cambio en el modelo de desarrollo sobre bases mas
equilibradas y soélidas, que pasa por redoblar los esfuerzos en nuevas tecnologias,
calidad de productos y servicios, actividades investigadoras e innovadoras y
difusion de la sociedad del conocimiento.

En este sentido, las politicas publicas tienen la capacidad de incidir de
forma determinante sobre los grandes ejes que determinan las ganancias
duraderas de competitividad y el incremento de la productividad, pero también los
agentes sociales deben implicarse activamente para lograr que el esfuerzo
colectivo que se precisa sea equilibrado.

CAPITULO IV
Criterios en materia salarial

Las Organizaciones firmantes del ANC 2007 declaramos la intencién de
llevar a cabo, durante la vigencia del presente Acuerdo, una politica de
crecimiento moderado de los salarios que permita adaptarse al contexto
econdémico, apoyar el descenso de la inflacion y la mejora de la competitividad,
potenciar las inversiones productivas y favorecer el empleo estable y seguro.

El andlisis de la situacidon 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 consecucion
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 atencién 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.
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Favorecer la estabilidad en el empleo y la cualificacion 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 inflacibn es una base necesaria para el
modelo de negociacion salarial, evitando que éste se vea sometido a tensiones
derivadas de una sustancial desviacion entre el dato previsto y el dato real
registrado, lo que perjudica a las rentas y genera también incertidumbre de costes
para las empresas.

A partir de las consideraciones anteriores, y por lo que respecta a los
criterios salariales, los negociadores de convenio deberan tener en cuenta lo
siguiente:

Criterios para la determinacion de los incrementos salariales

1) La negociacion salarial debe tomar como primera referencia el objetivo o
prevision de inflacién del Gobierno, fijado para el 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
identificacién 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 econdmico y del empleo a través del aumento del consumo.

Clausula de revision salarial
Los convenios colectivos asi negociados incorporaran una clausula de
revision salarial, sin que ello trunque el objetivo de moderacién salarial. A tal fin,

tomaran como referencia el objetivo o prevision de inflacion, el IPC real y el
incremento salarial pactado en el convenio colectivo.
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La determinacion de los salarios en la negociacion colectiva basada en esta
politica de moderado crecimiento de los salarios, tomando como referencia la
inflacion prevista, la productividad y la clausula de revision salarial, en los términos
seflalados, 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 posicién actual y no verse
perjudicadas respecto a sus competidores.

En este sentido, es preciso sefalar 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 utilizacion del factor trabajo (distribucion de la
jornada, organizacién 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
relacion 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 organizacién 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 implantacién; la delimitacién
de porcentajes de retribucién variable sobre la retribucién total; los derechos de
informacion y participacion en la empresa de los representantes de los
trabajadores y la consideracion de las realidades especificas de cada sector o
empresa.

Diversidad de situaciones
No pueden tratarse de manera uniforme las distintas situaciones, por lo que
los negociadores deberdn, 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.

196



Clausula de inaplicacion 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 econdmica pudiera verse dafiada
como consecuencia de tal aplicacion. La reincorporacién, en su caso, al régimen
salarial objeto del descuelgue se deberia adoptar en el mismo ambito que el del
acuerdo correspondiente.

Previsiéon social complementaria

Las Organizaciones firmantes de este Acuerdo hemos compartido una
valoracion positiva sobre los sistemas de Prevision 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 promocion de nuevos compromisos por pensiones.

Este analisis deber4 abordar la integridad de aspectos que afectan al
desarrollo de sistemas de prevision social complementaria, incluido entre ellos el
vigente marco regulador.

Por otra parte, hay que recordar que el Real Decreto 16/2005, de 30 de
diciembre (BOE 31.12), aprob6 una nueva y ultima 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 finaliz6 el dia 31 de diciembre de 2006.

A efectos de la realizacion 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 que
instrumenten determinados compromisos por pensiones vinculados a la jubilacién.
Esta norma constituye una alternativa adicional de financiacion del proceso de
exteriorizacion ya que facilita la financiacion a futuro de los compromisos por
servicios pasados.

La finalizaciébn del plazo legal de exteriorizacidbn 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.
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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. Formacion. Flexibilidad y seguridad. Derechos de informacién y
consulta

La negociacion colectiva del afio 2007 debera tener en cuenta el conjunto
de normas y de nuevos criterios derivados del amplio proceso de negociaciéon
desarrollado en los dos ultimos afos, en cumplimiento de la Declaracion 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 formacion 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 prolongaciéon voluntaria de la vida
laboral; la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas de los convenios
colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion que habilita
a los convenios colectivos para establecer clausulas que posibiliten la extincion del
contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacién; 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 direccion de apoyar y sostener la creacion
de empleo, asi como mejorar el funcionamiento del mercado de trabajo y la
estabilidad del empleo.

El mencionado Acuerdo refleja el convencimiento de los firmantes de que la
apuesta por la mejora de la productividad del trabajo y de la 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 aifio 2002.
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La estabilidad del empleo debe seguir presente en la negociacion colectiva,
sin perjuicio de mantener un marco de contratacidon temporal que permita
responder a las necesidades coyunturales de produccion de bienes y servicios, y
de articular instrumentos de flexibilidad, entre ellos las nuevas formas de
organizacion del trabajo, y tener en cuenta que los mecanismos de 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 2007 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.

El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mejorar su
posicibn en el mercado y su productividad, y adaptarse internamente ante
circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado equilibrio entre flexibilidad y
seguridad.

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

El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profesional.

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

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

La incidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion en
el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

1. Empleo y contratacion

Los convenios colectivos deberan seguir avanzando en la asuncién de las
competencias que la legislaciéon laboral traslada a la negociacién colectiva en
materia de contratacidn, de acuerdo a los siguientes criterios:

a) La promocion 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:
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El nuevo programa de bonificaciones a la contratacion indefinida de
determinados grupos de trabajadores y trabajadoras con mayores dificultades de
insercion 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 exclusion 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 cotizacion 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 cotizacion empresarial al FOGASA, quedando
establecido en el 0,20 desde el 1 de julio de 2006.

La posibilidad de transformar los contratos temporales, incluidos los
formativos, celebrados antes del 31 de diciembre de 2007 en el contrato para el
fomento de la 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.

c) 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 0 Sin solucidon de
continuidad, para el mismo puesto de trabajo con la misma empresa, mediante
dos o0 méas contratos temporales (de las modalidades de obra y servicio y eventual
por circunstancias de la produccion), sea directamente o a través de ETT,
adquiriran la condicion de trabajadores fijos.

Esta medida afecta a los contratos realizados con posterioridad al 15 de
junio de 2006, y respecto a los contratos suscritos con anterioridad, a los efectos
del computo del nUmero 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 utilizacion abusiva de contratos de
duracion determinada con distintos trabajadores para desempefar el mismo
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puesto de trabajo cubierto anteriormente con contratos de ese caracter, incluidos
los de puesta a disposicién realizados con ETT.

Este segundo supuesto ha sido remitido por la Ley a la negociacion
colectiva, dejando a ésta distintas posibilidades de actuacion, dado que la
pluralidad de situaciones no permite una solucibn 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 negociacion colectiva debera tener presente las modificaciones
introducidas en los limites de edad de los trabajadores con los que se puede
suscribir el contrato para la formacion. Debe recordarse que el limite general -
trabajadores mayores de 16 y menores de 21 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 situacion de
desempleo y personas en situacion de exclusién 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 insercidén, cuya utilizacion estaba
reservada a la gestion de programas publicos de empleo por parte de las
Administraciones Publicas y entidades sin &nimo de lucro.

f) El fomento de los contratos a tiempo parcial indefinidos que pueden ser
una alternativa a la contratacion temporal o a la realizacion de horas
extraordinarias en determinados supuestos, asi como de los contratos fijos
discontinuos en las actividades discontinuas o estacionales, 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 jubilacién parcial y el contrato de
relevo.

A estos efectos, la negociacion colectiva debera 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 antigiedad 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
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vigentes a la entrada en vigor de la disposicion que apruebe las medidas pactadas
sobre jubilaciébn parcial, seguiran rigiéndose, en lo que se refiere a los
compromisos sobre jubilacion parcial y hasta la finalizacion de su vigencia y, en
todo caso, hasta el 31 de diciembre de 2009, por las previsiones contenidas en el
Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre, por el que se regula la Seguridad
Social de los trabajadores contratados a tiempo parcial, asi como la jubilacién
parcial.

También debera tenerse en cuenta la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las
clausulas de los convenios colectivos referidas al cumplimiento de la edad
ordinaria de jubilacion, que responde a un acuerdo alcanzado entre el Gobierno y
las Organizaciones Empresariales y Sindicales en el marco de la Declaracion para
el Diadlogo 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 jubilacion, siempre que se cumplan los supuestos y
requisitos siguientes:

Podra pactarse la jubilacion obligatoria a partir del momento en que el
trabajador alcance la edad ordinaria de 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 utilizacion 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 transformacion de contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del
empleo, la contratacion de nuevos trabajadores o cualesquiera otros que se dirijan
a favorecer la calidad del empleo.

2. Formacién y cualificacion profesional

La formacion 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 poblacion activa e incrementar la productividad y competitividad de las
empresas, llegando a un mayor volumen de trabajadores e incrementando los
niveles de inversion en formacion, en coherencia con la Agenda de Lisboa.

En el afio 2006, las Organizaciones Empresariales y Sindicales Europeas

hemos evaluado conjuntamente el «Marco de accion para el desarrollo
permanente de las competencias y cualificaciones» (3) que habiamos suscrito en
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2002, comprometiéndonos a promover una serie de prioridades que siguen hoy
vigentes:

La identificacion y anticipaciéon de las necesidades de competencias y
cualificaciones.

El reconocimiento y validacion de las competencias y cualificaciones.

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

La movilizacién de los recursos a este fin.

A este respecto, debemos tener presente también el marco previsto por la
Ley Organica de Cualificaciones y Formacion Profesional (Ley 5/2002) en cuanto
establece el Sistema Nacional de Cualificaciones. El desarrollo de esta Ley ha
continuado, en 2005, con el Real Decreto referido a la creacion de Centros
Integrados de Formacién Profesional (RD 1558/2005) y, en 2006, con el de
ordenacion de la Formacion Profesional en el Sistema Educativo (RD 1538/2006),
al tiempo que se ha avanzado en la elaboraciéon del Catadlogo 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 érgano 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 legislacidon 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 formacion continua y ocupacional.

Se configura, de este modo, un nuevo sistema de formacion 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 Didlogo Social y la negociacion colectiva sectorial. EI Acuerdo también prevé
que la Administracion articule un sistema integral de orientacion que preste
atencion también a los trabajadores ocupados.
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La nueva regulacion introducird novedades en la formacion de los
trabajadores y trabajadoras para responder mas adecuadamente a sus
necesidades y a los cambios del entorno productivo, y hacerlo de manera mas
efectiva al integrar la formacién de ocupados y parados.

La negociacién colectiva debe contribuir a facilitar el 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 ambito de este sistema de formacion a las
Comisiones Paritarias que se constituyan por la negociacién colectiva sectorial de
ambito estatal.

El Acuerdo de Formacion 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 ordenacion y composicion de dichas
Comisiones Paritarias Sectoriales. El mapa sectorial resultante, que se aprobara
en su momento por los O6rganos 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 formacion, mediante la definicion de criterios y prioridades en
cuestiones como:

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.

El desarrollo de la formacion teorica en los contratos para la formacion.

Los derechos y obligaciones en relacién con la formacion.

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

La asistencia a la formacion, su aprovechamiento y el tiempo en que se
realiza.

La evaluacion y, en su caso, la acreditacién de la competencia profesional.
La orientacion a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de formacion
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 &mbitos de certificacion.
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Las referencias formativas en relaciobn con la clasificacion, movilidad,
promocién y planificacion de carreras.

La mejora de la calidad de las acciones formativas.
3. Flexibilidad y seguridad. 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
tecnologico 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 analisis y diadlogo, 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 clasificacion profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en &reas funcionales, estableciendo los
procedimientos adecuados de adaptacion entre los sistemas tradicionales y los
nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estructura
gue mejor se adecue en cada ambito, pueden servir como referentes orientadores
a la hora de fijar la clasificacién 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 organizacion del trabajo derivadas de procesos de
innovacion y de cambios tecnoldgicos.

La gestion del tiempo de trabajo; la duracién y redistribucién de la jornada,
incluso su computo anual y su distribucion flexible; la limitacion 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 utilizacion de sistemas flexibles de jornada puede facilitar los

desplazamientos al inicio y final de la jornada laboral, especialmente la movilidad
en los grandes nucleos urbanos.
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El desarrollo de la formacion continua de los trabajadores y trabajadoras
como mecanismo para hacer frente a los mayores requerimientos de cualificaciéon
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 que trabajan en las instalaciones de la
empresa.

La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencion 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 anticipacién y valoracion de
las consecuencias sociales.

En este sentido, cabe recordar la Declaracion suscrita en el &mbito europeo
por la Organizacion Sindical CES vy 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.
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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 Yy 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 0 sectores en reestructuracion.

La gestidn de las reestructuraciones, teniendo en cuenta las consecuencias
sociales relativas a los condicionantes de la empresa, el régimen fiscal, la
legislacién nacional, los convenios colectivos y las necesidades y eleccion de los
trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales como la reclasificacion
interna o externa, la formacién, la reconversiéon, el apoyo a la creaciéon de
empresas, las jubilaciones, los planes personales para los trabajadores o los
acuerdos para diversificar las formas de empleo y un acompafamiento
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.OO., 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 andlisis conjunto de las perspectivas futuras en materias tales como
la posicion de las empresas en el mercado, la ampliacién de la Unién Europea, el
desarrollo tecnoldgico, las cuestiones medioambientales, la evoluciéon de la
productividad y el empleo, las necesidades formativas, la igualdad de
oportunidades, etc., con especial atencion a las pequefias y medianas empresas.

A su vez, la mejora de la gestion del medio ambiente en las empresas
resulta cada vez mas importante. En este marco se inscribe también la
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 CO2 y los Planes Nacionales de Asignacion.
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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 posicion 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 reduccion del absentismo injustificado en el ambito sectorial o de
empresa debe ser un objetivo compartido por la representacion sindical y
empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el clima
laboral, la productividad y la salud de los 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 soluciéon 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:

Identificar las causas del absentismo y sus efectos, y cuantificar su
dimension, analizando la situaciébn asi como su evolucion en el ambito
correspondiente.

Establecer criterios para la reduccion 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 informacién sobre la situacién existente y las medidas
adoptadas.

4. Derechos de informacién y consulta. Subcontratacion de actividades
Informacion, consulta y participacion.-Con caracter general, la regulacion
legal actual, y su concrecion y desarrollo a través de la negociacién colectiva,

establecen un conjunto de materias que deben ser objeto de informacion y, en su
caso, de consulta a los representantes de los trabajadores. Tales materias son las
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relativas a la situacion economica del sector o &mbito negocial correspondiente;
las previsiones sobre el volumen y tipo de empleo, asi como la evolucién prevista
en el inmediato futuro; las modalidades de contratacion, los contratos de puesta a
disposicion y los supuestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y
reestructuracion de empleo; los despidos objetivos y, 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 regulacion
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 proteccion de los trabajadores asalariados en caso
de insolvencia del empresario, que transpone el contenido de la Directiva
2002/814/CE.

Con caracter especifico, en los supuestos de Sociedades Andnimas
Europeas o Cooperativas Europeas, deben tenerse en cuenta los mecanismos de
informacion, consulta y participacién que prevé la Ley 31/2006, de 18 de octubre,
que regula la implicacion de sus trabajadores.

Contratacion y subcontratacion de actividades.-La importancia y extension
de nuevas formas de organizacion productiva y societaria, en un contexto de
externalizaciéon 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, segun 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 informacion por parte de la empresa usuaria a los representantes
de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicion con las ETT,
entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la orden de servicio.

Informar a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados para
proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los términos
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previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales,
desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Dichas regulaciones en el ambito de la subcontratacion de actividades han
sido también objeto de tratamiento en el Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y
del Empleo (AMCE). La Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del
crecimiento y del empleo incorpora algunas medidas nuevas en materia de
informacion y de coordinacién en las empresas principal y contratistas cuando
comparten un mismo centro de trabajo. Asi, es necesario tener en cuenta:

Cuando las empresas, principal, contratista y subcontratista, 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 estara 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 coordinacion entre ellos
y en relacion con las condiciones de ejecucion de la actividad laboral en los
términos previstos en el articulo 81 del Estatuto de los Trabajadores.

La capacidad de representacion y ambito de actuacion de los
representantes de los trabajadores, asi como su crédito horario, seran los
establecidos en la legislacién 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 nimero 2 del articulo 43 del
Estatuto de los Trabajadores referido a la cesion ilegal.

CAPITULO VI
Igualdad de trato y oportunidades
A pesar de los avances registrados en los Ultimos afios, determinados

colectivos, como las personas con discapacidad y los mayores de 45 afios,
encuentran aun dificultades para su incorporacion al mercado de trabajo o para
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hacerlo en términos de igualdad con el resto de los trabajadores. A estos grupos
se suma mas recientemente la poblacion trabajadora inmigrante.

Hay otros colectivos como las mujeres y los jovenes que en los 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 sefalados para la
incorporacion y mantenimiento en el empleo de los colectivos citados proceden del
ambito familiar o sociocultural, carencias e ineficiencias del sistema formativo y de
la intermediacion laboral, etc., las Organizaciones firmantes creemos que la
negociacion colectiva puede contribuir a la correccién de posibles fenbmenos de
desigualdad, promoviendo asimismo actuaciones concretas dirigidas a eliminar
discriminaciones directas e indirectas. Por ello, debe ser un criterio de la
negociacion colectiva reconocer la diversidad y facilitar la igualdad de trato y la no
discriminacion 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 prevencién de riesgos laborales para la maternidad, la
lactancia y la reproduccion, asi como el tratamiento del acoso sexual.

Contemplar la promocién de la estabilidad laboral de los jovenes y una
formacion adecuada a su actividad.

Aplicar las mismas condiciones laborales para los inmigrantes que para el
resto de los trabajadores en formas y tipos de contratacidn, retribuciones,
prevencion y seguridad, clasificacion y promocion, formacion 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.
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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.

Insercién laboral de personas con discapacidad.-Las Organizaciones
Sindicales y Empresariales hemos venido trabajando, desde hace tiempo, en
diversas direcciones con el fin de facilitar la incorporacion al empleo de los
trabajadores con discapacidad.

Una de las actuaciones llevadas a cabo es la promocién de la insercién
laboral de dicho colectivo a través de la negociacion colectiva, para lo cual se han
incluido diversas recomendaciones en los sucesivos ANC.

Asimismo, el pasado 26 de enero de 2006 la Comision de Seguimiento del
ANC aprobé el Informe «Negociacion Colectiva e Insercion Laboral de Personas
con Discapacidad» (7).

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

De un lado, se propone promover la modificacién 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 relacion al empleo ordinario: la cuota de reserva.-Promover en los
procesos de negociacion colectiva el cumplimiento de la cuota de reserva del 2%
en las empresas de mas de 50 trabajadores. Para facilitar este 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 relacion al empleo protegido.-La negociacion colectiva debe ser un pilar
bésico en la regulacién de las relaciones laborales en el empleo protegido.
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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 relacion 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 afio 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, 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 subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una
inadecuada aplicacion del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual
valor.

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

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

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

Estos criterios (8) mantienen su vigencia y actualidad y se adecuan a los
contenidos previstos para la negociacion colectiva en el Proyecto de Ley Organica
para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, 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 aplicacion 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 proteccion 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 adaptacion del horario o de la
aplicacion del horario flexible, a la reduccion de su jornada, con disminucion
proporcional del salario, a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo,
a la suspensién de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y a la
extincion del contrato de trabajo. Estas disposiciones se concretan en los nuevos
términos en los que se recogen diferentes articulos del Estatuto de los
Trabajadores que han sido modificados por la Disposicion Adicional Séptima de la
citada Ley.

Seran titulares de los nuevos derechos las mujeres trabajadoras que en su
vida privada padezcan situaciones de violencia, acreditada conforme a lo
dispuesto en esta Ley, ejercida por parte de quienes sean o0 hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o 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.

CAPITULO VI
Seguridad y salud en el trabajo
Como reiteradamente hemos puesto de manifiesto, CEOE, CEPYME,

CC.OO0. y UGT compartimos el compromiso de contribuir con mayor eficacia a la
prevencion de riesgos laborales y reducir la siniestralidad laboral en Espafia.
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A pesar de que en el afio 2003 se inicid una tendencia de reduccion de los
indices de siniestralidad laboral, que se ha consolidado en los ultimos afios, es
imprescindible continuar realizando un esfuerzo conjunto de empresas,
trabajadores, Administraciones Publicas, Organizaciones Sindicales vy
Empresariales para fomentar la cultura preventiva y favorecer la aplicacion
concreta de la normativa, sobre todo en las pequefias y medianas empresas, en
materia de integracion de la prevencién y vigilancia de la salud.

En el contexto concreto de la negociacion colectiva, queremos reiterar
algunos criterios sobre seguridad y salud en el trabajo:

Integracion de la Prevencién.-Hay que recordar que la actividad preventiva
a desarrollar en la empresa debe estar integrada a través de la implantacion de un
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales documentado.

La actividad preventiva planificada podra llevarse a cabo de forma
programada, es decir, por fases, permitiendo iniciar, aplicar y mantener las
actividades preventivas que sea necesario realizar a lo largo del tiempo conforme
a la planificacion preestablecida.

En materia de vigilancia de la salud:

Desde diciembre de 2002, fecha en la que 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
sustituciéon 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 correcciéon de la evaluacién de riesgos,
y de las condiciones de trabajo.

La aplicacion de la vigilancia especifica de la salud de los trabajadores y
trabajadoras en relacion con su puesto de trabajo debe favorecer la deteccién de
enfermedades profesionales.

El nuevo sistema de declaracion de Enfermedades Profesionales queda
establecido por el Real Decreto 1299/2006, de 10 de noviembre, que adecua la
lista a la Recomendacion Europea. Se modifica el sistema de notificacién con la
finalidad de mejorar la declaracion, y se define la necesaria colaboracion entre las
administraciones sanitarias, seguridad social y los servicios de prevencion.
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La Ley 42/2006, de 28 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para el aflo 2007 (BOE 29 de diciembre de 2006) contempla en su
disposicion adicional cuarta la nueva regulacion de la tarifa de primas para la
cotizacién 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 de julio de 2006.
Los objetivos de esta nueva regulacion son la adecuacion de la tarifa a la realidad
productiva actual, la simplificacién de la tarificacion y de la gestion, buscando una
mayor aproximacion de la cotizacién con el riesgo correspondiente a la actividad
realizada.

En materia de 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 negociacion colectiva, de cualquier ambito,
pero preferentemente sectorial, se puede concretar el nimero de horas de
formacién de los Delegados de Prevencion en funcién de la peligrosidad de la
actividad.

Otras materias:

Igualmente es recomendable que el crédito horario de los Delegados de
Prevencion y la constitucion en los convenios colectivos de Comisiones Paritarias
gue tengan como fin primordial el andlisis, 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
gue los Delegados de Prevencion han de colaborar con la Direccion de la empresa
en la mejora de la accion preventiva, a través de la formacién e informacién para
la aplicacién, promocion y fomento de la cooperacion de los trabajadores en la
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ejecucion de las normas y medidas de prevencion y proteccion de riesgos
laborales adoptadas en las empresas.

Por otra parte, se considera que la negociacion colectiva sectorial estatal
constituye un ambito adecuado para la promocion, desarrollo y aplicacion del
efectivo cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades de empresarios y
trabajadores en materia de Seguridad y Salud en el trabajo.

Asimismo, podran abordarse en los convenios colectivos los procedimientos
de informacién y consulta relativos a la elaboracion de los planes de prevencion, y
a las evaluaciones de riesgos, incluyendo los riesgos para la reproduccion y
maternidad.

Igualmente, seria conveniente establecer procedimientos para 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 informacion y consulta, tanto sobre
los riesgos derivados de la concurrencia de actividades empresariales como sobre
los medios de coordinacion 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 suscripcién
por UNICE, UEAPME, CEEP vy 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 util, ya que
proporciona pautas de referencia y criterios de actuacion que pueden resultar de
utilidad tanto para crear una sensibilizacion y mayor comprensién de esta materia
como para prevenir, eliminar o reducir el problema del estrés laboral.

CC.00., UGT, CEPYME y CEOE, en aplicacion del Acuerdo Europeo,
transmitimos a los negociadores y a los distintos representantes empresariales y
sindicales su contenido, adaptandolo de esta manera a la realidad espafiola, de
forma que sirva para favorecer la mejora de las condiciones de trabajo y el buen
funcionamiento de las empresas.
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CAPITULO VIlI
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 rabrica 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 comin es alcanzar unos mayores niveles de desarrollo
economico, de calidad en el empleo, de bienestar social, de cohesion territorial y
de sostenibilidad ambiental, en linea con el Libro Verde sobre Responsabilidad
Social de las Empresas y las Comunicaciones posteriores de la Comisién
Europea.

Las Organizaciones sindicales y empresariales expresan su intencién de
desarrollar las tareas fijadas sobre este tema, en el marco del Dialogo 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 interlocucidén 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 cooperacion y los compromisos sobre responsabilidad social.

CAPITULO IX
Estructura de la negociacion colectiva y procedimiento negociador

Las Organizaciones firmantes consideramos oportuno recomendar, en
relacion con la articulacion y vertebracion de la negociacion colectiva, que los

negociadores en sus ambitos y con pleno respeto a la autonomia de las partes
procedan a:
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Analizar la estructura de la negociacion colectiva del sector
correspondiente, estatal o de a&mbito 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 articulacion de las mismas incida en una mejor aplicacion y eficacia de
lo pactado.

Por lo que respecta al procedimiento negociador, el presente Acuerdo debe
contribuir a facilitar la negociacion de los convenios colectivos, para lo cual
consideramos necesario impulsar el deber de negociar en los términos legalmente
previstos, asi como la utlizacion de los diferentes procedimientos de
autocomposiciéon de conflictos.

A la vez manifestamos nuestra voluntad de favorecer una aplicacion y
administracion de los convenios lo mas fluida posible. Ademas, es conveniente
favorecer la comunicacion de las iniciativas destinadas a la creacion de nuevos
ambitos de negociacion, a través de la Comision de Seguimiento del ANC 2007.

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

Iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida la
denuncia de los convenios, e intercambiar la informacion que facilite la
interlocucion en el proceso de negociacion 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 autocomposicion de los
conflictos de caracter estatal (Tercer Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de
Conflictos Laborales) o de Comunidad Autonoma, acudir a ellos sin dilacién
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 geogréfica,
modificacion sustancial de condiciones de trabajo, suspensién y despidos
colectivos).
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Impulsar férmulas y procedimientos que posibiliten un funcionamiento mas
eficaz de las Comisiones Paritarias o Mixtas de los convenios y una mejor y mas
completa regulacion de las mismas con vistas al efectivo seguimiento y
cumplimiento de los compromisos adquiridos.

Fomentar la adhesion de sectores y empresas a los acuerdos sobre
solucion extrajudicial de conflictos, para conseguir una mayor eficacia y utilizacion
de los instrumentos de mediacion y arbitraje y para reforzar la autonomia
colectiva.

En este sentido es preciso sefialar que con fecha 29 de diciembre de 2004
CEOE, CEPYME, CCOO y UGT firmamos el Tercer Acuerdo sobre Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales en el que se ha procedido a unificar el texto
del anterior Acuerdo y su Reglamento, con el fin de evitar duplicidades y al que se
han incorporado algunas mejoras técnicas con el fin hacerlo mas operativo.

En relacion con este Tercer Acuerdo debemos recordar que introduce la
posibilidad de que los convenios sectoriales estatales prevean el sometimiento al
ASEC de aquellos conflictos de empresa o centro de trabajo radicados en una
Comunidad Autonoma e incluidos en el ambito de aplicacibn de un convenio
sectorial estatal, cuando de la resolucion del conflicto puedan derivarse
consecuencias para empresas Yy centros de trabajo radicados en otras
Comunidades Autbnomas.

Finalmente sefialar que, en el marco del proceso de Dialogo Social abierto
tras la firma de la Declaracion para el Dialogo Social 2004, el Gobierno y las
Organizaciones Empresariales y Sindicales consensuaron el texto del Reglamento
del procedimiento de extension de convenios colectivos, que desarrolla el articulo
92.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Por UGT: El Secretario Confederal de Accion Sindical, Antonio A. Ferrer
Sais.-Por CC.0OO.: El Secretario Confederal de Accioén 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 Comision Europea. COM 2001/366.

(2) Comunicacion «Contribucion empresarial a un desarrollo sostenible», COM
2002/397 final. Comunicacién «Poner en practica 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) El RD 1128/2003 por el que se regula el Catalogo Nacional de Cualificaciones
establece 5 niveles de cualificacién (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.
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(6) El Acuerdo, suscrito por CEOE, CEPYME, CC.0OO. y UGT el 28-4-97 (BOE 9-
6-97), con una vigencia de 5 afos, establecia 8 grupos profesionales.

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

(8) Ver el documento «Consideraciones generales y buenas practicas sobre
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la 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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10.- ACTA DE PRORROGA PARA EL ANO 2008 DEL _ACUERDO
INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA 2007 (ANC 2007)

RESOLUCION de 21 de diciembre de 2007, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registray publica el Acta de prorroga para el afio 2008,
del Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva 2007 (ANC 2007) y
Sus anexos.

Visto el contenido del Acta de prérroga para el afio 2008 del Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (ANC 2007) y sus anexos, que
fue suscrito con fecha 18 de diciembre de 2007, de una parte por la Confederacion
Espafola de Organizaciones Empresariales (CEOE) y la Confederacion Espafiola
de la Pequefa y Mediana Empresa (CEPYME), y de otra por la Confederacién
Sindical de Comisiones Obreras (CC.00) y la Union General de Trabajadores
(UGT), y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 83.2 en relacion con el
articulo 90, apartados 2 y 3, del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
y en el Real Decreto 1040/1981, de 22 de mayo, sobre registro y depdsito de
Convenios Colectivos de trabajo,

Esta Direccion General de Trabajo resuelve:

Primero.—Ordenar la inscripcion del Acta de prérroga para el afio 2008 del
Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva del 2007 y sus anexos en el
correspondiente Registro de este Centro Directivo.

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

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

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

En Madrid, siendo las 11 horas del dia 18 de diciembre de 2007, reunidas,
en la sede del Consejo Econdémico y Social de Espafia, las representaciones de la
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE), la
Confederacién Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), la
Confederacion Sindical de Comisiones Obreras (CCOO) y la Unién General de
Trabajadores (UGT).

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

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

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

1. En el capitulo I, «Naturaleza juridica y ambitos del Acuerdo Inter-
confederal», se modifica el apartado «Ambito temporal» en los siguientes
términos:

«El Acuerdo estara vigente durante el afio 2008.

Las Organizaciones firmantes se reunirdn tres meses antes de la finali-
zacion del afio 2008, al objeto de valorar la posible renovacién o prérroga del
Acuerdo».

2. El capitulo Ill, «Consideraciones sobre la competitividad y el empleo», ha
sido reelaborado con el fin de ofrecer un andlisis actualizado de las variables
econdémicas que vienen a contextualizar la firma de esta prérroga, debiendo
sustituirse dicho capitulo por el texto que se acompafa a este Acta como anexo |.

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

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

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

Ademas se afiaden a este capitulo los acuerdos alcanzados por los fir-
mantes en relacion con el Objetivo 3 de la Estrategia Espafiola de Seguridad y
Salud en el Trabajo, que se incorporan a este Acta como anexo lll.

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

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

Cuarto.- Las partes firmantes hacemos un llamamiento a los negociadores
de los convenios colectivos para el tratamiento de las distintas materias, en los
términos en que se recogen en el ANC 2007 y en esta prérroga para el afio 2008,
en cuanto constituyen elementos interrelacionados que pueden favorecer la
actividad empresarial y el empleo.

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

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

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

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

ANEXO |
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Contexto econdémico de la prérroga para el afio 2008 del Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (capitulo Il del ANC 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 alcanzé 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 petrdleo, de algunos activos, como la vivienda, y de
los alimentos basicos, han acabado por erosionar la renta de los consumidores y
la fortaleza de aquellos sectores productivos que mas se habian favorecido de las
holgadas condiciones financieras que ha registrado la economia esparfola desde
nuestra entrada en la UEM.

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

Aunque en Estados Unidos el efecto de la crisis financiera es mayor (el
sector residencial registra una notable caida en su componente de 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 influira 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 sitian en el entorno del 2% para 2008, al igual que para EE.UU.

Un aspecto que cabe destacar es el cambio de composicion en los factores
impulsores del crecimiento de nuestro producto interior que se caracteriza por un
mayor equilibrio. Asi, esta tendencia hacia un crecimiento mas equilibrado no sélo
se observa desde la 6ptica de la demanda, al conjugarse una moderacion 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
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destacado que la construccion. De este modo, industria y servicios seran los
sectores que absorberan, al menos parcialmente, el ajuste del sector de la
construccion. Este patron de comportamiento, que comenzO a vislumbrarse a
finales de 2006, se ha prolongado a lo largo de 2007 y continuara en 2008.

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

En el mismo sentido, el gasto de las familias en 2008 tampoco va a lograr el
dinamismo de afios anteriores. La subida de los tipos de interés 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 creacién 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 estan empleados actualmente y la tasa de empleo ahora
asciende al 67%, frente a 16 millones de ocupados en 2001 y una tasa de empleo
del 58,7%. Por otro lado, la tasa de desempleo ha bajado desde el 10,5% de
media 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 reduccidn 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 sefalar 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
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las turbulencias financieras de Estados Unidos y que acecha hoy dia a toda la
economia mundial. En Espafa, 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, tecnolégico y humano.

De este modo, la inversion publica y la inversion privada seguiran siendo los
componentes con mayor fortaleza del PIB, aunque el aumento de la carga
financiera de las empresas y la moderacion de la actividad 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
proximos 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 desaceleracion econdémica, y por otro,
aguellos 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. EI 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 diagnostico 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.
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ANEXO I

Igualdad de trato y oportunidades en la prérroga para el afio 2008 del
Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2007 (capitulo VI del
ANCO7)

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

La fijacién de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que
favorezcan a las mujeres cuando, en igualdad de condiciones y meéritos, 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, promocioén y formacion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos
y neutros por razéon 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 aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual
valor.

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

Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la

formacion, etc. que permita conciliar las necesidades productivas y las de indole
personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género,
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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 negociacién 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 Accién 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/CEE1, a la negociacion
colectiva y al dialogo social en la promocién de la igualdad entre hombres y
mujeres. El Art. 8 ter invita a los Estados miembros a alentar a los interlocutores
sociales para que, sin perjuicio de su autonomia, promuevan la igualdad entre
hombres y mujeres y celebren, en el nivel adecuado, convenios que establezcan
normas antidiscriminatorias.

Il. Ley Organica para laigualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres (LOIEMH) aborda la igualdad desde una perspectiva general,
transpone a nuestro ordenamiento juridico definiciones recogidas en la Directiva
Comunitaria antes mencionada e introduce en su Titulo IV un conjunto de
recomendaciones y medidas dirigidas especifica-mente al ambito laboral,
encaminadas a evitar la discriminacién 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 Organica establece en su Art. 45 que «las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion 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.
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17.4 ET [modificado por la LOIEMH]).

Establecer medidas de accion positiva en las condiciones de clasificacion
profesional, promocion y formacién, 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)

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

1. Los planes de igualdad de las empresas.

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

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

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

Cuando el convenio colectivo de aplicacién sea de ambito superior al de
empresa éste podra establecer los términos y las condiciones y 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 elaboracién 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 obligacion de
elaborar un plan de igualdad y de negociarlo.
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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 diagndéstico de situaciéon, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo (Art. 46 LOIEMH).

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

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

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa sin 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, o0 en
su defecto, de los trabajadores, a la informacién 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 elaboraciéon del plan de igualdad, sin que se determine, por
tanto, un modelo uniforme de plan, ya que, cada empresa obligada debera
elaborar el suyo a la vista de su situacion. La Ley permite a los negociadores:

Definir los contenidos del plan de igualdad.

Determinar el conjunto de materias a contemplar.

Fijar los objetivos de igualdad a alcanzar.

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

Sefalar los sistemas de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad.

2. Medidas que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.—La Ley remite a la negociacién colectiva o al acuerdo con el empresario:
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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 tendra derecho a adaptar la duracidén y distribucion de la
jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliaciéon 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 incrementara proporcionalmente en los casos de parto
multiple.

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 negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue
con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

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

Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la
regulacion de los términos en que el trabajador debera comunicar al empresario la
suspension 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 prevencion 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 prevencion 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 deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o acciones
de formacion» (Art. 48.1 LOIEMH).
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«Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizaciéon 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).

ANEXO I

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

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

La 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 diadlogo social que fue compartida por
las Comunidades Auténomas.

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 proximos cinco afos.

A partir de un diagnostico de situacion, identifica una serie de objetivos y
sefiala unas lineas de actuacién, 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, organizacion de la prevencién en la empresa, vigilancia y cumplimiento
de la normativa, politica 1+D+l, implicaciobn de empresarios y trabajadores en la
prevencion, coordinacion de las politicas publicas, reforzar las instituciones
dedicadas a la prevencién de riesgos laborales, etc,...

Especial relacién 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
negociacion colectiva sectorial.

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

Por ultimo, 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 distribucion competencial:

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

a)

b)

En cada ambito sectorial estatal, por medio de la negociacion
colectiva se negociara el establecimiento de un 6rgano u érganos
especificos sectoriales para la promocion de la salud y seguridad en
el trabajo de caracter paritario que desarrollaran 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 érganos paritarios deberan tener formacion
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.

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

La realizacién de visitas a las empresas sera planificada bajo el
principio de paridad. Deberan ser previamente comunicadas por el
organo paritario y aceptadas por aquéllas. La realizacion de las
mismas se efectuara de manera conjunta o por cada una de las
partes, a consideracion del 6érganos paritario.

Dichas visitas se llevardn a cabo por personas especializadas con
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formacion especifica sobre el sector y capacidad técnica adecuada
en materia preventiva, y cuya denominacién concreta, bajo formulas
tales como agentes sectoriales de prevencion u otras similares,
permita identificarlos como instrumentos para la consecucién de los
objetivos acordados en los programas o0 en la negociacion colectiva
de referencia.

Los resultados e informes sobre dichas actuaciones se trasladaran a
la empresa y al 6rgano especifico sectorial correspondiente.

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

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

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

Asimismo, en el marco de la negociacién colectiva se promovera la
implicaciéon 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 prevencion de riesgos laborales por
parte de los trabajadores.

Se establezcan pautas para la concrecion 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 sefaladas.—La Estrategia
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contiene lineas de actuacion en el marco del Dialogo Social tripartito
territorial (Organos tripartitos de las Comunidades Aut6nomas), 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 ges-
tion realizada por el servicio de prevencion ajeno cuyo contenido se
reproduce en el Documento adjunto, Apartado 3.

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

Documento adjunto al anexo lll

Lineas de actuaciéon para el desarrollo del objetivo 3 de la estrategia
espafiola de seguridad y salud en el trabajo que no se remiten a la negociacion
colectiva:

1. Actuaciones en el Ambito Territorial.

a) Con caracter subsidiario respecto a lo establecido para la Nego-
ciacion Colectiva Estatal se promoveran en el ambito territorial
Acuerdos anélogos entre las Organizaciones Empresariales y
Sindicales y las Comunidades Autbnomas, 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
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carezcan de representacion de los trabajadores.

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

d) La financiacion de estos programas sera analoga a los previstos en el
apartado 3.1 del Objetivo 3 (negociacion colectiva sectorial), sin
perjuicio de las férmulas de complementariedad de las distintas
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 ambitos sectorial y territorial,
la Comisién Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo articulara un programa
especial de actuacion sobre la base de los criterios siguientes:

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

Los contenidos del programa, asi como la evaluacion de las actuaciones de
desarrollo de los mismos se realizardn 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 Prevencién 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 financiacién publica segun sus contenidos
y caracteristicas.

3. Otras lineas de actuaciéon del Objetivo 3 (Apartado 3.3): Se promovera la
implicacion 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 Prevencién 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
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cuestiones relacionadas con la modalidad organizativa preventiva de la empresay,
en su caso, de la gestidn realizada por el Servicio de Prevencion 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 prevencion podran dirigirse a la Autoridad Laboral para
poner en conocimiento de la misma cualquier cuestion relacionada con el
funcionamiento y la calidad de las actuaciones desarrolladas por el Servicio de
Prevencion ajeno, la cual, en su caso, vista la cuestion planteada por dichos
delegados, daré traslado a las partes implicadas a efectos de las actuaciones que
procedan.

La renovacion del concierto del Servicio de Prevencion ajeno se negociara,
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 érganos de
solucién extrajudicial de conflictos.

Cuando la modalidad de organizacion preventiva de la empresa (traba-
jadores designados, constitucién de servicio de prevencion propio, concierto con
servicio de prevencion ajeno) y la eleccion del servicio de prevencién ajeno fueran
acordadas en el Comité de Seguridad y Salud:

Las empresas seran tenidas en cuenta en los programas de incentivacion
econOmica 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 ampliard el plazo legal de realizacion de la auditoria en las empresas
gue tengan esa obligacion legal.

ANEXO IV

Acuerdo marco europeo sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo (2), 26
de abril de 2007

1. Introduccién

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

La Union Europea (3) y las leyes nacionales definen el deber de los
empleadores de proteger a los trabajadores contra el acoso y la violencia en el
lugar de trabajo.

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

Ser fisicas, psicoldgicas y/o sexuales,
Ser un solo incidente o patrones mas sisteméticos de comportamiento,

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

Variar desde casos de menor importancia de comportamiento irrespetuoso
a actos mas serios, incluyendo las ofensas penales, que requieren la intervencién
de las autoridades.

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

El presente Acuerdo se refiere a aquellas formas de acoso y de violencia

que estén dentro de la competencia de los interlocutores sociales y correspondan
a la descripcidén que se hace en la seccion 3 de mas abajo.

2. Objetivo
El objetivo del presente Acuerdo es:

Aumentar el conocimiento y la comprensién de empleadores, trabajadores y
de sus representantes sobre el acoso y la violencia en el puesto de trabajo,

Proporcionar a los empleadores, trabajadores y sus representantes a todos

los niveles un marco de accion para identificar, prevenir y manejar problemas de
acoso y de violencia en el trabajo.
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3. Descripcion

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

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

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

El acoso y la violencia pueden ser realizadas por unos o0 mas directivos o
trabajadores, con el propésito o el efecto de violar la dignidad del jefe o trabajador,
afectando a su salud y/o creando un ambiente hostil en el trabajo.

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

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

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

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

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

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

Las quejas deben ser investigadas y tratadas sin demoras indebidas.

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

Las quejas deben estar apoyadas por informacién detallada.
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Las acusaciones falsas no deben ser toleradas y pueden dar lugar a
acciones disciplinarias.

La ayuda externa puede ayudar.

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

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

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

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

5. Puesta en practicay seguimiento

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

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

La puesta en practica de este Acuerdo sera realizada en el plazo de tres
afnos después de la fecha de su firma.

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

En el supuesto de preguntas sobre el contenido de este Acuerdo, las

Organizaciones miembros implicadas pueden referirse conjunta o separadamente
a las partes signatarias, que responderan conjunta o separadamente.
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En la aplicacion de este Acuerdo, los miembros de las Organizaciones
signatarias evitaran cargas inutiles a las PYME.

La aplicacion de este Acuerdo no constituye una razén valida para reducir el
nivel general de proteccion otorgada a los trabajadores en el campo del presente
Acuerdo.

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

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

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

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

Directiva 2000/78/CE, del Consejo de 27 de noviembre, relativa al establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.
Directiva 2002/73/CE de 23 de septiembre, que modifica la Directiva 76/207/CEE,
del Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocion profesionales y a las condiciones de trabajo.

Directiva 89/391/CEE del Consejo, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y salud de los trabajadores en el trabajo.
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11. REQUISITOS DE LOS FICHEROS ELECTRONICOS PARA LA
PUBLICACION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS EN EL BOE
(Comunicaciéon _de la Direccion General de Trabajo, del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, dirigida a las organizaciones empresariales y

sindicales)

Tras la entrada en vigor de la Orden del Ministerio de la Presidencia
PRE/1563/2006, de 19 de mayo (BOE de 24), por la que se regula el
procedimiento para la remision telematica de las disposiciones y actos
administrativos de los departamentos ministeriales que deban publicarse en el
Boletin Oficial del Estado, es necesario también la remision de los Convenios
Colectivos en soporte magnético, siendo los requisitos que deben reunir el
fichero electronico relativo al texto del Convenio para su publicacion en el BOE
los siguientes:

1. Coincidencia del fichero electrénico con la disposicion original adoptada.
2. Formato de los ficheros.

Para posibilitar su adecuado tratamiento por la D.G. del Secretariado del
Gobierno y por la imprenta, los formatos de los documentos que se remitan han
de ser los siguientes:

- Para texto, formato de Word o rtf.

- Para tablas, formato de Excel.

Los ficheros en formato tiff, pdf o jpg solamente se admitiran cuando
deban reproducirse imagenes en el diario oficial (planos, impresos o similares).

No deben insertarse imagenes en los documentos, salvo que
efectivamente correspondan a figuras, escudos o mapas que hayan de
reproducirse como tales en el diario oficial del Estado.

En ningun caso se protegeran los documentos con contrasefias o se
remitirdn como ficheros de “solo lectura”.

No seran admitidos los ficheros que incorporen macros.
3. Un solo fichero por disposicion.
Con objeto de evitas las complicaciones derivadas del manejo y firma de
multiples documentos electrénicos, cada disposicion ha de contenerse en un

anico fichero, salvo en aquellos supuestos en los que sea imprescindible
combinar procesadores de textos distintos.



4. ldentificacion de ficheros.

Para garantizar la correcta publicacion de disposiciones, es muy
importante que los ficheros estén perfectamente identificados, de manera que:

- Tengan nombres significativos. Es preferible utilizar nombres cortos,
para facilitar las tareas de firma y envio electronico. En cualquier caso, la
aplicacibn no admite ficheros cuyo nombre contenga mas de 50
caracteres.

- Para el caso de que la disposicion necesariamente haya de constar de
varios ficheros, éstos deberan numerarse, indicando el orden en que han
de aparecer publicados en el BOE.

- Los nombres de los ficheros no deben contener signos de puntuacion
(salvo el punto que acompafa a la extension, como, por ejemplo, “doc.”,
“.xIs”), ni otros signos ortograficos como a/o volada, diéresis, comillas,
apostrofos, asteriscos, barras, dos puntos o signos de interrogacion.

5. Los titulos de las disposiciones y sus textos deberan estar presentados
en formato mindsculas, salvo los puestos en que segun las reglas ortogréaficas
deban emplearse letras mayusculas.

No se utilizaran negritas, cursivas ni subrayados en el interior de los
textos.

Necesariamente han de insertarse numeros de pagina, siempre
partiendo del nimero 2. En aquellos casos en que, por razones justificadas,
hayan de remitirse varios ficheros para una misma disposicion, los nimeros de
pagina deberan ser correlativos entre unos ficheros y otros. EI cumplimiento de
este requisito es imprescindible para garantizar que el texto de la disposicién
aparece publicado en el BOE en el orden correcto.
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12. REAL DECRETO-LEY 5/2006, DE 9 DE JUNIO, PARA LA MEJORA DEL
CRECIMIENTO Y DEL EMPLEO (BOE de 14 de junio de 2006):

DISPOSICION ADICIONAL SEPTIMA.-COMISION CONSULTIVA NACIONAL
DE CONVENIOS COLECTIVOS.

“1. Sin perjuicio del respecto a la autonomia colectiva de las partes, la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos a que se refiere la
Disposicion Final Segunda de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, asumira
funciones de observatorio de la negociacién colectiva que englobara la
informacion, el estudio, la documentacion y la difusion de la misma.

2. Con el fin de garantizar el funcionamiento eficaz de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, el Gobierno podra adoptar el
marzo juridico institucional de la misma en el que se garantice la participacion
de las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas;
asimismo le proporcionara el apoyo técnico y los medios que sean necesarios”.
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