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Propuestas de CCOO y UGT para negociar
con las confederaciones empresariales

I Negociacion de contenidos pendientes del Ill AENC 2015-2017:

Salarios 2017.

En el actual escenario econdmico y social, y en el marco del /Il Acuerdo para el Empleo y la Negocia-
cion Colectiva (AENC) 2015-2017, los incrementos salariales pactados para 2017 deben contribuir a:
reforzar el crecimiento econdmico, para que genere mas empleo y de mayor calidad; cambiar el mo-
delo productivo, para hacerlo mas equilibrado, eficiente y sostenible; reducir los niveles de desigual-
dad y pobreza; y elevar los ingresos de la Seguridad Social. Todo ello pasa por que los salarios ganen
poder de compra, y que lo hagan de una manera nitida, beneficiando a todos los trabajadores y tra-
bajadoras, y en mayor medida a aquellos sectores de la poblacién que peor lo estédn pasando.

Para ello, los aumentos salariales deberian tener en cuenta los siguientes criterios:

= Deben crecer por encima de la inflacidon. Para 2017 el Gobierno ha fijado una previsién de infla-
cion en su cuadro macroeconémico del 1,4%, que ya ha quedado desfasada tras el fuerte repun-
te de la inflacidn en los primeros meses de 2017, siendo una estimacién mas realista que la infla-
cion media para 2017, se sitle en torno al 2,2%.

"= Pero, ademas de ganar poder de compra, las rentas salariales deben ganar participacion sobre el
reparto de la renta. Ello supone trasladar a salarios todos los aumentos de productividad laboral,
que para 2017 se estiman en el 1,6% en términos nominales (productividad real + inflacién). Solo
aumentos salariales a nivel agregado superiores a este digito permitirdn que la participacion de
las rentas salariales en el PIB aumente.

=  Por ultimo, es necesario incluir en los convenios una clausula de garantia para el caso de que la
inflacién a final de afno sea superior a la prevista, para evitar que un aumento de los precios su-
perior al estimado inicialmente termine por absorber la ganancia de poder adquisitivo pactada.
Porque los trabajadores y las trabajadoras no pueden terminar pagando de su bolsillo la inciden-
cia sobre los precios de factores que nada tienen que ver con ellos y que no controlan.

Atendiendo a estos criterios, la propuesta presentada por CCOO y UGT a CEOE y CEPYME es que el
incremento salarial en 2017 se mueva en una franja entre el 1,8% y el 3, debiendo quedar garantiza-
do, como minimo, la recuperacidn de la inflacién, si esta supera el incremento pactado.
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“Continuidad el Grupo de Trabajo de igualdad de trato y oportunidades, creado
en 2014 y cuyos trabajos, una vez concluidos, se elevaran a la Comision de Se-
guimiento”.

La profundidad de la crisis ha ralentizado considerablemente la negociacion de los Planes de Igualdad
en las empresas, dificultando la inclusién de medidas de igualdad en los convenios y acuerdos colec-
tivos y la aplicacién o desarrollo de las ya pactadas, por lo que se hace necesario impulsar la negocia-
cion e implantacién de los Planes y de las medidas de igualdad en los convenios, asi como incidir en
la necesaria mejora de la calidad de los datos aportados para la realizacién de un diagnéstico de si-
tuacidn en los Planes de Igualdad (en adelante Pl), el establecimiento de un contenido minimo de
materias a abordar en los mismos en el que se incluyan entre otras las siguientes: vigencia, procedi-
miento de denuncia y de prdrroga en su caso; la articulacidn con el convenio colectivo de referencia,
el registro y publicacién de los Acuerdos, la revisién del conjunto de las retribuciones, desglosadas
por sexo y la adopcion de medidas para corregir las desigualdades de género que se detecten; el
funcionamiento de las Comisiones de Seguimiento y la evaluacién periddica de la implantacién y
resultado de las actuaciones comprometidas.

La propuesta presentada por CCOO y UGT en 2014, tras constituirse el Grupo de trabajo previsto en
el Il AENC, incluia un primer apartado de consideraciones previas, y un posterior desglose de pro-
puestas para cada una de las materias que se proponian abordar en este Grupo de trabajo, sin que se
obtuviera una contrapropuesta o respuesta escrita por parte de las organizaciones empresariales, ni
durante el resto de vigencia del Il AENC, ni durante estos dos primeros afios del Ill AENC, por lo que,
con el fin de que pueda alcanzarse el objetivo planteado, se requiere a CEOE y CEPYME, abordar la
negociacién comprometida.

Todos los convenios colectivos pueden y deben incorporar medidas para la erradicacién de situacio-
nes de discriminacién y de desigualdad que estén basadas en criterios de género o tengan efectos
desfavorables para las mujeres, y para fomentar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. La
informacién estadistica disponible y el registro en REGCON de planes de igualdad indican que se esta
muy lejos de conseguir la plena incorporacidn de estas medidas en todos los convenios y lejos tam-
bién de que, al menos todas las empresas de mas de 250 trabajadores/as, cuenten con un Pl nego-
ciado con la RLT o las organizaciones sindicales.

Las bases de partida para la negociacion de criterios sobre esta materia en el marco del AENC pueden
seguir siendo las indicadas en el documento sindical de 2014, presentado tras la constitucion del
grupo de trabajo con las actualizaciones que la situacién requiere.

= Todas las empresas de mas de 250 trabajadores/as que ain no dispongan de un plan de igualdad
o haya vencido, deben negociar un PI, asi como aquellas empresas con plantillas inferiores que
vengan obligadas porque el convenio sectorial de referencia haya modificado a la baja el tamafio
de la plantilla requerida para negociarlo.

= Promover la negociacion del Pl en empresas de mas de 50 trabajadores/as con la participacion
directa de las organizaciones sindicales mas representativas en el dmbito sectorial de referencia.
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= Establecer medidas de accién positiva para compensar las desigualdades de género en el acceso
al empleo, la estabilidad en la contratacidén, la formacién y diversificacion profesional, la promo-
cion profesional y retributiva, con el objetivo de acabar o reducir de forma significativa la brecha
de género en los salarios y en el resto de las condiciones de trabajo.

® Incorporar y/o reforzar medidas para la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de
sexo y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

= |ncorporar y/o reforzar medidas de apoyo contra la violencia de género en relacion a los dere-
chos laborales establecidos en la Ley integral contra la violencia de género, para ampliarlos y/o
aplicarlos de forma efectiva.

® |ncorporar y/o reforzar medidas para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
gue mejoren lo establecido en la legislacion vigente, garantizando la aplicacion de los derechos
legales y convencionales especialmente a todos los trabajadores y trabajadoras, sin diferencias
de trato por razon del tipo de contrato o cualquier otra condicidon que vulnere el principio de
igualdad.
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Il Negociacion de contenidos para un nuevo Acuerdo Interprofesional
de ambito confederal

Solventados los temas pendientes de desarrollar en el contexto de nuestro 11l AENC, salarios del 2017
y continuidad del Grupo de Trabajo de igualdad, las organizaciones sindicales estamos en disposicion
de abordar los aspectos que se consensuaron por los Presidentes de CEOE y de CEPYME y por los
Secretarios Generales de UGT y de CCOO.

Por ello compartimos la necesidad de reforzar el didlogo social y la participacidn institucional de las
organizaciones empresariales y sindicales, superando el déficit de la legislatura anterior en la que la
vulneracion al derecho a la libertad sindical y a la negociacion colectiva por la reforma laboral (RD Ley
3y Ley 3/2012) fue objeto de censura por la OIT, al constatarse la ausencia de consulta con las orga-
nizaciones sindicales mas representativas.

Las organizaciones responsables de la negociacién colectiva tenemos la obligacion de preservarla,
defendiendo la autonomia de lo que negociamos frente a injerencias externas, y protegiendo la fuer-
za vinculante de lo que libremente pactamos. Asimismo, hemos de mantener vivos los convenios,
evitando que decaigan.

A continuacién incorporamos las materias a abordar:

Marco legal de la negociacion colectiva.

Se ha de garantizar y reforzar la fuerza vinculante del convenio colectivo, su eficacia “erga omnes”,
su permanencia hasta su sustitucion por otro posterior para dotar de seguridad juridica a las relacio-
nes laborales y mercado de trabajo, la capacidad de ordenar la estructura y los dmbitos negociales
por los sujetos legitimados a nivel intersectorial y sectorial estatal, en su defecto, de comunidad au-
ténoma, y a tal efecto se hacen las siguientes propuestas:

1. Estructuray articulacion:

=  Garantizar la capacidad real de las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas
representativas, de cardcter estatal o de Comunidad Auténoma, para establecer, mediante
acuerdos interprofesionales, convenios o acuerdos colectivos sectoriales de ambito estatal o
autonomico, cldusulas sobre la estructura de la negociacion colectiva, fijando, en su caso, las
reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia, distribucion de materias y comple-
mentariedad entre convenios de distinto dmbito, incluidos los convenios de empresa.

2. Legitimacion para negociar:

= La legitimacion en la representacion de los trabajadores para la negociacién colectiva, en to-
do caso, ya se trate de convenios colectivos o acuerdos, debe residir en las organizaciones
sindicales mas representativas y, en su caso, en las representativas, correspondiéndoles de-
legar, si asi lo consideran, en las secciones sindicales o en las representaciones unitarias, re-
servandosela en ausencia de dicha representacion.
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3. Ambitos de negociacién y prevalencia:

®  Los convenios de empresa deben desempefiar un papel de complementariedad con los con-
venios de sector, a los que les corresponde regular condiciones de homogeneidad sectorial.
El convenio de empresa no puede tener preferencia aplicativa sobre los del sector, ni puede
actuar como instrumento para romper a la baja las condiciones sectoriales, al contrario tiene
que articularse con el sectorial para que de acuerdo con las reglas de complementariedad y
concurrencia establecidas por éste, adapte a la empresa, entre otras materias, la regulacion
de la jornada, funciones y salarios. Y ello sin perjuicio de otras alternativas complementarias
a los convenios de empresa, como son los acuerdos o pactos de empresa suscritos por las or-
ganizaciones sindicales mas representativas y representativas, y en su caso por las represen-
taciones unitarias en la empresa.

= La modificacién legal de |la prevalencia aplicativa del convenio de empresa es necesaria para
fomentar un sistema de negociacién colectiva articulada.

4. Ultraactividad:

= El convenio colectivo, fruto de la negociacion desarrollada por los representantes de los tra-
bajadores y de los empresarios y fuente de los derechos y obligaciones, es el instrumento ba-
sico, reconocido constitucionalmente, de regulacion de las relaciones de trabajo, por lo que
se debe garantizar su vigencia hasta ser sustituido por otro.

= Se ha de potenciar el uso de los Sistemas Autdonomos de Solucion de Conflictos para resolver
mediante la mediacidn o el arbitraje voluntario los bloqueos en la negociacion.

5. Fuerza vinculante del convenio colectivo:

= Garantizar de forma real y efectiva la fuerza vinculante de los convenios colectivos. La inapli-
cacion de los convenios colectivos sélo debe ser posible en los términos fijados por el propio
convenio o acuerdos interprofesionales en dicha materia.

= El Convenio o el Acuerdo interprofesional debe establecer cudles son las condiciones que por
su mayor afectacion a la flexibilidad interna podrian ser inaplicadas; las causas justificativas;
el periodo de inaplicacién y su recuperacion, la exigencia de acuerdo de la representacién de
los trabajadores, en su defecto de la Comisidn paritaria; la documentacidn a entregar; el con-
tenido del acuerdo, la comunicacién a la Comision paritaria y la intervencion, en su caso, de
los Sistemas Auténomos de Solucién de Conflictos.

= Los acuerdos de inaplicacién pactados en el convenio, deberan ser objeto de registro, control
de legalidad y publicacion en boletin oficial.

= El convenio sectorial estatal y en su defecto el de comunidad auténoma, regulara, estable-
ciendo condiciones y en su caso, limitaciones, los procesos de externalizacién de servicios

gue puedan darse en su ambito
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El convenio sectorial estatal establecera criterios o parametros para mejorar la definicién de
los dmbitos funcionales sectoriales inferiores, asi como para la inclusidon en el dmbito perso-
nal del convenio a todos los trabajadores: profesionales, técnicos, cuadros....

Marco legal de la relacion laboral, individual y colectiva.

1.

Medidas para reducir la temporalidad contractual. La contratacién indefinida debe ser la forma
ordinaria de acceso al empleo en todas las empresas incluyendo a las contratistas y subcontratis-
tas, mientras que el uso de la contratacién temporal debe ser excepcional, y atender a causas
justificadas. A fin de atajar el elevado nivel de temporalidad laboral, se plantea:

una regulacion de la contratacidn laboral que garantice la estabilidad en el empleo y la ex-
cepcionalidad causal de la contratacion temporal;

reforzar la exigencia del principio de igualdad entre trabajadores temporales e indefinidos,
con especial atencion en relacién con la indemnizacién por terminacidén de los contratos
temporales (sentencia de 14 de septiembre de 2016 del TJUE, asunto C-596/14, De Diego Po-
rras vs. Ministerio de Defensa);trasladando a dichas extinciones la indemnizacion por despi-
do objetivo establecida en el articulo 53.1 del ET.

Modificar el régimen del contrato de interinaje.

declaracion de nulidad de las extinciones de los contratos temporales celebrados en fraude
de ley;

establecer consecuencias juridicas efectivas que garanticen la limitacidon del encadenamiento
subjetivo de contratos, sobre la misma persona trabajadora, eliminando las excepciones le-
gales actualmente previstas. Y, simultdneamente, prohibir el encadenamiento contractual
objetivo, respecto un mismo puesto de trabajo;

eliminar el contrato indefinido de apoyo a los emprendedores por ser un contrato temporal
encubierto, contrario a la naturaleza del periodo de prueba, precarizado e incompatible con
los compromisos internacionales asumidos por el Estado espafiol;

desincentivar realmente el recurso a la contratacién temporal mediante el incremento signi-
ficativo de la cotizacion a la Seguridad Social, de forma coherente con los efectos que sobre
la proteccidn social tiene la inestabilidad laboral.

Contrato a tiempo parcial y contrato de fijos discontinuos. La actual regulacién del contrato a
tiempo parcial le ha convertido en un instrumento potente de la flexibilidad interna desregulari-
zada, en un contrato “de llamada”, normalmente involuntario, que afecta en gran medida a las
trabajadoras, y estd provocando una enorme precarizacién laboral. Esta situacién exige:

Modificar el régimen del contrato a tiempo parcial en su integridad, de forma que se garanti-
ce la no discriminacion en las condiciones de trabajo en relacién con los trabajadores a tiem-
po completo, un nimero de horas maximo y minimo de trabajo, una retribucién suficiente,
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seguridad en la organizaciéon del tiempo de trabajo para las personas empleadas y garantias
en el ejercicio de los derechos de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

= Revisar la regulacion que se establece en el Estatuto de los Trabajadores de esta figura con-
tractual, en la redaccidn de los Arts. 12.3y 16 de dicho texto (contrato indefinido a tiempo
parcial, contrato por tiempo indefinido de fijos discontinuos para trabajos que se repiten en
fechas ciertas y contrato por tiempo indefinido de fijos discontinuos que no se repiten en fe-
chas ciertas) y, con ello, aclarar las prestaciones sociales y el régimen juridico de cada uno de
dichos contratos.

Becarios. A fin de llevar a cabo una contratacion laboral con derechos, se han de incorporar me-
didas de seguridad en los puestos de trabajo cubiertos por estudiantes.

Reordenacion del régimen juridico de la extincion del contrato. Con este objeto se plantea:

= El derecho a una proteccion real y efectiva ante los despidos ilegales o sin justa causa sufi-
cientes para hacer aceptables las graves consecuencias que se derivan de cualquier despido.
La regulacién actual debe modificarse en ese sentido intensificando las exigencias materiales
en relacidn a las causas; particularmente, las causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccidn deben revestir trascendencia cualificada y conectarse convenientemente con las
decisiones extintivas, también en el despido objetivo por ineptitud del trabajador conocida o
sobrevenida y el despido objetivo por faltas de asistencia al trabajo, aun justificadas.

= El derecho a una proteccion real y efectiva ante los despidos ilegales o siin justa causa requie-
re incrementar las indemnizaciones actuales por la pérdida del puesto de trabajo a una in-
demnizacién equivalente a 45 dias de salario por afio de servicio, hasta un maximo de 42
mensualidades, para que resulten adecuadas y suficientes a su finalidad y recuperar los sala-
rios de tramitacion en todos los casos.

= Con esta misma finalidad deben ampliarse los supuestos en los que la ilegalidad del despido
debe llevar aparejada su nulidad y la readmisién del trabajador y, en todo caso, extender es-
ta proteccién a situaciones o colectivos que actualmente no la tienen de forma automatica;
por ejemplo, personas con discapacidad, situaciones de baja por incapacidad temporal, can-
didatos o precandidatos en procesos de elecciones sindicales, incumplimiento de acuerdos
en materia de mantenimiento del empleo... Igualmente, en los despidos improcedentes debe
ser el trabajador el que ostente el derecho de opcién entre la readmisién o la extincién del
contrato con abono de la indemnizacion.

= Los requisitos formales de la regulacion de los despidos individuales y colectivos deben ga-
rantizar la seguridad juridica para los trabajadores. Al mismo tiempo, debe asegurarse la par-
ticipacidn activa y eficaz de los representantes de los trabajadores tanto en el proceso de
toma de decisiones empresariales en materia de despido, como en el seguimiento de los
mismos. Paralelamente, en aquéllas empresas que carezcan de representacion de los traba-
jadores, debe reconocerse exclusivamente dicha representacion a las organizaciones sindica-
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les mas representativas y representativas, para negociar en todos los procesos de flexibilidad
interna y externa.

=  Asimismo, se plantea actuar reforzando las consecuencias juridicas y econémicas en caso de
incumplimiento de los requisitos formales o de procedimiento y de los derechos de partici-
pacién, informacidn y consulta de los representantes de los trabajadores, con la consecuen-
cia de la declaracién de nulidad de los procesos extintivos.

= Las consecuencias sociales y econdmicas de los despidos colectivos justifican la necesidad de
recuperar la solicitud de autorizacién a la autoridad laboral para la extincién de los contratos
de trabajo.

®  Garantizar la no discriminacién en materia indemnizatoria por la extincién de los contratos
temporales, incluido el de interinidad., En los despidos colectivos es necesario adaptar nues-
tra legislacion a las recientes sentencias del TJUE sobre las unidades de calculo de los umbra-
les numéricos; el nimero de trabajadores a efectos de ese célculo y las extinciones contrac-
tuales computables.

Descentralizacion productiva. El fendmeno de la descentralizacidn productiva ha conllevado una
merma de las condiciones laborales de los trabajadores de las contratas y subcontratas, que ac-
tualmente y con la proliferacion de las empresas de multiservicios, dicha merma ha derivado en
una mayor degradacion. Para paliar dicha situacidn es necesario:

=  Garantizar seguridad juridica respecto, entre otros aspectos, a la figura del empresario prin-
cipal, contratista y subcontratista, concepto de la propia actividad;

=  Ampliar la responsabilidad solidaria del empresario principal no sélo frente a las deudas sala-
riales, sino también respecto a cualquier derecho laboral del trabajador contratista o subcon-
tratista mientras esté ejecutando la contrata o subcontrata;

= Para evitar el supuesto de cesién ilegal de trabajadores, especialmente cuando intervienen
empresas multiservicios, el objeto de la obra o servicio contratado entre las empresas no
puede tener como elemento esencial la aportaciéon de mano de obra y debe tener autono-
mia y sustantividad propia;

=  Garantizar a los trabajadores de una empresa multiservicios el convenio colectivo aplicable a
la empresa principal cuando la contrata o subcontrata sea de la propia actividad, o en ausen-
cia del convenio la misma retribucion que se percibe en la misma, y el convenio colectivo del
sector de la actividad cuando la contrata o subcontrata sea de actividades accesorias, salvo
que la regulacion del convenio de la propia empresa sea mas beneficiosa.

=  Garantizar la subrogacién en todos los supuestos de cambio de contrata o subcontrata.

Flexibilidad interna negociada. Las ultimas reformas laborales han favorecido una clara amplia-
cion de las facultades unilaterales de la empresa sobre aspectos basicos de las condiciones de
trabajo (flexibilidad interna unilateral), sin que ello haya evitado la pérdida de puestos de trabajo
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(flexibilidad externa).Ante dicha situacidn, es necesario revisar la actual regulacion de la flexibili-
dad interna, de forma que sirva como medio real de evitacién de la flexibilidad externa sin por
ello convertirse en instrumento de desregulacién de las condiciones de trabajo, se plantean los
siguientes objetivos:

= Garantizar la negociacién permanente entre empresa y representacién de los trabajadores
en la aplicacién de la flexibilidad interna (en todas sus modalidades), asi como elevar las co-
tas de participacion sindical en las empresas asegurando que, en aquellas que carecen de re-
presentacién legal, la negociacion se realice con las organizaciones sindicales mas represen-
tativas y las representativas en el sector, con la correspondiente desaparicién, como sujeto
negociador legitimado, de las comisiones “ad hoc”;

= Reforzar y dotar de seguridad juridica a las causas justificativas de las medidas sobre trasla-
dos geograficos y EREs temporales;

=  Asimismo deberan potenciarse instrumentos agiles para que la movilidad funcional opere
como mecanismo de flexibilidad interna y de adaptacién por parte de las empresas, respe-
tando en todo caso los derechos y garantias de los trabajadores y sus representantes, y so-
lamente dentro del grupo profesional, y teniendo en cuenta la titulacién de que se trate. En
los supuestos de polivalencia en la movilidad funcional, la retribucién se realizara en virtud
de las funciones de mayor grado o valor;

= Regulacién del régimen de modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo (art. 41 del
ET) debe modificarse intensificando, al igual que en la extincidn del contrato por causas obje-
tivas, las exigencias materiales en relaciéon a las causas; que deben revestir trascendencia
cualificada y conectarse convenientemente con las modificaciones a adoptar. Al mismo
tiempo, debe asegurarse la participacidén activa y eficaz de los representantes de los trabaja-
dores en el proceso negociador, sin que sea posible la modificacién colectiva sin su acuerdo.
Asimismo, se plantea actuar reforzando las consecuencias juridicas del incumplimiento de los
requisitos causales, formales o de procedimiento y del derecho de participacion, con la con-
secuencia de la declaracién de nulidad de los procesos modificativos. También es necesario
igualar la indemnizacidn a la prevista para la extincion contratos por causas objetivas.

® En la ordenacion del tiempo de trabajo: Con el fin de conseguir una mejor adaptacion a las
necesidades de las empresas y de los trabajadores, en aras al mantenimiento de la actividad
y del empleo, los convenios colectivos podran promover la ordenacién flexible del tiempo de
trabajo y su concrecién en la empresa, evitando la realizacidn de horas extraordinarias, salvo
las estrictamente necesarias previstas en el articulo 35.3 del ET, respetando en todo caso las
previsiones legales, con las debidas garantias para empresa y trabajadores. Para ello el con-
tenido minimo del convenio debiera fijar el cdmputo anual de la jornada y su distribucion
irregular como instrumento para evitar, siempre que sea posible, las horas extraordinarias o
la contratacidon temporal; y la compensacion de las diferencias, por exceso o defecto, deriva-
das de la distribucion irregular de la jornada.
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Por su parte, los convenios sectoriales promoveran una adaptacién negociada en el ambito
de la empresa de lo pactado en el sector, con participacién de la representacién de los traba-
jadores o, en su defecto, negociada con las organizaciones sindicales firmantes del convenio
sectorial.

Asimismo, los convenios, especialmente los de empresa, debieran promover la racionaliza-
cion del horario de trabajo, teniendo en cuenta las especificidades de cada sector o empresa,
con el objetivo de mejorar la productividad y favorecer la conciliacidon de la vida laboral y
personal, respetando en todo caso los minimos legales en materia de descansos diarios, se-
manales y anuales.

En todo caso la flexibilidad del tiempo de trabajo debiera ir acompafiada de garantias y segu-
ridad para las personas, que le permitan compatibilizar el tiempo de trabajo con su vida per-
sonal y familiar.

Salario Minimo Interprofesional.

Los salarios, junto a las pensiones y las prestaciones, son la fuente fundamental de ingresos del 90%
de los hogares y, por lo tanto, el determinante esencial de la calidad de vida de las personas, asi co-
mo la componente fundamental de la demanda interna, el factor clave del crecimiento econdmico.

El papel del Salario Minimo Interprofesional (SMI) en el mercado laboral es esencial como garante de
un suelo de retribucion digno, generando efectos positivos tanto en términos sociales como de efi-
ciencia econdmica. Pero, para ello, su cuantia debe estar en consonancia con el nivel de riqueza del
pais y con las recomendaciones de retribucién justa emanadas de la Carta Social Europea. Por ello,
proponemos:

= Como primera medida, establecer un SMI de 800 euros para 2017.

= Extender el incremento del SMI a partir de 2017, anualmente, hasta alcanzar 1.000 euros en
2020, al final de la legislatura.

= Reformar el articulo 27 del Estatuto de los Trabajadores, de manera que establezca que el valor
de SMI ser3, al menos, el equivalente al 60% del salario medio neto, y una férmula de revision
automadtica que garantice, al menos, que en el futuro el SMI nunca perdera poder de compra.

Politicas activas de empleo. Plan de Choque por el Empleo.

Es preciso poner en marcha, con caracter inmediato, un Plan de Choque por el Empleo, que concen-
tre sus efectos en los colectivos con mayores necesidades: personas con baja cualificacion, en paro
de larga duracion; jovenes trabajadores y trabajadoras del mundo rural (revisando, entre otras cues-
tiones el programa de Garantia Juvenil); parados mayores de 50 afios; mujeres victimas de violencia
de género, jovenes y personas en situacién de exclusion social, trabajadores y trabajadoras con dis-
capacidad o con alguna enfermedad, trabajadores extranjeros, solicitantes de proteccién internacio-
nal y refugiados.
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Ese Plan debe tener en cuenta la necesidad de reforzar la cualificacién de las personas; aumentar la
calidad de los servicios publicos y sociales, asi como la inversidn publica en infraestructuras y rehabi-
litacion urbana; potenciar los sistemas de formacion profesional, prestando especial atencién a la
formacion dual, la formacion para el empleo y la dirigida a los activos con objeto de mantener y re-
forzar su empleabilidad y adecuar los sistemas de formacion a las necesidades reales del mercado
laboral, de los trabajadores y de las empresas.

Para ello se deberian adoptar, entre otras, las siguientes medidas:

= Duplicar la dotacién presupuestaria para politicas activas de empleo. Al menos una cifra equiva-
lente al 50% del importe que se obtenga anualmente en la lucha contra el fraude fiscal y la eco-
nomia sumergida se destinara a este fin.

=  Ampliar los criterios de acceso al Programa de Activacién para el Empleo (PAE) y recuperar los
requisitos que el Plan de Recualificacién Profesional (PREPARA) tenia antes de entrar en vigor el
Real Decreto-ley 23/2012, de 24 de agosto.

= Eliminar las tarifas planas y todas las bonificaciones/subvenciones a la contratacion temporal,
excepto las subvenciones dirigidas a la contratacion de colectivos mas vulnerables (personas con
discapacidad; victimas de violencia de género, jovenes en situacidon de exclusion social, personas
de 45 y mas afios con niveles bajos de cualificacion), y ligadas al establecimiento de un itinerario
de insercion laboral.

= Incrementar la inversién publica en los SPE, para dotar a las oficinas de empleo de los recursos
necesarios tanto de personal como de las herramientas adecuadas, para garantizar la eficacia de
los servicios que desarrollen y el de las entidades colaboradoras y mejorar la coordinacion entre
ambos.

=  Potenciar los SPE, de forma que no se produzca la sustitucion de la iniciativa publica por la inicia-
tiva privada en el ambito de la intermediacién y la colocacion.

Igualdad de trato y no discriminacion.

La desigualdad laboral entre trabajadoras y trabajadores se ha incrementado durante los afios de la
crisis. Se estd muy lejos de conseguir el objetivo de la Ley de igualdad aumentar la participacién de
las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para
paliar dicha situacidn es necesario establecer las siguientes medidas:

= QObligatoriedad de negociar con las organizaciones sindicales, planes de igualdad en las empresas
de mads de 50 trabajadores, y en las de menos, medidas de igualdad, siempre con la debida com-
plementariedad con el convenio colectivo de aplicacidn y con el objetivo prioritario de actuar so-
bre la brecha salarial.

=  Promover la erradicacién de las practicas discriminatorias en la contratacion, el encuadramiento
profesional, la promocidn, la retribucién, la extincidn de contratos, vulneracién de derechos de
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maternidad, paternidad, conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como el acoso sexual o el
acoso por razon de sexo.

= Reclamar un compromiso legislativo de ampliacién progresiva del permiso de paternidad (indivi-
dual y no transferible) durante esta legislatura y la proxima, hasta su total equiparacion con el de
maternidad.

= Reclamar el establecimiento de un permiso retribuido no inferior a 2 meses para las trabajadoras
que sufran violencia de género, similar al reconocido a las empleadas publicas en la misma situa-
ciéon, de forma que puedan hacer efectiva su proteccion integral y las de sus hijos e hijas.

Por otra parte, en aras a promover la igualdad de trato y de oportunidades en el trabajo, se propone:

= Desarrollar los contenidos del Capitulo I, punto 6, para evaluar la situacién de empleo de las
personas con discapacidad, en un grupo de trabajo en materia de igualdad de trato y oportuni-
dades, dependiente de la Comisidon de Seguimiento, otorgando a estas materias el relevante pa-
pel que deben tener en la negociacién colectiva.

=  Comprometer la creacidn de tantos grupos de trabajo como sean necesarios para la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo de otros colectivos en atencién a la nacionalidad, el origen, la
orientacién sexual, ...

= Proponer procedimientos y medidas de actuacion para prevenir y erradicar cualquier tipo de
acoso (moral, por razén de origen o nacionalidad, orientacién o identidad sexual, discapacidad,
enfermedad, edad o por otra circunstancia personal y/o social).

Prevencion de Riesgos Laborales/adaptacidn.

=  Garantizar una adecuada proteccidén de la seguridad y salud de los trabajadores para evitar las
salidas prematuras del mercado laboral causadas por los accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales. Para ello es imprescindible el desarrollo de los Planes de Accidn de la Estrategia de
Seguridad y Salud en el Trabajo 2015-2020.

= Enla actualidad no existen criterios normativos que determinen con objetividad la calificacién de
los accidentes de trabajo: “muy grave”, “grave” o “leve”, siendo las Mutuas Colaboradoras de la
Seguridad Social las encargadas de esta calificacion. Es urgente que haya transparencia en la cali-
ficacion de los accidentes laborales, tanto para conocer la realidad como la eficacia de las politi-
cas preventivas. Para ello debemos promover una regulaciéon normativa especifica de calificacion
de los accidentes de trabajo y de las enfermedades profesionales a efectos de control, que per-
mita una adecuada planificacién de las politicas tanto publicas como empresariales de preven-
cién de riesgos laborales.

= Trabajar para establecer como vinculante la participacién de los trabajadores y trabajadoras a la
hora de la eleccidn, renovacién o revocacion de la Mutua Colaboradora con la Seguridad Social.
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= Crear medidas tendentes a la creacién de la figura del Delegado del territorial o sectorial en todo
el Estado. En nuestro tejido productivo predominan las pequefas empresas y las microempresas,
existe mas de un millén de empresas con menos de 6 trabajadores, que emplean a mas de dos
millones de personas que no tienen derecho a elegir a un delegado de personal, se hace necesa-
ria, por tanto, la implantacién de la figura del delegado de prevencién territorial o sectorial que
pueda acceder al control de las condiciones de trabajo en estas empresas, con las mismas com-
petencias y garantias que determina la LPRL para los delegados de prevencion.

= Dado que la Estrategia espanola 2015-2020 incorpora en uno de sus objetivos promover la seguri-
dad vial laboral, a través de instrumentos de cooperacion con la Direccidon General de Trafico, para
prevenir los accidentes de este tipo en el dmbito laboral, y debido al aumento de la accidentabili-
dad de trafico reflejado en las Estadisticas proponemos incluir en el Reglamento de los Servicios de
Prevencion una llamada a la elaboracién de una Guia Oficial sobre Seguridad Laboral Vial.

= Consideramos necesario la inclusidén de aquellas patologias relacionadas con el estrés y demas
riesgos psicosociales, dentro del listado de enfermedades profesionales espafiol, como asi indi-
caba la OIT en 2010.

Derechos de informacidn, coordinacidn y participacion de los trabajadores, RLT
y organizaciones sindicales.

= Derecho real y efectivo de informacidn, consulta y participaciéon en la empresa sobre las decisio-
nes que tengan relevancia individual o colectiva sobre el empleo, sobre las decisiones estratégi-
cas de la empresa, la situacidn, la estructura y la posible evolucidon del empleo y sobre todas las
eventuales medidas de reestructuraciéon, segregacion de actividades, deslocalizacién, asi como
sobre decisiones susceptibles de causar cambios importantes en la organizacion del trabajo o so-
bre las condiciones laborales y/o contractuales. En todas las decisiones se respetara la igualdad
de trato y oportunidades, evaluando las que puedan ocasionar desigualdades, sean por impacto
de género o por otro motivo, eludiendo discriminaciones tanto directas como indirectas.

= Laimportanciay el valor de los derechos de informacidn, consulta y participacion hace necesario
elevar las sanciones en caso de infraccion de dichos derechos.

®  Garantizar a los sindicatos su papel constitucional de representacion de los trabajadores en todas
las empresas, haya o no en las mismas, representacién unitaria.

= Derecho a la participacién de los trabajadores en los centros de toma de decisiones de las em-
presas, en la gestién y en el gobierno de la empresa.

Ley de participacion institucional de las organizaciones sindicales y empresa-
riales.
®  Promover una Ley de financiacién de la funcién socioecondmica, reconocida en la Constitucion

Espainola, que realizan las organizaciones sindicales y empresariales que garantice los recursos
econdmicos suficientes y no sujetos a los avatares de la politica que podria afectar negativamen-
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te a la necesaria independencia de las organizaciones sindicales y empresariales. Un sistema de
financiacién transparente, decidido en sede parlamentaria, sujeto a controles por la Intervencién
General del Estado, con un registro especifico para el depésito de las cuentas.

Esta Ley es necesaria para hacer efectiva la capacidad de representacién que se nos asigna en el
texto constitucional al plantear la universalidad de la negociacién colectiva y nuestra participa-
cion en el devenir de la economia y la sociedad.

Organismos de participacion.

1.

Consejo de Relaciones Laborales:

Consideramos necesario abordar la creacién de un Consejo de Relaciones Laborales y de Nego-
ciacion Colectiva, de caracter tripartito y paritario, formado por representantes de la Administra-
cion General del Estado y de las organizaciones empresariales y sindicales mas representativas, y
que en su caso pudiera integrar a la actual Fundacion SIMA. Este Consejo deberia asumir, al me-
nos, las siguientes funciones:

= Conocer anualmente el programa de actuacion en materia de relaciones laborales a desarro-
llar por el Ministerio de Empleo y Seguridad Social.

= Las funciones regladas relativas al asesoramiento y consulta a las partes en orden al plan-
teamiento y determinacién de los ambitos funcionales de los convenios colectivos y al dicta-
men preceptivo en el procedimiento administrativo de extensién de convenios colectivos,
funciones que actualmente corresponden a la Comisidon Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.

= Elaborar anualmente, dentro del primer trimestre de cada afio, un informe sobre negocia-
cion colectiva, empleo, salarios y competitividad, que incluya la igualdad de oportunidades
como elemento transversal, a partir del andlisis y estudio de la informacién estadistica dis-
ponible, de la que se disponga en la Tesoreria General de la Seguridad Social (TGSS) por la
cumplimentacién del cdédigo de convenio que la ley obliga a las empresas y de los indicadores
publicos sobre los datos y previsiones de la actividad econédmica general y sectorial, a nivel
nacional y de Comunidad Auténoma, utilizando informaciéon comparable con la de otros pai-
ses, particularmente de la Unidn Europea.

= Consensuarla realizacidon de informes anuales, de caracter general o sectorial, sobre la situa-
cion de la negociacién colectiva en Espana desde una perspectiva juridica y econdmica, que,
sin perjuicio de la autonomia colectiva, puedan resultar de utilidad para los interlocutores
sociales para determinar los contenidos de la negociacion colectiva.

= El Consejo de Relaciones laborales y de Negociacidn Colectiva se dotara de un Observatorio
de la Negociacién Colectiva (ONC), dotado con el personal técnico necesario y suficiente, y
que tendra los siguientes cometidos:
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- Realizar y mantener actualizado un Mapa de la Negociacion Colectiva, que refleje de
forma sistemadtica, ordenada y detallada la totalidad de convenios colectivos vigentes en
Espafa.

- Realizar informes propios sobre aquellas materias que el ONC considere de interés o le
sean solicitadas por el Consejo de RRLL, en el marco de su plan de actuacién anual.

- Recabar y analizar la informacién de la negociacién colectiva, tanto estadisticas oficiales
como datos registrados en REGCON y la documentacién correspondiente a los mismos y
los que se deriven de otras fuentes oficiales que puedan ser de interés.

- Incluir la perspectiva de igualdad en los informes, incluyendo datos desagregados por se-
X0, jévenes, contratos temporales, trabajadores con discapacidad, trabajadores mayo-
res... para contribuir a un analisis global de la informacion.

- Dar difusion de sus trabajos mediante instrumentos de comunicacidon de acceso publico.
2. Consejo Econdmico y Social:

El Consejo Econdmico y Social, drgano consultivo del Gobierno en materia socioeconémica y la-
boral, tiene un reconocimiento constitucional en su articulo 131y por deriva de éste en el Art. 7.

La Constitucion en el apartado 1 del articulo 131 establece la obligacién del Estado de planificar
mediante ley, la actividad econdmica general para atender las necesidades colectivas, equilibrar
el desarrollo regional y sectorial y estimular el crecimiento de la renta y de la riqueza y su mas
justa distribucidn. Para asesorar y colaborar con el Gobierno en dicha actividad, en el apartado
segundo del mencionado articulo, se mandata la creacidon de un Consejo del que han de formar
parte, las organizaciones a las que la propia Constitucidon en su articulo 7 atribuye en materia
econdmica y social, especial relevancia: sindicatos y otras organizaciones profesionales, empre-
sariales y econdmicas. Mandato que fue cumplido por la Ley 21/1991, que fija su composicion
con tres grupos paritarios, el primero integrado por las organizaciones sindicales mas representa-
tivas, el segundo por las empresariales y un tercero por el tercer sector.

En cumplimiento de la finalidad constitucional que de acuerdo con el Art. 131y 7 de la Constitu-
cion tienen el CES y las Organizaciones sindicales y empresariales en materia socioeconémica, no
se mantendria si se reforma su composicion, para diluir la presencia de dichas organizaciones en
el mencionado Consejo, por lo que debe mantenerse la actual composicidn paritaria de los tres
grupos.
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Acceso a la informacion registrada sobre negociacion colectiva a las organiza-
ciones sindicales y empresariales. Este apartado sélo debe mantenerse, con este contenido u otro,

en el caso de que se dilate la firma del acuerdo tripartito y de los convenios de colaboracion bilaterales. Si se
firmasen proximamente, como es lo esperado, deberia eliminarse.

La informacidén sobre la negociacién colectiva es de gran importancia para un adecuado conocimien-
to de la realidad negociadora, que a su vez es un factor determinante de la regulacion de las condi-
ciones de trabajo y del funcionamiento del mercado de trabajo, por lo que es preciso poner en mar-
cha un sistema integrado de informacién a los negociadores, con los datos que sobre el ambito de
negociaciéon colectiva correspondiente, estdn en poder de las distintas administraciones publicas
(Hacienda, Seguridad Social, Servicio Publico de Empleo,...) para facilitar un conocimiento comun de
la situacién real del dmbito de negociacidn correspondiente.

Los interlocutores sociales, como protagonistas de la negociacion, tenemos un interés legitimo y
directo en disponer de una informacion completa y ampliamente accesible que permita tener un
conocimiento e informacidon mas exactos para su funcion negociadora.

El proceso de registro de la informacidn derivado de la puesta en marcha de la aplicacién de registro
informatico (REGCON), supuso cambios en los requisitos de recogida de la informacién y en la forma
en la que se dispone de ella, tanto para elaborar la estadistica como para poder proporcionarsela a
las organizaciones empresariales y sindicales mds representativas que hasta entonces venian reci-
biéndola. La Conferencia Sectorial de Empleo y Asuntos Laborales de 23 de abril de 2014, acordé por
unanimidad de las Comunidades Auténomas que se pudiera dar un acceso mds amplio a esta infor-
macién a estas organizaciones.

Para cumplir con este objetivo, se han mantenido negociaciones con el MEYSS que deberan concluir,
en breve plazo, con la firma de convenios de colaboracidn bilaterales y un acuerdo tripartito para la
creacién de un Grupo Técnico encargado de reactivar y llevar a efecto las tareas de participacién y
seguimiento en todos los asuntos relativos al funcionamiento y mejora del registro de convenios y
acuerdos colectivos y de las estadisticas de negociacidn colectiva.

Madrid, 13 marzo de 2017
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