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LA NEGOCIACION

COLECTIVA es
determinante para
mejorar los salarios

B Tras el 12° Congreso Confederal de
CCOO y la restructuracién de la secretaria
(reconvertida en la Secretaria Confederal
de Accion Sindical y Empleo)retomamos
también una nueva etapa de la Revista
Accion Sindical, para seguir propiciando
una herramienta util que contribuya al
desarrollo de nuestro trabajo sindical.

ooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooooo

E n esta presentacion queremos mirar mas
al futuro inmediato que al pasado, pero
no podemos pasar por alto la referencia
de un hecho de gran trascendencia para
el sindicato y para las trabajadoras y
trabajadores que representamos, como el
acuerdo sobre reforma laboral alcanzado en
diciembre pasado entre las organizaciones
sindicales, las organizaciones empresariales
y el gobierno. Es un acuerdo que viene a
recuperar derechos y a conseguir otros
nuevos, siendo su principal objetivo el de
proteger a las personas que se encuentran
en una peor situacién en el mercado laboral.

La reforma laboral pretende corregir de
forma decidida la temporalidad excesiva,
revirtiendo aquellos aspectos de la reforma
de 2012 que han dificultado la negociacion
colectiva, para la mejora de las condiciones
de vida de las personas trabajadoras.
También apuesta por la flexibilidad
interna como alternativa a los despidos
ante cualquier situacién coyuntural de las
empresas, por lo que es una apuesta por el
mantenimiento del empleo. Una reforma
cuyo objetivo es alcanzar un modelo de
relaciones laborales mds justo y eficaz, que
ha de ir acompafiado con el desarrolloen la
negociacién colectiva en aquellas materias
gue la norma dispone a su concrecién en
la misma.

A pesar del escaso tiempo que lleva en
vigor, la reforma laboral ya estd dando
sus frutos. El mapa de la contratacion ha
conocido un cambio sustancial en este pais,
lo que se pone en evidencia en las cifras
de contratacién indefinida que alcanzan
cuotas nunca vistas desde que se publican
estadisticas oficiales.

AUn asi, desde CCOO somos conscientes de
que las tasas de desempleo y temporalidad
siguen siendo demasiado altas, de forma
especial entre las mujeres y las personas
mas jovenes.
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Por eso es importante el desarrollo de una accién
sindical efectiva en los centros de trabajo, en
las mesas de los convenios colectivos y en la
negociacién delos planes de igualdad, y aprovechar
larecuperacion de la ultraactividad de los convenios
colectivos para mejorar las condiciones laborales y
adaptar sus contenidos a las nuevas realidades que
nos presenta el mercado de trabajo.

Realizar una negociacion a la ofensiva, con la
participacidon directa de las personas afectadas,
asegurandoderechosy organizando la movilizacidn
alli donde sea necesario para fortalecer unas
relaciones laborales democraticas y activas, vy
donde el sindicalismo de clase se muestre no solo
util sino necesario, apostando por el trabajo digno
en una sociedad global que debe ver el trabajo y la
igualdad como el centro de los derechos colectivos.

DIALOGO SOCIAL, PIEZA CLAVE
EN LA REGULACION DEL MODELO
SOCIALY LABORAL

A lo largo de este largo proceso que hemos venido
desarrollando, se ha demostrado que el didlogo
social es una pieza clave en la regulacion de nuestro
modelo social y laboral, pues ha demostrado su
capacidad de afrontar las distintas adversidades
gue nos hatocado vivir en este tiempo reciente. Los
agentes sociales junto con un gobierno progresista
que ha manifestado su apoyo incuestionable al
didlogo social como la herramienta para hacer
las cosas de otra manera, hemos sido capaces de
generar normativa desde el acuerdo.

En el ambito del dialogo social bipartito, el
espacio mas relevante estd referenciado en
la negociacion del Acuerdo por el Empleo vy la
Negociacion colectiva (AENC). Un acuerdo de
caracter obligacional que durante muchos afios
ha supuesto un apoyo central para el desarrollo
de la negociacion de los convenios colectivos. EL
IV AENC finalizo su vigencia en 2020 sin que hasta
la fecha se haya podido firmar otro nuevo. Ello
ha tenido incidencia directa en el desarrollo de la
negociacién colectiva en su conjunto, originando
una ralentizacién importante en la dinamica de la
negociacién de los convenios.

©00000000000000000000000000000000000000000
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La reforma laboral pretende corregir
de forma decidida la temporalidad
excesiva, revirtiendo aquellos
aspectos de la reforma de 2012
que han dificultado la negociacion
colectiva y la mejora de las
condiciones de vida de las personas
trabajadoras.

También apuesta por la flexibilidad
interna como alternativa a los
despidos, por lo que es una apuesta
por el mantenimiento
del empleo”

Tras la firma de la reforma laboral, 2022 se
presentaba como un afio propicio para retomar las
negociaciones del V AENC, mas teniendo en cuenta
gue tanto el acuerdo sobre reforma laboral como
el de otras normas previas, remiten aspectos muy
importantes a su desarrollo concreto en el ambito
de la negociacion colectiva.

Igualmente es necesario el abordaje de cuestiones
como el impacto de la digitalizacién, (en especial el
Acuerdo Marco Europeo firmado entre los agentes
sociales sobre digitalizacién, nos encomienda a
cada uno de los estados miembros la adaptacién
de algunas partes de su contenido a sus respectivos
ambitos de relaciones laborales), las politicas de
igualdad y otras transformaciones en marcha
gue impactan de una manera transversal sobre
aspectos como la organizacion del trabajo, la
jornada, la salud laboral o la propia clasificacion
profesional, cuestiones que encajan de lleno en un
modelo como el AENC.

El proceso de negociacion se abordd bajo los
parametros de una fuerte subida de la inflacién en
la segunda mitad de 2021, como consecuencia de
la subida de la luz y otros productos energéticos
que dispararon la inflacion media al 3,5% vy la
interanual hasta el 6,5%, mientras los salarios
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medios habian crecido un 1,45%. En lo que
llevamos de afio, continla la escalada de los
precios, que ha condicionado sobremanera el
proceso de negociacion.

Para CCOO urgiaabordarladistribucién delimpacto
al alza de los precios, evitando efectos de segunda
ronda y asegurando el poder de compra de los
salarios. Entendemos que la Unica manera de poder
asegurarlo es a través de la generalizacion de las
clausulas de revision salarial a todos los convenios,
por lo que era necesario que esta garantia quedara
recogida en el texto del V AENC. La negativa de las
organizaciones empresariales ha sido el detonante
para que el 5 de mayo se diera por finalizado el
proceso de negociacidn sin acuerdo.

Ahora nos toca revitalizar la negociacién colectiva
con mayor intensidad, sector a sector y empresa a
empresa, sin las referencias en principio de un AENC,
en cuyo proceso las clausulas de revision salarial van
a ser condicién necesaria e imprescindible.

La crisis que estamos atravesando de alta inflacion
concentrada en las subidas de los precios de
bienes y suministros bdsicos, agravada por la
guerra en Ucrania, es bien distinta en sus causas
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Ahora nos toca revitalizar :
la negociacion colectiva con mayor
'_- intensidad, sector a sector y empresa
[t a empresa, sin las referencias en principio
de un AENC, en cuyo proceso las clausulas
% de revision salarial van a ser condicién
necesaria e imprescindible”
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y caracterizaciéon y, bajo ninguin concepto, las
empresas, que estan repercutiendo costes para
mantener su margen de beneficios, pueden
pretender que una vez mas la salida de la crisis
sea a costa de los salarios de las trabajadoras y
trabajadores, porque una dindmica de pérdida de
poder adquisitivo de los salarios es inasumible,
injusta y un serio handicap para la recuperacion
econémica y el mantenimiento o creacidon de
empleo.

Tenemos un gran reto por delante, no exento de
dificultades, pero la negociacion colectiva ha de
cumplir la funcién esencial de mejorar la calidad
de vida de las personas trabajadoras junto con la
subida del salario minimo interprofesional.

Como deciamos en las ponencias aprobadas en
nuestro 122 Congreso, la riqueza ha de distribuirse
de forma que sirva para combatir la pobreza y
limitar las desigualdades.

En ello la negociacion colectiva, como primer
nivel de distribucion de la renta, juega un papel
determinante para mejorar los salarios, pues
aunque no sea el Unico componente de la calidad
del empleo, es esencial para la calidad de vida.
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LAS DIMENSIONES DEL ACUERDO
DE REFORMA LABORAL

B Con el acuerdo para la reforma laboral se acaba la temporalidad injustificada en la
contratacion como elemento central de la precariedad, se recuperan los equilibrios en la
negociacion colectiva y se consolidan los ERTE como mecanismos para que el despido sea

la ultima de las soluciones cuando se han agotado todas las posibilidades.

14

La consolidacion de
los cambios operados
por la reforma laboral

exige que dichos
avances se lleven
a la negociacion
colectiva y que con
ello el convenio
colectivo recupere
el papel de elemento
central vertebrador
de las condiciones
de trabajo”

En el penultimo dia de 2021 pu-
blicaba el BOE el Real Decreto
Ley 32/2021, que contenia el
acuerdo alcanzado en la mesa de
didlogo social tripartito dias an-
tes. Con dicha norma culminaban
meses de intensas negociaciones
y, mas alld de eso, afios de lucha
sindical contra la precariedad vy
contra las sucesivas reformas la-
borales hechas para debilitar los
derechos de las personas traba-
jadoras y devaluar sus salarios y
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condiciones laborales. La refor-
ma devuelve al convenio colecti-
vo sectorial su caracter de refe-
rencia minima en las condiciones
laborales y recupera la estabili-
dad y garantia de mantenimiento
de la negociacidn colectiva, con
la recuperacion de la ultraactivi-
dad indefinida.

Y todo ello con acuerdo con el
Gobierno y las organizaciones
empresariales, lo que no solo la

hace potencialmente mas dura-
dera, sino que refuerza y consoli-
da el papel de las organizaciones
sindicales en el gobierno de las
relaciones laborales. Pero la con-
solidacion de los cambios opera-
dos por la reforma laboral exige
gue dichos avances se lleven a la
negociacién colectiva y que con
ello el convenio colectivo recu-
pere el papel de elemento cen-
tral vertebrador de las condicio-
nes de trabajo
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EJES DE ACTUACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Desde ese fin de ano, la organiza-
ciéon ha hecho -y sigue haciendo-
un intenso esfuerzo divulgativo y
formativo sobre los contenidos
y los efectos de dicha reforma
acordada. Queremos en este ar-
ticulo tocar, siquiera superficial-
mente, algunos de los ejes de
actuacion en la negociacién co-
lectiva con relacién a los conte-
nidos de la reforma para avanzar
en los objetivos anteriores.

El primero y fundamental, re-
cuperar el pulso y el impulso
de la negociacién colectiva,
tras casi dos afios de pandemia
en los que las prioridades han
sido otras. Para ello contamos
con objetivos concretos y claros
-mantenimiento y mejora poder
adquisitivo, recuperacion del pa-
pel central del convenio colecti-
vo, etc.- e importantes palancas
en los contenidos de la reforma
laboral que hay que adaptar.

Lo primero que hay que asegurar
es no ceder en materia de ultra-
actividad, prioridad del convenio
sectorial frente al de empresa y
convenio sectorial de aplicacidn
en las contratas y subcontratas.
En todos los casos la reforma ha
supuesto un avance claro que,
en la medida en que son mate-
rias disponibles para la negocia-
cién colectiva, no podemos dar
marcha atras en los convenios.
Por ello tenemos una primera
obligacién en la revisién de los
contenidos de los convenios co-
lectivos en estas materias.

Pero es en los apartados sobre
contratacion en_los que, sin lu-
gar a duda, mayores capacidades
tenemos para, desde la negocia-
cion colectiva, impulsar la con-
solidacién y profundizacion de la
reforma y sus efectos. Para ello,
debemos afrontar dicha negocia-
cién en cada uno de los sectores
y empresas partiendo de algunas
premisas fundamentales:

B La temporalidad injustifica-
da y el abuso en la contratacion
temporal es, junto con la parcia-
lidad, la cadena de subcontra-
tacion y los bajos salarios, uno
de los ejes fundamentales de Ia

precariedad en el ambito laboral.
El sindicato viene actuando en
todas esas materias desde dife-
rentes perspectivas, pero es en
la negociacion colectiva donde
debe haber instrumentos tangi-
bles que ataquen la precariedad
en el trabajo.

B Para ello, debemos analizar la
realidad concreta en la que ope-
ra cada uno de los convenios y
adaptar las propuestas y los con-
tenidos a dicha realidad. Y cuan-
do hablamos de adaptar a la rea-
lidad no nos referimos adaptarlo
a “como se ha hecho siempre” de
manera acritica, sino a una rea-
lidad productiva que deberemos
afrontar desde la mayor estabili-
dad y mejora en el empleo y las
condiciones de trabajo.

Bl Siconvenimos en que la preca-
riedad recae fundamentalmente
en las mujeres, los cambios y me-
joras que planteemos en mate-
ria de contratacién deben tener
una perspectiva de género clara
y explicita. Y eso conlleva, nece-
sariamente, no solo analizar las
diferentes brechas existentes en
cada sector y empresa, sino ade-
mas establecer medidas especifi-
cas para superar dichas brechas,
especialmente en la relacién en-
tre contratacion y tiempo parcial
y en los sesgos de género en la
contratacion en determinadas ca-
tegorias o grupos profesionales.

B Todos sabemos que el conve-
nio colectivo es fruto de multi-
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EJES DE ACTUACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

ples equilibrios internos entre las
posturas de las empresas y las de
las personas trabajadoras.

Y los apartados de contratacién
no son ajenos a dichos equili-
brios. Pero ceder mayoritaria-
mente en los aspectos de con-
tratacion frente a la peticién de
flexibilidad absoluta de las em-
presas puede dar al traste con
buena parte de lo logrado en Ia
reforma laboral y convertirse en
pan para hoy (avance en otras
materias) pero hambre para ma-
fana (mantenimiento alta preca-
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riedad en el empleo vy, con ello,
debilitamiento de las posiciones
de las personas trabajadoras en
la negociacién).

Los equilibrios internos en mate-
ria de contratacion y lucha contra
la precariedad deben estar en los
mismos aspectos de contratacion
y tiempo parcial. Luego veremos
algunos ejemplos de ello.

Con las anteriores premisas, que
deberdan concretarse en cada uno
de los sectores y para las que las
federaciones de rama -como pro-

»”

La reforma laboral
pactada en el didlogo
social nos da un mejor

marco para luchar
contra la precariedad
e impulsar la mejora

de las condiciones
g de vida de la clase
trabajadora”

tagonistas y responsables de la
negociacién colectiva- deberan
establecer sus estrategias y crite-
rios concretos, vamos a dar algu-
nas pinceladas sobre algunos de
los contenidos concretos en ma-
teria de contratacion:

B La norma laboral establece
amplios derechos de informa-
cion en materia de contratacion,
gue deberemos aprovechar para
mejorar nuestro trabajo sindical
y extenderlo a las empresas sin
representacion.

Para ello seria importante me-
jorar el papel de las comisiones
paritarias sectoriales en el se-
guimiento de la contratacion,
haciendo residir en ellas deter-
minados derechos, que la norma
establece para la representacion
de las personas trabajadoras en
la empresa, para los casos en
los que dicha representacién no
exista. Este elemento cobra es-
pecial importancia, por ejemplo,
en la obligacion empresarial de
informar a la RLPT de la previ-
siéon de uso de los contratos por
circunstancias de la produccién
para atender situaciones ocasio-
nales, previsibles, pero de cor-
ta duracion (maximo 90 dias no
continuados), para cuyo control
sindical dicha informacién resul-
ta imprescindible.

B El Estatuto de los Trabajado-
res remite a la negociacion co-
lectiva la posibilidad de limitar
los diferentes tipos de contra-
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tacion, asi como establecer los
mecanismos de transformacion
de empleos temporales en fijos
mas alla de las situaciones que el
propio estatuto establece. El de-
sarrollo de estas materias debe
ser uno de los objetivos de la ne-
gociacion colectiva.

B En materia de contratos for-
mativos, los cambios operados
en el articulo 11, conjuntamente
con el desarrollo del futuro Esta-
tuto del Becario -ahora en nego-
ciacién en el didlogo social- debe
devolver a estos contratos al pa-
pel que nunca debieron haber
perdido como elementos forma-
tivos y de insercién en el merca-
do laboral ordinario, y no como
el ultimo escaldn de la precariza-
cién, en este caso especialmente
destinado a las personas jovenes
y/o con menor cualificacion. Para
ello, el control sindical y las ga-
rantias sobre los aspectos forma-
tivos son claves.

B En cuanto al contrato por cir-
cunstancias de la produccién para
atender situaciones ocasionales
e imprevisibles, u oscilaciones de
la demanda, debemos tratar de
delimitar desde la negociacién
colectiva aquellas situaciones -es-
pecialmente las que obedezcan a
“oscilaciones de la demanda ordi-
naria” que deberan ser objeto no
de este contrato sino de un ade-
cuado dimensionamiento de la
plantilla ordinaria o una cobertura
por contratacion fija discontinua. Y
en cuanto a la posible ampliacién
de su duraciéon mas alla de los seis

meses, admitirla solo si es impres-
cindible por las propias caracteris-
ticas de la actividad del sector y re-
cordando que no necesariamente
la ampliacion debera ser a 12 me-
ses, ni necesariamente la misma
para todas las actividades o grupos
profesionales de cada convenio.

114
Desarrollar los

procesos de negociacion
colectiva de manera
participativa, y acudir a
las movilizacion cuando
sea posible, debe
darnos la correlacién de
fuerzas necesarias para
el avance de nuestras

propuestas”

B El contrato fijo discontinuo
esta llamado a cobrar un espe-
cial protagonismo en el mercado
laboral espafiol tras la reforma
laboral. No solo por la especial
estacionalidad de muchos de
nuestros sectores productivos
(estacionalidad que, muy a menu-
do, venia cubriéndose de manera
fraudulenta con temporalidad)
sino porque la norma ha hecho
residir en dicho contrato una

EJES DE ACTUACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

parte de lo que anteriormente,
de manera injustificada también,
se cubria con el contrato por obra
o servicio. Ahora bien, determi-
nadas propuestas empresariales
tratan de convertir al contrato
fijo discontinuo en una suerte
de ”“contrato a llamada” donde
la causa que justifica su caracter
fijo discontinuo queda diluido y
se transforma en un compromi-
so de actividad inexistente y una
situacidon a plena disposicion del
empresario.

B Frente al anterior riesgo, la ne-
gociacion colectiva debe acotar las
situaciones (estacionalidad, cam-
pafias, etc.) que activan la obliga-
cion del llamamiento, los criterios
de preferencia en los mismos y las
situaciones en las que no acudir a
dicho llamamiento no pueda con-
siderarse baja voluntaria por ser
un llamamiento previsto de menor
duracién a la habitual, darse fuera
de los periodos habituales, o estar
la persona trabajadora en periodo
de formacién o con otro trabajo
gue aporte mayor continuidad,
etc. Pero, sobre todo, la negocia-
ciéon colectiva debe aportar las
garantias de un periodo minimo
de llamamiento lo mas amplio po-
sible, periodo minimo que deberia
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EJES DE ACTUACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

ampliarse automdaticamente si se
constata durante mas de un ejerci-
cio que el periodo minimo pactado
es inferior al realmente ejecutado.

B El Estatuto de los Trabajado-
res también permite celebrar
contratos fijos discontinuos jus-
tificados no en trabajos estacio-
nales o que tengan periodos sin
actividad, sino en trabajos que se
den el marco de contratas, sub-
contratas o concesiones adminis-
trativas y cuya causalidad de fijo
discontinuo reside en dicha con-
trata. En estos casos los Unicos
periodos de inactividad posibles
son los existentes entre contra-
ta y contrata, con un mdaximo de
tres meses salvo que el conve-
nio colectivo sectorial establezca
otro periodo.

Es especialmente importante
sefalar que esta modalidad no
puede ni debe usarse en sectores
donde opere la subrogacion (sea
legal o convencional) pues en
es0s casos no hay periodo alguno
de inactividad pues hay sucesion
de empresas. Es un supuesto que
solo tiene sentido y aplicacién
alld donde no haya subrogacién.
Y, en segundo lugar, conviene te-
ner como referencia que el perio-
do de tres meses entre contratas
debe considerarse como maxi-
mo, no admitiendo ampliaciones
mucho mas alla de ese plazo que
perviertan absolutamente el ob-
jeto de esta modalidad contrac-
tual.

10 « indice
CCon

Bl Por ultimo, y en lo que toca
al contrato fijo discontinuo, el
articulo 16 indica de manera ex-
presa que no podran realizarse
contratos fijos discontinuos a
tiempo parcial salvo que dicha
posibilidad esté expresamente
autorizada por el correspondien-
te convenio colectivo sectorial.
La combinaciéon del caracter fijo
discontinuo -especialmente si la
causa se desdibuja- y el tiempo
parcial sin justificacién tiene un
alto potencial precarizador, es-
pecialmente sobre las mujeres y
los colectivos con menor nivel sa-
larial. Por ello en la negociacidn
colectiva sectorial la posibilidad
de realizar fijos discontinuos a
tiempo parcial debe darse ex-
clusivamente donde resulte im-
prescindible para la cobertura de
determinadas actividades, muy
limitado a dichas actividades (no
es necesario abrirlo a todas las
actividades que regule el conve-
nio), con compromisos ciertos y

“Tenemos un mejor marco legal,

tenemos mejores instrumentos,
tenemos propuestas y tenemos
razones: solo nos queda hacer

nuestro trabajo”

potentes de periodo minimo de
[lamamiento y de jornada mi-
nima, y con garantias plenas de
consolidaciéon de mayores por-
centajes de jornada y de perio-
dos minimos de llamamiento de
ser estos en la prdactica superior
a los fijados previamente.

Como se decia al principio, la re-
forma laboral nos da un mejor
marco para luchar contra la pre-
cariedad e impulsar la mejora de
las condiciones de vida y de tra-
bajo. Desarrollar los procesos de
negociacion colectiva de manera
participativa, y acudir a la movili-
zacion cuando sea posible, debe
darnos la correlacién de fuer-
zas necesaria para el avance de
nuestras propuestas. Tenemos
un mejor marco legal, tenemos
mejores instrumentos, tenemos
propuestas y tenemos razones (y
la razén): solo nos queda hacer
gueda hacer nuestro trabajo. Al

lio. &
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B Los cambios que
la reforma laboral
introduce sobre

la contratacion de
caracter estable

en Espaha se
perciben de forma
notable desde

los primeros meses
de 2022

IMPACTO DE LA REFORMA LABORAL
SOBRE LA TEMPORALIDAD

2022 arrancé con la inflacién en unas cifras desco-
nocidas en las ultimas décadas, con la amenaza del
inicio de un conflicto bélico en el este de Europa (que
por desgracia termind de confirmarse en febrero) y
con algunos sectores de actividad auin condicionados
por los efectos de la pandemia; con unas estimacio-
nes de crecimiento econémico para Espafia a la baja;
problemas en las cadenas de distribucidn y el precio
de los combustibles y energia al alza.

Con este panorama tan poco halagiiefio entré en vi-
gor el RDL 32/2021, aunque con un régimen transi-
torio de tres meses para las modificaciones pactadas
referentes a los contratos de duracién determinada.
Por consiguiente, entre enero y marzo de este aiio,
estos contratos se seguian rigiendo por la anterior

redaccién del Estatuto de los Trabajadores, si bien
con una limitacién temporal en su duracién maxima.
No obstante, en las estadisticas que el Servicio Pu-
blico Estatal de Empleo publicé los primeros meses
de 2022 se perciben cambios que revelan el efecto
que la reforma esta teniendo en la contratacion en
Espafa.

Entre enero y abril de 2022 se han registrado
1.767.836 contratos indefinidos (un 28,69% del to-
tal). En el mismo periodo de 2021 fueron 627.893
(un 11,90%) y en 2019, afio previo a la pandemia,
704.846 (un 10,21%). El mejor periodo comparable
desde que figuran estadisticas fue el de 2007, cuan-
do se registraron 793.405 contratos indefinidos (un
13,20% del total).

NDICAL
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Solo en el mes de abril de 2022 se han registrado
698.646 contratos indefinidos (un 48,18% del to-
tal). El afio anterior fueron 164.080 (un 12,09%) y
en 2019 fueron 174.980 (un 9,91%). El mejor mes de
abril en términos de temporalidad desde que figu-
ran estadisticas de contratacién fue el del afio 2008,
cuando se registraron 189.283 contratos indefinidos
(un 12,97% del total).

En el siguiente grafico se muestra la utilizacion de
los principales tipos de contrato durante los cuatro
primeros meses de 2022, comparados con el mismo
periodo de 2019.

Respecto de los primeros cuatro meses de 2019,
se han celebrado 1.062.990 contratos indefinidos

14
En las estadisticas que el Servicio

Publico Estatal de Empleo publico
los primeros meses de 2022
se perciben cambios que revelan
el efecto positivo que la reforma
esta teniendo en la contratacion
laboral en Espana”

C
EVOLUC\()N MODAL|DADES

mas (de los cuales 714.810 son indefinidos ordina-
rios y 348.180 fijos discontinuos).

No obstante, el principal incremento porcentual en
estos contratos corresponde a los fijos discontinuos,
que pasan de suponer aproximadamente un 10% del
total de indefinidos en 2019 a un 23,69% este afio.
Esta figura de contratacidn deja de ser residual y es-
pecifica para determinados territorios y sectores de
actividad, para extenderse en su utilizacién.

En relacién los contratos temporales, la utilizacion
de los de obra o servicio experimentd un descenso
durante el periodo transitorio de la reforma. Entre
enero y marzo de 2019 suponia el 41,75% de los con-
tratos temporales y en el mismo periodo de 2022
paso a ser del 34,26%, descendiendo cada mes el
porcentaje. El mes de abril el porcentaje pasé a ser
del 5,72% de los temporales (un 2,96% del total).

Sin embargo, se han doblado las conversiones de
contratos de obra o servicio en 2022 respecto a las
de 2019, la mayor parte de ellos a indefinidos a tiem-
po completo (un 53,11%). Ha habido también un in-
cremento en las conversiones a fijo discontinuo (de
un 8,57% a un 22,27%), en buena parte como con-

ONTRATACION

ENERO-ABRIL 2019

Otros temporales
Sustitucion
Circunst. Prod.
Obra o servicio

Fijo discontinuo

Indefinido ordinario

Fuente: SEPE

ENERO - ABRIL 2022
W 1d0% | |
#.ﬂ%|

Otros temporales
Sustitucién

Circunst. Prod.

Obra o servicio

Fijo discontinuo

Indefinido ordinario L
_ ___/____/J
0% 10%20% 309 40% 509
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secuencia de la posible utilizacidn de este tipo de
contrato para la prestacidn de servicios en el marco
de contratas mercantiles o administrativas.

El contrato por circunstancias de la produccién pasa
a ser el contrato temporal hegemaénico, suponiendo
un 73,87% del total de temporales el mes de abril.

Los efectos de la reforma laboral son aun limitados
en lo referente a la tasa de temporalidad, teniendo
en cuenta el periodo transitorio al que nos hemos
referido anteriormente.

No obstante, en el primer trimestre de 2022 la
temporalidad ha descendido practicamente un
punto respecto del anterior trimestre, alcanzando
el 24,21% (segun la Encuesta de Poblacion Activa
publicada por el INE) y el 25,12% si nos basamos en
el porcentaje de personas afiliadas a la Seguridad
Social con contrato temporal. El mes de abril este
porcentaje ha descendido otro 2,33%, llegando al
22,79%.

”»
En el primer trimestre

de 2022 |la temporalidad ha
descendido practicamente
un punto respecto al anterior
trimestre”

ON
y AFILIACI
TEMpoRAUDAD
Tasas de temporalidad % de personas afiliadas temporales
——EPA A
= Afiliacion
40,00%
40,00% 37.86%
35,00% 33,24%
35,00%
30,00% 30,00% 280 29%
25,00% 25,00%
26,04% 22,79%
20,00% 20,00%
15,00% 15,00%
PP NP A SFTLSD PP PP D
SIS DR R R L U R
Fuente: INE Fuente: Seguridad Social
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Esta tasa es la mds baja de toda la serie histérica
exceptuando dos periodos, en los que se llegd a
esa situacion a base de destruir empleo:
)> En el afo 2013 apenas se superd el
24% de temporalidad, con un pico del
21,94% en el primer trimestre. En aquel
momento se acumulaban cinco afios de
descenso en el nimero de personas
asalariadas ocupadas, llegando a una
reduccién de 3.023.100 desde 2008. De
ellas, 2,03 millones lo estaban con con-
tratos temporales, lo que hizo que la
tasa de temporalidad llegase a descen-
der 7 puntos desde el inicio de la crisis
financiera.

Los doce meses posteriores a la declara-
cién de estado de alarma de 2020. Solo
en el segundo trimestre de 2020 se re-
dujo el nimero de personas asalariadas
ocupadas en mas de un milldn, siendo el
65% de ellas contratadas temporalmente.

>

En el primer trimestre de 2022 el descenso de
la temporalidad no se corresponde con el au-
mento de contratos indefinidos. Una posible
explicacion se obtiene desglosando los datos
entre el sector privado y el publico. Mientras
gue el porcentaje de temporalidad en el sector
privado ha descendido un 3,57% desde 2019,
en el sector publico (que cuenta con aproxima-
damente un 20% de personas asalariadas ocu-
padas) ha aumentado practicamente seis pun-
tos, hasta el 32,50%, el trimestre con mayor
tasa desde que figuran estadisticas. No todas
las administraciones concernidas por el “Acuer-
do para la mejora del empleo publico y de con-
diciones de trabajo” han puesto en marcha los
procesos de estabilizacion comprometidos, lo
gue estd generando este aumento de la tempo-
ralidad. Parte del problema puede solucionarse
con el acuerdo recientemente alcanzado en el
ambito de la Administracién General de Estado,
aunque son las comunidades auténomas y las
Administraciones locales las que acumulan una
mayor tasa de temporalidad.

.
RS

»”
Un aspecto que la reforma laboral

no ha podido corregir, y en el
que se visibiliza especialmente la
brecha de género es la parcialidad.
El porcentaje de contratos a tiempo
parcial en mujeres sigue siendo
mucho mayor”

La desaparicidon del contrato por obra o servicio
y el aumento exponencial de los contratos inde-
finidos, especialmente los fijos discontinuos, ha-
ria previsible que aumentara la parcialidad en los
contratos indefinidos, ya que tradicionalmente
el porcentaje de contratos temporales a tiempo
parcial es superior (no baja del 25% desde 2010,
segln datos EPA) que en los contratos indefini-
dos (situado entre el 11% y el 13% en ese perio-
do). Sin embargo, en el primer trimestre de 2022
la parcialidad ha descendido levemente respecto
de 2019 (1,10% en los indefinidos y 0,40% en los
temporales).

Utilizando como fuente las estadisticas del SEPE,
se observa también un leve descenso en la parcia-
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lidad de los contratos indefinidos (del 29,17% en
el primer trimestre de 2019 pasamos al 28,87%
en el mismo periodo de 2022). Es cierto que el
porcentaje de contratos fijos discontinuos ha au-
mentado exponencialmente, pero no contamos
con elementos estadisticos suficientes para en-
cuadrar todos esos contratos como celebrados
a jornada parcial. El SEPE no ofrece desglose de
los contratos fijos discontinuos a tiempo parcial
y ademas es materia reservada a los convenios
sectoriales la posibilidad de que se puedan con-
certar.

El aumento en la contratacién indefinida de las
mujeres fue similar en el primer trimestre de
2022 el al de los hombres, con un porcentaje si-
milar en ambos casos (22,70% en el caso de las
mujeres y 22,68% en el de los hombres).

No obstante, en el mes de abril la diferencia
entre mujeres y hombres se ha situado en un
4,07% (45,97% de los contratos a mujeres fue-
ron indefinidos mientras que en los hombres fue
de un 50,04%).

Asimismo, la temporalidad en mujeres ha expe-
rimentado un leve aumento respecto de 2019,
mientras que en los hombres ha descendido un
3,5%, como se puede ver en el siguiente grafico.

EXO
TEMPORALIDAD POR S
Hombres — e lujeres
40,00%
35,00%
30,00%
26,80%
25,00%
20,00% 21,80%
15,00%
Mo AN AN Ay S T SR S SR T o T SR S T
@"'@@éé&ééﬁ éd\&i’?»ﬁ\&»@g&@\'@"ﬁi&iﬁ
BT AT AT AT AT AR AP
Fuente: INE
15 e indice

cCCan




CION

NDICAL e Secretaria de Accion Sindical y Empleo de CCOO

Un aspecto que la reforma laboral no ha podido
corregir, y en el que se visibiliza especialmente la
brecha de género, es la parcialidad. A diferencia
que en el caso de la temporalidad, ha descendido
de igual manera en mujeres y en hombres, pero el
porcentaje de contratos a tiempo parcial en muje-
res sigue siendo mucho mayor.

RCIALIDAD

PORCENTAIE PA

”
La reforma laboral ha generado

un cambio radical en la contratacion
en Espaina. Desde el primer mes
tras su publicacion en el BOE, el
numero de contratos indefinidos
fue aumentando, hasta llegar a
porcentajes jamas vistos desde que
hay estadisticas”

30,00%

24,53%
25,00%

20,00% 16,99%
15,00%
10,00%

4.21%

5,00% 2,62%

0,00%

Grafico 5. Porcentaje parcialidad por sexo (EPA)

T T T S i SR e T SR SR S L S S R SR S T T S S SR
@'fr‘*@"‘a‘@ﬁ‘ é@é@*@éﬁé‘&&@&&@a KNS
TEFESFFTFLSFTLTTTSTFS DR

Hombres — hUjeres

27,30%

23,75%

8,43%
6,68%

Fuente: INE

Las personas jévenes han sido tradicionalmente
las que mayor tasa de temporalidad han sufrido.
Basta con ver los datos de la EPA, donde en el
primer trimestre de 2019 ascendia a un 85,00%
en la franja de edad entre 16 y 19 afios y a un
64,86% entre 20 y 24 afios (recordar que la tasa
global de temporalidad era de un 25,02%).

Estos datos han mejorado en el primer trimestre
de 2022, bajando 6 puntos la temporalidad en
las personas mas jovenes y manteniéndose es-
table entre los 20 y los 24 afios.

16 ¢ indice
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Sin embargo, los datos del SEPE de los primeros
cuatro meses de este afio y desagregados por
edad revelan un cambio sustancial en el mapa
de contratacién de las personas jovenes.

Como podemos ver en la tabla que se publica
en la siguiente pagina, no sélo se han multipli-
cado los contratos indefinidos firmados por per-
sonas jovenes, sino que ademas se ha reducido
de forma importante la diferencia respecto del
porcentaje global. La reforma laboral también es
beneficiosa para ellos.
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Porcentajes de contratos indefinidos
ENERO - ABRIL TOTALEDAD  16-19 ANOS  20-24 ANOS
2019 10,21% 6,64% 7,88%
2020 10,62% 6,72% 8,21%
2021 11,90% 6,19% 8,43%
2022 28,69% 26,04% 26,06%
(Fuente: SEPE)
»” :
La disminucion de la parcialidad,
especialmente en los contratos .,

suscritos por mujeres, debe ser
un objetivo de primer orden
de la accidn sindical de CCOO” f

A modo de CONCLUSION

odemos afirmar que la re-

forma laboral ha generado
un cambio radical en la contra-
tacion en Espana. A pesar del
periodo transitorio, desde el
primer mes tras su publicacion
en el BOE el nimero de contra-
tos indefinidos fue aumentan-
do, hasta llegar a porcentajes
jamas vistos desde que hay es-
tadisticas.

Se observa un crecimiento ex-
ponencial de los contratos fijos
discontinuos a partir del mes
de abril, asi como una gene-
ralizacion de los mismos en
todos los territorios y todos
los sectores de actividad. Se
hace cada vez mas importante
abordar en las mesas negocia-

doras de convenios colectivos
(especialmente los sectoriales)
una adecuada regulacion de
las materias que la reforma la-
boral reserva a la negociacion
colectiva sobre este tipo de
contrato.

Asimismo, respecto del con-
trato por circunstancias de
la produccion, es de vital im-
portancia observar las nuevas
materias reservadas a la nego-
ciacién colectiva en las mesas
negociadoras de los convenios
colectivos.

No obstante, este cambio en |la
contrataciéon aun no se corres-
ponde con un descenso similar
en la temporalidad, descenso

gue se espera en los siguientes
meses, sobre todo si el sector
publico aborda de una vez las
ofertas de empleo y los proce-
sos de estabilizaciéon compro-
metidos con las organizaciones
sindicales.

Quedan aspectos a corregir, bien
en posteriores negociaciones en
el seno del didlogo social o bien
en la propia negociaciéon colec-
tiva. La disminucién de la par-
cialidad, especialmente en los
contratos suscritos por mujeres,
debe ser un objetivo de primer
orden de la accidn sindical de
CCOO. Se han ganado derechos,
Yy No renunciamos a seguir por

ese camino. l
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M El pasado mes
de diciembre

de 2021,

el Consejo de
Ministros aprobé

el Anteproyecto

de la Ley de Empleo
(ALE) que modifica
la normativa

vigente, el Real
Decreto Legislativo
3/2015, de 23 de
octubre, por

el que se aprueba

el texto refundido
de la Ley de Empleo.

18 ¢ indice
CCon

144

Representa una oportunidad para dar respuesta a las
necesidades de las personas trabajadoras, y responder a
los retos del mercado de trabajo y a las transformaciones

sociales y econdomicas que afrontamos ”

El Anteproyecto forma parte del
conjunto de actuaciones previstas
en el Plan Recuperacién, Transfor-
macion y Resiliencia (PRTR) aproba-
do por el Gobierno en el marco del
Next Generation EU.

La propuesta normativa tiene como
finalidad contribuir a la moderniza-
cion de las politicas de empleo, ob-
jetivo incluido en el Componente 23
“Nuevas politicas publicas para un
mercado de trabajo dindmico, re-
siliente e inclusivo”, y se encuadra
entre las intervenciones a realizar
para la consecucion de la Reforma
5 “modernizacién de las politicas
activas”, junto a otras actuaciones

como la Estrategia Espanola de Apo-
yo Activo al Empleo, el Plan Garan-
tia Juvenil Plus, la reforma prevista
de la Ley de Formacion profesional
para el empleoy la regulacién de los
programas comunes de activacidn
para el empleo del Sistema Nacio-
nal de Empleo, o del Programa de
fomento del empleo agrario.

El Anteproyecto, al igual que la Ley
vigente, aborda el reto del empleo
centrado, principalmente, en las po-
liticas activas de empleo (PAE). Con-
sideramos que podria haber sido la
oportunidad para dotar a la Ley de
una vision mas holistica del empleo,
y de su papel fundamental en la co-
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hesién social del pais: explicitar la
importancia del empleo y sus im-
plicaciones econdmicas, producti-
vas, sociales y culturales.

No obstante, compartimos los ob-
jetivos que se mencionan en el An-
teproyecto, su intento de contribuir
a la resolucién de las deficiencias de
nuestro mercado de trabajo y su go-
bernanza, y la necesidad de aumen-
tar significativamente la capacidad
de las instituciones, instrumentos
y politicas de empleo para respon-
der a las nuevas realizadas sociales,
econdmicas y tecnoldgicas.

Destacar que incorpora determi-
nadas novedades que buscan ga-
rantizar unas PAE mas eficaces y
eficientes en favor del empleo de
calidad, como: la transformacion
del Servicio Publico de Empleo Es-
tatal (SEPE) en la Agencia Espafio-
la de Empleo para dotarlo de ma-
yor autonomia vy flexibilidad en la
gestion; establecer y asegurar en
todo el territorio el catalogo de
servicios garantizados; impulsar
la cartera comun de servicios; el
acuerdo de actividad; modernizar
el Portal Unico de Empleo; y con-
tar con una evaluacién continua-
da y planificada de la politica de
empleo.

Entre el catdlogo de servicios ga-
rantizados sefalar la tutorizacion
individual y el asesoramiento con-
tinuado, el itinerario o plan perso-
nalizado, y el expediente laboral
personalizado Unico. Son servicios
necesarios para garantizar una
atencién individualizada y el acom-

pafamiento de las personas traba-
jadoras durante toda su vida.

Hemos venido manifestando la
necesidad de analizar y revisar las
PAE. Es conocido que las PAE y los
servicios publicos de empleo (SPE)
—incluyendo al SEPE— han estado y
siguen estando en el punto de mira
en las crisis, poniéndose en eviden-
cia el papel nuclear que represen-
tan en las democracias mas avan-
zadas que desarrollan politicas de
bienestar social. Sin embargo, es-
tos servicios y actuaciones han sido
y son los grandes olvidados en las
politicas de gobierno. De hecho,
diferentes evaluaciones externas
(Evades!, la Autoridad Indepen-
diente de Responsabilidad Fiscal,

”La reactivacion de
las politicas activas
de empleo no es tarea
facil, pero
son imprescindibles
porque mejoran
las posibilidades
de insercion,
mantenimiento
del empleo, y desarrollo
profesional de las
personas trabajadoras ”

-AlIReF-, y la Comisién Europea a
través de las recomendaciones in-
cluidas en los sucesivos Informes
pais) han sefialado la necesidad
de respaldar el empleo y abordar
una reforma de las PAE, y han iden-
tificado los déficits y carencias de
nuestras PAE y de los SPE, entre las
que destacan: problemas de dise-
fio y falta de seguimiento, control y
evaluacidn de los programas y ser-
vicios; falta de recursos humanos
y de herramientas de los SPE; falta
de coordinacion entre los SPE au-
tondmicos y el SEPE, y entre estos
y los distintos agentes que intervie-
nen en la prestacién de servicios y
ejecucion de programas; o la falta
de liderazgo del SEPE y de los SPE
autondémicos.

1. En 2018 se realizo la 2° evaluacion de la Red de Servicios Publicos de Empleo Europeos en el marco del Benchlearning
(aprendizaje comparativo). La evaluacion es cualitativa y cuantitativa, tanto de los servicios prestados, como de la organizacion,
recursos, satisfaccion de los usuarios, inserciones ...
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Los diferentes gobiernos han in-
cluido esta reforma en sus agendas
politicas, pero sin abordarla ver-
daderamente. La voluntad politica
actual parece ser otra, y asi queda
recogido en el PRTR, donde se in-
cluye la reforma de la Ley de Em-
pleo junto a otras reformas estruc-
turales estrechamente conectadas
con ella.

El momento representa una opor-
tunidad para aumentar su eficacia
y efectividad, dar respuesta a las
necesidades de las personas traba-
jadoras, y responder a los retos del
mercado de trabajo y a las trans-
formaciones sociales y econdmicas
gue afrontamos.

La reactivacion de las PAE no es ta-
rea facil, pero son imprescindibles
porque mejoran las posibilidades
de insercion, mantenimiento del
empleo, y desarrollo profesional de
las personas trabajadoras.

Las PAE también pueden y deben
actuar como palanca de transfor-
macioén, facilitando y promoviendo
la adaptacion de las empresas vy
sectores productivos, en econo-
mia verde, investigacion, cuidados
y servicios a la comunidad, y digi-
talizacidon, mejorando su sosteni-
bilidad.

La participacidn de las organizacio-
nes sindicales y empresariales mas
representativas se ha realizado a
través de reuniones bilaterales, y
del proceso de consultas impulsa-
do desde el SEPE y desde el Con-
sejo General del SNE, donde he-
mos podido realizar aportaciones
y observaciones sobre los distintos
borradores. Actualmente, se es-
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pera que el Consejo de Ministros
lo apruebe y después se iniciara
la tramitacién parlamentaria en la
que podra sufrir modificaciones.

Algunas de nuestras observaciones
han sido tomadas en considera-
cién, como la propuesta de defini-
cion del término de empleabilidad,
garantizar la participacion paritaria
y tripartita de los sindicatos y aso-
ciaciones empresariales mas repre-
sentativas en los servicios publicos
de empleo autondédmico, incluir un
capitulo especifico sobre la eva-
luacion de las politicas activas de
empleo, garantizar la prestacién de
servicios de manera presencial....

”Las politicas activas
de empleo también
pueden y deben
actuar como palanca
de transformacion,
facilitando y promoviendo
la adaptacion de
las empresas y sectores
productivos, en economia
verde, investigacion,
cuidados y servicios
ala comunidad, y
digitalizacion, mejorando
su sostenibilidad”
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CUESTIONES PENDIENTES

Sin embargo, hay otras muchas cuestiones de calado que no han
sido tomadas en consideracién, por lo que Seguiremos in-
sistiendo en ellas:

® Apostar por una Ley equilibra-
da que debe abordar conjun-
tamente la empleabilidad, la
insercion y el desarrollo profe-
sional de las personas, toman-
do en consideracién las opor-
tunidades en el mundo laboral,
y las caracteristicas del tejido
productivo. Ademds debe con-
siderar otras cuestiones como
la calidad y eficacia de los ser-
vicios y programas, y/o los
obstaculos que impiden o difi-
cultan el acceso a un empleo,
aun teniendo todas las capaci-
dades.

® Exigir garantias y controles res-
pecto a las entidades privadas
colaboradoras, y sobre la posi-
bilidad de actuar como agen-
cias de colocacion.

® Dotar a los SPE autondmicos y
al SEPE de los recursos huma-
nos, materiales y tecnoldgicos
necesarios para que puedan
cumplir con sus objetivos, fun-
ciones y tareas de manera sa-
tisfactoria y para que puedan
trabajar por el pleno empleo.
Los servicios que atienden el
derecho al trabajo de la ciuda-
dania son servicios esenciales,
en linea con las recomendacio-
nes realizadas desde las institu-
ciones europeas.

® Garantizar la participaciény, en

su caso, el acuerdo de la per-
sona usuaria. Es necesario que
cualquier servicio o cualquier
decisién que se adopte con re-
lacion a una persona por parte
de cualquiera de los servicios
de empleo deba tomarse ga-
rantizando siempre la colabora-
cion de la persona afectada, e
incluso contar con su acuerdo,
pues la corresponsabilidad en
la toma de decisiones mejora
el compromiso y los posibles
resultados.

® Contar con una definicion mas

acotada de colocacién adecua-
da, que no puede ser entendi-
da como cualquier colocacion,
porgue no se protege a la per-
sona desempleada. Uno de los
derechos de las personas de-
mandantes de empleo, aten-
diendo a lo establecido en el
articulo 35 de la Constitucidn
es “elegir libremente su profe-
sion u oficio”, aun siendo be-
neficiaria de prestaciones por
desempleo.

® Asegurar y garantizar la parti-

cipacidon activa de las organi-
zaciones sindicales y empre-
sariales mas representativas,
en relacién a los programas
comunes de activacion para el
empleo del SNE.

Desde CCOO insistiremos
en extraer las modificacio-
nes de caracter sustantivo y
gue forman parte de mesas
especificas del dambito del
didlogo social.

En concreto, las relativas a la
reforma de la Ley 30/2015,
por la que se regula el Sis-
tema de Formacién Profe-
sional para el empleo en el
ambito laboral; y aquellos
temas que requieren la mo-
dificacién de parte del arti-
culado de la Ley General de

la Seguridad Social. H

”"Nos queda trabajo
por delante.
Prestaremos

atencion a
las posibles
modificaciones
en su tramitacion
parlamentaria,
exigiendo nuestra
participacion en
todas las cuestiones
pendientes
de desarrollo que
forman parte
del anteproyecto”
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B Durante 2021 el Servicio
Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje, SIMA, tramito 647
expedientes que beneficiaron

a 2.511.646 trabajadoras y
trabajadores, pertenecientes
a 50.698 empresas

SIMA ¢ MEMORIA
: DE ACTIVIDADES
= ABRIL 2022

El pasado dia 23 de mayo se ha realizado
ante los medios de comunicacion la pre-
sentacion de la memoria de actividades
del Servicio Interconfederal de Mediacion
y Arbitraje SIMA, correspondiente al afo
2021.

La presentacién de la memoria corrid a
cargo de la presidenta del Patronato del
SIMA, Rosa Santos (CEOE), organizacién a
la que corresponde el cargo de la Presi-
dencia en funcién del turno rotatorio de
las diferentes organizaciones empresaria-
les, sindicales y la Administracion.

En dicha presentacion estuvo acompa-
flada por el resto de los miembros del
patronato en representacion de las orga-
nizaciones empresariales y sindicales. Los
representantes de CCOO en el Patronato
son Mari Cruz Vicente, secretaria confede-
ral de Accion Sindical y Francisco Gonzdlez,
miembro igualmente de la Secretaria de
Accion Sindical. También estuvo presente
la Administracion, a través del secretario
de Estado de Empleo, Joaquin Pérez Rey.

Como elementos destacados mas alla de
los datos, 2021 fue un afio relevante por
varias e importantes razones. Es el afo de
la implementacién y desarrollo del sexto
acuerdo de solucion auténoma de conflic-
tos, ASAC VI, que fue firmado en noviem-
bre de 2020 por parte de los agentes so-
ciales con la presencia del Gobierno, y fue
también un afio de cierta recuperacion
de la actividad econdmica, después de
un afo absolutamente irregular como fue
2020, como consecuencia de la pandemia
CovID19.

Igualmente, no puede olvidarse que en
2021 celebramos, en el mes de septiem-
bre, el 25 aniversario de la firma del pri-
mer Acuerdo sobre Solucidn Extrajudicial
de conflictos laborales (ASEC), en el que
participaron, entre otras personalidades,
el presidente del SIMA y secretario de Es-
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tado de Empleo, los presidentes de
las asociaciones empresariales CEOE
y CEPYME, y los secretarios genera-
les de las organizaciones sindicales
UGT y CCOO, acompafiados por la
vicepresidenta segunda del Gobier-
no y ministra de Trabajo y Economia
Social, Yolanda Diaz.

PRINCIPALES DATOS

Entrando propiamente en los datos
de actividad de 2021, se tramitaron
467 procedimientos, lo que repre-
senta un aumento del 18% con res-
pecto al aifio 2020 que fueron 384
procedimientos.

Estos 467 procedimientos han afec-
tado a 2.511.646 personas trabaja-
doras. El 95,1% se han sustanciado
en el dmbito de la empresa mientras
gue exclusivamente un 4,9% ha afec-
tado al ambito sectorial.

El 51,2% de los procedimientos (239)
han pertenecido a los conflictos re-
gulados en el art 4,3 del VI ASAC.
Cualquier otra discrepancia en la
negociacién colectiva o en su aplica-
cién, incluidos los diagnésticos y pla-
nes de igualdad, y tal como configura

ese mismo precepto. “Es voluntad de
las organizaciones firmantes superar
la limitada concepciéon de nuestro
sistema como un mero tramite pre-
vio a la via procesal”....

El total de acuerdos alcanzados es
del 33%, un dato muy positivo, ya
que es 7 puntos superior que el afio
anterior. A este dato hay que afiadir
que solo el 28% de los procedimien-
tos restantes sin acuerdo llegan a la
Audiencia Nacional, lo que indica
que en un porcentaje muy alto se
sientan las bases de futuros acuer-
dos que se resuelven antes de llegar
a la via judicial.

Con respecto a la distribucion secto-
rial de los procedimientos, el 82,9%
corresponden al sector servicios,
siendo dentro de ellos las empresas
de Contac Center con un 20,3 del
total de procedimientos, con dife-
rencia, el subsector con una mayor
conflictividad. El segundo lugar por
sectores de actividad correspondié a
mucha distancia al sector de industria
con el 15, 2% de los procedimientos.

La materia objeto de conflicto mas
repetida durante este ejercicio fue
nuevamente el “salario” que re-

EVOLUCION N2 EXPEDIENTES TRAMITADOS (2017-2021)
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presenta el 32,4% del total, siguién-
dole con un 13,3% el tiempo y distri-
bucion del trabajo.

Los procedimientos promovidos con
caracter previo a la convocatoria
formal de huelga han sido el 12,6%
(59 expedientes). La finalidad de es-
tos ultimos consiste en alcanzar un
acuerdo que logre evitar la celebra-
cién de una huelga. En el afio 2021
en el 22% de estos procedimientos
se alcanzé el acuerdo que afectaron
a 127.968 personas trabajadoras.

En el momento de cerrarse los da-
tos de la memoria correspondiente
al afo 2021 se encontraban en tra-
mite o archivados sin efecto 46 ex-
pedientes y de los 421 expedientes
restantes, es decir, los efectivos, se
cerraron con acuerdo el 33% (139
expedientes).

De los 467 expedientes presentados,
464 fueron procedimientos de me-
diacién que afectaron a 2511.446
personas y hubo 3 procedimientos
de arbitraje que afectaron a solo 200
personas, lo que indica que la media-
cién sigue siendo el procedimiento
fundamental de resolucién de con-
flictos, tanto en el ambito sectorial
como en el de la empresa.

El servicio Interconfederal de media-
cién y Arbitraje-SIMA se ha renova-
do por sexta vez a través del ASAC.
En sus veinticinco afios de vida y a
pesar de las dificultades por las que
ha atravesado la economia espafio-
la, ha demostrado que sigue siendo
una herramienta fundamental para
evitar la judicializacién, abordando a
través del didlogo social la solucién
de los conflictos laborales. Il
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HERRAMIENTA

_DEVALORACION

DE PUESTOS
DE TRABAJO

a discriminacion laboral

de las mujeres ha sido
una constante a lo largo
de la historia en todos los
paises, una discriminacién
con multiples facetas entre
las que destaca la discrimi-
nacioén salarial, y ello pese
a que el principio de igual-
dad de retribucién por tra-
bajos de igual valor cuenta
a dia de hoy con un amplio
recorrido normativo desa-
rrollado a lo largo de los
ultimos setenta afios.

En 1951, el articulo 2 del
Convenio 100 de la OIT es-
tablecia ya que “todo es-
tado miembro deberd |(...)
garantizar la aplicacion
a todos los trabajadores
del principio de igualdad
de remuneracion entre la
mano de obra masculina y
la mano de obra femenina

por un trabajo de igual va-
lor”.

En el ambito europeo, el
articulo 141 del Tratado
de Amsterdam ordena
en 1997 que cada Esta-
do miembro garantice “la
aplicacion del principio de
igualdad de retribucion
entre trabajadoras y tra-
bajadores para un mismo
trabajo o para trabajos de
igual valor”, principio pos-
teriormente desarrollado
en varias directivas y re-
comendaciones comunita-
rias. Sin embargo, y pese
a toda esta normativa, el
principio de igualdad de
retribucidn estd muy lejos
de ser aplicado plenamen-
te, segun Eurostat la bre-
cha salarial entre hombres
y mujeres en la UE sigue
siendo del 14,1%.

H A lo largo de mas de nueve meses, un grupo de trabajo técnico conformado
por representantes de la Administracion (Direccion General de Trabajo e Instituto
de las Mujeres) y de las organizaciones sindicales CCOO y UGT y empresariales
mas representativas, asistido por cuatro expertos en la materia, ha trabajado en
la elaboracion de una herramienta de valoracion de puestos de trabajo neutro

respecto al género.
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En nuestro pais, el derecho a la
igualdad entre mujeres y hom-
bres y a la no discriminacidn
estd reconocido expresamen-
te en el art. 14 de la Constitu-
cién Espafiola, y la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres garantiza
el principio de igualdad de trato
y de oportunidades en el acceso
al empleo, en la formacién y en
la promocion profesionales, y en
las condiciones de trabajo, inclui-
das las retributivas.

Pero es el Art. 28 del Estatuto de
los Trabajadores, modificado por
el RDL 6/2019, el que define cla-
ramente el concepto de trabajo
de igual valor e introduce de for-
ma taxativa la obligacion de retri-
buir igual los trabajos de igual va-
lor: “El empresario estd obligado
a pagar por la prestacion de un
trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que
sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion
alguna por razon de sexo en nin-
guno de los elementos o condi-
ciones de aquélla”.

La falta de transparencia salarial
ha sido y sigue siendo uno de los
principales obstaculos para ha-
cer cumplir este derecho, el me-
noscabo de informaciéon impide
comparar las retribuciones de
uno y otro sexo. Y para solven-
tar esta cuestion, el RDL 6/2019
incorporo la obligacion empresa-
rial de crear y mantener actuali-
zado un registro con los valores
medios de todos los conceptos
retributivos desagregados por
sexo y distribuidos por grupos

”La falta de
transparencia salarial
ha sido y sigue siendo
uno de los principales
obstaculos para hacer

cumplir el derecho
a la igualdad entre
mujeres y hombres y
a la no discriminacion,
reconocido en el art.
14 de la Constitucion
Espanola, y la Ley
Organica 3/2007
para la igualdad
efectiva de mujeres
y hombres, que
garantiza el principio
de igualdad de trato y
de oportunidades en
el acceso al empleo,
en la formacidon y
en la promocion
profesionales, y
en las condiciones
de trabajo, incluidas
las retributivas”

o categorias profesionales y por
puestos de trabajo de igual valor.
Una informacion a la que podran
acceder todas las personas tra-
bajadoras a través de sus repre-
sentantes legales en la empresa,
y que permitird un conocimiento
fiel de la brecha salarial existente
en el ambito de cada empresa.

Es evidente que la mera existen-
cia de una brecha salarial por

género implica una desigualdad,
pero no toda desigualdad es dis-
criminatoria y para discernir en-
tre ambas nociones es necesario
partir de una valoracién de pues-
tos de trabajo justa y objetiva
y éste es, sin duda, el reto mas
dificil que tenemos por delante:
atajar la discriminacion retribu-
tiva por razén de sexo produci-
da por una incorrecta valoracién
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de los puestos de trabajo o, mas
frecuentemente, por la inexis-
tencia de tal valoracién. En este
sentido, el RDL 6/2019, introdujo
un nuevo deber para las empre-
sas obligadas a tener un plan de
igualdad: la elaboracién previa
de una auditoria retributiva.

Este preceptofue posteriormente
desarrollado por el RD 902/2020,
gue estipula como elementos ba-
sicos de dicha auditoria salarial,
la realizacidon de un diagndstico
de la situacién retributiva en la
empresa y el establecimiento
de un plan de actuaciéon para la
correccién de las desigualdades
diagnosticadas. Y, llegando audn
mas lejos, dispone que ese diag-
ndstico requiere necesariamente
una valoracién de puestos de tra-
bajo a partir de la evaluacién de
“todos los factores que concurren
o pueden concurrir en un puesto
de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asig-
nacion de una puntuacion o valor
numérico al mismo”.

Y en la Disposicion final primera
del RD 902/2020, se disponia que
a instancia de los Ministerios de
Trabajo y Economia Social y del
Ministerio de Igualdad, se reali-
zaria un procedimiento de valora-
cién de puestos de trabajo acorde
a los requisitos formales exigidos,
lo que implica que en las empre-
sas que lo apliquen se presumira el
cumplimiento de tales requisitos.

A lo largo de mds de nueve me-
ses, un grupo de trabajo técnico
conformado por representantes
de la Administracion (Direccién
General de Trabajo e Instituto de
las Mujeres) y de las organiza-
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ciones sindicales CCOO y UGT y
empresariales mas representati-
vas, asistido por cuatro expertos
en la materia, trabajé en la ela-
boracién de una herramienta de
valoracién de puestos de trabajo
neutro respecto al género.

Desarrollar un instrumento de
estas caracteristicas no era una
tarea fécil, por una parte, debia
reunir los requisitos exigidos a
todo procedimiento de valora-
ciéon de puestos de trabajo para
gue fuera técnicamente acepta-
ble, es decir, los criterios exigidos
y definidos en el cuarto apartado

”

del art. 4 del RD 902/2020: ade-
cuacién, totalidad y objetivad. Y,
por otro lado, debia superar los
sesgos de género habituales en
los procedimientos tradicionales
asi, por ejemplo, se puso especial
cuidado en que no faltaran en la
lista de factores aquellas habili-
dades o capacidades supuesta-
mente innatas en las mujeres y
hasta ahora no valoradas, o que
la definicién de todos los facto-
res permitiera una clara identifi-
cacién de su aplicabilidad en los
puestos de trabajo feminizados.

Este es el reto mas dificil que tenemos por delante:
atajar la discriminacién retributiva por razén de
sexo producida por una incorrecta valoracion de los
puestos de trabajo o, mas frecuentemente, por la
inexistencia de tal valoracion”




121 IﬂIBﬂB

Revista digital ® Junio 2022

CION

Ademds se buscd, y logré, el
consenso de todas las partes a
lo largo de todas las fases que
conformaron la elaboraciéon de
la herramienta: partiendo de la
seleccion de factores correspon-
dientes a cada uno de los cuatro
aspectos que, de acuerdo a la
definicién de trabajo de igual va-
lor del articulo 28.1 del Estatuto
de los Trabajadores, determinan
la equivalencia en el valor de los
trabajos: la naturaleza de las fun-
ciones o tareas, las condiciones
educativas, profesionales o de
formacién exigidas para su ejer-
cicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeiio
y las condiciones laborales en las
gue dichas actividades se llevan
a cabo.

El trabajo continud con la defini-
cion de cada uno de los factores;
el establecimiento de los dife-
rentes niveles de valoracion para
cada uno de ellos; el peso relativo
otorgado a cada una de las cate-
gorias de factores y a cada uno de
ellos en el seno de cada catego-
ria especifica... Y, finalmente, se
confecciond una guia de uso para
facilitar su implementacién.

Un trabajo de reflexidn y debate
que se alargd en el tiempo algo
mas del plazo inicialmente pre-
visto. Pero que, finalmente, ha
logrado gestar un instrumento
gue permite realizar de una for-
ma sencilla y con unas exigencias
técnicas minimas, al alcance de la
inmensa mayoria de las empre-
sas, una valoracién de puestos
de trabajo con unas garantias de
justicia entre géneros hasta ahora
ausente en estos procedimientos.

»
Seria muy

recomendable la
participacion de los y las
representantes de
la plantilla en el proceso
de valoracion, no solo
porque una vision mas
plural de los factores
minimizara el riesgo de
caer en los estereotipos
que pretendemos evitar,
sino también porque de
este proceso depender],
en gran medida, el
resultado de la posterior
auditoria retributiva”

Una herramienta publica, gratui-
ta y disponible en las Webs del
Ministerio de Trabajo y Economia
Social y del Instituto de las Mu-
jeres.

Su puesta en marcha implica-
ra sin duda una nueva tarea en
nuestra labor sindical. Dado que
la mayoria de los factores entra-
fian un alto nivel de subjetividad,
seria muy recomendable la parti-
cipacion de los representantes de
la plantilla en el proceso de valo-
racion, no sélo porque una vision
mas plural de los factores minimi-
zard el riesgo de caer en los este-
reotipos que pretendemos evitar,
sino también porque de este pro-
ceso dependerd en gran medida
el resultado de la posterior audi-
toria retributiva.

Partir de un proceso de valoracion
de puestos de trabajo participado
facilitara, sin duda, la elaboracién
de la auditoria retributiva y, en
definitiva, el acuerdo en el diag-
ndstico de situacién previo a la
elaboracion del plan de igualdad
y en las medidas que el mismo

debera contener. H

Enlace Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social:

https://www.mites.gob.es/es/
portada/herramienta_valoracion_
puesto/index.htm

NDICAL
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LEGITIMACION EXCLUSIVA
DE LOS SINDICATOS MAS
REPRESENTATIVOS Y
REPRESENTATIVOS DEL

SENTENCIA DEL
TRIBUNAL SUPREMO N¢ 383/2022,

DE 28 DE MARZO, SALA TERCERA
DE LO CONTENCIOSO-ADMINISTRATIVO

SECTOR PARA NEGOCIAR
PLANES DE IGUALDAD

CUANDO NO SE HAN
CELEBRADO ELECCIONES
SINDICALES EN LA EMPRESA

EVA URBANO

Responsable Gabinete Juridico Confederal de CCOO

Los Reales Decretos 901/2020
y 902/2020, de 13 de octubre,
por los que se abordan, respec-
tivamente, los desarrollos regla-
mentarios en materia de planes de
igualdad y su registro, y las medidas
para hacer efectivo el derecho de
igualdad retributiva entre mujeres
y hombres, fueron objeto de un
prolongado y minucioso proceso
de negociacion en el marco del dia-
logo social, en el que participaron
muy activamente, CCOO, UGT, los
Ministerios de Trabajo y Economia
Social e Igualdad, y las patronales
CEOE y CEPYME.

Los textos finales no son ajenos al
esfuerzo por incorporar al consen-
so a una patronal -cuyas posicio-
nes, sin duda, se han visto refleja-
das en ellos- que se mantuvo en la
mesa durante toda la negociacidn
pero que, finalmente, excusé la fir-
ma del acuerdo y, meses después,
sorprendié a los demas interlocu-
tores recurriendo ante el Tribunal
Supremo el texto del Real Decreto
901/2020 (en adelante RDPI).

CEOE se resistia a permitir la entra-

da de los sindicatos en las empresas
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gue no cuentan con representacion
unitaria. Impugné el precepto que,
para estos casos, recogia la legiti-
macion sindical para negociar los
planes de igualdad argumentando
que el art. 5.3 del RDPI vulneraba
el art. 37.1 de la Constitucion vy el
Estatuto de los Trabajadores.

El recurso atacaba un elemento
esencial de la regulaciéon laboral
en materia de igualdad. Los planes
son, y deben ser, un producto de
la negociacién colectiva. De haber
prosperado el recurso, habria
guedado limitado el mandato del
articulo 45 de la Ley Organica de
Igualdad (LOI), haciendo imposible
la implantaciéon de los planes de
igualdad en muchas empresas, y se
habria impuesto una interpretacion
restrictiva de nuestro modelo de
representacion sindical y de nego-
ciacién colectiva.

Los planes de igualdad no pueden
elaborarse sin negociacién colecti-
va, no pueden establecerse unilate-
ralmente, y las empresas tampoco
pueden componerlos o concertar-
los con sujetos, como las comisio-
nes “ad hoc”, que no son repre-

sentantes legales de las personas
trabajadoras. Y, en contra de lo
planteado por la patronal, esto es
asi también en las empresas en las
gue no se han realizado elecciones
sindicales.

La extensa argumentacidon de la
Sentencia parte de dos cuestiones
sobre las que, sin embargo, no se
detiene por considerarlo innecesa-
rio en este concreto procedimien-
to (o, tal vez, por entender que se
trata de debates previamente zan-
jados por la Sala) pero que mere-
cen resaltarse aqui con un breve
comentario adicional: la exigencia
de que la aprobacidon de un plan
de igualdad responda a un acuerdo
con la representacion legal de los
trabajadores; y la naturaleza de las
comisiones “ad hoc”.
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LA APROBACION DE UN PLAN
DE IGUALDAD EXIGE ACUERDO
CON LA REPRESENTACION
LEGAL DE LAS PERSONAS

TRABAJADORAS

La elaboracién de los planes de
igualdad es una manifestacion
propia de la negociacién colectiva
(arts. 45,46y 64 de la LOl y art. 17
y 85 del ET) y, como tal, debe ges-
tarse con los representantes lega-
les de las personas trabajadoras
(en adelante RLT); es decir, con los
representantes unitarios y los sindi-
cales que acrediten la legitimacidn
exigida por la ley. Solo estos pue-
den negociar acuerdos que desplie-
guen los efectos generales que se
requieren para alcanzar el objetivo
de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres (SSTS 14 de febreroy 9
de mayo de 2017; 26 de eneroy 25
de mayo de 2021, entre otras).

La ley de Igualdad no establece para
la empresa la opcién de implantar
el plan de igualdad si la negocia-
cién colectiva fracasa. La adopcién
de un plan de igualdad obviando
el acuerdo aboca a su nulidad, su
aprobacion exige siempre alcanzar

PLANES DE

IGUALDAD

3

el consenso sin que quepa su impo-
sicién unilateral por el empresario.

El TS subraya la necesidad de ago-
tar las posibilidades de negociacién
del Plan (v.gr. medios de solucién
extrajudicial del conflicto y plante-
amiento ante los Tribunales del
oportuno conflicto colectivo exi-
giendo el cumplimiento del deber
de negociar de buena fe) y solo en
casos extremos en los que concu-
rrieran circunstancias excepcio-
nales (la STS de 13 de septiembre
de 2018 cita el bloqueo negocia-
dor imputable exclusivamente a la
contraparte, la negativa de ésta a
negociar o la ausencia de cualquier
tipo de representacidon) cabria la
hipétesis de un despliegue unilate-
ral de un plan de igualdad que se
calificaria en todo caso como pro-
visional (nuevamente SSTS de 9 de
mayo de 2017, y de 26 de enero y
25 de mayo de 2021).

Por ultimo, “siendo imprescindible
para la elaboracion del plan el con-
curso de la negociacién colectiva
no cabe duda de que ésta constitu-
ye una actividad sindical que cabe
calificar de trascendental y decisi-
va en orden a la configuracién de
medidas de todo tipo que sirvan
para conseguir el objetivo de la
igualdad real entre mujeres y hom-
bres inherente al plan.

Por ello, resulta evidente que dicha
actividad sindical de negociacion
forma parte del contenido esencial
del derecho a la libertad sindical, tal
como viene definido en el articulo
6.3.b) LOLS” (STS 13de septiem-
bre de 2018). Esto significa que el
desempeiio sindical en materia de
planes de igualdad goza de la maxi-
ma proteccidn juridica prevista por
la Constitucién por lo que los actos
de obstruccion o entorpecimiento
injustificado de dicha labor vulne-
ran el derecho fundamental reco-
nocido en el art. 28 CE.
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RESPECTO A LA IMPOSIBILIDAD
DE CONCERTAR LOS PLANES
DE IGUALDAD CON SUJETOS
QUE NO SON REPRESENTANTES
LEGALES DE LAS PERSONAS

TRABAJADORAS:

LAS COMISIONES “AD HOC”

La patronal siempre se opuso a
reconocer la condicién de repre-
sentantes a los sindicatos mas repre-
sentativos y representativos del sec-
tor en las empresas sin comités. Sin
embargo, promovid hasta la exte-
nuacién durante todo el proceso de
negociacion de los decretos de igual-
dad la oportunidad de que los planes
“se negociaran” con las comisiones
no sindicalizadas a las que se refiere
el articulo 41.4 del ET.

La Sala de lo Social (SSTS 14 de febre-
ro de 2017, 26 de enero y 25 de
mayo de 2021, entre otras) ya habia
declarado que no cabe que la empre-
sa negocie el plan de igualdad con lo
gue comunmente se conoce en el
ambito laboral como comisiones “ad
hoc”, seleccionadas por las personas
trabajadoras sin las garantias demo-
craticas del proceso electoral esta-
blecido en el ET. Estas comisiones se
configuran en algunos preceptos del
ET como un cauce de participaciéon
en los trdmites de consultas ante
situaciones de crisis en los supues-
tos expresamente tasados, pero no
son reconocidas por nuestro dere-
cho como representacion legal de las
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personas trabajadoras ni, en conse-
cuencia, como sujetos titulares de la
negociacion colectiva.

De acuerdo con los Convenios inter-
nacionales de la OIT ratificados por
Espafa sobre Libertad Sindical,
Negociacion Colectiva y represen-
tacion de los trabajadores (CCOIT 87,
98, 135 y 154), los representantes a
los que alude el articulo 37.1 de la
CE cuando reconoce el derecho a la
negociacion colectiva solo pueden
ser los sindicales y los unitarios en
los términos establecidos en la LOLS
y en el Estatuto de los Trabajadores.

Elart. 3 del C.135 OIT solo atribuye la
condicién de representantes de los
trabajadores/as a los elegidos por
los sindicatos o por su afiliacién a
los representantes “electos” y “libre-
mente elegidos por los trabajadores”
“sin que sus funciones puedan exten-
derse a las prerrogativas reconocidas
a los sindicatos”, estableciendo, por
tanto, una clara preferencia por la
participacion sindical. Nuestro mar-
co constitucional (art. 7, 28 y 37 de
la CE) no permite considerar repre-
sentante “electo” o “libremente ele-

gido por los trabajadores” a quien es
designado en procesos o sistemas
en los que no pueden presentar sus
candidaturas los sindicatos (y que,
ademas, carecen de las garantias
del procedimiento de elecciones sin-
dicales), al ser este un derecho que
ostentan los sindicatos como conte-
nido esencial de su Libertad Sindical
(art. 28 CE y art. 2.2 LOLS).

También cabe recordar aqui que el
derecho a la negociacion colecti-
va desarrollado por los comités de
empresa y delegados de personal
permite alcanzar acuerdos con efica-
cia erga omnes y estd protegido por
la ley, pero no goza de la proteccion
constitucional que se dispensa cuan-
do ha sido desarrollado por las orga-
nizaciones sindicales o por repre-
sentantes unitarios de candidaturas
sindicales (entre otras, SSTC 9/1988;
51/1988; 105/1992; 107/2000;
121/2001).

Es decir, el planteamiento del recurso
pretendia soslayar a la Unica forma
de representacién de las personas
trabajadoras amparada constitucio-
nalmente: la que ejerce el sindicato.
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EL FONDO DEL ASUNTO
EXAMINADO EN LA SENTENCIA:

LA LEGITIMACION EXCLUSIVA

DE LOS SINDICATOS MAS
REPRESENTATIVOS Y
REPRESENTATIVOS DEL
SECTOR PARA NEGOCIAR

PLANES DE IGUALDAD

Alld donde hay representacién uni-
taria o sindical los planes se nego-
ciardn por los sujetos legitimados
para negociar el convenio colecti-
vo de la empresa (art. 87.1 del ET).
Para los demas supuestos, el art.
5.3 del RDPI reproduce las reglas de
legitimacién de los articulos 87.2
y tercer parrafo del 87.1 del ET y
6.3.b) y 7.2 de la Ley Organica de
Libertad Sindical. Es decir, los planes
se negociaran por quienes estan legi-
timados para establecer las condicio-
nes laborales en la empresa median-
te la negociacion del convenio del
sector aplicable a la misma; y esto es
asi porque los sindicatos represen-
tan a las personas trabajadoras de
la empresa aun cuando no se hayan
celebrado elecciones en la misma.

La negativa de la patronal a admitir
como interlocutores en la negocia-
cion de los planes a los sindicatos
-porque son sujetos “ajenos” “a los
gue no conocen de nada” (sic)- pasa-
ba inexcusablemente por negarles
su condicién de representantes de
las personas trabajadoras con argu-
mentos persistentemente contrarios
al reconocimiento que nuestro orde-

3

namiento constitucional y legal hace
de las organizaciones sindicales.

Argumentaba que la cuestion no
estabaresueltanienlaLOlnienel ET
y que un aspecto tan esencial de la
negociacion colectiva como la deter-
minacién de los sujetos legitimados
no podia regularse por el reglamen-
to, dada la reserva material de ley
establecida por el art. 37.1 CE.

Sostenia que el RDPI estaba crean-
do “ex novo” derecho, cuando una
norma acordada por el Gobierno
no puede hacerlo en esta materia.
Como consecuencia de lo anterior,

i

LA SENTENCIA DE
LA SALA RECHAZA CON
CONTUNDENCIA LOS
ARGUMENTOS ESGRIMIDOS
POR LA RECURRENTE Y
SIENTA UNA DOCTRINA
DE GRAN TRASCENDENCIA

L

CEOE consideraba que en aquellas
empresas en las que no se hubie-
ran celebrado elecciones sindicales
la obligacion de negociar y acordar
un plan de igualdad no podria cum-
plirse.

La sentencia de la Sala rechaza con
contundencia todos y cada uno de
los argumentos esgrimidos por la
recurrente y sienta una doctrina de
gran trascendencia. El interés de
esta doctrina estd en que despeja
cualquier duda sobre el hecho de
que la ley atribuye a los sindicatos
mas representativos y representa-
tivos del sector (y solo a ellos) la
condicion de representantes lega-
les de las personas trabajadoras
en empresas o centros en los que
no se hayan celebrado elecciones;
sobre su legitimidad plena para
negociar directamente en esas
empresas los planes de igualdad
y el diagnédstico previo; asi como,
consecuentemente, sobre la obliga-
cion de las empresas de facilitar -a
las personas designadas por estos
sindicatos para integrar la comision
de negociacién- la informacion vy
datos necesarios para cumplir con
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su funciéon. Aslmismo, la sentencia
zanja la cuestidn de las comisiones
“ad hoc” pues, hasta la fecha, las
resoluciones del TS que negaban la
legalidad de su participacion en la
elaboracién de los planes enjuicia-
ban supuestos en los que existian
representantes unitarios de los tra-
bajadores en la empresa.

Solo se recogen aqui los fundamen-
tos de la Sentencia que abordan
el fondo del asunto, dejando al
margen otras cuestiones de indo-
le procesal o complementarias
esgrimidas por las partes “a mayor
abundamiento” que carecen del
mismo interés a los efectos preten-
didos por este comentario.

El Real Decreto 901/2020 no infringe
el principio de reserva de ley porque
no establece una legislacién ex novo
de la legitimacion en esta materia.

En sintonia con la fundamentacién
juridica esgrimida por CCOO en su
oposicién a la demanda de CEOE,
la Sala desestima el recurso y con-
firma la legalidad del art. 5.3 del RD
901/2020 impugnado declarando
que lo preceptuado en el mismo no
puede considerarse carente de previ-
sién legal ni una creacidn reglamen-
taria ex novo y al margen de la ley,
sino la especificacion -para la nego-
ciacion de los planes de igualdad- de
lo que ya se establecia en normas
con rango de ley, singularmente en
el Estatuto de los Trabajadores, la
Ley Organica de Libertad Sindical y la
Ley Organica de Igualdad.

Efectivamente, la negociacion de
los planes de igualdad constituye
una “manifestacion especifica de la
negociacién colectiva entre empre-
sas y trabajadores” tal y como
expresamente recoge el art. 85.2 del
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ET y, por tanto, su regulacién que-
da sometida a una reserva material
de ley que exige que los elementos
esenciales aparezcan perfilados por
una norma de rango legal.

Tanto el Estatuto de los Trabajado-
res (art. 17 apartados 4 y 5) como
la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (art. 45), remiten la nego-
ciacion de estos planes de igualdad
a lo dispuesto por la legislacion
laboral en materia de negociacidn
colectiva y esta no es otra que la
regulada en los arts. 82 y ss. del
Estatuto de los Trabajadores y en
los articulos 6 y 7 de la Ley Organica
de Libertad Sindical.

Puesto que son de aplicacién las
normas estatutarias también en
relacion con la constituciéon de la
comisién negociadora, resultan
especialmente relevantes las pre-
visiones contenidas en los articulos
87 a 89 del Estatuto de los Trabaja-
dores.

La Sala, tras recordar el conteni-
do del articulo 87, en relacidon con
la legitimacién atribuida por éste
para la negociacion del convenio
de empresa y de los convenios sec-
toriales, asi como las previsiones
legales estatutarias que atribuyen
representacién a los sindicatos
mayoritarios en aquellos secto-
res (art. 88.2) o empresas (art.41)
en las que no existen drganos de
representacion de las personas tra-
bajadoras, concluye que:

“..la ley confiere la legitimacion
negocial a las organizaciones sindi-
cales mas representativas cuando
no existen otros érganos de repre-
sentaciéon de los trabajadores. La
posibilidad de que se articule esta
representacién alternativa a favor
de los sindicatos mas representa-
tivos cuando no existan represen-
tantes electos de los trabajadores
resulta conforme con lo previsto
en el art. 6.3.b) de la Ley Organi-
ca 11/1985, de 2 de agosto, de
Libertad Sindical, que les otorga

EL PLAN DE IGUALDAD HA DE CONTAR
CON EL ACUERDO DE LA EMPRESA'Y
LA REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS, LO QUE NO PERMITE SUSTITUIR
EL MISMO POR UN ACUERDO ENTRE LA EMPRESA'Y
UNA COMISION DE TRABAJADORES/TRABAJADORAS
CREADA AD HOC PARA SU NEGOCIACION
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capacidad representativa para la
negociacion colectiva a todos los
niveles territoriales y funciona-
les en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, y es
especialmente relevante dado que
el Tribunal Supremo -STS, Social n?
95/2021, de 26 de enero de 2021
(rec. 50/2020)- ha descartado que
la negociacion de los planes de
igualdad pueda encomendarse en
estos casos a una comision ad hoc,
argumentando que el «[...] Plan de
igualdad ha de contar con el acuer-
do de la empresay los representan-
tes legales de los trabajadores, lo
gue no permite sustituir el mismo
por un acuerdo entre la empresa y
una comisién de trabajadores crea-
da ad hoc para su negociacién».

Consecuentemente, el Real Decre-
to 901/2020 no vulnera el derecho
de proteccion de datos.

Como fundamento adicional del
recurso, CEOE argumentaba que
las organizaciones sindicales, al tra-
tarse de “terceros” “ajenos” a las
empresas y a sus trabajadores, no
podian acceder a la informacién
necesaria para la elaboracién del
diagnostico y del plan, incluyendo
los datos del registro salarial (art.
46.2 LOl y 28.2 ET), so pena de vul-
nerar la regulacion en materia de
proteccion de datos de caracter
personal de las personas incluidas
en el plan de igualdad; por ello, les
resultaria imposible realizar la fun-
cion que les encomendaba el RDPI.

No hay duda de la obligacion de la
empresa de facilitar toda la infor-
macidén necesaria a los represen-
tantes, porque tanto las normas
laborales como las normas en
materia de proteccion de datos
de caracter personal garantizan el

acceso; de hecho, en el recurso no
se impugnaban los preceptos que
regulan precisamente este dere-
cho. Por lo tanto, la suerte de esta
argumentacion dependia del éxito
de la anterior, ya que el eventual
acceso a todos los datos e infor-
macion necesarios para negociar el
plan es una mera consecuencia de
la legitimacion sindical.

LA PARTICIPACION DEL
SINDICATO EN ESTOS
PROCESOS CONSTITUYE
UN RETO, DADA LA
RESISTENCIA DE LA
PATRONAL A LA PRESENCIA
DE LOS SINDICATOS DE
CLASE EN SUS CENTROS

En este sentido, la Sala rechaza el
razonamiento de la patronal : “...
pues si se considera conforme a
derecho que los sindicatos mas
representativos forman parte de
dicha comisién negociadora la
entrega de la documentacidn nece-
saria para que puedan cumplir la
funciéon que le ha sido encomenda-
da -el diagnéstico de la situacién y
la elaboracién del plan de igualdad-
es una consecuencia directa de la
prevision legal establecida en el
art. 46.2 de la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, en
el que se dispone que «La elabora-

cion del diagnostico se realizard en
el seno de la Comisidon Negociadora
del Plan de lgualdad, para lo cual,
la direccién de la empresa facilitara
todos los datos e informacion nece-
saria para elaborar el mismo en
relacidn con las materias enumera-
das en este apartado, asi como los
datos del Registro regulados en el
articulo 28, apartado 2 del Estatuto
de los Trabajadores [...]»".

La doctrina sentada por la Sala en
esta sentencia tiene efectos prac-
ticos mas alld del debate sobre
la composicién de las comisiones
negociadoras de los planes. La con-
dicion de representantes de los tra-
bajadores implica atribuir a quienes
integran la comisién por parte de
las organizaciones no solo la capaci-
dad de negociar, acordar y acceder a
todos los datos e informacién nece-
sarios, también les concede el res-
to de facultades inherentes a dicha
representacion necesarias para el
adecuado cumplimiento de la fun-
cién encomendada: hacer efectivo el
derecho de igualdad entre mujeres y
hombres en la empresa (p.ej. comu-
nicar con sus representados).

La participacion del sindicato en
estos procesos constituye un reto
en el que se deberan afrontar otras
disputas, dada la resistencia de la
patronal a la presencia de los sindi-
catos de clase en sus centros.

Estas controversias deberan resol-
verse partiendo de un principio
reiterado en la sentencia: la partici-
pacion sindical en la elaboracién de
los planes otorga al propio proce-
dimiento de negociacién una rele-
vancia y una proteccién constitu-
cional de la que carece si se realiza
con una representacién unitaria no

sindicalizada.
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El Real Decreto-ley
32/2021 para la garantia
de la estabilidad en el
empleo y la transforma-
cion del mercado de tra-
bajo, fruto del acuerdo
social, supone un punto
de inflexién en el marco
legal de nuestro sistema
de relaciones laborales.

Se trata de toda una se-
rie de novedades legis-
lativas que requieren,
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cada una de ellas, un
analisis especifico, vya
gue tienen muchas im-
plicaciones en las rela-
ciones laborales, y sobre
todo, en la intervencion
legal y sindical en rela-
cion al nuevo régimen
de la contratacion labo-
ral, el papel de la nego-
ciacion colectiva y los
renovados mecanismos
de flexibilidad interna
en la empresa.

‘ “El objetivo de la edicidn
es ofrecer una vision
sistematica de las novedades y
modificaciones introducidas
en la legislacion laboral

en los aspectos que pueden
ser mas importantes

-

para la intervencion sindical” ‘
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El objetivo de la edicidn
es ofrecer una vision
sistemdtica de las nove-
dades y modificaciones
introducidas en la legis-
lacion laboral en los as-
pectos que pueden ser
mads importantes para la
intervencidn sindical.

Lo que este detallado
y sistemdtico estudio
pone en evidencia es
que para cada una de las
materias que se abor-
dan en el Real Decreto
es necesario disponer
de criterios interpreta-
tivos de forma que sean
congruentes con el ob-
jetivo de la reforma.

Ademads, es necesario
crear un nuevo marco
de actuaciéon sindical
gue garantice la efectiva
difusiéon de los princi-
pios de estabilidad en el
empleoy las nuevas mo-
dalidades de contrata-

EL NUEVO MARCO DE RELACIONES
LABORALES TRAS LA REFORMA LABORAL

Gabinete de estudios Juridicos de CCOO.
Editorial Bomarzo, 2022

El Gabinete de Estudios Juridicos de CCOO edita la
publicacion ‘El nuevo marco de relaciones laborales
tras la reforma laboral’ bajo la coordinacion de
Francisco Gualda a través de la Editorial Bomarzo.

cioén, dotando a la nego-
ciacién colectiva de un
equilibrio en el proceso
negociador como ele-
mentos imprescindibles
en el desarrollo de un
modelo democratico de
las relaciones laborales.

De esta forma se consi-
dera la recuperacion de
la garantia de la ultraac-
tividad, la exclusion de
la prioridad aplicativa
del convenio de empre-
sa en materia salarial y
la eficacia del convenio
sectorial en contratas y
subcontratas.

Al mismo tiempo, la pu-
blicaciéon aborda con de-
talle el nuevo marco de
flexibilidad interna en
las empresas y sectores
para el correcto desa-
rrollo de dichos meca-
nismos. W
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POLITICAS DE EMPLEO, TRABAJO

A DISTANCIA 'Y DERECHOS DIGITALES

Observatorio de la Negociacion Colectiva.
Ediciones Cinca.

El estudio de investigacion del ‘Observatorio
de la negociacion colectiva’ (ONC) da
continuidad a los trabajos realizados por este
grupo de trabajo vinculado a la Confederacion
Sindical de CCOO, que coordina la Fundacién
12 de Mayo.

La edicién de este aio se
ha planteado como obje-
tivo analizar la negocia-
cién colectiva reciente en
torno a las tematicas de

las politicas de empleo,

el trabajo a distancia y

los derechos digitales.

Este andlisis se realiza a
partir de tres muestras
diferenciadas de conve-
nios colectivos.

En el dmbito de las politicas de empleo, se aborda la
contratacién, el fomento del empleo, la extinciéon del
contrato, la subcontratacién productiva, las empre-
sas de trabajo temporal y la igualdad en el empleo.

En el dmbito del trabajo a distancia, se examina la
delimitacién del teletrabajo, los derechos de forma-
cién, clasificaciéon y promocién profesional, el abono
y compensacidon de gastos, el tiempo de trabajo, la
prevencion de riesgos laborales, el derecho a la des-
conexidon o los derechos colectivos, entre otros as-
pectos.

Finalmente, en el ambito de los derechos digitales,
el estudio aborda, entre otras materias, la organiza-
cion del trabajo, la vigilancia y control, el ciberaco-
so, la desconexidén digital, la prevencion de riesgos
laborales, la proteccidn de datos y la representacién
de las personas trabajadoras. B

PROCESO

10011

g

José Antonio Pérez y
Mayka Munoz Ruiz.

Edicion Los libros
de ‘La Catarata’y
Fundacion

1° de Mayo, 2022

PROCESO 1001

EL FRANQUISMO CONTRA
COMISIONES OBRERAS

En el contexto de represidn y persecuciéon de toda
expresion organizada de la clase obrera, como las
CCOQ, la dictadura franquista concibid el conflicto
laboral como un problema de orden publico en
el que cualquier reclamacién de derechos se
convertia en un ataque al Estado y, por tanto, al
régimen. En junio de 1972, hace ahora cincuenta
afios, se produce la detencién de la Coordinadora
General de Comisiones Obreras en el convento de
los Oblatos de Pozuelo de Alarcén, acusados de
organizar la cupula de CCOO, en esos momentos
una organizacion ‘ilegal’. Esta detencién marca lo
que se ha llamado Proceso 1001, y el inicio de una
campaiia de solidaridad nacional e internacional a
favor de ‘Los diez de Carabanchel’, que forma parte
destacada de la historia de CCOO y de la lucha por la
conquista de los derechosy libertades democraticas.
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José Antonio Pérez, doctor en Historia por la
Universidad del Pais Vasco y profesor en esta
materia, y Mayka Mufioz, doctora en Historia
por la Universidad Complutense de Madrid vy
archivera en el Archivo de Historia del Trabajo de
la Fundacién 12 de Mayo, firman este necesario
ensayo prologado por Unai Sordo, que pone en
valor el papel del sindicato en la construccién de
este instrumento esencial en la vida democrética
de nuestro pais. B
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Convenios registrados con efectos econémicos de 2022

Total convenios Firmados Firmados
antes de 2022 en 2022
Convenios 2.198 1.983 215
Empresas 548.756 501.764 46,992
Trabajadores/as 5.805.016 5.405.739 399,277
Jornada media (horas/afio) 1.724 .35 1.72210 1.754 89
Variacién salarial media en % 2.42 2,42 2.49
Convenios registrados con
efectos econémicos de 2022 Convenios registrados por afio de firma®
2020 4.433 10.282.0 2020 927 1.607.035
2021 3.570 9.053,6 2021 1.354 4 544 422
2022 2.198 5.805,0 2022 253 416.700
2020 3424 7054 2020 756 162.748
2021 2.705 597.0 2021 1.028 264.143
2022 1.684 3745 2022 176 38.364
2020 1.009 9.576,7 2020 171 1.444 287
2021 B65 8.456 .5 2021 326 4,280,279
2022 514 54305 2022 77 A78.336

Acuerdos de inaplicacidn de convenios registrados en 2022

Sector de actividad N2 inaplicaciones N2 empresas N2 Trabajadores/as
TOTAL 266 236 10.782
Agrario 10 10 1.510
Industria 44 42 5.201
Construccion 48 40 1.117
Servicios 163 144 2.854
Tamafio de la empresa Mg inaplicaciones N2 empresas N2 Trabajadores/as
TOTAL 266 236 10.782
1-49 trabajadores 195 182 2.156
50-249 trabajadores 56 40 3.680
250 o mas trabajadores 12 11 4.803
No consta 3 3 143
Condiciones de trabajo inaplicadas M2 inaplicaciones % inaplicaciones N2 Trabajadores/as
TOTAL 266 100,0 10.782
Cuantia salarial 146 54,9 4.739
Cuantia salfarrlal y sistema de a7 139 660
remuneracion
Hurar.iu y distribucion del tiempo de 14 53 1.002
trabajo
Sistema de remuneracion 11 4,1 2717
lornada de trabajo 11 4.1 291
lornada de trabajo y Horario y 8 30 213

distribucion del tiempo de trabajo

Cuantia salarial y mejoras voluntarias
de la accion protectora de la 5] 23 120
36 e indice Seguridad Social

: : n n Resto de casos 33 12,4 1.040




AVANCE ESTADISTICO
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

/

CION
NDICAL

® Mayo 2022
Denuncias, prorrogas y nuevos convenios junio 2022 @
Denunciados Prorrogados Convenios Nuevos NOTAS EXPL'CAT'VAS
2020 G602 46 274 .
Total convenios | 2021 614 75 297 3 o (1) Datos procedentes de
igi; :;0 ;2 ;32 la Estadistica de Convenios
Empresa T 245 = 274 Colectivos del MITES - Avance
2022 56 31 149 : Mensual 2022 registrados hasta
2020 13 3 5 ¢ 31de mayo de 2022.
Grupo de 2021 19 3
empresas 3 ) : @ (2) Datos procedentes de
J 2022 6 2 1 :
¢ consultas publicas realizadas
2020 169 10 13 . REGCON la inf e
Sectoriales 2021 150 13 18 :  enREGCON, con la informacion
2022 12 12 12 ] disponible hasta el 13 de junio
: 2022.
i (3) 8
: Expedientes FOGASA 2022 i @ (3) Expedientes FOGASA
N2 expedientes 4.995 :  al 31 de mayo de 2022,
N2 empresas 3.106 :  elaboracion propia a partir de
N2 trabajadores/as 5.652 datos de la estadistica del Fondo
% Hombres 59,43 ¢ de Garantia Salarial.
. 40,57 8 o
% Mujeres : @ (4) Procedimientos SIMA
Total prestaciones 43.273.476.67 ¢ del 1 deenero al 31 de mayo de
Prestaciones por salarios 16.309.807,34 :  2022. Informe sobre la Actividad
Prestaciones por indemnizaciones 26.963.669,33 ¢ del SIMA, junio 2022.

Procedimientos SIMA 2022 “

Ambito del conflicto

Empresa

Procedimientos:

N2 procedimientos

% procedimientos

84,4

NE
Trabajadores/

as:

511.411

Sector

15,6

Tipo de conflicto

2.147210

Interpretacion y aplicacion 74 32,5 1.002.335
Huelga 30 13,3 845.246
Periodo de consultas 4 1,8 2.130
Blogueo en Comisidn Paritaria 4 1,8 70.121
Blogueo negociacidn 10 45 277.558
Otras discrepancias con reflejo en el ASAC VI 102 45,3 281.231
Sin reflejo en el ASAC V| 1 0,4 180.000

Tipo de procedimiento

Mediacidn 225 100,0 2.658.621

Arbitraje 0 0,0 0

Resultado

Acuerdos en Mediacidn 59 30,8 467.997

Sin acuerdo 113 59,2 2.004.400

Intentado sin efecto 14 7.4 64.149

Archivado 5 2,6 15.872 .
En tramite 34 15,0 106.203 37 e indice

cCCan






