CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

CONFEDERACION ESPANOLA DE
LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA

CIRCULAR PARA LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2014

Febrero 2014



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

CONFEDER ANOLA DE
LA PEQUERN, A EMPRESA

INDICE GENERAL

Paginas
I. RESUMEN EJECUTIVO ..ottt ettt 2
IL INTRODUCCION ........cooiiiiiiiiiiii e 4
III. AMBITO TEMPORAL DE LOS CONVENIOS Y ULTRAACTIVIDAD.....7
IV. CRITERIOS EN MATERIA RETRIBUTIVA...........ciiiiiiiiiiiiiiiienne, 13
L. SAlATIOS tiuuiiiiiiiitii e 13
2. Actualizaciones salariales ..........c.cceeuiiiiiiiiiiiiiiii 16
3. Salarios variables .......cocoiiiiiiiiiiiii 19
4. Otros conceptos retributivos.....c.ovuiiuiiiiiiiiiiiiiiii i 20

V. CONTENIDOS DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LOS CONVENIOS ..22

| IS [0 5 o F= T - NPT PP TPPPPRPRR 22
2. Movilidad funcional ...........cccoiiiiiiiiiiiii 26
3. Movilidad geografiCa .........coveuiiiiiiiiiiiiiiii e 28
VI. CRITERIOS SOBRE ABSENTISMO .........ccocuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeieennes 29
VII. EMPLEO Y CONTRATACION .......cocooviiiiiiiiiiieiiiiinieieie e, 32
VIII. INAPLICACION DE CONDICIONES DE TRABAJO ......................... 37
IX. CRITERIOS SOBRE OTRAS MATERIAS .........cciiiiiiiiiiiiiiiicieceea, 38
1. Estructura de la negociacion colectiva ...........ccoeviiiiiiiiiiiniiniann. 38

2. Contenido minimo de los convenios, Comisiones Paritarias y

mediacion y arbitraje ........c..cooviiiiiiiiiiiii 40

3. Formacion y cualificacion profesional............cccoeeiiiiiiiiniiiinin. 42

4. Prevencion de riesgos laborales..........coveviiiiiiiiiiiiiiiniiiinen 44

S. IGUALAA .ueniiiiiiiie e 45

0. Teletrabajo....cuuiunieiiiiii e 49

X. ESQUEMA OPERATIVO.......oouiiiiiiiiiiii ettt 50

ANEXO: Cuestiones aplicativas del contenido “minimo” de los convenios

colectivos en la negociacion colectiva.



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

cepyme

CONFED PANOLA DE
A PEQUI EMPRESA

I. RESUMEN EJECUTIVO.

La Circular para la negociacion colectiva 2014 incluye un amplio abanico
de recomendaciones para los negociadores de convenios. Tales recomen-
daciones suponen una continuidad con las realizadas en los dos anos
precedentes pues se enmarcan dentro de los criterios recogidos en el II

AENC, que extiende su vigencia al presente ano.

Es importante destacar de cara a la negociacion colectiva del presente ano

los siguientes aspectos:

En 2014 va a seguir una situacion econémica compleja, en la que las
tasas de paro van a continuar siendo altas. Por esta razon, es necesario
seguir manteniendo la contencion de costes empresariales, por lo que se
sigue apostando, conforme a los criterios establecidos en el II AENC,
por la moderacion salarial. De la misma manera, hay que seguir apos-
tando por un sistema de negociacion colectiva que recoja las necesi-
dades de flexibilidad de las empresas, especialmente en materias como

la jornada, el salario y las funciones, segun se fija en el Il AENC.

La ultraactividad ha de ser una herramienta al servicio de la negocia-
cion colectiva, sin olvidar el sentido de las decisiones judiciales que te-

nemeos.

En cuanto a los salarios, teniendo en cuenta los criterios reflejados en el II
AENC, es conveniente apostar por la racionalizacion de la estructura
salarial, asi como la introduccion de salarios variables. Todo ello sin
olvidar el incremento de costes que va a suponer la modificacion del art.
109 del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, en rela-
cion a la inclusion de determinados conceptos en la base de cotizacion (a

partir de 22 de diciembre de 2013).
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Es necesario incluir contenidos de flexibilidad interna en los conve-
nios colectivos, tales como la anualizacion de la jornada y su distribu-
cion irregular, el avance hacia estructuras basadas en grupos, la poliva-

lencia funcional o la movilidad geografica.

En cuanto a la materia del absentismo, es importante introducir en los

convenios colectivos mecanismos de control.

Respecto al empleo y la contratacion, es conveniente que los compro-
misos que se introduzcan no impliquen factores de rigidez, especial-
mente en cuestiones como contratos temporales, contratos a tiempo par-

cial o contratos formativos.

En materia de inaplicacion de condiciones laborales fijadas en conve-
nio, es necesario tener en cuenta que este mecanismo, que puede resultar
muy util en determinadas circunstancias, se rige directamente por el
art. 83.2 ET, ya que soélo algunos aspectos establecidos en el II AENC

continuan en vigor.

Finalmente, hay que tener en cuenta los aspectos relativos a la estructura
de la negociacion colectiva (convenio de empresa), contenido minimo de
los convenios, funciones de las comisiones paritarias, medios extrajudicia-
les de solucion de conflictos, formacion y cualificacion profesional, pre-

vencion de riesgos laborales, igualdad y teletrabajo.
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II. INTRODUCCION.

Tras cinco anos de crisis y una doble recesion, en el ejercicio 2013
comenzo a vislumbrarse el inicio de la recuperacion de la economia
espanola. En 2014 se podria consolidar la incipiente recuperacion de
la actividad, con un crecimiento en el entorno del PIB del 1%, e
incluso se podria comenzar a crear empleo antes de lo que vaticinan
las previsiones. Ademas, la percepcion de nuestra economia también es
mejor en el exterior, como lo demuestra la reduccion de la prima de riesgo
por debajo de 200 puntos basicos, la subida en la bolsa y, en definitiva, el

retorno del flujo de capitales.

Esto no significa que la crisis se haya superado. La situacion todavia
es compleja debido a algunos factores que limitan el crecimiento en
el medio plazo y hacen a la economia espanola mas vulnerable ante
cualquier episodio de incertidumbre. Entre los mas destacados cabe
citar la elevada tasa de paro, que no bajara del 20% en los proximos dos
anos, la restriccion del crédito a familias y empresas, que seguira en 2014,
y el esfuerzo de consolidacion fiscal del sector publico. En este ultimo
ambito, hay que recordar que la deuda publica sobre el PIB en 2014
alcanzara el 100%, lo que situara al sector publico espanol como uno de
los mas endeudados dentro de Europa y eleva la carga financiera,
drenando recursos para politicas con mayor impacto en la actividad
economica. Por ello, el proceso de reformas estructurales debe continuar
para mejorar los fundamentos de nuestra economia e incrementar la

productividad.

Pese a lo esperanzador de los ultimos datos de evolucion del mercado la-
boral, que parecen reflejar que el mismo se esta estabilizando tras el fuer-
te ajuste registrado en los ultimos anos, el principal problema de la eco-

nomia espaifola es la elevada tasa de desempleo y el principal factor
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que impide su crecimiento. Efectivamente, en enero de 2014 el numero
de desempleados registrados en las Oficinas de los Servicios Publicos de
Empleo se situd en 4.814.435, 166.343 menos que en el mismo mes del

afno anterior.

No obstante, el nimero de parados supera los cinco millones -5.098.256-,
si anadimos a esa cifra los 523.882 desempleados que son excluidos de
las listas oficiales por encontrarse en alguna de las situaciones reguladas
en la Orden de 11 de marzo de 1985 y en concreto por estar realizando
cursos de formacion o ser demandantes de empleo con “disponibilidad li-

mitada” o con “demanda de empleo especifica”.

Comparando con los paises de nuestro entorno, mientras la tasa de des-
empleo se situdé en diciembre de 2013 -ultimo dato disponible- en la
Eurozona en el 12,0% -23,9% en menores de 25 anos-, la de Espana
crecio hasta el 25,8% -54,3% en menores de 25 anos-, que junto con
Grecia (27,8% en octubre de 2013, 59,2% en menores de 25 anos) se en-
cuentran en la antitesis de Austria (4,9%; 8,9% en menores de 25 afos),
Alemania (5,1%; 7,4% en menores de 25 anos) y Luxemburgo (6,2%;

20,3% en menores de 25 anos).

Ademas, el naimero medio de afiliados a la Seguridad Social se situé en
enero de 2014 en los 16.173.610 trabajadores en alta, lo que representa

en términos interanuales un descenso del 0,04% -5.829 afiliados menos-.

Por su parte, los contratos acumulados a lo largo de 2013 son
14.792.614, un 3,87% mas que en 2012, en que fueron 14.240.991. Pero
del total, 1.134.949 contratos son indefinidos -un 7,67% del total-, lo
que significa un descenso del 20,80% en relacion con 2012, en que hu-
bo 1.432.976.


http://www.libertaddigital.com/economia/el-paro-sube-en-68213-personas-en-octubre-1276406013/
http://www.libertaddigital.com/economia/el-paro-sube-en-68213-personas-en-octubre-1276406013/
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Para favorecer la situacion de recuperacion gradual del mercado laboral es
fundamental que la moderacion salarial continiie en 2014, tal y como
se establecio en el II Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva
2012, 2013 y 2014 (en adelante II AENC). Esto, unido a la ausencia de
presiones inflacionistas en la economia espanola (el IPC finaliz6 2013 con
un crecimiento interanual del 0,3%), contribuira a seguir mejorando
nuestra competitividad, dado que las exportaciones continuaran siendo el
principal baluarte de esta recuperacion incipiente. Ademas, con la
moderacion de precios y costes se gana cuota en los mercados interiores

frente a las importaciones.

La reactivacion de la economia y de su entorno exterior lleva consigo un
aumento de la inversion empresarial, clave para consolidar el crecimiento.
En este contexto, es mnecesaria la contencion de los costes
empresariales dado que, el aumento de impuestos (incluido Ilas
cotizaciones sociales) y las restricciones financieras, son dos claros
obstaculos para la actividad sectorial y, por ello, para la creacion de

empleo.

De esta forma, los negociadores de los convenios sectoriales que estuvie-
ran en mejores condiciones deberian intentar conservar o mejorar la com-
petitividad y, por el contrario, todos aquéllos obligados a optar entre de-
fender el empleo y reducir costes, entre ellos los salariales, seria recomen-
dable incluso no producir incremento alguno, sin alcanzar, por ello, el
0,6% en 2014 previsto en el II AENC. Por lo tanto, no sobrepasar el 0,6%
no quiere decir que haya que llegar a esa cifra, dado que muchas de las

empresas necesitaran una congelacion salarial en 2014.

Ante esta situacion de la economia y el empleo es necesario avanzar hacia
un sistema de negociacion colectiva mas agil, eficaz y adaptado a las

necesidades de las empresas y de los trabajadores, incorporando co-



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

cepym

R

EMPRESA

mo contenido minimo la flexibilidad interna en materia de jornada,
salario y funciones en los términos previstos en el II AENC. Deberia-

mos afrontar la negociacion colectiva renovando sus contenidos.

Por ello, estimamos que las recomendaciones que siguen, en aplica-
cion del II AENC, de caracter obligacional, pueden contribuir a orien-
tar los contenidos de los convenios colectivos, tanto en materia sala-
rial —aspecto en el que el Acuerdo es novedoso al romper con la indiciacion
en la actualizacion salarial- como en estructura de la negociacion colectiva
y flexibilidad interna en las empresas, todo ello en aras a proteger o incen-

tivar la actividad economica y el empleo.

Tales recomendaciones suponen una continuidad con las realizadas en los
dos anos precedentes pues, aunque el contexto de la negociacion colectiva
y las previsiones para la economia y el empleo en 2014 muestran rasgos
esperanzadores frente a 2012 y 2013, se enmarcan dentro de los criterios
recogidos en el II AENC, que extiende su vigencia al presente afno. No obs-
tante, las recomendaciones se ha actualizado conforme a los cambios

normativos producidos en 2013.
III. AMBITO TEMPORAL DE LOS CONVENIOS Y ULTRAACTIVIDAD.

El IT AENC, que es un todo dirigido a la moderacion salarial y al empleo,
de ser cumplido estrictamente por la contraparte, deberia propiciar que
los convenios tuvieran una duracion dentro del ambito temporal del
Acuerdo. No obstante el ambito temporal esta muy conectado con los obje-

tivos sectoriales o de empresa a lograr en el convenio.

Si la coyuntura actual no permite a asociaciones y empresas obtener con-
trapartidas importantes en materias de su interés, que principalmente de-
beran concentrarse en aspectos relacionados con una mayor flexibilidad

en la organizacion del trabajo y/o reduccion de costes, sera mas adecuado
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que el convenio sea de corta duracion, esperando que en un futuro se

puedan lograr los objetivos pendientes.

Sin embargo, aquellos sectores o empresas que fuesen capaces de intro-
ducir en sus convenios reformas estructurales, con las oportunas contra-
partidas, que los hagan mas competitivos, parece conveniente que abor-

den convenios de mas larga duracion.

En cuanto a cierta preocupacion respecto a la limitacion de la ultraacti-
vidad, debemos recordar que la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Ur-
gentes para la Reforma del Mercado Laboral, establece en la redaccion que
otorga al articulo 86.3 del ET que “Transcurrido un ano desde la denuncia
del convenio colectivo sin que se haya acordado un nuevo convenio o dicta-
do un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en contrario, vigencia y
se aplicard, si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito superior que fuere

de aplicacion.”

Asimismo, segun la Disposicion transitoria cuarta de la Ley 3/2012, “En
los convenios colectivos que ya estuvieran denunciados a la fecha de entra
en vigor de esta Ley -8 de julio de 2012- el plazo de un ano (...) empezara a
computarse a partir de dicha fecha de entrada en vigor”. Por lo tanto cul-

minara el ano de ultraactividad el 7 de julio de 2013.

Ante la perspectiva temporal que marcaba el 8 de julio de 2013, el pasado
23 de mayo, en el marco de la Comision de Seguimiento del II AENC, se
acordaron una serie de recomendaciones a los negociadores de los conve-
nios colectivos en materia de ultraactividad, con el objetivo de promover
cuantas acciones resulten necesarias para el impulso y la renovacion de
los convenios colectivos, en aras a la competitividad de las empresas y la
estabilidad en el empleo de los trabajadores. En dicho Acuerdo se hace un
llamamiento, desde su caracter obligacional, a los negociadores, para que

intensifiquen y agilicen los procesos de conclusion de los convenios colec-

8
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tivos y acudan a los procedimientos de solucion autonoma de conflictos
para la resolucion de las situaciones de bloqueo de las negociaciones, con

tal finalidad.

A diferencia de la opinion que propician los Sindicatos, CEOE y CEPYME
defienden que la ultraactividad debe ser utilizada en la mesa de negocia-
cion como herramienta para dinamizar la misma, renovar los conteni-
dos de los convenios y lograr los objetivos empresariales previamente
definidos, introduciendo elementos de flexibilidad que permitan la adap-
tacion de las empresas a las circunstancias cambiantes del mercado. En
consecuencia, es muy importante saber el alcance técnico de la ultra-

actividad para obtener un mejor resultado en la negociacion.

Partiendo de esa virtualidad practica de la limitacion de la ultraactividad,
no parece recomendable restringir inicialmente mediante pacto esa limita-
cion de la ultraactividad, salvo que se utilice la misma, incluso parcial-

mente, en el conjunto de los objetivos de la negociacion.

Lo cierto es que el Observatorio de la Negociacion Colectiva de la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos —Boletin n°® 40- pone de ma-
nifiesto que “Un 45% de los convenios analizados (1.092) han optado por
acogerse a la via del articulo 86.3 del ET que establece la ultraactividad de
un ano una vez haya sido denunciado aquél, siendo afectados un total de
2,2 millones de trabajadores. Por el contrario, un 44% de los convenios
(1.072) mantienen la vigencia de la norma convencional hasta la firma del
nuevo convenio que sustituya (3 millones y medio de trabajadores afecta-
dos). Casi un 8% de los convenios han optado por establecer otros periodos
de ultraactividad que oscilan entre los 14 meses y los 6 anos. Si nos atene-
mos a los datos recogidos sobre nuevas unidades de negociacion, los con-
venios que mantendrian su vigencia hasta la redaccién de un nuevo conve-

nio que lo sustituya se situa en 147, mientras que 135 habrian recurrido a
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la via del articulo 86.3 del ET. Del total de estos convenios, el 97% son con-
venios de empresa.” Lamentablemente este tipo de pactos dificulta, sin
lugar a dudas, las pretensiones de renovacion y actualizacion de los

convenios.

Conviene clarificar que desde el ambito empresarial venimos defendiendo
que la desaparicion de la ultraactividad respecto a un convenio colec-
tivo, en caso de que exista un convenio colectivo superior, implica
que los trabajadores veran regidas sus nuevas condiciones de trabajo
por ese convenio de ambito superior, sin que mantengan las condi-
ciones del convenio desaparecido a titulo individual o como condi-
ciones mas beneficiosas, a no ser que exista en el propio convenio un
pacto en ese sentido. La razon de ello es que, segun la jurisprudencia del
Tribunal Supremo, los convenios colectivos del Titulo III del Estatuto de
los Trabajadores, en cuanto normas que son, no crean por lo general con-

diciones mas beneficiosas o derechos adquiridos a titulo individual.

Lo anterior también es aplicable en el caso de que no exista convenio co-
lectivo superior. En principio, tampoco podria defenderse que las con-
diciones anteriores del convenio colectivo desaparecido perviven a
titulo individual. No obstante, ello no significa que pueda darse como ga-
rantizada la legalidad de incluir un cambio absoluto y radical en las con-
diciones de trabajo, por ejemplo mediante la aplicacion sin mas de las
condiciones minimas salariales previstas en el Estatuto de los Trabajado-
res. Puede resultar oportuno que la parte empresarial, en ausencia de
convenio colectivo aplicable, pueda establecer unilateralmente unas
condiciones de trabajo que estén en consonancia con aquéllas que
haya defendido durante el proceso de negociacion, o también forzar
que se ultime la negociacion a través de la retirada de lo ofertado en
la Mesa, dentro de un proceso de modificacion de condiciones colec-

tivas de trabajo que ofrezca seguridad del marco de regulacion.

10
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Pese a estos posicionamientos empresariales, avalados por buena parte de
la doctrina, nos encontramos con pronunciamientos judiciales que
otorgan validez a los pactos en contrario al cese de la ultraactividad

recogidos en convenios suscritos con anterioridad a Reforma.

Como es sabido, la Reforma Laboral no derogé los pactos en contrario
de los convenios anteriores a la misma, en los que es frecuente encon-
trar clausulas que preveian que el convenio se mantuviese en vigor hasta
que se negociase uno nuevo. Pero dichos pactos se habian suscrito bajo
un régimen juridico muy diferente, que no contemplaba el cese de la ul-

traactividad.

Destaca la Sentencia de la Audiencia Nacional, de 23 de julio de 2013,
que versa sobre una demanda del SEPLA contra la Aerolinea Air Nostrum,
en la que el sindicato de pilotos solicitaba la permanencia del contenido
normativo del III Convenio colectivo de la Empresa hasta la aprobacion de
uno nuevo que sustituyera al anterior, al entender que asi lo habian pac-
tado las partes. La Audiencia estima la demanda declarando que “en
tanto no se produzca la entrada en vigor del convenio colectivo que haya de
sustituir al III Convenio Colectivo de la empresa Air Nostrum, L.A.M, S.A., y
sus trabajadores pilotos, el contenido normativo de dicho III Convenio Colec-

tivo permanece vigente”.

La citada Sentencia, en cuanto a las dudas sobre la validez de las clau-
sulas de ultraactividad contenidas en convenios preexistentes a la

«

Reforma Laboral, senala que “... la respuesta a este problema exige un
apego al caso concreto, puesto que no parece razonable ni juridicamente
realista mantener que todos los convenios denunciados antes de la reforma
laboral han finalizado su vigencia el 8 de julio de 2013, sin matiz alguno, ni
tampoco que todos perviven como si nada hubiera cambiado en la regula-

cion legal”.

11
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En el caso en litigio la Audiencia Nacional otorga validez al pacto en
contrario, sobre la base de que con anterioridad a la Reforma Laboral
las partes tenian a su alcance la posibilidad de limitar la vigencia ul-
traactiva del convenio y, sin embargo, expresamente indicaron que se
mantenian vigentes las clausulas normativas hasta la entrada en vi-

gor de un convenio que sustituyera al anterior.

Pero mas alla ha ido la Sentencia del Tribunal Superior de Justicia del
Pais Vasco, de 19 de noviembre de 2013, en cuanto rechaza el decai-
miento por el fin de la ultraactividad en convenios colectivos “sin
pacto en contrario”, con la inseguridad juridica que ello genera. La cues-
tion juridica que se somete a la consideracion del Tribunal es si una vez
concluido, el 7 de julio de 2013, el periodo de ultraactividad del Convenio
colectivo sectorial provincial de Limpieza de edificios y locales de Guipuz-
coa, aplicable en la empresa, denunciado y vencido a 31 de diciembre de
2009, las condiciones previstas en el mismo se incorporaron, de manera
automatica, a los contratos de trabajo de su personal, y deben prevalecer

sobre las condiciones del convenio sectorial estatal.

El Tribunal rechaza el mantenimiento de las condiciones del conve-
nio provincial que se encuentren reguladas en el convenio estatal
aunque si se conservan las que no estén pactadas en éste ultimo, en
tanto continuen las negociaciones de un nuevo convenio colectivo. Los

principales argumentos de la citada Sentencia son:

= A laluz del derecho de libertad sindical en juego, no se puede ha-
cer tabla rasa de la regulacion de las condiciones de trabajo conte-
nidas en un convenio colectivo, cuando la patronal y los sindicatos

han pactado la continuacion de la negociacion del convenio.

» Claro perjuicio de la negociacion colectiva que corresponde a los

sindicatos como componente esencial de su actuacion en el ambito

12
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de las relaciones laborales, pues abocaria a que cada empresa pu-
diese negociar libremente con los representantes unitarios, o direc-
tamente con los trabajadores, las condiciones de trabajo, lo que
tendria, ademas, una decisiva proyeccion en el plano de la compe-

tencia entre las diferentes empresas.

» La limpieza es un sector en el que trabajan principalmente mujeres,
lo que hace que pueda existir, de decaer el convenio, una clara dis-

criminacion hacia este colectivo -las mujeres-.

Habra que esperar, por tanto, a que se pronuncie el Tribunal Supremo en
unificacion de doctrina para resolver la controversia que deriva del cese de
la ultraactividad de los convenios y la inseguridad juridica que la misma

conlleva.
IV. CRITERIOS EN MATERIA RETRIBUTIVA.
1. Salarios.

Mantener la competitividad de las empresas permitira crear empleo, pero
ello puede exigir una reduccion de sus costes, que tendra su reflejo en los

criterios en materia salarial que se exponen a continuacion.

Ante la situacion de la economia espanola debe mantenerse, como en anos
precedentes, un proceso de moderacion salarial, que implique el mante-
nimiento del salario nominal y excepcionalmente una clausula de ac-

tualizacion cuando sea imprescindible.

En consecuencia el II AENC prevé que, tanto en sectores como en
empresas, en los convenios que se extiendan hasta 2014 el aumento
de los salarios pactados deberia ajustarse al ritmo de actividad de la

economia espaiola, segiin los siguientes criterios:

13
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*» Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 es inferior al
1%, el aumento salarial no excedera el 0,6%. Es el caso mas pro-

bable.

» Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 es superior al

1% e inferior al 2%, el aumento salarial no excedera el 1%.

» Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 alcanza o su-

pera el 2%, el aumento salarial no excedera el 1,5%.

Es necesario que la utilizacién de estos criterios vaya penetrando con ma-
yor intensidad en los convenios colectivos, sin que tengan que agotarse

los porcentajes de incremento maximo previstos en el II AENC.

Ademas, todo incremento de convenio debiera propiciar la absorcion
de otros incrementos efectuados con anterioridad o posterioridad al

mismo.
Podrian considerarse, entre otras cuestiones, las siguientes:

1. Los salarios deben evolucionar con la productividad, incluso por
debajo, y mientras persista el desempleo, lo que explica nuestra
propuesta de congelacion o disminucion salarial, lo que en el ambito
de empresa significa tener como referentes conceptos tales como:
datos de produccion o ventas, beneficios, situacion general de la
economia y evolucion de los costes de los paises competidores, entre
otros, superando la indexacion salarial como elemento basico en la
formacion de salarios como ha ocurrido en el resto de paises de la
Zona Euro. La contrapartida a este cambio de cultura es el traslado
a la contraparte de las previsiones economicas, con la consiguiente
informacion de la situacion financiera de la/s empresa/s, las previ-
siones de mercado y de la produccion, costes unitarios, etc., asi co-

mo la repercusion de estos factores en la estructura del negocio. La
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incidencia de lo expuesto se debera tener en consideracion en el
empleo existente en el ambito negocial —sector o empresa-, tanto

de indole estructural como coyuntural.

Los negociadores de convenios colectivos deberian considerar,
en relacion con el supuesto incremento de productividad, el ca-
racter, en la actual coyuntura, de tales desviaciones, ya que
pueden producirse éstas solamente como consecuencia de las
reducciones de empleo, y no como efecto natural de otras deci-
siones o reformas organizativas, inversiones de capital producidas
por las empresas para ganar competividad a través del incremento

de aquélla o mejoras de rendimiento del capital humano.

Quizas haya que recordar a los negociadores de convenios colecti-
vos, que los incrementos de productividad no deben dedicarse en la
totalidad de su cuantia a incrementar los salarios, ya que si lo hicié-

ramos asi no creariamos empleo.

En una economia abierta a la competencia internacional, se hace
preciso afrontar cambios en las actuales estructuras salariales,
avanzando significativamente en la variabilidad de las mismas
que, ademas, permita la flexibilidad en el tratamiento de la jor-
nada laboral para ajustarla a los momentos de mayor produc-

cion y la flexibilidad de funciones.

Por ello, los objetivos pendientes de racionalizacion de la estruc-
tura salarial, de potenciacion de la parte variable y la flexibili-
dad en atencion a la aptitud profesional o incentivar el rendi-
miento del trabajador deben ser abordados en los convenios co-
lectivos. Definiendo los criterios para la aplicacion de la retribucion

variable y su vinculacion con la productividad, resultados, mejora,

15



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

cepyme

CONFEDERAC!
LA PEQUENA Y

ESPAROLA DE
IANA EMPRESA

etc., asi como —en el caso de convenios sectoriales- formulas para su

adaptacion y aplicacion en las empresas.

Hemos de insistir en la necesidad de que los criterios de aplicacion sa-
larial sean objetivos en la delimitacion de la retribucion variable y

atiendan a las realidades especificas de cada sector o empresa, etc.

2. Actualizaciones salariales.

De acuerdo con lo pactado en el II AENC, en 2014 regira la misma clausu-

la de actualizacion salarial que en 2012 y 2013.

Es decir “(...) una clausula de actualizacion aplicable al final del ejercicio
concretada en el exceso de la tasa de variacion anual del IPC general espa-
nol del mes de diciembre sobre el objetivo de inflacion del Banco Central
Europeo (2%). Si la tasa de variacién anual del IPC general espanol del mes
de diciembre fuera superior a la tasa de variacién anual del IPC armonizado
de la Zona Euro en el mismo mes, entonces se tomara esta tltima para cal-
cular el exceso. De producirse este hecho, la cantidad resultante se aplica-
ria en una vez. Si el precio medio internacional en euros del petréleo Brent
en el mes de diciembre es superior en un 10% al precio medio del mes de
diciembre anterior, para calcular el exceso citado se tomaran como referen-
cia los indicadores de inflacion mencionados excluyendo en ambos los car-

burantes y combustibles.

Respetando la autonomia de las partes, para aquellos convenios colectivos
que tengan negociadas clausulas de actualizacion salarial vigentes que
afecten al crecimiento salarial de los dos préximos anos, los firmantes del
presente acuerdo, proponen a los negociadores tener en cuenta la incidencia
de estas clausulas sobre el crecimiento salarial total de forma que esté en

linea con el objetivo de moderacion salarial del presente acuerdo.

16



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

CONFEDER ANOLA DE
LA PEQUERN, A EMPRESA

En el ano 2014 (...) los convenios colectivos deberan incluir componentes
adicionales de actualizacion de salarios basadas en la evolucion de indica-
dores econdémicos (salario variable) asociados a la marcha de la empresa
(beneficios, ventas, productividad, etc.). De forma preferente, los incremen-
tos derivados de estos componentes adicionales de actualizacién se integra-
ran en la parte variable del salario, que debe adecuarse a la realidad secto-

rial y empresarial.

Las partes firmantes del presente acuerdo se comprometen a garantizar el
intercambio de informacion necesario para poder dar cumplimiento a estas

clausulas.

Todos los incrementos salariales pactados para 2014 se incrementardn en
el 50% del resultado de aplicar la clausula de actualizacién acordada para
2012 y 2013. En caso de no haberse pactado componente adicional de sa-

lario variable se aplicaria la clausula en el 100% de su resultado.”

El cambio sustancial que implica lo acordado en el II AENC, sobre el pa-
sado, estriba en que no se parte para la actualizacion salarial al final
del ejercicio del limite del incremento salarial inicial (0,6% en 2014)

sino del objetivo de inflacion del Banco Central Europeo (2%).

Hay que tener presente que si el precio medio internacional en euros del
petroleo Brent en el mes de diciembre es superior en un 10% al precio
medio del mes de diciembre anterior, para calcular el diferencial citado se
tomaran como referencia los indices de inflacién mencionados, excluyendo

los carburantes y combustibles.

El diferencial del IPC general espanol del mes de diciembre o de la tasa
de variacion anual del IPC armonizado de la Zona Euro en dicho mes —si
esta fuera menor al IPC espanol - con ese 2% se abonaria de una sola

vez.
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El dia 20 de diciembre de 2012 se suscribié un acuerdo de la Comision
de Seguimiento del II Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colec-
tiva (II AENC) sobre la consulta realizada por las Organizaciones sindica-
les FITAG-UGT y FITEQA-CCOO, en relacion con el Convenio de la Indus-
tria del Calzado y el caracter consolidable o no del importe resultante de la
aplicacion de la prevision de actualizacion salarial recogida en el citado
Acuerdo, en el sentido de que el caracter consolidable o no del importe
de la clausula de actualizacion salarial, que en su caso hubiera que
abonar conforme al I AENC, sera decidido por cada unidad de negocia-
cion. Por lo que es importante prever en la unidad de negociacion el
caracter no consolidable del pago, ni que sirva de base para la elabo-

racion de las tablas salariales del ejercicio siguiente.

En 2013 la aplicacion de la actualizacion salarial ha sido la siguiente:
se ha comparado el objetivo de inflaciéon del Banco Central Europeo (2%)
con la tasa de variacion anual del IPC general espanol (0,3%), al ser infe-
rior al IPC armonizado de la Zona Euro (0,8%), y no procede llevar a ca-

bo actualizacion alguna dado que no excede el 2%.

Llamamos la atencién que desde 2014 el porcentaje de actualizacion
calculado conforme a lo descrito se aplicara en un 50%, siempre que
se hayan pactado clausulas de incremento salarial variables, es decir
basadas en indicadores empresariales, tales como beneficios, ventas, pro-
duccion, etc. Resulta muy necesario ir incorporando estas clausulas en

los convenios con la suficiente antelacion.

Por ejemplo, si en un convenio colectivo se establece que en 2014
hay un incremento fijo, basado en la evolucion de la economia en 2013
(tal como ha acordado CEOE), mas un componente variable basado, por
ejemplo, en las ventas -u otras referencias, como resultados, etc.- de la

empresa (ejo.: las ventas se incrementan en mas de un 5% el salario se
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incrementara en un 0,4% adicional, si lo hacen entre un 2 y un 5%, el sa-
lario se incrementara en un 0,2%, si las ventas crecen entre un O y un 2%
no hay incremento adicional y con un crecimiento negativo de las ventas
el salario baja un 0,2%), entonces la clausula de actualizacion deter-

minada en precios sdlo se aplicaria en el 50%.

El componente variable liga la subida salarial a la marcha de la em-
presa y no a la evolucion de la economia, lo que es recomendable y
aln incipiente, ya que para la empresa es preferible subir salarios en
funcion de su marcha y no de variables que no controla como la infla-

cion.

En cuanto a los criterios para la actualizacion periédica de los sala-
rios, que deberan estar preferentemente ligados a la evolucion de la pro-
ductividad y resultados de la empresa, el empresario podra modificar los
actualmente vigentes mediante el procedimiento a que se refiere el articulo

41 del ET o, en su caso, del articulo 82.3 del ET.

3. Salarios variables.

Resulta imprescindible que las estructuras salariales tengan comple-
mentos variables, de forma que un porcentaje determinado de la
cuantia salarial se haga depender de la situacion y resultados de la
empresa. El empresario podra modificar la estructura y cuantias salaria-
les vigentes mediante el procedimiento del articulo 41 del ET o, su caso,
del articulo 82.3 del ET. La implantacion de una nueva estructura sala-
rial exige cierto asesoramiento técnico, tanto para la elaboracion de
una propuesta como para su negociacion, dadas las dificultades de
aceptacion por los afectados, por lo que se recomienda, ademas, el

establecimiento de periodos transitorios para su aplicacion.
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En caso de convenio de ambito superior a la empresa, los convenios y
los acuerdos y pactos de empresa —-estos ultimos a efectos de com-
plementar o suplementar el mismo-, a los que se refiere el articulo
84.2 del ET, pueden regular o adaptar lo fijado en el convenio a efec-
tos de posibilitar la maxima adecuacion de dicha situacion a las cir-
cunstancias especificas de la misma. Los acuerdos y pactos de em-
presa son una herramienta muy importante para la implementacion

de los convenios sectoriales en la empresa.

4. Otros conceptos retributivos.

Es importante recordar que la Disposicion Final Tercera del Real Decreto-
ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contrata-
cion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores, ha modifica-
do el articulo 109 de la Ley General de la Seguridad Social en cuanto
a los conceptos computables en la base de cotizacion al Régimen Ge-

neral de la Seguridad Social.

El citado Real Decreto-ley ha sido convalidado por el Pleno del Congreso
de los Diputados el pasado 22 de enero y se rechazé su tramitacion co-
mo proyecto de ley, lo que habria permitido introducir cambios en el

tramite parlamentario.

Esta modificacion, con entrada en vigor el 22 de diciembre, recoge la
inclusion de nuevos conceptos retributivos en la base de cotizacion, entre

otros los siguientes:

» La totalidad del importe abonado a los trabajadores por pluses de

transporte y distancia.

* Mejoras de las prestaciones de Seguridad Social, salvo las corres-

pondientes a la incapacidad temporal.
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» Asignaciones asistenciales, salvo las correspondientes a gastos de
estudios del trabajador o asimilado, cuando vengan exigidos por el
desarrollo de sus actividades o las caracteristicas del puesto de tra-

bajo.

» La totalidad de los gastos de manutencion y estancia generados en
el mismo municipio del lugar de trabajo habitual del trabajador y

del que constituya su residencia.

Conviene recordar que la Resolucion de 23 de enero de 2014, de la Te-

«

soreria General de la Seguridad Social, senala que se autoriza “...la am-
pliacion del plazo de liquidacion e ingreso de los nuevos conceptos
computables en la base de cotizacion al Régimen General de la Se-
guridad Social y del importe en que se hayan incrementado otros concep-
tos a incluir en dicha base, como consecuencia de la modificacién del articu-
lo 109 del texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social por par-
te del Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, correspondientes a
los periodos de liquidacion de diciembre de 2013 a marzo de 2014.
Los referidos conceptos podran ser objeto de liquidacion complementa-
ria e ingreso, sin aplicacion de recargo o interés alguno, hasta el 31

de mayo de 2014.”

Ante esta realidad y la incertidumbre sobre la posibilidad de que vayan a
graduarse o minorarse las consecuencias en el incremento de los costes
laborales que comporta para las empresas, los negociadores de convenios
deberian tener en cuenta estos cambios en la cotizacion a la Seguridad

Social.
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V. CONTENIDOS DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LOS CONVENIOS
COLECTIVOS.

El II AENC significa para CEOE y CEPYME que los convenios deben
incorporar la flexibilidad interna, particularmente la que opera en es-
pacios temporales reducidos para hacer frente a la coyuntura, como
una potente herramienta para facilitar la adaptacion competitiva de
las empresas, favoreciendo una mayor estabilidad en el empleo, asi
como la calidad del mismo. A estos efectos los convenios sectoriales
deberan propiciar la negociacion en la empresa, a iniciativa de las
partes afectadas, de jornada, funciones y salarios por ser el ambito

mas adecuado para configurar estos conceptos.

La negociacion colectiva debera, como contenido minimo, regular crite-
rios, causas, procedimientos, periodos temporales y periodos de refe-
rencia para la movilidad funcional y la distribucion irregular del
tiempo de trabajo en el ambito de la empresa, asi como para desarro-

llar nuevas estructuras salariales.
1. Jornada.

En aras a mejorar la competitividad y capacidad de adaptacion de las
empresas a la coyuntura actual, entendemos que debe ser una priori-
dad en la negociacion de convenios colectivos lograr mayores cotas

de flexibilidad en la organizacion del trabajo.

En tal sentido el II AENC contempla una flexibilidad ordinaria y extra-

ordinaria en tiempo de trabajo.

La fijacion de la jornada efectiva de trabajo en un computo exclusiva-
mente anual, como contenido minimo del convenio, debe seguir siendo
un requisito imprescindible para obtener una mayor flexibilidad y raciona-

lizacion en la gestion del tiempo de trabajo.
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Ademas, debe considerarse como principio general la distribucion

irregular de la jornada anual de trabajo.

El uso de las posibilidades abiertas a la negociacion colectiva en materia
de jornada, especialmente el computo anual, la distribucion irregular y el
recurso a formulas flexibles de gestion del tiempo de trabajo permite una
mejor y mas eficaz adaptacion a las necesidades de empresas y trabajado-
res. Asimismo resulta de utilidad para la conciliacion de la vida profesio-
nal y familiar de los trabajadores, disminuyendo, al tiempo, el recurso a
las horas extraordinarias para hacer frente a situaciones imprevistas o a

la contratacion temporal.

En este sentido, conviene recordar que el articulo 34.2 del Estatuto de los
Trabajadores prevé que “Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por
acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se podrd
establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del ario. En de-
fecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo

del ano el diez por ciento de la jornada de trabajo.”

Por lo tanto, puede lograrse una mayor adaptabilidad de la distribucion de
la jornada por parte de las empresas, ampliando el plazo de distribucion
de la jornada maxima anual, permitiendo que la negociacion colectiva
lleve a cabo una distribucion con caracter plurianual e incrementan-
do al menos hasta la prevision legal de un 10% el porcentaje de jor-
nada que podra distribuirse irregularmente, pudiendo afectar con ello a
la jornada maxima semanal o mensual, aunque no a la maxima anual.
Igualmente podra afectar a los horarios diarios, sin perjuicio del respeto a

los limites que al respecto se prevén en el Estatuto de los Trabajadores.

De la misma forma, el empresario dispondra por convenio de una bolsa
de cinco dias (o 40 horas) al afio que podra alterar en la distribucion

prevista en el calendario anual.
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Debe tenerse en cuenta que con la modificacion del articulo 34 del Estatu-
to de los Trabajadores, llevada a cabo por el Real Decreto-ley 16/2013, de
20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y me-
jorar la empleabilidad de los trabajadores, se potencia la distribucion
irregular del tiempo de trabajo, al permitirse regularizar los excesos o
defectos de jornada en las "bolsas de horas" mas alla del aiio en curso.
Una formula de flexibilidad interna que ha revelado su eficacia en sectores

como el del automovil.

Asimismo los convenios sectoriales y especialmente los provinciales, por
su proximidad a la empresa, deberian fijar las reglas generales de la flexi-

bilidad del tiempo de trabajo.

Los convenios sectoriales promoveran una adaptacion negociada en
el ambito de la empresa de lo pactado en el sector, con participacion
de la RLT o, en su defecto, negociada con las organizaciones sindica-
les firmantes del convenio sectorial, salvo que los trabajadores atribu-
yan su representacion a una comision designada conforme a lo dispuesto

en el articulo 41.4 del ET —“Comisién ad hoc”-.

Los convenios, especialmente los de empresa, debieran promover la racio-
nalizacion del horario de trabajo con el objetivo de mejorar la productivi-

dad y favorecer la conciliacion de la vida laboral y personal.

La flexibilidad del tiempo de trabajo debiera ir acompanada de garantias y
seguridad para las personas, que le permitan compatibilizar el tiempo de

trabajo y de conciliacion.

Cuando, con caracter extraordinario, el empresario necesite distribuir
irregularmente la jornada anual de trabajo mas alla del porcentaje del
10% o modificar el calendario laboral anualmente aplicable por enci-

ma de las 40 horas de bolsa, deberan existir razones econdémicas,
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técnicas, organizativas o de produccion que lo justifiquen, segin se
entiende por tales en el articulo 41.1 de la LET, sin que por ello se
pueda aumentar la jornada anual aplicable. La decision del empresario
debe comunicarse a los representantes de los trabajadores con la ma-
xima antelacion y celeridad, excepto que el empresario demuestre que el
cumplimiento mismo le impide atender debidamente las necesidades pre-
vistas. En caso de desacuerdo intervendra la Comision Paritaria y, en su

caso, los servicios de mediacion y arbitraje.

La flexibilidad extraordinaria temporal en jornada de trabajo operaria,
por ejemplo, ante un pedido o un servicio solicitado con urgencia por
un cliente. Esta necesidad de modificacion de la jornada pactada requeri-
ra la comunicacion a la representacion legal de los trabajadores, en-
tendiendo que el silencio durante el periodo que media entre dicha
comunicacion y la modificacion supone aceptacion del cambio. En
todo caso, la gestion de los desacuerdos debera producirse en ese periodo
de tiempo, lo que en la practica conllevara la ejecucion de la decision por
necesidad de la empresa. El trabajador siempre podria demandar judi-

cialmente para que se verifique la causa y necesidad argumentada.

Cuando el empresario quiera alterar el tiempo de trabajo durante lo que
resta de vigencia del convenio debera acudir al procedimiento para las
modificaciones sustanciales previsto en el articulo 41 de la LET, sin olvi-
dar lo dispuesto por el Il AENC en el apartado sobre Inaplicaciéon negocia-
da en la empresa de determinadas condiciones de trabajo pactadas en los
convenios colectivos sectoriales, para los supuestos en que la empresa pa-

se por dificultades.
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2. Movilidad funcional.

2.1. Grupos profesionales.

Dado el contenido que se ha pactado en el II AENC sobre flexibilidad in-
terna, se hace necesario y urgente avanzar hacia estructuras basadas en
grupos, para atender las necesidades de dicha flexibilidad. En este senti-
do, en los ultimos anos se ha venido realizando un esfuerzo, por parte de
los negociadores de convenios colectivos, en modernizar sus estructuras
profesionales, conscientes de que un sistema agil y flexible de clasificacion
profesional permite implantar sistemas de gestion y organizacion del tra-

bajo que den respuesta a los nuevos perfiles de la competitividad.

Es preciso recordar que la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes
para la Reforma del Mercado Laboral, establece un plazo de un ano para
que los convenios en vigor adapten su clasificacion a los grupos pro-
fesionales. Por lo tanto, habiéndose superado ampliamente un ano desde
la entrada en vigor de la Reforma Laboral, es importante insistir en la
conveniencia de pactar en los convenios una clasificacion en grupos profe-
sionales, dado que favorecen el uso de instrumentos de flexibilidad interna
en las empresas. Pero no se trata de aglutinar distintas categorias en
grupos sino de buscar una homogeneidad de cara a posibilitar una

mayor movilidad funcional.

2.2. Desarrollo de la movilidad funcional.

La movilidad de los trabajadores es una herramienta fundamental para la
adaptacion de las empresas ante requerimientos cambiantes. En tal senti-
do el Il AENC prevé la flexibilidad ordinaria y extraordinaria en movi-
lidad funcional, siendo preciso avanzar hacia una mayor incorporacion

de estos contenidos en el texto de los convenios.
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Debe recordarse que la movilidad funcional en el seno de la empresa no
tendra otras limitaciones que las exigidas por la pertenencia al grupo pro-
fesional o, en su caso, por las titulaciones requeridas para ejercer la pres-
tacion laboral. Por tanto, no se considerara la categoria profesional a

efectos de movilidad funcional.

La definicion de movilidad funcional en el Estatuto de los Trabajadores
se vincula estrechamente con la pertenencia del trabajador a un gru-
po profesional, sistema de clasificacion, como se ha dicho, mas apropiado
que el de las categorias. Es el grupo profesional el que debe conformar el
nivel de prestaciones exigibles al trabajador, debiendo advertirse que la
introduccion de niveles dentro de un grupo reduce la movilidad, salvo que

se pacte otra cosa en convenio.

Los convenios colectivos y acuerdos de empresa debieran analizar la poli-

valencia funcional, y sus efectos en materia retributiva.

Con caracter extraordinario la movilidad funcional temporal para la
realizacion de funciones distintas a las pertenecientes al grupo profe-
sional podra ordenarse si existiesen razones econdomicas, técnicas,
organizativas o de produccion que las justifiquen, y durante el tiempo
necesario para su atencion, sin que pueda superar seis meses en un
ano u ocho meses en dos anos. También el empresario debera informar
con la maxima celeridad de esta situacion a la representacion de los tra-
bajadores, entendiendo que el silencio durante el periodo que media
entre dicha comunicacion y la modificacion supone aceptacion del
cambio. En caso de desacuerdo intervendra la Comision Paritaria y, en su
caso, los servicios de mediacion y arbitraje y la gestion de los desacuerdos
debera producirse en ese periodo de tiempo, lo que en la practica conlleva-

ra la ejecucion de la decision por necesidad de la empresa. Esta movilidad
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respetara los derechos de las nuevas funciones salvo que sean inferiores,

en cuyo caso se mantendra la retribucion de origen.

La flexibilidad extraordinaria temporal en funciones derivara, por
ejemplo, de un ajuste de plantilla por causas econdémicas, con la con-
siguiente cobertura con el personal restante de las bajas producidas, in-

cluso en funciones auxiliares, con el adecuado proceso de formacion.

3. Movilidad geografica.

La movilidad geografica es también un instrumento necesario, sobre to-
do para empresas y sectores que operan en mercados cada vez mas am-
plios. La existencia en nuestro pais de barreras de diversa indole determi-
na que tengamos niveles de movilidad geografica muy inferiores a los de
otros paises que compiten con nosotros. La negociacion colectiva tiene en
esta materia, en consecuencia, un area de trabajo en la que intentar apor-

tar alguna contribucion adicional a la competitividad empresarial.

Por ejemplo, se ha de consolidar expresamente —-recogiendo la doctrina del
Tribunal Supremo- que el empresario puede desplazar al trabajador
como manifestacion de su poder de direccion —sin necesidad de causa
0 negociacion- cuando no exista cambio de residencia y por ello no ha de
implicar compensacion alguna por mayor tiempo o gasto de desplazamien-
to siempre que no implique clara desproporcion respecto a la situacion

anterior.

A efectos de evitar las dudas actuales, se incluye expresamente la apli-

cacion de este contenido a la movilidad internacional.

Recordar que la Reforma Laboral de 2012 ha introducido modificacio-
nes en la regulacion de la movilidad geografica, consistentes funda-

mentalmente en:
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- Cambio de la definicion de las razones econdmicas, técnicas, orga-
nizativas o de produccion que justifiquen dicha movilidad, conside-
rando tales las que estén relacionadas con la competitividad, la pro-

ductividad o la organizacion técnica o del trabajo.

- Eliminar la posibilidad de paralizar el traslado por parte de la auto-

ridad laboral durante seis meses.

- Establecer la posibilidad de que mediante convenio colectivo o
acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se puedan fijar
prioridades de permanencia a favor de otros colectivos, ademas de
los representantes de los trabajadores, tales como trabajadores con
cargas familiares, mayores de determinada edad o personas con disca-

pacidad.
VI. CRITERIOS SOBRE ABSENTISMO.

El absentismo laboral, dada su incidencia en los costes laborales y, por
tanto, en la productividad y en la competitividad de las empresas, consti-

tuye una permanente preocupacion para las mismas.

Sobre la base de los datos de la Encuesta trimestral de Costes Laborales
(INE) y la Encuesta de Coyuntura Laboral (Ministerio de Empleo y Seguri-
dad Social), la causa mas relevante en términos de horas no trabajadas
es la Incapacidad Temporal por Contingencias Comunes (ITCC) y Ac-

cidente no Laboral, junto con las horas de vacaciones.

Por otra parte, los datos de gestion del Instituto Nacional de la Seguridad
Social y de las MATEPSS muestran un significativo peso de las bajas de
corta duracion (hasta 15 dias) en el total de procesos de baja por ITCC

(en torno al 60% del total de los procesos).

Hay que recordar que, obligatoriamente, las empresas soportan directa-

mente contra su cuenta de explotacion el pago de la prestacion economi-
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ca por ITCC durante los dias 4° a 15 de cada proceso, y en los de mayor
duracion financian igualmente estos primeros 12 dias. Ademas de lo ante-
rior, resulta también extendido en numerosos convenios el pago de com-

plementos economicos de la prestacion de ITCC.

Ante tal situacion la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes para
la Reforma del Mercado Laboral (procedente del Real Decreto-ley 3/2012)
facilita la aplicacion del apartado d) del articulo 52 del Estatuto de
los Trabajadores, relativo a la extincion del contrato por causa obje-
tiva basada en las faltas de asistencia al trabajo, eliminando el requisito
de que se supere el 2,5 de indice de absentismo colectivo en el centro de
trabajo, por lo que ahora Unicamente se relacionara con las ausencias del

trabajador en concreto.

Por otra parte, a efectos de control del absentismo por ITCC se recuer-
da la posibilidad abierta por el Real Decreto-ley 3/2012 y posteriormente
por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes para la Reforma del
Mercado Laboral, en la nueva redaccion del articulo 82.3 del ET, de in-
aplicar en la empresa las mejoras voluntarias de la accion protectora de la
Seguridad Social previstas en el convenio colectivo aplicable, cuando con-

curran causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion.

En todo caso resulta recomendable introducir en la negociacion la fa-
cultad del empresario de comprobar la veracidad de las bajas a efec-
tos del mantenimiento de los complementos de la prestacion econoé-
mica por ITCC, (articulo 20.4 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores)
condicionando la permanencia o extincion de los mismos al consentimien-

to del trabajador para la realizacion de la revision médica pertinente.

En este sentido, se recuerda a los negociadores la capacidad legalmente

reconocida a las Mutuas de AT y EP para realizar actuaciones de con-
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trol y seguimiento de la prestacion de ITCC desde el primer dia con

derecho a la prestacion publica (4° dia del proceso de baja).

Con independencia de lo anterior, se informa a los negociadores de que en

algunos convenios colectivos se ha incluido el control del absentismo co-

mo parte de las medidas de mejora de las condiciones de seguridad y sa-

lud en el trabajo. AUin cuando algunos supuestos pudieran incidir en la

salud laboral, no parece este tratamiento adecuado puesto que no son

materias susceptibles de actuacion preventiva por parte de las em-

presas.

En conclusion, resulta recomendable:

Impulsar la introduccion de clausulas reguladoras del control indi-
vidual de las ausencias por ITCC, asi como incluir criterios relacio-
nados con los indices de absentismo en la politica retributiva de la em-

presa.

Evitar el establecimiento de complementos de la prestacion publi-
ca por ITCC o, en su caso, suprimirlos o tratar de reducirlos, pudien-
do servir como referencia en este ultimo caso lo senialado en el articulo
9 del Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para garan-
tizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad,
relativo a la prestacion economica en la situacion de incapacidad tem-
poral del personal al servicio de las Administraciones Publicas, orga-

nismo y entidades dependientes y 6rganos constitucionales.

En caso de pactar los citados complementos, estos se articulen de
manera que desincentiven los procesos de corta duracion, en los
que el pago de la prestacion se realiza directamente por las empresas,
(pactando el complemento a partir del dia 16, y relacionarlo con los in-

dices individuales de absentismo), o se condicionen a aspectos sus-
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ceptibles de control, como por ejemplo las bajas con hospitaliza-

cion o enfermedades de larga duracion.
VII. EMPLEO Y CONTRATACION.

Resultaria conveniente que los compromisos que se adquieran en ma-
teria de empleo y contratacion no impliquen la introduccion de ma-
yores factores de rigidez en una estructura de administracion de re-

cursos humanos, que ya los padece en exceso.

Por lo que se refiere a la contratacion temporal debe tenerse presente
que el mantenimiento de un marco flexible de contratacion temporal
debe permitir a las empresas hacer frente a situaciones concretas o co-
yunturales que, de otra forma, deberian atenderse a través de otros meca-

nismos.

En cuanto al encadenamiento de contratos temporales y la regulacion
que al respecto establece el articulo 15.5 del ET, es importante precisar
a estos efectos el concepto de puesto de trabajo, a fin de evitar ambi-
giiedades y limitar el alcance de esta disposicion. Debera prestarse
una especial atencion a que tal precision se realice exclusivamente a

estos efectos.

El citado precepto hace un reenvio expreso a la negociacion colectiva,
atendiendo a las peculiaridades de cada actividad y a las caracteristi-
cas de los puestos de trabajo, para la concrecion de los requisitos dirigi-
dos a prevenir la utilizacion de sucesivos contratos de duracion determi-
nada con distintos trabajadores para desempenar el mismo puesto de tra-

bajo.

En cuanto a la contratacion a tiempo parcial, es importante destacar
que el Real-Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para

favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los traba-
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jadores incorpora una serie de medidas que suponen una mayor flexi-
bilizacion, al introducir la posibilidad de aumentar las horas complemen-
tarias, que pueden llevarse a cabo también en contratos temporales, y la
reduccion del preaviso que es preciso realizar al trabajador para que pres-
te las mismas. No obstante, estas modificaciones suponen seguir con el
modelo anterior de dar un tratamiento especifico al contrato a tiempo par-
cial, frente a nuestras propuestas de que se considere un contrato ordina-
rio a todos los efectos y en el que la tnica diferencia sea que tiene una

menor jornada.

Por otra parte, debe medirse detenidamente la conveniencia de suscribir
contratos para la formacion y el aprendizaje como via de insercién y
cualificacion de los jovenes —formacion dual-, dada la existencia de
limitaciones por costes anadidos y tutoria, asi como las rigideces que
incorpora este nuevo contrato al establecer un régimen formativo basado
Unicamente en lo ya publicado a través de titulos de formacion profesional
o certificados de profesionalidad, que deja fuera a muchos trabajadores

que podrian ser contratados bajo esta modalidad.

No obstante, hay que recordar que el pasado 11 de enero, se publico en el
BOE el texto definitivo de la Orden ESS/2518/2013, de 26 de noviembre,
por la que se regulan los aspectos formativos de esta modalidad con-
tractual que, entre otros aspectos, permite que las empresas se apliquen
bonificaciones en el pago de cuotas a la Seguridad Social de entre cinco y
ocho euros por cada hora de formacion que reciban los empleados con es-

te tipo de contrato.

También hay que senalar que el Real Decreto-ley 4/2013, de 22 de febre-
ro, de medidas de apoyo al emprendedor y de estimulo del crecimiento y
de la creacion de empleo, habilita a las Empresas de Trabajo Temporal

para celebrar contratos para la formacion y aprendizaje. Habilitacion
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que se extiende también a los contratos en practicas, a través del
Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para favore-

cer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

Por otro lado llamamos la atencion, desde una perspectiva empresarial y
en un contexto en que la norma dificulta la contratacion temporal directa,
sobre que no se deberan restringir las posibilidades legales actualmen-
te existentes que permiten una cierta flexibilidad organizativa, como
son los supuestos de contratacion con empresas de trabajo temporal o

la subcontratacion de actividades.

No existen razones para las limitaciones de herramientas organizativas
que vienen apareciendo en los Ultimos anos en algunos convenios colecti-
vos, tales como las prohibiciones genéricas de contratar a través de ETTs
u otras restricciones a su uso por razon de la actividad a desarrollar, que

van mas alla de la prevision legal.

De hecho la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de Medidas Urgentes para
la Reforma del Mercado de Trabajo prevé, en su articulo 17, que a partir
del 1 de abril de 2011, se suprimen todas las limitaciones o prohibiciones
vigentes para la celebracion de contratos de puesta a disposicion por las

empresas de trabajo temporal.

Con anterioridad a la Ley 35/2010, el V Convenio Colectivo para Em-
presas de Trabajo Temporal recoge el compromiso de las organizaciones
firmantes de “realizar las gestiones necesarias para evitar que se incluyan
en los convenios colectivos de toda indole que se negocien, clausulas que
limiten, obstaculicen, prohiban o excluyan, ya sea directa o indirectamente,
la contratacién de los servicios de empresas de trabajo temporal por parte
de las empresas sometidas a dichos convenios, entendiendo que tales clau-

sulas deben tenerse por no puestas y declararse su nulidad”.
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Por otro lado, resulta preocupante la extension de clausulas de subroga-
cion contractual obligatoria a otros sectores al margen de los tradi-
cionales, sin que exista causa que lo justifique. La subrogacion con-
tractual puede suponer una limitacion a la direccion y organizacion
del trabajo y con ello a la libre competencia, 1o que podria incluso ha-

cer que se cuestionase su validez.

En materia de contratos de relevo y jubilacion parcial, se recuerda a los
negociadores que hay que tener presente los cambios derivados del Real
Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la conti-
nuidad de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad y promover el

envejecimiento activo

Conforme a dicho Real Decreto-ley se incrementa de forma progresiva la
edad para poder acceder a la jubilacion parcial, estableciéndose que el
periodo minimo de cotizacion exigido se sitiia en 33 anos, antes se

necesitaban 30 anos de cotizacion.

Ademas la reduccion de la jornada de trabajo sera de un minimo de un
25% y de un maximo de un 50% (antes era de un 75%), o de un 75% (an-
tes era de un 85%) cuando el trabajador relevista sea contratado a jornada

completa mediante un contrato de duracion indefinida.

Desde CEOE y CEPYME propugnamos el favorecer la prolongacion de la
vida activa, mas alla de la edad ordinaria de jubilacion, cuando ello sea
posible, con nuevos y mas potentes incentivos, ya que en la actualidad la
jubilacion gradual y flexible y el contrato de relevo, que permite el rejuve-

necimiento de las plantillas, apenas son utilizados.

La prolongacion de la edad en las plantillas mas alla de la fijada para la
jubilacion ordinaria es un objetivo compartible, pero los mecanismos a

utilizar deben ser graduales, contextuales y, preferentemente incentivado-
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res, mas que prohibitivos, ya que esto ultimo, especialmente cuando se
realiza de forma drastica, directa y taxativa puede tener tal nivel de inter-
ferencia en la adecuada gestion de los recursos humanos que puede dar
lugar a un efecto contrario al pretendido, esto es, dificultar la permanen-
cia en la empresa o, mas aun la contratacion de los trabajadores de mayor
edad. En este sentido, ante normas como la que determina la contribu-
cion a la Tesoreria de determinadas contribuciones en caso de despido co-
lectivo de trabajadores de 50 o mas afnos o la prohibicion taxativa de la
jubilacion obligatoria las empresas deben considerar nuevas vias para
gestionar adecuadamente transiciones entre el mercado de trabajo y la

jubilacion.

En cuanto a las clausulas convencionales sobre jubilacion obligatoria a
la edad ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad
Social, es preciso recordar que la Disposicion final cuarta. Dos, de la Ley
3/2012, establece que “Se entenderan nulas y sin efecto las clausulas de
los convenios colectivos que posibiliten la extincion del contrato de trabajo
por el cumplimiento por parte del trabajador de la edad ordinaria de jubila-
cion fijada en la normativa de Seguridad Social, cualquiera que sea la ex-

tension y alcance de dichas clausulas”.

Conforme a la Disposicion transitoria decimoquinta de la Ley 3/2012, lo
dispuesto en el parrafo anterior, es decir, la nulidad de las clausulas de
jubilacion obligatoria sera de aplicacion a los convenios que se suscri-

ban a partir de la entrada en vigor de dicha Ley -8 de julio de 2012-.

En cuanto a los convenios suscritos antes del 8 de julio de 2012, la
nulidad de las clausulas de jubilacion obligatoria se aplicara en los si-

guientes términos:

- Cuando la finalizacion de la vigencia inicial pactada de dichos conve-

nios se produzca después de la fecha de entrada en vigor de esta Ley -
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8 de julio de 2012-, la aplicacion se producira a partir de la fecha de la

citada finalizacion.

- Cuando la finalizacion de la vigencia inicial pactada de dichos conve-
nios se hubiera producido antes de la fecha de entrada en vigor de esta
Ley, la aplicacion se producira a partir de esta ultima fecha -8 de julio

de 2012-.
VIII. INAPLICACION DE CONDICIONES DE TRABAJO.

Es muy importante para algunas empresas el contenido pactado en el
II AENC en materia de inaplicacion de condiciones de trabajo, si bien
se ha visto superado por la regulacion legal, dada la modificacion que
del articulo 82.3 del ET hace la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas

Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral.

No obstante continuarian siendo aplicables aquellos aspectos del II AENC
relativos a documentacion, duracion temporal de la inaplicacion y

contenido del acuerdo de inaplicacion.

El acuerdo de inaplicacion y la programacion de la recuperacion de las
condiciones inaplicadas no podran suponer el incumplimiento de las
obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las

discriminaciones retributivas por razones de género.

Como complemento de lo anterior cabe senalar que, en lo que se refiere al
descuelgue sectorial, y en convenios colectivos de amplio espectro, se
puede dar la paradoja de que un subsector pueda asumir determinados
incrementos salariales y otros no. En estos supuestos creemos convenien-
te que el convenio colectivo favorezca la inaplicacion salarial, para las
empresas del subsector o subsectores en dificultades, siempre en de-

fensa del empleo y de su estabilidad, y con el objetivo, a medio plazo, de
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que las empresas de dicho subsector retornaran a la disciplina del conve-

nio de rama de actividad, lo antes posible.

Finalmente, resulta aconsejable simplificar al maximo la documenta-
cion a presentar por los subsectores y empresas para justificar la peti-
cion de descuelgue, todo ello en aras a acortar el tiempo de decision al

respecto.

Para el supuesto de que se produzcan discrepancias en la aplicacion de
las correspondientes clausulas de inaplicacion de condiciones de tra-
bajo, las partes podran recurrir a los procedimientos auténomos de solu-
cion de conflictos previstos en los acuerdos interprofesionales de ambito
estatal o autonomico, y en ultimo término a la Comision Consultiva Na-
cional de Convenios Colectivos o a las Comisiones que a tal efecto se ha-

yan constituido en las comunidades autonomas.
IX. CRITERIOS SOBRE OTRAS MATERIAS.

Puede resultar beneficioso al interés empresarial, y asi debera analizarse
en cada negociacion particular, abordar algunas de estas cuestiones que

enumeramos a continuacion:

1. Estructura de la negociacion colectiva.

La Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes para la Reforma del
Mercado Laboral introduce cambios importantes en materia de estructura
de la negociacion colectiva, en linea con lo pactado en el II AENC, aunque

va mas alla de lo previsto en el mismo.

Asi el articulo 84 del ET reconoce la prioridad aplicativa del convenio

de empresa en las siguientes materias:
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a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, inclui-

dos los vinculados a la situacion y resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retri-

bucion especifica del trabajo a turnos.

c) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de tra-

bajo a turnos y la planificacion anual de las vacaciones.

d) La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion

profesional de los trabajadores.

e) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contratacion

que se atribuyen por la presente Ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, fami-

liar y personal.

g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a

que se refiere el articulo 83.2.

Se mantiene, por tanto, el principio de que un convenio no pueda ser afec-
tado durante su vigencia por convenios de ambito distinto, si bien se hace
la salvedad de las previsiones en materia de prioridad aplicativa del

convenio de empresa.

En este sentido, se concede prioridad aplicativa a las condiciones es-
tablecidas en un convenio de empresa o para un grupo de empresas o
una pluralidad de empresas vinculadas por razones organizativas o
productivas y nominativamente identificadas respecto del convenio
sectorial estatal, autonémico o de ambito inferior, en las principales mate-
rias que permiten la gestion de recursos humanos —jornada, salario y fun-

ciones-.
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2. Contenido minimo de los convenios, Comisiones Paritarias y me-

diacion y arbitraje.

Si bien el Real Decreto-ley 7/2011, de 10 de junio, para la Reforma de la
Negociacion Colectiva desarrollo una ampliacion notable del contenido
minimo del convenio tanto en el nivel procedimental, de ordenacion de la
negociacion colectiva, como sustancial, respecto a determinadas materias
que el legislador consideraba que ineludiblemente habia que abordar,
ahora el RDL 3/2012 y la Ley 3/2012 eliminan tal ampliacion y vuelven a
retomar su caracter meramente instrumental, de prevision de la delimita-
cion de los ambitos de aplicacion del convenio, de impulso de sus 6rganos

de administracion y de instancia llamada a la resoluciéon de discrepancias.

La caracterizacion de este contenido como minimo significa, en principio,
que no sera posible proceder a la tramitacion del convenio colectivo
segun lo indicado en el articulo 90 ET si el mismo no contiene todas
las regulaciones a las que se refiere ese articulo, hasta el punto que su
registro y posterior publicacion podrian ser impugnados en cuanto actos
administrativos no validos y que podrian complementar una accion judi-

cial contra la propia vigencia y eficacia del convenio colectivo en cuestion.

Recordamos que ademas de los contenidos minimos de los convenios pre-
vistos en el Real Decreto-ley citado, el II AENC prevé que la negociacion
colectiva debera, como contenido minimo, regular criterios, causas,
procedimientos, periodos temporales y periodos de referencia para la
movilidad funcional y la distribucion irregular del tiempo de trabajo
en el ambito de la empresa, asi como para desarrollar nuevas estruc-

turas salariales.

Sin perjuicio de que este tema sea abordado en detalle en el documento
anexo a esta Circular “Cuestiones aplicativas del nuevo contenido

minimo de los convenios colectivos en la negociacion colectiva”, en
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relacion con las Comisiones Paritarias es preciso destacar que deben
desarrollar un papel esencial tanto en la solucion de los conflictos de apli-
cacion e interpretacion como en otros tipos de funciones de adaptacion de
lo regulado durante la vigencia del convenio colectivo. No obstante, y dada
la escasa operatividad que tales comisiones pueden tener en la actualidad,
es necesario asegurar la mas correcta ordenacion de su funcionamiento
como garantizar que su actuacion ni va a retrasar indebidamente los pro-
cedimientos previstos para la adaptacion de los convenios mediante modi-
ficacion o inaplicacion de condiciones ni va a interferir con la adecuada
aplicacion de los medios extrajudiciales a cargo de terceros mediadores o

arbitros.

En cuanto a los medios extrajudiciales de solucion de conflictos, el 7
de febrero de 2012 se suscribio con los Sindicatos UGT y CCOO el V
Acuerdo sobre la solucion autonoma de conflictos laborales. Dicho Acuer-
do adecua el Sistema a las exigencias legales impuestas por la Ley
35/2010, de 17 de septiembre, de Medidas Urgentes para la Reforma del
Mercado de Trabajo y por el Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio, de

Medidas Urgentes para la Reforma de la Negociacion Colectiva.

Al mismo tiempo este Acuerdo viene a modular las funciones de las
Comisiones Paritarias y cualifica la mediacion y el arbitraje mediante
mecanismos consensuados y voluntarios, dotados de una mayor profe-

sionalizacion y formacion

El Acuerdo alcanzado pretende servir de referencia a los distintos sistemas
de solucion autonoma de conflictos que pudieran acordarse a nivel auto-

nomico, sectorial, de empresa, grupo de empresas o empresas vinculadas.
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3. Formacion y cualificacion profesional.

Deben reiterarse las consideraciones de circulares anteriores en las que se
hacia referencia a las prioridades recogidas en el Marco de accion para el
desarrollo permanente de las competencias y cualificaciones, suscrito
en el didlogo social europeo. Es importante recordar que este Marco de
Accién senala, entre otras cuestiones, que la responsabilidad para deci-
dir y planificar la formacion y el desarrollo de competencias recae en
la direccion de la empresa, por lo que resulta improcedente pactar en
convenio cualquier gestion compartida de la planificacion de la formacion,
aunque para la definicion de necesidades y la implementacion de los pla-
nes formativos se requiera la implicacion conjunta y la participacion de la

empresa y los empleados.

Esta distincion en las atribuciones que corresponde a la empresa o a
los trabajadores constituye un buen punto de partida en el que en-

marcar la negociacion.

En el mismo sentido reiteramos la idea de corresponsabilidad de los tra-
bajadores en su propia formacion, cuestion que puede tener traslaciéon
sobre el horario en que debe realizarse la formacion, o la definicion de

ciertas obligaciones al respecto.

Para optimizar los instrumentos que facilitan la transicion de los jovenes
al mercado laboral, puede tener implicaciones el tratamiento que la nego-
ciacion haga del contrato para la formacion y el aprendizaje modificado
por la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medidas Urgentes para la Reforma del
Mercado Laboral. En este ambito, también debe tenerse en cuenta que la
realizacion de practicas de caracter no laboral, a diferencia del contrato
antes citado, no esta incluida en el ambito de los convenios colectivos y

suele tener sus mecanismos de seguimiento especificos por parte de la
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Administracion, por lo que resulta menos pertinente su tratamiento por la

negociacion colectiva.

Es importante destacar que el dia 22 de enero de 2013, el BOE publico la
Sentencia del Tribunal Constitucional 244 /20121, de 18 de diciembre,
por la que se resuelve el conflicto positivo de competencia promovido por
el Gobierno de la Generalitat de Cataluna en relacion con el subsistema de
formacion profesional continua, con la que se marca un antes y un des-
pués en el mismo, y que tiene especial importancia en cuanto a titulo
competencial, derechos de los trabajadores y diversas consecuencias res-
pecto a su doctrina, entre otras, el papel que la autonomia colectiva
desempena en los planes de formacion para ocupados, y especialmente el
destino de los recursos de la formacion profesional, conforme a la Reforma

de 2012, a incentivar la promocion profesional de los trabajadores activos.

Con la Reforma de 2012 aparece, pues, por vez primera en nuestro orde-
namiento laboral la configuraciéon mas especifica y juridicamente relevante
de un derecho individual del trabajador a la formacion —-materializado a
través de un permiso retribuido de 20 horas-, entendida ésta como “per-
feccionamiento profesional” o como “adaptacién a las modificaciones ope-
radas en el puesto de trabajo”, derecho que conlleva un correlativo deber
empresarial de proporcionarsela y financiarla, “sin perjuicio de obtener a
tal efecto los créditos destinados a la formacién” (art. 23.1.d del ET), todo

ello dirigido a favorecer su mayor empleabilidad.

Las cuotas de formacion profesional, sin ser propiamente recursos de la
Seguridad Social, se recaudan con las restantes del Sistema y han de
aplicarse, de forma finalista, a financiar las acciones de formacion

profesional, conectandose en este punto con las previsiones contenidas

1 En el mismo sentido cabe citar las Sentencias del Tribunal Constitucional 16/2013,

35/2013 y 37/2013.
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en el articulo 23.1.cy 2 del ET, en relacion con el articulo 4.2.b del mis-

mo cuerpo legal.

De especial interés para los negociadores es el papel que se otorga a la ne-
gociacion colectiva, y en particular las funciones que atribuye en el ambito
del sistema de formacion a las Comisiones Paritarias que se constituyan
por la negociacion colectiva sectorial de ambito estatal. En la citada Sen-
tencia se pone de relieve el importante papel que desempenan para detec-
tar las necesidades formativas por su inmediato contacto con la realidad

laboral y empresarial.

Respecto a dichas Comisiones, el Acuerdo de Formacion reitera el objetivo
de que las Organizaciones empresariales y sindicales mas representativas,
y las representativas en los distintos sectores, aborden las tareas necesa-
rias para simplificar y racionalizar su actual ordenacion y composi-
cion. Es importante senalar que dicho proceso ya se ha iniciado a impulso
de la Fundacion Tripartita de Formacion para el Empleo, y que ello esta
permitiendo avanzar hacia un nuevo mapa sectorial, cuestion que debe

hacerse con pleno respeto a la autonomia de las partes negociadoras.

4. Prevencion de riesgos laborales.

Dadas las caracteristicas de la normativa en la materia, especialmente su
complejidad, y el amplio abanico de responsabilidades empresariales que
se deriva de la misma, seria recomendable que los negociadores no
asuman compromisos que pudieran comportar obligaciones adiciona-

les a las establecidas en la normativa.

Se recuerda a los negociadores que la vigilancia de la salud de los traba-
jadores va referida a los reconocimientos médicos de caracter especifico,
en funcion de los riesgos inherentes al trabajo. La normativa no exige re-

conocimientos médicos de caracter general o inespecifico.
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Por otra parte, la adopcion de compromisos como pluses de toxicidad, pe-
nosidad o peligrosidad, vinculados a determinados riesgos laborales (por
ejemplo el ruido), no exonera al empresario de las obligaciones fijadas por
la normativa preventiva, ni de las responsabilidades que pudieran derivar-
se, sino todo lo contrario, por lo que se recomienda evitar la adopcion

de los citados compromisos econémicos.

Asimismo se aconseja pactar en negociacion colectiva, como senalaba el
apartado 3.5 del Objetivo 3 de la Estrategia Espanola de Seguridad y Sa-
lud en el Trabajo 2007-2012, un régimen de infracciones y sanciones
por los incumplimientos de las obligaciones preventivas de los traba-
jadores, asi como precisar las competencias de los Delegados de Pre-
vencion 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. Aunque el plazo de vigencia de esta Estrate-
gia haya vencido y es intencion de las Organizaciones empresariales in-
cluir una referencia similar en la proxima Estrategia que se esta nego-

ciando actualmente.

5. Igualdad.

La Ley Organica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(en adelante Ley de igualdad), de forma genérica, obliga a todas las em-
presas a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discrimi-
nacion laboral entre hombres y mujeres. Esas medidas deberan nego-
ciarse y, en su caso acordarse, con los representantes legales de los traba-
jadores. De forma especifica, para las empresas de mas de 250 trabaja-

dores tales medidas se dirigiran a elaborar y aplicar un plan de igualdad.

Igualmente deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad aquellas em-
presas en las que el convenio colectivo de aplicacion asi lo prevea o

cuando la autoridad laboral, en un procedimiento sancionador, acuerde
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la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion
de un plan de igualdad. Para las demas empresas la elaboracion e im-
plantacion del plan de igualdad sera voluntaria, previa consulta a la

representacion legal de los trabajadores.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a al-
canzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evalua-

cion de los objetivos fijados.

En el supuesto de que se produjeran discrepancias y revistieran naturale-
za de conflicto colectivo, se recomienda acudir a los sistemas de solucion

extrajudicial de conflictos.

La realizacion del diagnéstico de situacion, previo a la elaboracion del Plan
de Igualdad, es competencia de la empresa, e ira destinado a identificar
la posible existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunida-
des entre hombres y mujeres, carentes de una justificacion objetiva y ra-

zonable.

Por otra parte, la Ley de igualdad habilita a la negociacion colectiva para
establecer medidas de accion positiva dirigidas a favorecer el acceso de
las mujeres a todas las profesiones en las que se encuentren subrepresen-
tadas y en las condiciones de clasificacion profesional, promocion y for-
macion, de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia las personas del sexo menos representado en el grupo, catego-

ria profesional o puesto de trabajo de que se trate.

En materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
remite a la negociacion colectiva o al acuerdo con el empresario el estable-
cimiento de los términos en que el trabajador ejercitara, por un lado, el

derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para
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hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral y, por otro, el derecho a acumular las horas de lactancia en jorna-
das completas. Es preciso recordar que el Real Decreto-ley 16/2013, de 20
de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable y mejorar
la empleabilidad de los trabajadores ha ampliado el supuesto de reduc-
cion de jornada y de salario por cuidado de menores de ocho a doce

anos.

Por otra parte, se reenvia a los convenios colectivos en general la regula-
cion de los términos en que el trabajador debera comunicar al empresario

la suspension del contrato de trabajo por paternidad.

Por ultimo senalar que la Ley de igualdad recoge una obligacion general
de las empresas de promover condiciones de trabajo que eviten el aco-
so sexual y el acoso por razéon de sexo y arbitrar procedimientos es-
pecificos para su prevencion y denuncia. A tal fin, la Ley prevé la posi-
bilidad de establecer medidas que, en este caso, deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, a quienes obliga la Ley a colaborar

para la consecucion de dicho objetivo.

Resulta recomendable la articulacion de procedimientos especificos pa-
ra la prevencion de estas situaciones, y dar cauce, en su caso, a posi-

bles denuncias o reclamaciones.

Ademas, conviene recordar el Acuerdo Europeo sobre acoso y violencia
en el lugar de trabajo suscrito por los interlocutores sociales, en abril de
2007, en cuanto contiene criterios que pueden ser de especial interés y
cuyo texto se incluyo como el Anexo IV en la prorroga para el ano 2008 del

ANC 2007.
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Finalmente, en cuanto a la igualdad y no discriminacion por motivo de
discapacidad, recordamos que el 3 de diciembre de 2013 se ha publicado
en el BOE el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley general de dere-
chos de las personas con discapacidad y de su inclusiéon social. Esta
norma por primera vez unifica toda la normativa existente en la materia:
la Ley 13/1982, de Integracion Social de Personas con Discapacidad
(LISMI); la Ley 51/2003, de Igualdad de Oportunidades, no Discrimina-
cion y Accesibilidad Universal de las Personas con Discapacidad (LION-
DAU) y la Ley 49/2007, por la que se establece el régimen de infracciones
y sanciones en materia de igualdad de oportunidades, no discriminacion y
accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Todas estas
normas se han actualizado y armonizado siguiendo la Convencion Inter-
nacional sobre los Derechos de las Personas con Discapacidad, lo que su-
pone el reconocimiento expreso a este colectivo como titulares de derechos

y los poderes publicos estan obligados a garantizar su ejercicio pleno.

Sobre la no discriminacion, la accion positiva y la accesibilidad universal,
que para el Gobierno constituyen las bases sobre las que se establecen
medidas para garantizar y hacer efectivo el derecho a la igualdad de opor-
tunidades de las personas con discapacidad, el legislador estableci6é cinco
ambitos de aplicacion de la LIONDAU: las telecomunicaciones y sociedad
de la informacion; los espacios publicos urbanizados, las infraestructuras
y edificacion; los transportes; las relaciones con las Administraciones pu-
blicas; y los bienes y servicios a disposicion del publico. Todos ellos han
sido desarrollados reglamentariamente salvo el ultimo, en cuanto a las
condiciones basicas de accesibilidad y no discriminacion para el acceso y
utilizacion de los bienes y servicios a disposicion del publico por las per-

sonas con discapacidad.
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6. Teletrabajo.

Debe promoverse el teletrabajo como forma de organizacion y ejecucion de
la prestacion laboral derivada del avance de las nuevas tecnologias y que
permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las instalaciones de

la empresa.

En relacion con el teletrabajo conviene tener en cuenta tres criterios re-
cogidos en el Acuerdo Marco Europeo, resultado del dialogo social sobre

esta materia:

- El caracter voluntario del teletrabajo, tanto para el trabajador como
para la empresa, y su reversibilidad en el supuesto de que el teletraba-

jo no forme parte de la descripcion inicial del puesto.

- La igualdad de derechos garantizados por la legislacion y los convenios
colectivos aplicables respecto a los trabajadores comparables que traba-
jan en las instalaciones de la empresa, lo que no implica necesariamen-
te identidad de condiciones, dado que pueden existir acuerdos especifi-
cos, individuales o colectivos, complementarios que concreten las espe-

cificidades de las condiciones de la prestacion laboral.

- La posibilidad de que se concreten soluciones relacionadas con aspec-
tos especificos, tales como la privacidad, la confidencialidad, la pre-
vencion de riesgos, la formacion e informacion al teletrabajador, entre
otros, cuestiones sobre las que el Acuerdo Marco Europeo contiene unas

pautas que pueden resultar de utilidad.

Ademas debe tenerse en cuenta que la Ley 3/2012, de 6 de julio, de Medi-
das Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral, recoge una nueva re-
daccion del articulo 13 del ET relativo al trabajo a distancia, definiendo
éste como la prestacion laboral que se realice de manera preponderante en

el domicilio del trabajador o en el lugar libremente elegido por éste, de
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modo alternativo a su desarrollo presencial en el centro de trabajo de la

empresa.

El contrato debera formalizarse por escrito y el trabajador tendra los mis-
mos derechos que los que prestan sus servicios en el centro de trabajo,
con garantia de acceso a la formacion profesional continua, adecuada pro-
teccion en materia de seguridad y salud y ejercicio de los derechos de re-
presentacion colectiva, debiendo estar adscritos a un centro de trabajo de

la empresa.
X. ESQUEMA OPERATIVO.

Del analisis de los capitulos anteriores se desprenden las distintas estra-
tegias operativas al alcance de los negociadores, si bien todas ellas debe-
ran estar presididas por el denominador comun de la adecuacion del
contenido de los convenios, en la medida en que cada caso requiera, a

las necesidades empresariales.

Para ello los Servicios Técnicos de CEOE y de sus distintas Organizaciones
Territoriales y Sectoriales, prestaran la colaboracion oportuna, mediante
la difusion de clausulas de interés, informacion periédica de los resultados
alcanzados, etc., lo que, a su vez, permitira, al igual que en otras ocasio-
nes, un seguimiento cercano de la negociacion colectiva por parte de

los Organos de Gobierno de la CEOE.

De ahi la necesidad de contar con la informaciéon que provenga de las
distintas Organizaciones acerca de todas aquellas incidencias, platafor-
mas de negociacion de los convenios y previsiones y acuerdos que se al-

cancen en la negociacion colectiva.
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Finalmente, resulta especialmente importante, a tal efecto, la debida
coordinacion empresarial, tanto en el planteamiento de los objetivos se-
nalados en esta Circular, como en su correspondiente plasmacion en el
texto de los convenios colectivos, dada la complejidad de la situacion eco-

noémica.
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ANEXO

CUESTIONES APLICATIVAS DEL CONTENIDO
“MINIMO” DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
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I) INTRODUCCION.

Tras la reforma operada por el RDL 3/2012 se ha visto manifiesta-
mente reducido el contenido minimo legal de los convenios colecti-
vos, sin perjuicio, como ya anteriormente se preveia, de la libertad de las

partes para enriquecerlo con otras materias de su eleccién.

Pasamos a examinar las novedades de ese contenido introducidas por el
RDL 7/2011 que permanecen vigentes tras la Ley 3/2012, de 6 de julio,

de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral.
II) NOVEDADES ESENCIALES EN MATERIA DE CONTENIDO MINIMO.
a) Ordenacion del proceso de negociacion.

Como novedad, el legislador introduce a través del RDL 7/2011 una
ordenacion mayor del proceso de negociacion que aquella contenida en
el antiguo art. 89.1 ET, se entiende que a efectos de favorecer su efecti-
vidad para llegar a un acuerdo de renovacion del convenio y, con ello,
hacer mas marginal los mecanismos de continuidad de lo pactado, co-
mo la prorroga o la ultraactividad de los convenios, pero ha sufrido
modificaciones con el RDL 3/2012 y la Ley Ley 3/2012, de 6 de julio,

de Medidas Urgentes para la Reforma del Mercado Laboral.

Ese proceso de negociacion, a la luz de esta nueva ordenacion, puede

separarse en las siguientes etapas:
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i) Denuncia.

Hay que tener en cuenta que no se ha modificado el art. 86. 2 respecto
a la prorroga automatica de los convenios si no media denuncia, excep-

to pacto en contrario.

Por tanto, las partes habran de fijar qué plazo de denuncia les es
mas conveniente.

ii) Inicio del proceso de negociacion.

La siguiente etapa que se abre tras la denuncia es la del plazo para el
inicio del periodo de negociacion, plazo que esta ligado a su vez a la
constitucion de la comision negociadora. En principio, y salvo pacto en
contrario, este plazo es el indicado en el art. 89.2 ET, precepto también
reformado y al que hay que acudir para tener una vision completa de
este periodo. En efecto, tras la denuncia, y dado que el nuevo art. 89. 1
ET obliga a acompanar a la misma la comunicacion de inicio de la re-
novacion del convenio por una de las partes -“en el supuesto de que la
promocion sea el resultado de la denuncia de un convenio colectivo vi-
gente, la comunicacion debera efectuarse simultaneamente con el acto
de la denuncia”, posibilidad que ya existia antes, desde luego, pero
ahora se quiere incentivar en su determinacion y cumplimiento-, hay
un plazo de un mes a contar desde la recepcion de ambos actos
-denuncia y comunicacion- para la constitucion de la comision ne-
gociadora. Constituida esa comision en plazo, el inicio de las negocia-
ciones sera el fijado por el calendario de negociacion o plan de negocia-

cion que las partes han de establecer.
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Por tanto, las partes deberan determinar el calendario o plan de
negociacion.

iii)Plazo maximo de negociacion.

Con el RDL 3/2012 desaparece como parte del contenido minimo el
plazo maximo para la negociacion de un nuevo convenio colectivo,
que antes se establecia en funcion de la vigencia del anterior (8/14

meses desde la pérdida de vigencia del convenio a renovar).

Este plazo ha perdido sentido dada la nueva redaccion del ultimo pa-
rrafo del art. 86.3 ET, segun el cual, transcurrido un ano desde la de-
nuncia del convenio sin que se haya acordado un nuevo convenio o
dictado un laudo arbitral, aquél perdera, salvo pacto en contrario, vi-
gencia y se aplicara si lo hubiere, el convenio colectivo de ambito supe-

rior que fuera de aplicacion.

En funcion de lo anterior resulta evidente que las partes pueden esta-
blecer un plazo maximo de negociacion inferior a un ano pero, de ha-
cerse asi, ello no llevara aparejada la anticipacion de los efectos de
previstos en el art. 86.3 ET citado (“transcurrido un ano...”). De pactar-
se dicho plazo inferior las partes deberan prever el procedimiento para
resolver las discrepancias en la negociacion, condicionando, o no, las
consecuencias derivadas del transcurso de un ano desde la denuncia

del Convenio.

En el supuesto de pactar un plazo maximo de negociacion superior a

un ano no seria de aplicacion lo previsto en el art. 86.3 ET.
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Cuestion distinta a valorar es si el propio Convenio colectivo podria
predeterminar qué otro convenio colectivo seria de aplicacion en ese
ambito en el caso de que, transcurrido un ano desde su denuncia, no
se alcanzara un nuevo Convenio colectivo. La respuesta ha de ser
afirmativa respecto a la posibilidad de prever una aplicacion supletoria

de otra regulacion convencional.

Las partes habran de determinar, por tanto, el periodo maximo de ne-
gociacion que desean tener y el punto de inicio de dicho periodo.

iv) Medios extrajudiciales en el proceso de negociacion.

Con el RDL 3/2012 se mantiene como parte del contenido minimo la
prevision de procedimientos para resolver las discrepancias que
puedan surgir en los supuestos de modificacion sustancial de las
condiciones de trabajo. Hay que llamar la atencion de que, tras los
cambios operados por la reforma, dichos procedimientos Unicamente
son exigibles en el caso de las modificaciones contempladas en el ar-
ticulo 82.3 ET. A estos efectos el Convenio colectivo puede remitirse a
lo establecido en los Acuerdos Interprofesionales de ambito estatal (Art.
4 1. e) ASAC) o autonomico sobre solucion de conflictos, o adaptarlos a
su propio ambito de negociacion. En todo caso el citado art. 82.3 ET
prevé que la Comisiéon Paritaria dispondra de un plazo maximo de sie-
te dias para pronunciarse desde que la discrepancia fuera planteada,

extremo éste que se considera de obligado cumplimiento.

Lo anterior no obsta para que las partes puedan establecer procedi-
mientos especificos para el tramite de consultas y resolucion de dis-
crepancias en los supuestos contemplados en el art. 41 ET, en el bien

entendido que estos ultimos no son legalmente exigibles.
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b) Comisiones Paritarias.

La reforma llevada a cabo por el RDL 3/2012 y la Ley 3/2012 ha
reducido de forma notable las funciones legalmente atribuidas a la
Comision Paritaria por el RDL 7/2011, y muy especialmente el come-

tido de adaptar o modificar el convenio colectivo durante su vigencia.

Ahora las funciones de la Comision Paritaria quedan reducidas al en-
tendimiento de las cuestiones establecidas en la ley y cuantas otras les
sean atribuidas asi como el establecimiento de plazos y procedimientos

de actuacion.

Se trata de los tipicos conflictos juridicos a los que se refiere el art. 91
ET, en los que ya el RDL 7/2011 dio mayor prioridad a este 6rgano, en
tanto que se invierte el orden de competencia respecto a la jurisdiccion
laboral. Es en este ambito donde las comisiones paritarias, y por ende
los medios extrajudiciales, han desarrollado hasta ahora su actividad
esencial. Hay que tener en cuenta que en este tipo de conflictos la inter-
vencion de la comision paritaria se considera como obligatoria y que,
ademas, sus decisiones tienen la misma eficacia y tramitacion que los
convenios colectivos que interpretan o aplican. Aunque ya habia nume-
rosos convenios que contemplaban aquella obligatoriedad, esta genera-
lizacion impuesta legalmente es importante, al igual que la tramitacion
y publicacion de sus decisiones, logica si consideramos su eficacia juri-

dica equiparada al convenio en si.

Respecto a los plazos y procedimientos de actuacion, aunque del texto
legal ha desaparecido la referencia a la deseable rapidez y efectividad

de las Comisiones Paritarias, hay que recordar que el V Acuerdo sobre



Ceoe

CONFEDERACION ESPANOLA DE
ORGANIZACIONES EMPRESARIALES

cepyme

CONFEDERACION ESPANOLA DE
LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA

solucion autonoma de conflictos laborales (sistema extrajudicial)
(BOE 23 de Febrero de 2012) establece un ANEXO con recomendacio-

nes en este sentido, a saber:

a) A efectos de agilizar su funcionamiento, la composiciéon nu-
mérica de las comisiones paritarias debe ser lo mas reducida posible,
siempre respetando los niveles de legitimacion de la comisién nego-
ciadora cuando tenga atribuidas funciones de adaptacion y modifica-

cion de los convenios colectivos.

b) Deben programarse reuniones periddicas frecuentes, de for-
ma que se tengan en cuenta con antelacion en la agenda de los
miembros y que pudiendo ser aplazadas en caso de no tener asuntos
que tratar. En todo caso ha de preverse, junto a las reuniones ordina-

rias, las extraordinarias cuando haya asuntos urgentes a decidir.

c) Ha de facilitarse la aplicaciéon de medios telemdticos y audio-
visuales a las reuniones, deliberaciones y adopcién de decisiones, de
forma que los miembros no tengan que estar fisicamente reunidos pa-

ra el funcionamiento valido de la comision.

d) Los miembros han de tener siempre suplentes para evitar

cancelaciones por falta de quérum.

e) Los plazos para la adopcion de decisiones deben contar a

partir del sometimiento del conflicto a la comisién paritaria.

f) El sometimiento del conflicto a la comision ha de hacerse me-
diante los menores tramites formales posibles, asi como con la mini-

ma exigencia documental.
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g) El tramite de intervencion de la comision paritaria ha de con-
siderarse como evacuado en el caso de que no se adopte decision al-

guna por la comision en los plazos establecidos.

h) Tales plazos han de ser lo mas breves posibles. En determi-
nados casos, ya estan establecidos legalmente (art. 41.6 ET). Plazos
menores a 10 dias deben ser la regla general y debe preverse plazos

menores para asuntos de urgencia (48-72 horas).

i) La adopcion de los acuerdos debe ser en la mayoria de los
supuestos por mayoria simple de cada una de las representaciones
- 0 incluso mayoria simple de los votantes - y sélo en determinados

casos debe optarse por mayorias mas cualificadas.

j) En los convenios colectivos sectoriales, especialmente los es-
tatales, o en los de grandes empresas, la regla general debe ser la

existencia de comisiones paritarias descentralizadas.

k) También en esos convenios colectivos, la regla general ha de
ser la existencia de especializacion por materias de distintas comisio-
nes paritarias a efectos de evitar acumulaciones de trabajo que limite

su eficacia.

c) Flexibilidad interna “minima”.

También ha desaparecido como contenido minimo de los convenios la
referencia a la incorporacion de clausulas relacionadas con la flexibili-
dad interna en las empresas. No obstante, hay que tener en cuenta que

se ha dado un desplazamiento de estos temas a los articulos especifi-
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cos del ET que los tratan, tales como el 34.2 respecto a la distribucion
irregular del tiempo de trabajo — incorporando por defecto el 10 por
ciento — o los arts. 22 y 39 respecto a la movilidad funcional — desarro-

llando una eliminacion de limites a la misma de notable importancia.

IIT) CONCLUSIONES.

La Reforma ha operado una importante simplificacion del denomina-
do “contenido minimo” de los convenios colectivos, volviendo a la
concepcion originaria del Estatuto de los Trabajadores de 1980 de que di-
cho contenido esta formado por causas instrumentales que tienen como
objetivo la determinacion de los ambitos de aplicacion del convenio y su
administracion. En consecuencia, materias tales como la ordenacion del
proceso de negociacion colectiva o las funciones de las comisiones parita-
rias mas alla de la de aplicar e interpretar lo acordado tendran la ordena-

cion que las partes autonomamente determinen.

No obstante, téngase en cuenta que regulaciones colaterales incorporadas
por la reforma tienen ahora una gran repercusion en cuestiones que antes
estaban incluidas en el contenido minimo, tales como la incidencia de la

limitacion de la ultraactividad en el proceso de negociacion colectiva.



