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INTRODUCCION.-

La negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la autonomia co-
lectiva de las Organizaciones Empresariales y Sindicales y el ambito apropiado
para facilitar la capacidad de adaptacién de las empresas, fijar las condiciones
de trabajo v modelos gue permitan mejorar la productividad, crear mas rigue-
za, aumentar el empleo, mejorar su calidad y contribuir a la cohesion social.

El establecimiento de criterios y orientaciones compartidos posibilita afrontar
los procesos de negociacion colectiva en mejores condiciones en la actual si-
tuacién de inestabilidad econdmica y del empleo.

El afio 2009 termind con una recuperacidn del crecimiento economico mundial
y una tendencia a la estabilizacidon de los mercados financieros internacionales.
La base de esta recuperacidon se encuentra en las excepcionales medidas im-
plementadas, tanto por las autoridades monetarias de los bancos centrales,
como por los goblernos en materia de gasto publico con los consiguientes in-
crementaos de la liquidez del sistema financiero y de los deficits y endeuda-
mientos de las Administraciones Publicas.

La retirada de estas medidas, a lo largo de los anos 2010 y 2011, mantiene un
elevado grado de incertidumbre en el proceso de reactivacion economica.

En la delicada sltuacién actual, los firmantes del presente Acuerdo sefalan
como objetive mejorar el tejido productivo y colaborar a crear empleo estable,
mediante una distribucion equilibrada de los esfuerzos entre trabajadores y
empresarios de manera que, a través de la negociacion colectiva, se desarro-
llen medidas en el trienio 2010-2012, que afecten a la politica salarial, 1a rein-
version productiva, el mantenimiento y la recuperacion del empleo vy a la tem-
poralidad injustificada.

La economia espanola ha sufrido una grave recesion durante 2009. Si bien se
espera que mejore esta situacion en 2010 ayudada por la evolucion de la si-
tuacidn econdmica internacional, se presentan unas expectativas de nueva

caida del PIB para este afio, elevandose la tasa de paro por encima del 159%.
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Ademas, la recuperacion de nuestra economia serd mas lenta y débil que la de

nuestros principales competidores ya gue:

» Sicontindan las elevadas tasas de desempleo en los proximos anos, los
consumidores contendran sus gastos. Consecuentemente, la inversion
de las empresas no se recuperard mientras no se produzca una mejora
de las expectativas sobre sus ventas, en un entorno de aumento de los
costes financieros. Y los operadores del sistema financiero no otorgaran
nuevos créditos a empresas y familias, en volumen y condiciones ade-

cuadas, sin constatar una reduccidn de los riesgos de impago.

«  Aungue se consolide la recuperacion de las economias eurgpeas, con las
que estamos unidos por el peso de nuestros intercambios comerciales y
de inversion, los problemas de competitividad que arrastra la economia
espafiola dificultaran la ganancia de cuota de mercado tanto en el exte-
rior como en nuestro mercado domestico.

= Existen otras condiciones que limitan nuestro crecimiento economico
como es el ajuste del sector inmobiliario, sin que otros sectores alterna-
tivos puedan compensar en 2010 y afios proximos su contribucion al
crecimiento. Igualmente, se ha de destacar el elevado endeudamiento
de empresas y familias y el de las Administraciones Publicas, todo €l
muy dependiente de la financlacién procedente del exterior v de la evo-

lucian de los tipos de Interés,

En consecuencia, la debilidad de la demanda interna y la dependencia del cre-
cimiento de nuestras ventas al exterior, hacen necesario ganar cuota de mer-
cado interno y externo para impulsar la actividad y el emplec en los afos
proximos, y son causas suficientes para el compromiso de los interlocutores
sociales en la bldsgueda de mejorar los precios de los bienes y servicios espa-
fioles para afrontar la competencia internacional mediante mejoras en el sis-
tema productive gue reflejen un reparto equilibrado de los esfuerzos entre los
agentes econdmicos.




La ampliacién y diversificacion del tejide productivo espanol es uno de los
principales retos de |la sociedad espaniola, que necesita la mejora de variables
estructurales como son el mayor y mejor uso de la tecnologia y del capital
humana, junto con avances en la negociacion colectiva que permitan el uso

mas eficiente de los factores productivos disponibles (trabajo v capital).

La contraccion de la demanda estad teniendo una importante repercusion sobre
la actividad laboral. En el mercado de trabajo se esta produciendo un intenso
ajuste caracterizado por un intense proceso de destruccion de empleo y por la
acumulacion de elevadas y persistentes tasas de paro, Este es, asimismo, un
factor diferencial de la evolucion de la economia espanola con respecto a la del

resto de paises de nuestro entorno.

En este sentido, es necesario promover el reestablecimiento de unas condicio-
nes optimas para que pueda operar la recuperacion de la demanda y en parti-
cular de |la inversion, claves determinantes para alcanzar y mantener elevadas

tasas de ocupacion.

La recuperacion del empleo asi como la flexion 2 la baja de las tasas de paro
se producird en la medida en la gue se logre un crecimiento economico com-
patible con un elevado aumento de la ocupacion en actividades que desarro-
llen procesos de produccion intensivos en la acumulacion de capital. De esta
forma, se mejorara la eficiencia productiva, asi como la capacidad competitiva

de nuestra economia.

Para ello, es necesario mejorar el capital humano elevando el nivel educativo.
Ademas, se ha de aumentar el stock de infraestructuras y fomentar el impulso
de las actividades de I+D+i, asi como asegurar un marco competitivo y de

estabilidad regulatoria gue mejore el funcionamiento de los mercados.

La estabilidad de precios en Espana es un elemento clave para conseguir los
objetivos anteriores, con mayor motive en una situacion donde la mejora de la
calidad de los productos, es decir, el cambio de nuestro modelo productivo,
necesita de un tiempo mas amplio. En esta tarea deben participar activamente
trabajadores y empresarios, tal ¥y como recogen los compromisos de evolucion

contenida de salarios y excedentes.
A
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La clausula de garantia, no obstante, €5 un mecanismo para evitar la perdida
indeseada de capacidad de compra de los salarios, en el case de desviacion de
los objetives marcados en la citada estabilidad de precios.

Estas acciones daran como resultado el retorno a una senda de convergencia
en renta per capita para el conjunto de |la economia espafniola con respecto al
resto de economias avanzadas, aumentando, de esta forma, el bienestar so-

cial.

El presente Acuerdo se constituye en un elemento dinamizador de la economia
espafiola para abordar los problemas actuales y mejorar la competitividad y el
emplec en el futuro cercano, y que ademads, pretende generar confianza a la
poblacién, en la linea de mejorar sus niveles de consumo e inversion.

La Declaracién para el Didlogo Social de 2008, para el impulso de la economia,
el empleo, la competitividad y el progreso social, suscrita entre el Gobierno vy
las Confederaciones Sindicales y Empresariales, recoge como prioridad comun
de los firmantes el empleo vy la apuesta por un modelo de crecimiento econo-
mico equilibrado y duradero, basado en la mejora de la competitividad. Para
lograrlo, se deben sentar las bases para impulsar la recuperacion del creci-
miento econdmico y potenciar un modelo productivo que apueste por la inno-
vacidn, el desarrolle tecnologico vy el valor afiadido, de forma que aumente la
productividad de la economia, el empleo y la calidad del mismao.

El Didlogo Social y la negociacién colectiva son los métodos de trabajo mas
apropiados para el buen funcionamiento del sistema de refaciones laborales en
todos los niveles y para abordar reformas, cambios y adaptaciones en los sec-
tores productivos vy las empresas.

Como conclusidn, el presente Acuerdo tiene como objetivo orientar la negocia-
cion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismao, estableciendo
criterios v orientaciones para acometer en los procesos de negociacion colecti-
va.
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CAPITULO I: Empleo. Formacién. Flexibilidad y seguridad. Derechos de
informacion y consulta.

La dificil situacién que atraviesa la actividad productiva se esta reflejando en el
mercado de trabajo con un fuerte ajuste del volumen de empleo, gue si bien
afectd en un primer momento a la contratacion temporal, pronto comenzo a
incidir sobre el empleo indefinido.

Ante esta situacidén, el mantenimiento y la  recuperacion del
emplec debe ser el objetivo prioritario de la negociacion colectiva durante la
vigencia del presente acuerdo, incidiendo en su estabilidad.

Por otra parte, pese al ajuste antes sefalado, con la consiguiente repercusion
negativa en la contratacion de jovenes, sigue manteniendose una elevada
utilizacion de contratos temporales, que es preciso corregir para evitar que,
cuando se produzca la recuperacion del empleo, este se canalice a traves de la
temporalidad, sin perjuicio de mantener un marco de contratacién temporal
que permita responder a las necesidades coyunturales de produccion de

bienes y servicios.

En este contexto se deben articular instrumentos que permitan un adecuado
equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los
trabajadores, teniendo en cuenta que los mecanismos de adaptacion internos

son preferibles a los externos y a los ajustes de empleo,

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos consideramos
que los convenios colectivos deben tener como objetivos fundamentales:

o El mantenimiento vy la recuperacion del empleo.

o El fomento de la estabilidad del empleo y la reduccién de la temporalidad,
eliminando la injustificada, como garantia de competencia para las
empresas y de seguridad para los trabajadores.

o El establecimiento de marcos gque permitan a las empresas mantener y

mejorar su posicién en el mercado y su productividad, y adaptarse

g




internamente ante circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado
equilibrio entre empresas y trabajadores.

o El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion en el
emplec vy en las condiciones de trabajo, asi como la promocion de |a
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

o El desarrollo de Instrumentos de informacion y de analisis para favorecer la
adecuada adaptacion a los cambios productivos, asi como para el

seguimiento de |o pactado en la negociacion colectiva,
s El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profesional.

=~ La incidencia de las tecnologlas de la informacion y de la comunicacion en

el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.
1. Empleo y contratacion.

Los convenios colectivos deberan, para consegulr los objetivos antes
sefialados:

a) Promocionar la contratacion indefinida en el acceso al mercado de trabajo,
la transformacién de contratos temporales en  contratos  fijos, el
mantenimiento del empleo y la igualdad de oportunidades.

b) Fomentar el uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal
gue las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos
indefinidos v las necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse
con contratos temporales causales, directamente o a través de ETT, no
debiendo la negociacion colectiva introducir redacciones o pactos que
desnaturalicen las causas previstas en el ET.

c) Adoptar formulas gue eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos
contratos temporales.

El articulo 15 del ET, tras su reforma en el afio 2006, mandata a los convenios

colectivos a actuar sobre el encadenamiento de los contratos para ocupar un
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mismo puesto de trabajo con distintos trabajadores. Mo obstante, la
negociacién colectiva no ha dado una respuesta adecuada al mandato legal
por lo que se hace necesario insistir en que ésta es el cauce adecuado para
instrumentar formulas v procedimientos dirigides a evitar dicho
encadenamiento atendiendo a las peculiaridades de la actividad y de los
puestos de trabajo a cubrir.

d} Analizar en el &mbito del convenio, y en funcion de sus caracteristicas, la
posibilidad y conveniencia, o no, de determinar el volumen global de contrata-
ciones temporales, incorporande en su caso definiciones precisas de |as refe-
renclas, margenes o limites materiales y temporales sobre las que se medira
la aplicacion de la medida, lo que conllevaria mayores capacidades de flexibili-
dad interna en caso de su cumplimiento,

e) Fomentar la contratacidn de los jovenes, Impulsando los contratos
formativos, como via de su insercion laboral y cualificacion favoreciendo la
posible incorporacién definitiva en |la empresa de estos trabajadores, una vez

finalizado el contrato formativo.

Asimismo, la negociacion colectiva deberia en esta materia:

v Establecer dispositivos especificos para el seguimiento del efectivo
cumplimiento de los objetivos formativos como instrumento adecuado
para su incorporacion al mercado laboral.

Propiciar medidas incentivadoras de la contratacion de jovenes.

Informar de la utilizacion de practicas no laborales en las empresas.

£} En las actividades discontinuas o estacionales, potenciar los contratos fijos
discontinuos.

Igualmente, la modalidad del contrato a tiempo parcial indefinide puede ser
una alternativa a la contrataciéon temporal o a la realizacion de horas
extraordinarias en determinados supuestos. Para cumplir adecuadamente esta
finalidad, la negociacién colectiva deberia desempeniar un papel importante en
la mejora de la calidad de estas modalidades de contratacion.




g) La jubilacion parcial y el contrato de relevo deben seguir siendo un
instrumento  adecuado para el mantenimiente del empleo y el

rejuvenecimiento de plantillas,

Asimismo, deberia seguirse desarrollando, a través de la negociacion colectiva,
la habilitacién para el establecimiento de clausulas gue posibiliten |la extincion
del contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacién,
siempre que se cumplan los supuestos y requisitos legalmente establecidos.

h} Establecer mecanismos de seguimiento y control de la evolucion del em-
plea, v de la contratacion en los sectores cuando se adopten medidas de em-
pleo, a fin de compartir el resultado de las medidas implementadas de fomen-

to del mismao.

2. Condiciones para la subcontratacion y la externalizacion productiva
v subrogacion de actividades, empleo y condiciones de trabajo.

La importancia y extensidn de nuevas formas de organizacién productiva y
societaria, en un contexto de externalizacion creciente de las actividades por
parte de las empresas, ha dado lugar a regulaciones legales gue establecen
derechos de informacion para la representacidn de los trabajadores, siendo

necesario que la negociacion colectiva:

o Facilite la informacidn por parte de la empresa principal y contratista a sus
trabajadores y a la representacion legal de los mismos sobre los procesos
de subcontratacion, segun lo establecido en el articulo 42 del Estatuto de
los Trabajadores, lo que contribuira a la sequridad del empleo y al
cumplimiento de las condiciones l|aborales establecidas legal ¥

convencionalmente,

o Facilite Informacion por parte de la empresa usuaria a los representantes
de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicién con las ETT,
entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la orden de

servicio,
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Informe a los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados para

)

proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los
términos previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Dichas regulaciones en el ambito de la subcontratacion de actividades han sido
también objeto de tratamiento en el Acuerdo para la Mejora del Crecimiento vy
del Empleo (AMCE). La Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del
crecimiento v del empleo, incorpora algunas medidas nuevas en materia de
informacién y de coordinacién en las empresas principal y contratistas cuando

comparten un mismo centro de trabajo. Asi, es necesario tener en cuenta:

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

o Los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas cuando no
tengan representacion legal tendrén derecho a formular a los
representantes de los trabajadores de la empresa principal cuestiones
relativas a las condiciones de ejecucién de la actividad laboral, mientras
compartan centro de trabajo y carezcan de representacidn.

Lo dispuesto en el parrafo anterior no serd de aplicacion a las
reclamaciones del trabajador respecto de la empresa que depende.

o Los representantes legales de los trabajadores de la empresa principal y de
las empresas contratistas y subcontratistas, cuando compartan de forma
continuada centro de trabajo, podran reunirse a efectos de coordinacion
entre ellos y en relacién con las condiciones de ejecucidn de la actividad
laboral en los términos previstos en el articulo 81 del Estatuto de los
Trabajadores.




La capacidad de representacion y ambito de actuacion de los representantes
de los trabajadores, asi como su crédito horaria, vendran determinados por la
legislacién vigente y, en su caso, por los convenios colectivos de aplicacion.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales compartimos que las nuevas
modalidades de organizacion productiva y societaria, gue en ocasiones
rovisten una notable complejidad, no deben suponer la inaplicacion de la
regulacién convencional correspondiente, ni cesidn legal de trabajadores.

3. Formacioén y clasificacion profesional.

El analisis de los factores que han provocado la actual crisis econdmica y su
especial incidencia en nuestro pais, ha situado a la formacién profesional en el
niclen de los discursos que reiteran su valor, ya no solo para la insercion en el
empleo sino también como factor de transformacion y dinamizacion econdmi-

ca.

La formacién y el desarrollo de las competencias profesionales es un objetivo
compartido por trabajadores y empresas para responder conjuntamente a las
necesidades de mejorar la capacidad de adaptacién y la empleabilidad, y cons-
tituye un objetive estratégico para los firmantes de este Acuerdo.

La negociacion colectiva, en el nivel que corresponda, ha de contribuir a alcan-
zar los abjetivos de formacion mediante la definicidn de criterios y prioridades

en cuesktiones Como:

Las iniciativas a desarrollar, en funcion de las necesidades de formacion, y

los colectivos prioritarios, en particular, los de menor nivel de cualificacion,

para mejorar su empleabilidad.

« El desarrollo de la formacion tedrica en los contratos para la formacion.

« Los derechos vy cbligaciones en relacion con la formacidn.

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

« La asistencia a la formacion, su aprovechamiento y cuando se realiza.

s La evaluacion y, en su caso, la acreditacion de la competencia profesional.

« La orientacidn a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de formacion




coherentes con las necesidades de empresas y trabajadores, considerando
los que puedan conducir a acreditaciones en el marco del Sistema Macional
de Cualificaciones u otros ambitos de certificacion.

s Las referencias formativas en relacién con la clasificacidn, movilidad, pro-
maoacidn y planificacion de carreras,

» La mejora de la calidad de las acciones formativas.

4. Flexibilidad interna y reestructuraciones. Observatorios.

Flexibilidad interna

Las partes coinciden en la necesidad de acudir a mecanismos de flexibilidad
interna como instrumentos idéneos para el mantenimiento del empleo y de la
actividad productiva.

Para ello se debe potenciar un emples més productive, a través de la cualifica-
cidn de los trabajadores, de la innovacion y del desarrolio tecnologico y del
impulso de mecanismos de flexibilidad interna de la empresa, preferibles a los
ajustes externos, asi como a la utilizacion de instrumentos y dispositives de
analisis y didlogo con la representacidn de los trabajadores, lo que constituye
un elemento esencial para responder a los reguerimientos del cambio y el
mantenimiento v creacion de empleo estable,

Los convenios colectivos permiten tratar un conjunto de aspectos en dicha di-

reccion, como san:

o La clasificacién profesional y las estructuras profesionales basadas en
grupos y, cuando proceda dentro de éstos, en areas funcionales,
estableciendo los procedimientos adecuados de adaptacion entre los
sistemas tradicionales y 105 nuevos.

Sin perjuicio de la autonomia de las partes para determinar la estructura
gue mejor se adecue en cada ambito, pudieran servir como referentes
orientadores a la hora de fijar la clasificacion profesional, los niveles de cua-
lificacion en gue se articula el Sistema Nacional de Cualificaciones, los del

i
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Marco Europeo de Cualificaciones o los grupos que fijaba el Acuerdo sobre
Cobertura de Vacios.

= La maovilidad funcional, come instrumento de adaptacion interna, vinculada

a la clasificacién profesional y los procesos formativos correspondientes.

o Las modificaciones en la organizacion del trabajo derivadas de procesos de
innovacion vy de cambios tecnologicos.

o La gestion del tiempo de trabajo; la duracion y redistribucion de la jornada,
su computo anual y su distribucidn flexible; la limitacion de las horas
extraordinarias que no sean estrictamente necesarias; la utilizacién de
sistemas flexibles de jornada, acompafada de los correspondientes
procesos de negociacion y de las condiciones para su realizacion, con el
objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas con las de
los trabajadores y trabajadoras,

La utilizacion de sistemas flexibles de jornada puede Facilitar los
desplazamientos al inicio y final de la jornada laboral, especialmente I3
maovilidad en los grandes nicleos urbanos.

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

cualificacion, formacion y empleabilidad.

Una de las formas innovadoras de organizacidn y ejecucion de la prestaclan
laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias es el teletrabajo,
que permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las instalaciones de

la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interlocutores sociales del teletrabajo
como un medio de modernizar la organizacion del trabajo, consideramos
oportunc establecer algunos criterios que pueden ser utilizados por las

empresas y por los trabajadores y sus representantes:

o El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador
como para la empresa.
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La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores
respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones

de la empresa.

La conveniencia de gue se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencion de riesgos, las instalaciones, la formacion,

etc.

Procesos de reestructuracion

Las situaciones de dificultad deben ser tratadas teniendo en cuenta, cuando

sea posible, la anticipacion y valoracion de las consecuencias sociales.

En este sentido, se deberian abordar, mediante procesos transparentes con la

representacion legal de los trabajadores, las causas que lo motivan; primando

la flexibilidad interna sobre otro tipo de medidas que afecten al empleo.

En los procesos de reestructuracion se deberia tener en cuenta:

La gestion de las reestructuraciones, atendiendo a las consecuencias socla-
les relativas a los condicionantes de las empresas, el régimen fiscal, la le-
gislacion nacional, los convenios colectivos y las necesidades y eleccion de
los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales come la reclasifi-
cacion interna o externa, la formacién, la reconversion, el apoyo a la crea-
cion de empresas, las jubilaciones, los planes personales para los trabaja-
dores o los acuerdos para diversificar las formas de empleo ¥ un acompa-

Aamiento personalizado de los asalariados.

La explicacidn y justificacidn de les cambios. Una adecuada informacion a
tiempo, explicando y justificando los cambios a los trabajadores y sus re-
presentantes favorece un clima de confianza para el proceso de discusion

posterior.

El desarrollo de la empleabilidad se deberia tener en cuenta para anticipar-
se a los cambios y posibles reestructuraciones.

La dimension territorial, dadas las repercusiones que los cambios economi-
cos y sociales tienen sobre el conjunto de una region o territorio.

L 1
/




= La situacion especifica de las pequefas y medianas empresas, tomando en
consideraclién su especial situaclén en zonas o sectores en reestructura-

cion.

La negociacion colectiva, antes de afectar de manera irreversible a los contra-
tos de trabajo, deberia potenciar el uso de las medidas legales previstas para
los EREs de suspensién y reduccion temporal de la jornada, a fin de abordar
las situaciones coyunturales y con ello el mantenimiento del empleo.

Observatorios

Un analisis de la competitividad v el empleo de la economia espafiola en
general, y en particular de los sectores concretos, debe permitir identificar los
puntos fuertes, las debilidades, y las condiciones marco gue deben mejorarse.

Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede desarrollar
ese trabajo y pueden contribuir a definir las medidas que permitan anticiparse
a los cambios estructurales.

Ademas de los actuales observatorios sectoriales estatales de caracter
tripartite vinculados a los Presupuestos Generales del Estade, CCOO, UGT,
CEQE y CEPYME, consideramos necesario seguir manteniendo una apuesta
decidida por el desarrollo de observatorios sectoriales Dbilaterales,
especialmente en el ambite sectorial estatal, que permita el analisis conjunto
de |las perspectivas futuras en materias tales como la posicion de las empresas
en el mercado, la competitividad internacional especialmente en el ambito
europeo, el desarrollo tecnologico, las cuestiones medioambientales, la
evolucion de la productividad, el mantenimiento y la creacion de empleo, las
necesidades formativas, la igualdad de oportunidades, etc., con especial
atencion a las pequefias y medianas empresas.

A través de la negociacion colectiva resulta conveniente introducir medidas
para prevenir, evitar o reducir los posibles efectos negativos que |os retos
medioambientales pudieran tener sobre la competitividad y el empleo.

La mejora tecnolégica de las empresas supone situarse en una posicion mas
favorable de competitividad y superar los impactos que pudieran derivarse de
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la normativa medicambiental. La informacion a los representantes de los
trabajadores sobre actuaciones medioambientales que tengan directa

repercusion en el empleo, cooperara con la consecucion de este objetivo.

5.- Derechos de informacién, consulta y participacién: negociacion co-
lectiva e interlocucion sindical.

Con caracter general, la regulacidn legal actual, y su concrecién y desarrollo a
través de la negociacion colectiva, establecen un conjunto de materias que
deben ser objeto de informacién y, en su caso, de consulta a los representan-
tes de los trabajadores. Tales materias son las relativas a la situacion econd-
mica del sector o ambito negocial correspondiente; las previsiones sobre el
volumen vy tipo de empleo, asi como la evelucion en el inmediato futuro; las
modalidades de contratacidn, los contratos de puesta a disposicion y los su-
puestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y reestructuracion
de empleo: los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alternativas a los

MiSmos.
En este sentido se debe reforzar el dialogo social sectorial.

La incidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion (TIC)
en las relaciones laborales también deberia ser objeto de tratamiento en los
convenios colectivos para garantizar los derechos individuales y colectivos de
los trabajadores.

Habra, también, que tener en cuenta las modificaciones que se han
introducido en el Estatuto de los Trabajadores, en materia de Informacion y
consulta a los trabajadores.

Con caracter especifico, en los supuestos de Socledades Anonimas Europeas o
Cooperativas Europeas, deben tenerse en cuenta los mecanismos de informa-
cidn, consulta y participacién, que prevé la Ley 31/2006, de 18 de octubre,
que regula la implicacion de sus trabajadores y la promocion de los Comites de
Empresa Europeos,
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CAPITULD II: Criterios en materia salarial.-

En el actual contexto econdrnico, las Organizaciones firmantes del presente
AENC declaramos la intencidn de llevar a cabo, durante su vigencia, una
politica de crecimiento moderado de los salarios que permita el mantenimiento
vy recuperacion del empleo, y gue contribuya a la reactivacion econdmica.

Criterios para la determinacion de los incrementos salariales.

Las organizaciones firmantes, respetando la autonomia de las partes,
consideran que los negociadores deberfan tener en cuenta para la

determinacion de los incrementos salariales las siguientes referencias:

Para el afio 2010, hasta el 1%; para 2011, entre el 1% y el 2% y para 2012,
entre el 1,5% y el 2,5%, referencias que pueden contribuir a lograr el objetivo
antes sefalado de incremento salarial moderado en la actual situacidn

econdmica.

Dentro de estas referencias, los criterios para determinar los incrementos
salariales deberan ser objetives y tener en censideracion las realidades
especificas de cada sector 0 empresa.

Para los convenios colectives plurianuales gue tengan pactadas revisiones
salariales, los firmantes del presente Acuerdo, respetando la plena autonomia
de los negociadores, someten a su consideracion la conveniencia de tomar
como criterio las referencias salariales antes sefialadas, dentro del objetivo de
estabilidad de precios fijado por el Banco Central Europeo.

Clausula de revision salarial.

Los convenios colectivos asi negociados, respetando la autonomia colectiva de
los negociadores de sectores y empresas, incorporardn una clausula de
revision salarial, sin gue ello trungue el objetivo de moderacion salarial. A tal
fin tomaran como referencia el incremento salarial pactado en el convenio
colectivo v la inflacion real en todo el periodo, y se adecuara temporalmente
en funcion de lo que se pacte.
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Clausula de inaplicacién.

La llamada clausula de inaplicacién del régimen salarial o de descuelgue sala-
rial forma parte del contenide minimoe de los convenios colectivos de ambito
superior al de empresa.

Durante |la vigencia de este Acuerdo, la transcendencia del objetiva de preser-
var el empleo y las dificultades de financiacién que atraviesan las empresas,
justifican la conveniencia de posibifitar la inaplicacian de los incrementos sala-
riales del convenio correspondiente a aquellas empresas cuya estabilidad eco-
némica pudiera verse dafiada, como consecuencia de tal aplicacian,

A tal efecto, las partes firmantes someten a la consideracion de los negociado-
res que, cuando una empresa se encuentre en tal situacion y considere im-
prescindible no aplicar el régimen salarial, serd necesario sequir el procedi-
miento previsto en el propio convenio y en todo caso, con caracter previo, po-
nerlo en conocimiento de la Comisién Paritaria o Mixta del Convenio Colectivo
con justificacion de las razones de inestabilidad econdmica por las que se pre-
tende tal inaplicacian, En el supuesto de desacuerdo entre las partes, dicha
Comisidn ofrecera los mecanismos de composicién previstos en los convenios
colectivos o en los Sistemas de Mediacidon y Arbitraje correspondientes.

Igualmente sera necesario que exponga las razones de empleo, los compromi-
s0s que en tal materia debe adquirir, el plan de retorno a la aplicacion del con-
venio en lo econdmico, v los mecanismos de informacién necesarios para su

verificacion.



CAPITULO III. Maturaleza juridica y ambitos del Acuerdo
Interconfederal.

Naturaleza juridica y ambito funcional.

Las Organizaciones signatarias, que tienen la condicion de mas
representativas a nivel estatal, asumen directamente los compromisos del
presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comportamiento y
acciones a lo pactado, pudiendo cada una de ellas reclamar de la ofra el
cumplimiento de las tareas o cometidos acordados

Asimismo consideran gque las materias del Acuerde constituyen elementos
interrelacionados y que el tratamiento de las distintas materias en los
convenios colectivos puede favorecer la actividad empresarial y el empleo.

Las Confederaciones firmantes deberan intensificar los esfuerzos para
establecer con sus respectivas Organizaciones en los sectores o ramas de
actividad, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y cauces mas adecuados gue les permitan asumir y ajustar sus
comportamientos para la aplicacion de los criterios, orientaciones vy
recomendaciones contenidas en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

Ambito temporal.

El presente Acuerdo tiene una vigencia de tres afios, con fecha de inicio el 1
de enero de 2010 v de finalizacion el 31 de diciembre de 201.2.

Las Organizaciones firmantes se reunirén tres meses antes de la finalizacion
del afio 2012, al objeto de Iniciar las negociaciones de un nuevo Acuerdo
Interconfederal para la negociacion colectiva con la vigencia que se determine.

Comision de Seguimiento.

Se constituye una Comision de Seguimiento integrada por tres representantes
de cada una de las Organizaciones signatarias de este Acuerdo.
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Dicha Comisién tendra encomendada la funcién de acordar criterios y
orientaciones para acometer la negociacién colectiva durante la vigencia del
presente Acuerdo en materias, entre otras: Igualdad de trato y oportunidades;
Seguridad v salud en el trabajo; Responsabilidad social de las empresas;

Prevision Social Complementaria; Formacion y Cualificacion Profesional.

Asimismo, tendrd encomendada la interpretacion, aplicacion y seguimiento de
lo pactado en el presente Acuerdo y de lo que la propia Comision pacte de
conformidad con lo sefialado en el parrafo anterior y de las tareas que de
comun acuerdo estimen las partes.

La Comisién de Seguimiento aprobard sus normas de funcionamiento en la

primera reunion gue celebre,

Las partes estiman conveniente efectuar, en el dlitimo trimestre de cada uno
de los afios de vigencia del presente Acuerdo, y en el seno de la Comision de
Seguimiento, una evaluacidn y seguimiento sobre la evolucion de los
indicadores economices y en especial del empleo.
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DISPOSICION ADICIONAL UNICA

Las partes signatarias del Acuerdo iniciaran a partir de su firma, y durante un
periodo de seis meses, una negociacion bipartita sobre las materias que a
continuacién se describen.

Reforma de la negociacion colectiva.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales reafirman su voluntad de
abordar, entre otros, la definicion de mecanismos de articulacidn de la
negociacion colectiva, su papel como procedimiento de fijacion de las
condiciones |aborales y de determinacidén de las politicas de empleo, su
capacidad de adaptacion a las necesidades de los trabajadores, las empresas vy
sectores productivos v la mejora de la productividad, asi como todas aquellos
eglementos e instrumentos que relacionados con los objetivos sefialados
configuran el actual sistema de negociacidon colectiva (ambitos, sujetos,
contenidos, etc.).

Otras materias.

Ante la situacion analizada en el capitulo I del presente Acuerdo, las
Organizaciones Empresariales vy Sindicales firmantes consideran |a

conveniencia de iniciar un proceso de negociacion sobre:

= El Acuerdo para la Mejora del Crecimiento v el Empleo suscrito el 9 de
mayo de 2006. Flexiseguridad.

= Las materias remitidas al dialogo social por la Ley 27/2009, de 30 de
diciembre, de medidas urgentes para el mantenimiento y el fomento del
empleo y la proteccion de las personas desempleadas.

= Flexibilidad interna y externa de las empresas. Expedientes de
Regulacion de Emplec y de Reduccidon temporal de la jornada.
Contratacion. Tlempo Parcial. Subcontratacidn.

=  Absentismo. IT. Mutuas.




Estos compromisos, se entienden sin perjuicio de la facultad del Gobierno de

abrir una negociacion tripartita sobre estas u otras materias y la posicion de

cada parte en las mismas, a excepcién de la reforma de la negociacion

colectiva respecto a la cual las partes reafirman su cardcter de negociacion

bipartita.
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El Secretario Ganearal
Ignacio Fernandez Toxo
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Por CEPYME
El Presidente
Jesiis Barcenas Ldapez
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