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POR LA o]\l DE

T ras el merecido periodo vacacio-
nal, retomamos el curso sindical
con nuestro renovado compromiso
en la defensa de los derechos de las
trabajadoras y trabajadores, recupe-
rando las negociaciones para reducir
la jornada maxima legal a 37,5 ho-
ras semanales, sin reduccion de los
salarios.

Es una medida necesaria y de justi-
cia social en un momento en el que
fruto de las transiciones ecoldgica y
digital, asistimos a grandes cambios
en el mundo productivo, econémico
y social, que estan originando un in-
cremento de la productividad con el
consecuente crecimiento de los be-
neficios empresariales, cuyas previ-
siones apuntan a su mantenimiento.

¥.YJORNADA MAXIMARRc7.\ R {

F.IMEJORA DE LOS SALARIOS

iES EL MOMENTO
DE LA MOVILIZACION!

MARI CRUZ VICENTE PERALTA
Secretaria confederal de Accién Sindical y
Empleo de CCOO

Sise pretende que lariqueza que un pais genera
tenga un impacto social y beneficie al conjunto
de la sociedad, se tiene que repartiry, por ello,
mejorar los salarios junto con la reduccion del
tiempo de trabajo, suponen el mayor y mejor
exponente de reparto de la productividad y de
la riqueza.

EN ESPANA LA ULTIMA REDUCCION
LEGAL DE LA JORNADA LABORAL SE
PRODUJO HACE MAS DE 40 ANOS

La negociacién colectiva ha ido reduciendo
de forma progresiva la jornada de 40 horas
semanales, pero no es menos cierto que por
distintos motivos en algunos sectores y algunas
empresas, la jornada no se ha visto reducida,
con la consecuencia de que ha generado
desigualdad entre las personas trabajadoras y
una competencia desleal entre las empresas,
con posibles repercusiones en el empleo.

...................................................
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Justicia
Social

Lariqueza
que genera
un pais debe

_ repartirse
equitativamente.

El acuerdo de gobierno de rebajar la jornada labo-
ral a 37,5 horas semanales, aunque se coloca le-
jos de las pretensiones del sindicato que aspiran
a generalizar la jornada laboral legal a 35 horas
semanales, supone un avance importante en el re-
corrido de ese camino. Rebajar la jornada legal-
mente es una cuestion de justicia social para
equiparar los derechos laborales de las personas
trabajadoras y es, por tanto, un mecanismo de so-
lidaridad para el significativo colectivo de quienes,
por distintas razones, no tienen acceso a la nego-
ciacion colectiva.

LLAMAMIENTO
A LA CORRESPONSABILIDAD

Desde esta perspectiva, la reduccién de la jor-
nada laboral sin reduccion de los salarios, tie-
ne que producirse de inmediato. Desde CCOO
hacemos un llamamiento a las organizaciones
empresariales a apostar por un acuerdo para te-
ner empresas mas productivas, mejorar la calidad
de la salud y la vida de las personas trabajadoras,
propiciar una mejor conciliacién corresponsable
entre la vida laboral, social, personal y familiar,
y contribuir a la creacidon vy reparto del empleo
en nuestro pais. Los cambios que se estan produ-
ciendo y los importantes beneficios empresariales
continuados, demuestran que es el momento de
afrontar esta medida.

...............................................
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También hacemos un llamamiento a los parti-
dos del arco parlamentario a adquirir el com-
promiso con las necesidades objetivas de reduc-
cién de la jornada laboral y, con ello, en la apuesta
por un modelo productivo que tenga como objeti-
vo la mejora del empleo y las condiciones labora-
les, abandonando los modelos basados en los ba-
jos salarios y altas jornadas laborales, cuyo fracaso
para la productividad y la generacion de riqueza
para el conjunto del pais,ya se ha demostrado.

CCOO consideramos que es
necesario acompaiiar este proceso
de negociacidon con el desarrollo de
MOVILIZACIONES SOSTENIDAS,
para explicar al conjunto de

la sociedad la necesidad de esta
medida y exigir la reduccion de

la JORNADA MAXIMA LEGAL YA

Empleo
de calidad

Igualdad

Hacia una mejor
conciliacion
corresponsable
entre la vida labo
social, personal
VACINTETA

Esta medida
beneficiara
acasi13 millones
de personas
trabajadoras

del sector privado.

Porque casi 13 millones de personas trabaja-
doras del sector privado se van a beneficiar
de esta reduccidn que contribuye a avanzar en la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, a pro-
piciar la conciliacion corresponsable, a mejorar la
salud y calidad de vida de las personas trabajado-
ras y porque tiene un impacto directo en la mejora
de productividad de las empresas y en la econo-
mia del pais y en la creacién de empleo de calidad.
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Esto supone el compromiso de todo el activo
del sindicato para llevar estas movilizaciones
adelante y sumar a las trabajadoras y trabaja-
dores a las mismas.

Nos queda recorrido para dar salida a la negocia-
cion colectiva de 2024, que constituye una priori-
dad en si misma pero, aun asi, hemos de empezar
a preparar con tiempo la correspondiente a 2025.
Este sera el tercer afo de vigencia del V AENC, que
recoge un incremento salarial del 3% con un 1% de
garantia si el IPC supera ese porcentaje.

Hemos de ser exigentes en el cumplimiento de
este acuerdo en la negociacidn de los convenios
colectivos correspondientes, aunque la inflacion
tienda a descender, pues el objetivo del V AENC
no solo era mantener el poder de compra de los

salarios, sino también recuperar poder adquisitivo.

Porque tenemos la obligacion de seguir subiendo
los salarios. La situacidn econdmica de las em-
presas sigue siendo muy buena y sus margenes
empresariales siguen incrementandose. La ne-
gociacion colectiva juega un papel clave para el
reparto de la riqueza y tenemos el cometido de
pelear por mejorar los salarios y la vida de la gente
para repartir la riqueza y combatir la pobreza.

Para CCOO el crecimiento de la riqueza no es un
fin en si mismo, lo importante es ver si detras de
ese crecimiento hay sostenibilidad social, pues si
crece la economia y se sigue generando pobreza y

Medio
Ambiente

Hacia un empleo
verde de calidad:
menos horas

de trabajo pueden
significar menos

Justicia
Social

Trabajar ménos horas
tiene un impactopositivo
en la salud fisica y mental
de las trabajadoras

y trabajadores.

Hay que trabajar
menospara
trabajar mejor.

desplazamientos
diarios, lo que reduce
la contaminacion

del aire.

............................. ©ecccccccccccccce

desigualdad social no habra desarrollo econdmico
real, sino beneficios para unos pocos y perjuicio
para grandes capas sociales. Por tanto, el desa-
rrollo de la negociacidon colectiva, como el primer
nivel de reparto de la riqueza, es fundamental y
esta en nuestras manos.

En esa linea también debemos afrontar la nego-
ciacion del incremento del salario minimo inter-
profesional, de forma que, ademas de garantizar
el mantenimiento del poder adquisitivo, se ajuste
al 60% del salario medio del pais. Igualmente se
debe transponer la Directiva de Europea de sala-
rios minimos.

Evidentemente, hemos de continuar con el de-
sarrollo del didlogo social, pues quedan asun-
tos de gran importancia, como la mejora del
empleo de la personas jovenes, cuya tasa de
paro continla siendo muy superior a la media,
o la mejora de la regulacién del despido, toda
vez que el Comité de Derechos Sociales de la UE
ha considerado que su regulacién no se ajusta
al cumplimiento de la Carta Social Europea, que
Espafia ha ratificado.

Asimismo, debemos continuar gobernando las
transiciones ecoldgica y digital para orientar
los cambios y las transformaciones garantizan-
do que sean justas, preservando el empleo vy las
condiciones laborales para evitar los posibles
efectos negativos para las trabajadoras y traba-
jadores.

Y todo ello lo hemos de combinar con
el desarrollo de nuestro proceso con-
gresual para asegurar que este proce-
so sea participativo y fortalezca nues-
tra organizacion, puesto que seguimos
siendo la mayor organizacion sindical
y social de este pais para seguir defen-
diendo mas y mejor los derechos de la
clase trabajadora.

................................ eeccccccccccce
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POR PRIMERA VEZ
EN LA HISTORIA

En la ultima Encuesta de Poblacidon Activa, la
correspondiente al segundo trimestre de 2024,
se han superado los diez millones de mujeres
con empleo por primera vez en la historia. Esta
cifra tan emblematica ya se habia alcanzado
en afiliacidn a la Seguridad Social durante ese
trimestre.

Icanzar los diez millones de mu-

jeres ocupadas supone que hay
un millén méas que en el segundo tri-
mestre de 2019. Por consiguiente,
la poblacion femenina ocupada ha
crecido enun 11,4% en estos ultimos
cinco anos, dos puntos por encima
de la media. Un dato global muy po-
sitivo aunque, como veremos mas
adelante, plagado de matices.

Un rapido vistazo a la evolucion his-
térica (graficos 1 y 2) permite con-
cluir que la diferencia entre hombres
y mujeres en términos de ocupacioén
no ha dejado de reducirse desde
hace cuatro décadas.
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En 1984 tan sélo un 28,7% de las personas ocupadas eran mujeres,
y ya en 2009 ese porcentaje alcanzd el 43,7%. Desde ese aino la
diferencia aminora de forma mucho mas lenta.

Graficos 1y 2. Personas ocupadas por sexos
Numeros absolutos (en miles) Porcentaje sobre el total
13.000 80%
70%
60% \
8.000 50%
0% / "La diferencia
30% entre hombres
3.000 20% y mujeres en
1984198919941999 20042009 201420192024 198419891994 19992004 20092014 20192024 términos de
e \Ujeres == Hombres e \ujeres === Hombres ocu pacién no
ha dejado de
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE reducirse desde
hace cuatro
décadas"

Actualmente un 46,5% de las personas ocu-
padas son mujeres. Aunque también es cier-
to que la distribucién de la poblacion entre
16 y 64 afios, donde se concentra mas del Grafico 3. Poblacion entre 16 y 64 afios (en miles)
98% de las personas que trabajan, es prac-
ticamente paritaria, como podemos apreciar

MUJERES NO

en el grafico 3. OCUPADAS HOMBRES NO
5.846.4 OCUPADOS

4.484,3

POBLACION INACTIVA

Hay mas de 5,8 millones de mujeres de entre
16 y 64 anos que no trabajan. Superan en casi
millén y medio a los hombres que estan en esa
situacion.

TOTAL
31.663,5

, . MUJERES HOMBRES
Evidentemente, las causas son variadas pero, OCUPADAS OCUPADOS
aun en estos tiempos, destaca una por encima 9.938,3 11.394,5

de todas: hay 1,5 millones de mujeres que es-
tan inactivas por estar dedicadas a las labores
del hogar (ver grafico 4), casi cuatro veces mas
que hombres en esa situacidn. De ellas, mas de
450.000 querrian tener empleo, aunque no lo Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE
estén buscando de forma activa.

8 ® Sumario
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Grafico 4. Personas no ocupadas (16-64 afios) por causa. 2024T2
(En miles)
1.559 W HOMBRES
esunianes | 1 7
W MUJERES
1.290
ensusaueoa o eveieo [ <00
603
LABORES DEL HOGAR 2.026
659
OTRAS SITUACIONES m

PENSIONISTAS 373

!

18

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE

Aunque se ha reducido sustancialmente el nimero de
mujeres inactivas y dedicadas al trabajo en el hogar,
no hay grandes diferencias en el perfil que muestran
los datos de 2019. Al reducirse también el de los hom-
bres, la diferencia entre ambas situaciones sigue sien-
do abismal.

Grafico 5. Personas no ocupadas (16-64 aiios) por causa. 2019T2
(En miles)

1.348 B HOMBRES
e TUDIANTES | 42
B MUJERES
25
en eusauepa o eveLco | 27
574
LABORES DEL HOGAR 2.451

732
OTRAS SITUACIONES m
485
PENSIONISTAS CET \

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos INE

"Mas de dos millones de mujeres no estan ocupadas por “tener
que” dedicarse a las labores del hogar. Mas de 400.000 declaran
querer trabajar sin poder optar a ello. Y 960.000 mujeres, de los
dos millones, que trabajan a jornada parcial, lo hacen porque no
encuentran un empleo a tiempo completo. Un 56% de las personas
asalariadas que tienen un contrato temporal es mujer"

9 e Sumario
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POBLACION OCUPADA

Cuadro 1. Evolucidn de la poblacion mayor de

16 afios y de la poblacion ocupada (en miles)
La cifra de diez millones de mujeres trabajadoras se

ha alcanzado en un momento en que, en términos Poblacién mayor de 16 afios (en miles)
globales, la ocupacidn se ha situado en 21,7 millo-
nes de personas, con un crecimiento de 1,9 millo-

201972 202412 Diferencia %

nes respecto a 2019 (un 9,5%). Esta cifra supera en Mujeres 20.1451 | 21.318,2 +5,8%
tres puntos la evolucién de la poblacion mayor de Hombres 19.068,0 20.178,9 +5,8%

16 anos (que ha ascendido en torno al 6% en este
mismo periodo). Para poder dimensionar la evolu-
cidn por sexos véase el cuadro 1.

Ambos sexos 39.213,1 41.497,0 +5,8%

Poblacion ocupada (en miles)

201972 2024712 Diferencia %
Hemos venido analizando en los dltimos afios como Muijeres 9.054.6 10.089,1 +11,4%
la reforma laboral de 2021 ha cambiado el esque-
ma de la poblacion trabajadora en términos de si- Hombres 10.750,2 | 11.595,56 +7,9%
tuacion profesional. Si bien entre 2019 y 2022 los Ambos sexos | 19.804,8 21.684,6 +9,5%
porcentajes eran muy similares (se puede compro- Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE

bar en las EPA de esos anos), la proporcién entre
personas asalariadas, con contratos indefinidos o
temporales, y no asalariadas ha evolucionado de
forma muy acusada en ese periodo (grafico 6).

Grafico 6: Personas ocupadas por situacion profesional

2019T2 - Hombres 2024T2 - Hombres

= Indefinidos = Temporales = No asalariados s Indefinidos = Temporales = No asalariados

2019712 - Mujeres 202472 - Mujeres

S D

= Indefinidos = Temporales = No asalariados s Indefinidos = Temporales = No asalariados

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE
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En nimeros absolutos, en total hay 3,2 millones mas
de personas con contrato indefinido, casi 1,5 menos
con contrato temporal y aproximadamente 125.000
personas no asalariadas mas. Siguen siendo datos
imposibles de comparar con cualquier periodo an-
terior.

No obstante, se ve con claridad que la brecha entre
mujeres y hombres en términos de temporalidad ha
aumentado en 1,7 puntos porcentuales (en 2019 la
diferencia estaba en 3,4 puntos y actualmente ha su-
bido hasta el 5,1), y que el incremento en el porcen-
taje de personas con contrato indefinido en mujeres
ha sido inferior en dos puntos. La reforma laboral
mejora las condiciones de todos y todas, aunque de
forma desigual.

POBLACION NO ASALARIADA

No podemos dejar de analizar a las personas que
desempeiian trabajos por cuenta propia. Es una po-
blacidon de aproximadamente 3,2 millones de per-
sonas, que supone el 15% del total de la poblacién
ocupaday que ha experimentado un aumento en los
ultimos cinco anos de un 4,1%.

Se trata de un colectivo marcadamente masculiniza-
do. Dos tercios de las personas que se declaran bien
empresarios/as con personas asalariadas, o bien
personas auténomas, son hombres.

Cuadro 2. Poblacidon ocupada no asalariada

por sexos 2024T2 (en miles)

Ademas, cerca del 75% de las mujeres no asalaria-
das estan encuadradas en seis ramas de actividad.

La situacidon es muy similar a la de 2019, aunque des-
taca el aumento en las “Actividades sanitarias y de
servicios sociales” (especialmente en las actividades
médicas no hospitalarias y en las actividades sani-
tarias no médicas) y en las definidas como “Otros
servicios personales”, mayoritariamente compues-
tas por personas dedicadas a la peluqueria y otros
tratamientos de belleza.

Cuadro 3. Poblacidn ocupada no asalariada

por rama de actividad (en miles)

Mujeres | Hombres | Diferencia

Empresario/a 3062 | 649,8 | -343,6
con asalariados/as
Trabajador/a indepen-
diente o empresario/a 806,9 1.385,3 -578,4
sin asalariados/as
Otras situaciones 45,7 49,6 -3,9

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos INE

MUIJERES 202472 201972
Comercio 275,6 288,9
Actividades profesionales, 140,7 138,1
cientificas y técnicas
Hosteleria 139,7 144,5
Otros servicios 134,0 108,1
Actividades sanitarias y de 96,7 63,1
servicios sociales
Agricultura, ganaderia, 80,6 82,7
silvicultura y pesca

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos INE
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POBLACION ASALARIADA

En estos ultimos cinco afios, las mujeres asalariadas
han aumentado en cerca de un millén, lo que supone
un incremento del 12%. En términos absolutos, hay
1,3 millones mas de mujeres con contrato indefini-
do ordinario, frente a las 180.000 mas con contrato
fijo discontinuo.

No obstante, el crecimiento porcentual de estos con-
tratos ha sido de un 70% frente a un 23,6% de aqué-
llos. Esta subida se ha producido con posterioridad a
la reforma laboral de 2021.

El mayor incremento global en mujeres ocupadas se
sustenta que se han reducido menos las que tienen
contrato temporal, mientras que ha aumentado con
mas fuerza el nimero de hombres con contrato in-
definido.

Respecto de la parcialidad, la diferencia entre hom-
bres y mujeres sigue siendo escandalosa. Tres de
cada cuatro personas con contratos a tiempo parcial
son mujeres. Ahora bien, del aproximadamente 1,5
millones de mujeres que han pasado a ser indefi-
nidas en estos cinco afios, tan sélo un 16% lo han
hecho a tiempo parcial.

Cuadro 4. Poblacidn asalariada por tipo
de contrato (en miles)

202472 201972 202472 201972
INDEFINIDO 6.858,0 | 5,547,7 | 7.850,5 | 6.334,1
ORDINARIO
FIJO 430,9 253,3 359,3 153,4
DISCONTINUO
TEMPORAL 1.641,2 | 2.179,0 | 1.301,1 | 2.020,7
TOTAL 8.930,1 | 7.980,1 | 9,510,9 | 8.708,2

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE

MUJERES HOMBRES

CONTRATOS INDEFINIDOS 1.722,3

CONTRATOS TEMPORALES -719,6

Grafico 7. Personas asalariadas por tipo de jornada (en miles)

8.833,3

10.000,0 8.055,8

8.000,0 6:951,3

5.960,0

6.000,0
4.000,0

2.000,0

0,0
2019

2024

Tiempo completo

B Mujeres B Hombres

2019

652,4 677.5

2024

Tiempo parcial

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos INE
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Si analizamos las ramas de actividad, de las 21
que componen el CNAE, un 75% de las mujeres
estdn ocupadas en tan sélo ocho ramas, que se
desglosan en el cuadro 5.

Cuadro 5. Personas ocupadas por rama

de actividad. 2024T2 (miles)

RAMA DE ACTIVIDAD | MUJERES | TOTAL %
Actividades sanitarias 1553,3| 2.038,0| 76,2%
y de servicios sociales
Comercio 1.532,8 3.080,7| 49,8%
Educacion 1.060,5| 1.571,5| 67,5%
Hosteleria 1.047,5| 1.905,1| 55,0%
Industria 740,0| 2.602,5| 284%
manufacturera
Administracién publi- 624,3| 1.408,5| 44,3%
ca y Seguridad Social
Actividades admin-
istrativas y servicios 6195 1.138,1| 54,4%
auxiliares
Actividades profesio-
nales, cientificas y 600,5| 1.239,6( 48,4%
técnicas

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos INE

En el resto de ramas, las mujeres son predominan-
tes en las “Actividades de los hogares como em-
pleadores de personal doméstico” (con un 87%),
en los “Otros Servicios”, de una forma muy similar a
la que los numeros indican en la poblacion no asa-
lariada, y en las “Actividades Financieras y de Segu-
ros”, con un 55,4%

Las ramas donde se ha producido un mayor incre-
mento en la presencia de mujeres en estos cinco
ultimos ainos son las “Actividades de suministro de
energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado”
(se ha pasado de un 26% a un 33%), la “Agricultura,
ganaderia, silvicultura y pesca” (del 23,5% al 27,5%)
y las “Industrias extractivas” (de un 10% a un 14%).

Atendiendo a las ocupaciones, las mujeres son
mayoritarias en los trabajos no cualificados. Y no
solo en el empleo doméstico, donde son cerca de
400.000 y un 96,5% del total, sino en otros sectores
de actividad.

Dos ejemplos: ya hemos visto que hay mas de 1,5 mil-
nes de mujeres trabajando en el comercio, cerca del
50% del total. Sin embargo, tan sélo un 28,3% del
total de las personas directoras en estas empresas
son mujeres, mientras que suponen un 62% de las
personas oficinistas sin atencién al publico y un 68%
de las personas vendedoras en tiendas y almacenes.

En las actividades sanitarias y de servicios sociales,
ocupadas en un 76% por mujeres, tan solo un 22%
de las personas con direccidn ejecutiva son mujeres,
aunque por el contrario copan las direcciones de de-
partamentos administrativos y técnicos.

Esta diferencia se repite cuando hablamos de mé-
dicos/as (el porcentaje de mujeres es del 58%) o de
enfermeros/as (82,5%) o auxiliares de enfermeria
(92,6%), personal administrativo (89%) o trabajado-
ras de los cuidados personales a domicilio (91%).

Por tanto, incluso en los sectores globalmente
feminizados, las diferencias en el papel que des-
empenan hombres y mujeres estan claramente
diferenciadas.
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En los Ultimos afios nos estamos
acostumbrando a extraer de las
estadisticas sobre empleo datos
no vistos en ocasiones desde hace
décadas, y otros completamente
inéditos. Se superan los tan pro-
metidos 20 millones de personas
ocupadas, se reduce la tasa de
temporalidad diez puntos desde
2019,batiendo récord por segun-
do ailo consecutivo, etc.

Que se haya llegado a 10 millones
de mujeres ocupadas es, por con-
siguiente, una buena noticia, que
demuestra que hay dinamismo
laboral y una tendencia a la igual-
dad entre sexos. Que durante 11
trimestres consecutivos se supe-
re el mejor dato de mujeres con
contrato indefinido, superando
actualmente las 7,2 millones, es
un hecho a destacar.

A modo de

CONCLUSION

Pero no podemos dejar de sefia-
lar que hay desigualdades que
se mantienen, e incluso que se
agrandan. Partiendo de los mi-
llones de mujeres que ven con-
dicionadas sus expectativas de
trabajo o las condiciones del mis-
mo, si lo encuentran.

Mas de dos millones de mujeres
no trabajan por “tener que” de-
dicarse a las labores del hogar.
Mas de 400.000 declaran ade-
mas querer trabajar sin poder
optar a ello. Y 960.000 mujeres,
de los dos millones, que traba-
jan a jornada parcial, lo hacen
porque no encuentran un em-
pleo a tiempo completo. Un
56% de las personas asalariadas
que tienen un contrato tempo-
ral es mujer, cuatro puntos por-
centuales mas que en 2019.

Y, a pesar de que curso tras cur-
so, segun las estadisticas del
Ministerio de Universidades,
completan sus estudios superio-
res mas mujeres que hombres,
siguen figurando éstos en mayor
porcentaje en puestos directivos
y de mayor cualificacion.

Son necesarios cambios
estructurales de calado
en el mercado laboral
que posibiliten la creacion
de empleos de mayor
valor afiadido, menos
estacionales y de mayor
estabilidad.

Esos cambios tendrian
necesariamente un impacto
positivo en la reduccion de

desigualdades

ES DE JUSTICIA

14 e Sumario

CCOno




CCION
INDICAL

Revista digital ® Septiembre 2024

El Reglamento Europeo
de Inteligencia Artificial
vy sus implicaciones en
el mundo del trabajo

El pasado 12 de julio se publicé en el Diario Oficial de la Union Euro-
pea (UE) el Reglamento de Inteligencia Artificial (RIA)* , culminan-
do un arduo proceso de negociacion entre la Comisidn, el Consejo
y el Parlamento Europeo, que ha conllevado sucesivas versiones
del documento con multiples modificaciones y enmiendas hasta su
version definitiva.

El RIA se configura como la norma regulatoria de referencia en la
UE en materia de inteligencia artificial (1A), con el acompanamien-
to de otras dos que también inciden en este campo y que ademas
tienen una especial incidencia en materia laboral: el Reglamento
General de Proteccion de Datos (2016); y la Directiva sobre la mejo-
ra de condiciones de trabajo en la economia de plataformas (2024).

FERNANDO ROCHA SANCHEZ. Escuela del Trabajo de CCOO

ntre éstas excepciones
E cabe destacar la prohibi-
cién de dos practicas de IA
relevantes para el ambito
laboral, y que estard vigen-
te a partir del 2 de febrero
de 2025: el uso de sistemas
de IA para inferir las emo-
ciones de una persona fisi-
ca en los lugares de trabajo
y en los centros educativos;

Esta norma es de
obligado cumplimiento
para los Estados miembros
de la UE, sin necesidad de

transposicion, y establece
un plazo de dos afos para su
entrada en vigor, con
algunas excepciones

y el uso de sistemas de ca-
tegorizacion biométrica que
clasifiquen individualmente
a las personas fisicas sobre
la base de sus datos biomé-
tricos para deducir o inferir
su raza, opiniones politicas,
afiliacion sindical, convic-
ciones religiosas o filosofi-
cas, vida sexual u orienta-
cién sexual.

1. Reglamento (UE) 2024/1689 del Parlamento Europeo y del Consejo de 13 de junio de 2024 por el que se establecen normas armonizadas
en materia de inteligencia artificial y por el que se modifican los Reglamentos (CE) n2 300/2008, (UE), n® 167/2013, (UE), n2 168/2013, (UE)
2018/858, (UE) 2018/1139 y (UE) 2019/2144 y las Directivas 2014/90/UE, (UE) 2016/797 y (UE) 2020/1828 (Reglamento de Inteligencia Artificial).
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El Reglamento es un documen-
to extenso y complejo, que in-
tegra 118 considerandos, 113
articulos y 13 anexos, por lo
que un analisis detallado de
sus contenidos excederia am-
pliamente los limites del pre-
sente articulo.

No obstante, es posible resal-

tar cuatro claves importan-
tes sobre sus implicaciones
para el mundo del trabajo.

PRIMERA

Los sistemas de inteligencia ar-
tificial relacionados con el em-
pleo, gestion de las personas
trabajadoras y acceso al auto-
empleo son calificados en el
anexo |l del RIA como de “alto
riesgo”, y mas concretamente:

® Los sistemas de IA destina-
dos a ser utilizados para la con-
tratacion o la seleccion de per-
sonas fisicas, en particular para
publicar anuncios de empleo
especificos, analizar y filtrar las
solicitudes de empleo y evaluar
a las personas candidatas.

® Los sistemas de IA destina-
dos a ser utilizados para to-
mar decisiones que afecten
a las condiciones de las rela-
ciones de indole laboral 0 a la
promocion o rescision de rela-
ciones contractuales de indole
laboral, para la asignacion de
tareas a partir de comporta-
mientos individuales o rasgos

16 ® Sumario
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o caracteristicas personales
0 para supervisar y evaluar el
rendimiento y el comporta-
miento de las personas en el
marco de dichas relaciones.

La calificacion de alto riesgo
se justifica porque las decisio-
nes tomadas en base a los sis-
temas de IA en los lugares de
trabajo pueden afectar de un
modo considerable a las futu-
ras perspectivas laborales, a
los medios de subsistencia de
dichas personas y a los dere-
chos de las personas trabaja-
doras.

Asimismo, porque dichos sis-
temas pueden perpetuar pa-
trones histéricos de discrimi-
nacion, por ejemplo contra las
mujeres, determinados gru-
pos de edad, las personas con
discapacidad o las personas
de origenes raciales o étnicos
concretos, o con una orienta-
cion sexual determinada.

Finalmente, los sistemas de IA
también pueden socavar los
derechos fundamentales a la
proteccidon de los datos perso-
nalesy a la intimidad.

"La calificacion de alto riesgo se justifica

porque las decisiones tomadas en base a los sistemas

de IA en los lugares de trabajo pueden afectar

a las perspectivas laborales, a los medios de subsistencia
y a los derechos de las personas trabajadoras.

Asimismo pueden perpetuar patrones histdricos

de discriminacion"
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SEGUNDA

El Reglamento establece una
serie de obligaciones para los
responsables del despliegue
de los sistemas de IA de alto
riesgo, entre otras: (a) enco-
mendar la supervisiéon humana
de los mismos a personas fisi-
cas que tengan la competen-
cia, la formacidén y la autoridad
necesarias;(b) realizar una eva-
luacién de impacto; (c) desa-
rrollar un exhaustivo sistema
de gestién de riesgos; (e) ga-
rantizar una supervisién huma-
na de cada IA, de forma efec-
tiva y real; (f) asegurar un uso
apropiado de datos que eviten
cualquier tipo de sesgo; y (g)
comprometerse a ser transpa-
rentes con su funcionamien-
to mediante una informacién
concisa, completa, correcta y
clara que sea pertinente, acce-
sible y comprensible.

TERCERA

En relacion al despliegue de
estos sistemas en el ambito
laboral se introduce como una
obligacion el derecho colecti-
vo de informaciéon a la repre-
sentacion de las personas tra-
bajadoras.

Concretamente, se establece
gue “antes de poner en servi-
cio o utilizar un sistema de IA
de alto riesgo en el lugar de
trabajo, los responsables del

despliegue que sean emplea-
dores informardn a los repre-
sentantes de los trabajadores
y a los trabajadores afectados
de que estaran expuestos a la
utilizacién del sistema de IA de
alto riesgo. Esta informacién
se facilitard, cuando proceda,
con arreglo a las normas y pro-
cedimientos establecidos en el
Derecho de la Unién y nacional
y conforme a las practicas en
materia de informacién a los
trabajadores y sus represen-
tantes” (art. 26.7).

Esta regulacién del Reglamen-
to se entiende sin perjuicio de
la obligacion de los empleado-
res de informar o de informar
y consultar a las personas tra-
bajadoras o a sus represen-
tantes, en virtud del Derecho
o las practicas nacionales o de
la Unidn, incluida la Directiva
2002/14/CE del Parlamento

Europeo y del Consejo (consi-
derando 92).

La exigencia de informacion co-
lectiva se refuerza con el reco-
nocimiento en el RIA del dere-
cho individual de toda persona
a recibir explicaciones claras
y significativas del responsa-
ble del despliegue del sistema
de IA, acerca del papel que ha
tenido en el proceso de toma
de decisiones que produzcan
efectos juridicos o que le afec-
ten considerablemente sobre
su salud, seguridad o derechos
fundamentales (art. 86).

"La exigencia

de informacion colectiva
se refuerza con

el reconocimiento en

el RIA del derecho
individual de toda persona
a recibir explicaciones
claras y significativas

del responsable

del despliegue

del sistema de IA"
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CUARTA

Las normas armonizadas que
se establecen en el Reglamen-
to deben aplicarse en todos los
sectores, y deben entenderse
sin perjuicio del Derecho vigen-
te de la Union, en particular en
materia de proteccion de datos,
proteccion de los consumidores,
derechos fundamentales, em-
pleo, proteccion de las personas
trabajadoras y seguridad de los
productos.

De forma especifica, se establece
qgue “en el contexto del empleo y
la proteccidn de los trabajadores,
el presente Reglamento no debe
afectar, por tanto, al Derecho de
la Unidn en materia de politica
social ni al Derecho laboral nacio-
nal —de conformidad con el De-
recho de la Unién— relativa a las
condiciones de empleo y de tra-
bajo, incluidas la salud y seguri-
dad en el trabajo y la relacién en-
tre empleadores y trabajadores.

El presente Reglamento tampo-
co debe afectar en modo alguno
al ejercicio de los derechos fun-
damentales reconocidos en los
Estados miembros y a escala de
la Unién Europea, incluidos el
derecho o la libertad de huelga
o de emprender otras acciones
contempladas en los sistemas de
relaciones laborales especificos
de los Estados miembros y el de-
recho a negociar, concluir y hacer
cumplir convenios colectivos o a
llevar a cabo acciones colectivas
conforme al Derecho nacional.
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El presente Reglamento no debe
afectar a las disposiciones desti-
nadas a mejorar las condiciones
laborales en el trabajo en plata-
formas digitales establecidas en
una Directiva del Parlamento Eu-
ropeo y del Consejo relativa a la
mejora de las condiciones labora-
les en el trabajo en plataformas
digitales” (considerando 9).

0

"El presente Reglamento
tampoco debe afectar al
ejercicio de los derechos
fundamentales
reconocidos en los
Estados miembrosy a
escala de la UE, incluido
el derecho a la libertad
de huelga "

ALGUNAS REFLEXIONES A MODO

DE CONCLUSION

Debe sefalarse la limitada inci-
dencia de las propuestas de Con-
federacion Europea de Sindica-
tos en los contenidos finales del
Reglamento, que contrasta con
la notable capacidad de lobby
evidenciada por otros actores
privados (particularmente, las
grandes corporaciones empre-
sariales del sector tecnoldgico).
Un hecho que no es ciertamente
novedoso, pero que alerta sobre
la necesidad de reforzar la parti-
cipacion del movimiento sindical
europeo en la conformacién de
las normas que tienen una indu-

dable trascendencia para el em-
pleo, las condiciones laborales y
los derechos de las personas tra-
bajadoras.

Otro aspecto destacable es el
escaso peso de la dimensién la-
boral en el Reglamento, a pesar
de los avances registrados en su
redaccion final en comparacion
con las versiones iniciales del
texto. A esto se suman algunas
ambigtiedades y lagunas que po-
drian redundar negativamente
en la proteccion de los derechos
de las personas trabajadoras.
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El corolario de este diagndstico
es la necesidad de una Directiva
gue aborde los retos especificos
que plantea el despliegue de los
sistemas de IA en los lugares de
trabajo. Una norma que, entre
otros aspectos, incluya como una
prioridad el refuerzo y la aplica-
cién de los derechos de negocia-
cion colectiva, asi como los dere-
chos de informacion, consulta y
participacion de los representan-
tes de las personas trabajadoras.

Finalmente, se plantea el reto
de la intervencién sindical en el
despliegue de los sistemas de
IA en los sectores y las empre-
sas. Maxime, considerando que
las normas vigentes tanto en el
ambito espafiol como europeo,
incluyendo el RIA cuando entre
en vigor, proporcionan a pesar
de sus lagunas herramientas va-
liosas para la accion sindical en el
campo de las relaciones labora-
les y la negociacién colectiva.

El analisis empirico pone de
manifiesto sin embargo que la
participacion de los sindicatos
en el gobierno de los procesos
de transformaciéon digital tiene
todavia un caracter limitado,
aungue se han producido pro-
gresos en los ultimos afios, y es
practicamente anecddtica en las
cuestiones relacionadas con la
utilizacion de sistemas de gestion
algoritmica e inteligencia artifi-
cial en los lugares de trabajo. La
informacion estadistica dispo-
nible pone de manifiesto que el
uso de estos sistemas por parte
de las empresas en Espafia es to-

davia relativamente reducido, y
se concentra principalmente en
el entorno de las plataformas di-
gitales laborales y en las grandes
empresas de algunos sectores
(como la logistica, actividades fi-
nancieras o servicios avanzados).

IMPULSAR LA
INTERVENCION SINDICAL

Esto situa un escenario inapla-
zable para el impulso de la in-
tervencién sindical en los proxi-

mos afios, al menos en tres
ejes clave:

o EL reforzamiento de la capa-
citacién y formacién de los cua-
dros sindicales de CCOQ, a partir
de los criterios y orientaciones
elaborados sobre esta materia;

9 EL ejercicio efectivo de los
derechos colectivos de informa-
cién y consulta, que ya estan re-
cogidas en el marco normativo
espafiol y europeo; y

9 La incorporacién en los con-
venios colectivos de los conteni-
dos relativos al despliegue de los
sistemas de gestién algoritmica e
1A, incidiendo en materias como:
® Los derechos colectivos de in-
formacién y consulta ® La crea-
cion de una comisidn paritaria
de transformacién digital e El
fomento del empleo y el trabajo
decente, en relacion a cuestiones
como el tiempo del trabajo y el
reparto de los beneficios deriva-
dos del incremento de la produc-
tividad ® La mejora de las cuali-

ficaciones y competencias; ® La
garantia de los derechos de inti-
midad, privacidad y proteccién
de datos @ La proteccién de la
salud y seguridad ante los nuevos
riesgos laborales ® La adopcion
de medidas efectivas de preven-
cién, deteccion y correccion de
las discriminaciones ® La evalua-
cion de impactos y la realizacion
de auditorias independientes y ®
El establecimiento de “lineas ro-
jas” relativas a la prohibicion de
determinados usos y practicas
empresariales relacionadas con
los sistemas de gestidn algoritmi-
ca e inteligencia artificial.

La participacion

sindical constituye una
condicidn indispensable
para el impulso de una
transformacion digital

justa e inclusiva, que
favorezca la creacion de
empleos de calidad,
mejore las condiciones

de trabajo y la proteccion
de los derechos laborales,
contribuyendo en paralelo
a mitigar y prevenir

el riesgo de segmentacion
y exclusion social
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EL AVANCE EN DERECHOS SOCIALES
DE LAS PERSONAS EMPLEADAS DE HOGAR

UN PASO MAS HACIA LA VISIBILIZACION

DE LOS CUIDADOS...Y DE SUS LAGUNAS

[0 MARAVILLAS ESPiN SAEZ. Profesora titular (acreditada) de Derecho del Trabajo y Seguridad Social.
Universidad Auténoma de Madrid. Entre 2020 y 2023 ha sido directora de Trabajo Auténomo,
Economia Social y Responsabilidad Social del Ministerio de Trabajo y Economia Social.
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EL MAS RECIENTE DESARROLLO DE LOS DERECHOS
SOCIALES EN EL AMBITO DEL SERVICIO DEL
HOGAR FAMILIAR: SEGURIDAD Y SALUD EN

EL TRABAJO

El 11 de septiembre se publicaba, en el Boletin Oficial del
Estado, el Real Decreto 893/2024, de 10 de septiembre,
por el que se regula la proteccion de la seguridad y la salud
en el ambito del servicio del hogar familiar. Entroé en vigor
el 12 de este mismo mes, si bien con importantes excep-
ciones que se enumeran en los apartados 2 a 4 de la nor-
ma, que han llevado a hablar de una regulacion diferida o
condicionada, con las incertidumbres que ello genera.

En todo caso, se han de valorar
muy positivamente los progre-
sos realizados en los ultimos
diez afos para llenar de tra-
bajo decente un espacio, cual

~.es el del domicilio privado,

cuyo cuidado y atencién han
carecido de valor social. Este
reconocimiento si que ha sido
difel_:i'do en la historia, desde la
au?éncia de regulacion, hasta

una regulacién claramente de-
ficiente y residual.

Esta percepcion social del tra-
bajo en el hogar, que rayaba
con la anestesia social y que
se extiende al mas amplio con-
cepto de trabajo de cuidados
de las personas y el entorno
mas intimo en el que se de-
sarrollan, ha derivado en un
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tratamiento normativo degradado y claramente
discriminatorio. Asi se nos ha hecho ver desde las
histdricas reivindicaciones sindicales hasta pronun-
ciamientos expresos del Tribunal de Justicia de la
Unidn Europea (en adelante TJ).

De manera clara y contundente expresa esta realidad
la introduccién del nuevo RD 893/2024: estamos ante
una actividad practicamente feminizada, “...un traba-
jo sin ciudadania que minusvaloraba los cuidados y
ahondaba en la discriminacion de la mujer en el traba-
jo sin reparar en que los cuidados y quienes lo prestan
son parte decisiva de nuestra sociedad”.

Las personas trabajadoras que ven reconocidos de
manera expresa sus derechos de seguridad y salud
en su actividad son aquellas a las que se aplica el
RD 1620/2011, 14 noviembre, titulares de una rela-
ciéon laboral especial por desarrollar “los servicios
o actividades prestados para el hogar familiar, pu-
diendo revestir cualquiera de las modalidades de
las tareas domésticas, asi como la direccién o cui-
dado del hogar en su conjunto o de algunas de sus
partes, el cuidado o atencién de los miembros de
la familia o de las personas que forman parte del
ambito doméstico o familiar y otros trabajos que se
desarrollen formando parte del conjunto de tareas
domeésticas, tales como los de guarderia, jardineria,
conduccién de vehiculos y otros andlogos”.

Este colectivo se caracteriza por su feminizaciény pre-
cariedad, y eso que nos referimos a los supuestos que
han emergido en forma de relaciéon laboral especial
de las sombras del trabajo no declarado.

Asimismo, es un foco de discriminacion interseccional
por el importante peso del empleo femenino y de ori-
gen extracomunitario en su composicion. En efecto,
de acuerdo con los datos de afiliacién a la Seguridad
Social del mes de agosto se registraban 360.077, de
las que 161.844 es poblacidn extracomunitaria.

Es preciso sefialar que, entre los afios 2008 y 2023,
ha desaparecido uno de cada cinco puestos de tra-
bajo en este sector, segln los datos de la Encuesta
de Poblacién Activa. No obstante, en términos com-
parados supone un porcentaje del 2,8% del empleo
total, frente al 0,9% de lo que existe en el conjunto
de la UE. Sin duda, corresponde profundizar en las

causas de este descenso, pues las necesidades de
atencién contindan muy presentes.

"Estamos ante una actividad
practicamente feminizada, ...un trabajo
sin ciudadania que minusvaloraba los
cuidados y ahondaba en la discriminacion
de la mujer en el trabajo sin reparar en
gue los cuidados y quienes lo prestan son
parte decisiva de nuestra sociedad”

X

LA EXPRESION DEL DERECHO A LA
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
EN EL CONTEXTO DEL HOGAR FAMILIAR
A DOS COLECTIVOS DIFERENCIADOS:
PERSONAS EMPLEADAS DE HOGAR Y
PERSONAS QUE PRESTAN SERVICIOS DE
AYUDA A DOMICILIO

El reconocimiento del conjunto de obligaciones en
materia preventiva a través del RD 893/2024 supo-
ne mostrar la seguridady la salud en el trabajo como
derecho social reconocido ya en la Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Labora-
les (LPRL), cuyos paradigmas van adentrandose de
forma lenta en la cultura social.
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El valor del autocuidado y del cuidado de las perso-
nas bajo la responsabilidad de otras, cala muy poco
a poco en nuestra sociedad, a distintas velocidades,
guizd mas rapidas y contundentes en el caso de las
personas trabajadoras por cuenta ajena; ahora ya
también las personas trabajadoras en el hogar fa-
miliar y las personas que trabajan en los servicios
de ayuda a domicilio, en un avance hacia su equipa-
racion y, mas lentamente, en otros ambitos como
el de las personas trabajadoras por cuenta propia.

Se trata de un paso mas en un contexto de sinto-
nia entre distintas fuerzas transformadoras de los
derechos sociales: el peso especifico del modelo
de trabajo decente del ODS 8 de la Agenda 2030
de desarrollo sostenible; la efectiva ratificacidn por
nuestro pais en 2022 del Convenio OIT 189 (2011),
sobre condiciones relativas al trabajo decente para
las personas trabajadoras del servicio domésti-
co, que entrd en vigor en febrero de este afo y la
sucesiva aprobacion del RD-Ley 16/2022, de 6 de
septiembre, para la mejora de las condiciones de
trabajo y de Seguridad Social de las personas traba-
jadoras al servicio del hogar.

Y en el fondo constituye la muestra del efecto ma-
riposa del uso oportuno de la cuestién prejudicial
ante el TJ por parte del Juzgado num. 2 de lo Con-
tencioso-Administrativo de Vigo. Planted la duda
sobre el cardcter discriminatorio de la imposibili-
dad de acceder a la prestacidon por desempleo de
un colectivo, el de personas empleadas de hogar,
acreditadamente feminizado.

"Se da cumplimiento a los compromisos
asumidos con la ratificacién del Convenio 189
OIT, incorporando la definicidn del contenido

del derecho a la proteccion eficaz de un

colectivo, el de las personas empleadas de
hogar (acreditadamente feminizado) en
materia de seguridad y salud en el trabajo
recogida en su art. 13

y al deber contenido en su art. 5

de adoptar medidas para asegurar una
proteccion efectiva contra toda forma

de abuso, acoso y violencia”
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Ese efecto mariposa derivé en la STJ de 24 de febre-
ro de 2022 (asunto C-389/20), que calificaba esta
situacién normativa como discriminaciéon indirecta
por razéon de sexo y que constituyé un fundamento
esencial para la reforma de 2022. La importancia de
cada sujeto actor, con sus capacidades, en el pro-
ceso de avance en el reconocimiento de derechos
sociales resulta determinante.

Al igual que el RD 893/2024, el RD-Ley 16/2022,
contenia distintas fechas de entrada en vigor, fruto
de una forma de legislar basada en el didlogo social
y en el consenso dentro de un gobierno de coali-
cion. Asi, esta Ultima norma de emergencia incor-
pord la DA. 182 a la LPRL, que mandata el desarrollo
reglamentario de los derechos de seguridad y salud
reconocidos vy, con ello, a la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

La norma parte de las peculiaridades de las pres-
taciones en el entorno intimo del hogar familiar:
la falta de entidad empresarial de la persona em-
pleadora, del ambito privado donde se prestan los
servicios y la pluralidad en muchos supuestos de
personas empleadoras.

Se da cumplimiento asi a los compromisos asumi-
dos con la ratificacion del Convenio 189 OIT, incor-
porando la definicién del contenido del derecho a
la proteccion eficaz en materia de seguridad y salud
en el trabajo recogida en su art. 13 y al deber con-
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tenido en su art. 5 de adoptar medidas para ase-
gurar una proteccién efectiva contra toda forma de
abuso, acoso y violencia.

Todo ello se traduce en la ordenacién de nuevas obli-
gaciones en materia preventiva, que viene a normali-
zar la prevencion de riesgos laborales en el empleo en
los hogares.

En esta linea se hace remision a los conceptos de “pre-
vencién”, “riesgo laboral”, “dafios derivados del traba-
jo” y “riesgo laboral grave e inminente” contenidos en
el art. 4 LPRL; prohibe que cualquier coste derivado
de la proteccién de la seguridad y salud recaiga sobre
la persona trabajadora, garantizando su indemnidad
financiera del art. 14.5 LPRL; reproduce el esquema
basico de la prevencidon concebida como derecho
de la persona trabajadora que se corresponde con
el deber de la empleadora, e incorpora los derechos
de informacién, formacién y participacion, asi como
paralizacion de la actividad en caso de riesgo grave e
inminente y vigilancia de su estado de salud.

Asimismo, se declaran de aplicacion directa las nor-
mas relativas a trabajadoras y trabajadores espe-
cialmente sensibles tal y como se prevé en la LPRL.

La concrecidn de los deberes de la persona emplea-
dora sigue el modelo de la PRL pero se adapta a la
particularidad del contexto del hogar familiar.

El art. 3 del RD 893/2024, se refiere a la evaluacién de
riesgos y adopcion de medidas preventivas como un
proceso que debe actualizarse con una periodicidad
gue hay que determinar y con entrega documental a
la persona trabajadora; el art. 4 establece el mandato
de suministrar equipos de trabajo adecuados; el art. 5
contempla los derechos de participacion de las perso-
nas empleadas; a ser informadas adecuadamente de
los riesgos para su seguridad y salud del trabajo que
realizan asi como de las medidas de proteccion y pre-
vencion aplicables a dichos riesgos; y al derecho a la
formacién preventiva en tiempo de trabajo, condicio-
nado al desarrollo de la plataforma formativa por parte
de la Fundacidn Estatal para la Formacidon en el Empleo
(FUNDAE), previa resolucion del Servicio Publico de
Empleo Estatal para la puesta en marcha de las activi-
dades de formaciéon en materia preventiva (DF 52) (sic).

En cuanto a la organizacién de la actividad preventi-
va, dada la inexistencia de estructura empresarial
en este dmbito, se establece como primera opcién
para la persona empleadora a través del uso de la
“herramienta gratuita de evaluacién de riesgos”,
condicionada a su desarrollo por el Instituto Nacio-
nal de Seguridad y Salud en el trabajo. En todo caso
no se descarta la posibilidad de recurrir a servicios
de prevencién ajenos.

Finalmente, la persona empleadora se hace res-
ponsable de la vigilancia de la salud de la empleada
a través de un reconocimiento médico de periodici-
dad trienal. Se trata de evitar un incremento de los
costes econémicos a la empleadora estableciendo
un mandato al Ministerio de Sanidad para promo-
ver la inclusion de la realizacion gratuita de estos
reconocimientos médicos en la cartera de servicios
del Sistema Nacional de Salud, condicionando el
cumplimiento del deber al efectivo cumplimiento
del mandato al Ministerio de Sanidad.

"Se regula la proteccion

de la salud y prevencion de
la seguridad laboral de

las personas empleadas

de hogar, ante cualquier
“riesgo laboral” y “dafios
derivados del trabajo”

y concibe la prevencion
como derecho de la
persona trabajadora que se
corresponde con el deber
de la empleadora”

-

"
=

1
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Junto a estas previsiones vy, sin que quepa confun-
dir realidades bien distintas a pesar de que se de-
sarrollen en el mismo ambito (domicilio privado),
este real decreto también regula las condiciones

Pero también la precariedad de las propias per-
sonas empleadoras y el debate sobre la jorna-
da y la necesidad de conciliacidn; el envejeci-
miento de la poblacidn y las transformaciones

de prevencién y salud de los servicios de ayuda a  de la nocion mediterrdnea de familia.
domicilio, adaptando la tarea preventiva de la em-
presa al hecho de que la actividad se desarrolle en

diferentes domicilios.

Asi, las personas encargadas de realizar la adecua-
da evaluacion de riesgos laborales podran adoptar
medidas de prevencién en el domicilio de la per-
sona atendida, siempre contando con su consenti-
miento; previsidon que no excluye la enorme dificul-
tad de este mandato y su articulacién.

LA NECESIDAD DE UN DEBATE
RIGUROSO SOBRE LA VISIBILIZACION
Y TRANSFORMACION DE LA
ECONOMIA DE LOS CUIDADOS

Tal y como ya se ha afirmado, estamos ante
un avance positivo en los derechos de un
colectivo esencial para nuestra sociedad,
atendiendo a reivindicaciones histdéricas y W
profundizando en el sentido de la configura-
cion constitucional de nuestro Estado como
social y democratico de derecho.

Este reconocimiento es a la vez una mues-
tra de la posicion clave de los cuidados en
nuestra sociedad, asi quedé de manifiesto
durante la crisis pandémica por la COVID-19
y no seria inteligente dejar de lado las lec-
ciones aprendidas entonces.

Todos estos factores y mas,
son elementos que dejan
al descubierto la existencia
de multiples lagunas que

han de ser objeto de un debate
riguroso para poder avanzar
hacia una economia de los
cuidados
que, efectivamente, no deje
a nadie atras

La existencia de una bolsa de empleo sumergido
y precario en este sector es una realidad condi-
cionada por multiples factores: la incorporacién
de las mujeres al mercado de trabajo y la “dele-
gacién” en otras mujeres de las tareas de cuida-
do es uno de ellos y estad intimamente vinculado
a la necesidad de continuar desarrollando medi-
das que interioricen la corresponsabilidad como
modelo de convivencia.
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La Fundacion 12 de Mayo organizo
el pasado mes de mayo un seminario
sobre el despido, con el objetivo de
abrir el debate acerca de las distintas
formas de despido y de los problemas
que plantean, tanto el despido indivi-
dual por causas objetivas, el despido
disciplinario y el despido colectivo y
sus efectos.

Una jornada de reflexion y debate que
contd con la presencia de docentes
universitarios, magistrados, sindica-
listas y personas representantes de los
distintos grupos parlamentarios.

Més alld de las reformas que se produje-
ron en 2012, el seminario se centrd en
debatir su sentido y su funcién, pues recupe-
rada ya la actividad econémica, y con la mi-
rada sindical puesta en alcanzar el pleno em-
pleo, las organizaciones sindicales consideran
que no se puede aplazar por mas tiempo la
cuestion de la extincidn de los contratos.

Ademas, como consecuencia de dos recla-
maciones colectivas impulsadas por UGT
(ya decidida favorablemente) y por CCOO
(pendiente de resolucién), se han conoci-
do diversas llamadas de atencidon de érga-
nos jurisdiccionales europeos con las que
se debe ser coherente, como la realizada
por el Comité Europeo de Derechos Socia-
les, donde se ha planteado la urgencia de
implementar reformas, de forma especial
en lo relativo a la cuantia y funcién de la
indemnizacion por despido ilegitimo.

25 e Sumario

cCCan



https://www.noticiasobreras.es/2024/04/un-primero-de-mayo-por-el-anhelo-de-paz-el-pleno-empleo-y-mayores-derechos-sociolaborales/
https://www.noticiasobreras.es/2024/04/un-primero-de-mayo-por-el-anhelo-de-paz-el-pleno-empleo-y-mayores-derechos-sociolaborales/

CCION
INDICAL

® Secretaria de Accion Sindical y Empleo de CCOO

La secretaria confederal de Accion Sindical vy
Empleo, Mari Cruz Vicente, en su intervencion
afirmd que "hablar del despido tiene trascen-
dencia porque necesitamos dotarnos de un
nuevo estatuto para el siglo XXI que obedezca
a las realidades de este siglo y sea poroso a los
cambios que ya se estdan dando".

También explicitd que “es el momento” de aco-
meter esta reforma, no solo porque en Espaia
la regulacién del despido “no ofrece las sufi-
cientes garantias y que por tanto no cumple con
el articulo 24 de la Carta Social Europea renova-
da”, sino porque se trata de una cuestion clave
en la conformacién del “Estatuto de los Trabaja-
dores del siglo XX1.”, en la idea de que es nece-
sario que las personas que estén trabajando lo
hagan con salarios dignos y buenas condiciones,
incluyendo la proteccion ante el despido.

En el seminario se presentd un informe elabo-
rado por un grupo de 30 personas expertas, en-
tre docentes de 12 universidades, magistrados,
abogadas y abogados laboralistas y asesores
sindicales, donde se analizan las implicaciones
y consecuencias juridicas y sociales de la norma
actual que permite distintas formas de despido.
Los autores y autoras del informe concretan que
actualmente existe un amplio margen de inde-
terminacion y de libertad en el ejercicio de la
facultad de despedir, frente a la tan extendida
idea de la rigidez sobre su regulacién. No hay

"Es necesario fortalecer las garantias
de las personas trabajadoras en el
despido individual, que debe ser
mas estricto en su formalizacion y
causalizacion"

gue olvidar que se producen mds de medio mi-
[16n de despidos al afio, de los que solo se im-
pugnan entre un 20 y un 25% para que estos
procesos recaigan sobre la tutela judicial.

En este informe se destacan los problemas que
plantean tanto el despido individual por cau-
sas objetivas, como el despido disciplinario y el
despido colectivo, y ademds han analizado la re-
gulacidon de despido durante la incapacidad la-
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boral temporal y por incapacidad permanente
cuando no se procede a la adaptacién al puesto
de trabajo, la restricciéon del despido libre en el
periodo de prueba y el vinculado a la falta de
adaptacién a las innovaciones tecnolégicas.

Se considera que el debate publico sobre el des-
pido se ha centrado en su coste, pero tiene que
ser entendido desde la perspectiva de la posibi-
lidad de proteccion del empleo. En ese sentido,
recomiendan que se reconozca el derecho de
los trabajadores, al que se comprometio Espa-
fa en 1985, a que no se dé por terminado el
contrato de trabajo por motivos de conducta o
rendimiento antes de que se les haya ofrecido la
posibilidad de defenderse.

"El grupo de trabajo también

ha sugerido importantes modificaciones
en cuanto al despido colectivo,

mas conocido como Expediente de
Regulacién de Empleo (ERE), para lo
que proponen el fortalecimiento de los
derechos de informacion y consulta"

PROPUESTAS PARA MODIFICAR
LA REGULACION DEL DESPIDO

Las propuestas de este grupo de trabajo van
desde el establecimiento de un derecho de de-
fensa previa de la persona trabajadora frente al
despido disciplinario, asi como la nulidad de las
extinciones con falta absoluta de forma, los des-
pidos sin causa y los que se basan en causas no
admitidas por el ordenamiento juridico. Defien-
den la necesidad de fortalecer las garantias de
las personas trabajadoras en el despido indivi-
dual que debe ser mas estricto en su formaliza-
cidén y causalizacion.

Entienden que el despido ha de considerarse
siempre como “un acto causal sometido a forma
escrita para evitar la indefension de la persona
trabajadora” y por tanto bajo “la tutela judicial
efectiva frente a la decisién empresarial ilegiti-
ma”, en linea con las interpretaciones de impro-
cedencia conforme a la prohibicion del despido
colectivo durante la pandemia o las que estable-
cen las directivas de transparencia o de denun-
cia de irregularidades. Evidentemente, también
apuestan por reforzar la tutela de la accién sin-
dical en los despidos individuales mediante la
audiencia previa a los delegados sindicales, que
asimismo debe ser reforzada.

La propuesta presentada aborda también la in-
demnizacién por despido improcedente que
debe encaminarse hacia una adecuacién repara-
tiva y disuasoria. De esta manera, se impone la
existencia de una base minima que debe incre-
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mentarse con una indemnizacion adicional
en funciéon de circunstancias concretas tanto
relativas a la empresa y a las personas des-
pedidas como a las circunstancias del caso.
A su vez, se propone la recuperaciéon de los
salarios de tramitacién en la opcidén indem-
nizada.

El grupo de trabajo también ha sugerido im-
portantes modificaciones en cuanto al despi-
do colectivo, mds conocido como Expediente
de Regulacién de Empleo (ERE), para lo que
proponen el fortalecimiento de los derechos
de informacién y consulta, incluyendo la ne-
gociacién previa a la formalizacién de las si-
tuaciones de conflicto, la alteracion del lla-
mado periodo de consultas por periodo de
negociacion, y la extension del periodo de
debate y negociacion, pues a dia de hoy los
tiempos son muy cortos.

En los casos en que la obligaciéon de notifica-
cion del cierre de la empresa a la autoridad
laboral se incumpla, tendrian que articularse
medidas que podrian afectar a la calificacion
final de la extincidén que busca la empresa.

Por otra parte, no se propone la restauracion
de la autorizacion administrativa, sino que se
quiere fortalecer una funcién mediadora de
la autoridad laboral, y un protagonismo de la
Inspeccidon de Trabajo en el procedimiento de
despido colectivo sobre la existencia de causa
para despedir. Se propone asimismo la elimina-
cion de las “comisiones ad hoc” y su sustitucion
por el procedimiento de intervencion de los sin-
dicatos legitimados para negociar el convenio
colectivo en la rama de actividad.

Finalmente, se prevén asimismo normas espe-
cificas sobre deslocalizaciones en el sentido de
establecer un compromiso de permanencia de
la empresa transnacional, al entender que la lo-
calizacion de la produccion en otros paises no
europeos carece de causa para despedir, junto
a la devolucidn de las ayudas publicas recibidas.
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Estas propuestas se trasladaran a
la representacion sindical en las mesas
de dialogo social correspondiente, y
también al Gobierno y a los principales
grupos parlamentarios, y en caso de
concretarse en forma de propuestas
legislativas tendran que aprobarse
en el Parlamento




Revista digital ® Septiembre 2024

CCION
INDICAL

Informe Fairwor

HACIA LA PROTECCION
DEL TRABAJO EN LA ECONOMIA

DE PLATAFORMA

B Impulsado por CCOO,

se ha presentado
recientemente el informe
Fairwork, cuyo objetivo
busca herramientas para
crear empleos mejores y mas
justos en la economia de
plataformas. Su metodologia
consiste en evaluar las
condiciones de trabajo de

las plataformas digitales

en 40 paises de los cinco
continentes.

En Espaiia, el informe ha
evaluado las condiciones
laborales y de empleo de

siete plataformas digitales en
cuatro sectores economicos
(reparto, transporte de
pasajeros, servicios de
mudanza y mantenimiento en
hogares y servicios de limpieza
domiciliaria), y concluye que la
mayoria de esas plataformas
estan lejos de demostrar que
avanzan hacia esas condiciones
de trabajo y de empleo justas.

0s cinco principios de

Fairwork fueron elabo-
rados durante el transcurso de
varios talleres en la Organiza-
cion Internacional del Trabajo,
en los que participaron los di-
ferentes actores interesados.
Las calificaciones se basan en
el grado de cumplimiento de
estos criterios de trabajo para
gue se considere que estas

LARGO GAMINO AUN POR RECORRER PARA LA |
B R L
LA ECONOMIA DE PLATAFORMA |

plataformas digitales de tra-
bajo ofrecen estdandares mini-
mos basicos de equidad y son:

e PAGO JUSTO

Independientemente de su
clasificacién laboral, las perso-
nas trabajadoras deben perci-
bir unos ingresos decentes de
acuerdo con el pais en donde

de Berlin y coordina una red de personas investigadoras que colaboran estrechamente con las personas

: r\ - Este proyecto estd coordinado desde el Instituto de Internet de Oxford y el Centro de Ciencias Sociales WZB
. trabajadoras, las plataformas, la representacion sindical y quienes tienen responsabilidad politica para

. Fairwork . . promover un futuro mds justo del trabajo en plataformas.
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trabajan después de deducir los
costes derivados de la actividad
laboral. Se evaltdan los ingresos
segun el salario minimo obli-
gatorio del pais, asi como con
base en el salario vital vigente.

o CONDICIONES JUSTAS

Las plataformas deben contar
con politicas para proteger a
las personas trabajadoras de los
riesgos derivados de los proce-
sos de trabajo y deben adoptar
medidas proactivas para prote-
ger y promover la salud y la se-
guridad laboral.

e CONTRATOS JUSTOS

Los términos y condiciones de-
ben ser accesibles, legibles vy
comprensibles. Quien contrata
a la persona trabajadora debe
estar sujeta a la legislacion lo-
cal y debe ser identificada en el
contrato. Independientemente
de la situacién laboral de las
personas trabajadoras, el con-
trato debe estar libre de clausu-
las que excluyan de forma injus-
tificada la responsabilidad por
parte del usuario del servicio
y/o de la plataforma.

e GESTION JUSTA

Debe existir un proceso docu-
mentado a través del cual las
personas trabajadoras puedan
ser escuchadas, puedan recurrir
las decisiones que les afecten
y ser informadas de las razo-
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nes de dichas decisiones. Debe
existir un canal claro de comu-
nicacion a su disposicion que
les permita recurrir las decisio-
nes que toma la direcciéon o la
desactivacion de sus cuentas.

El uso de algoritmos debe ser
transparente y debe producir
resultados justos. Las platafor-
mas deben ofrecer una politi-
ca claramente identificable vy
formalizada documentalmente
gue garantice la equidad en la

gestion del trabajo (como por
ejemplo, durante la contrata-
cién, la aplicacion de medidas
disciplinarias o el despido).

e REPRESENTACION JUSTA

Conindependencia de su clasifi-
cacion laboral, sus trabajadores
y trabajadoras deben tener de-
recho a organizarse en drganos
colectivos, y las plataformas de-
ben estar dispuestas a cooperar
y negociar con ellos y ellas.

"A pesar de los avances, el acceso sindical a

la informacion algoritmica de las plataformas atin
i no se ha normalizado, limitando la capacidad
I de negociacion y proteccion de las personas trabajadoras”
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CONTEXTO

La difusidon de plataformas di-
gitales que gestionan servicios
entre los consumidores y los
profesionales que los realizan,
también para otras empresas,
ha sido continua en la ultima
década en Espana.

El mercado de trabajo espafiol se
ha caracterizado en las ultimas
cuatro décadas por altas tasas de
desempleo (generalesy, con espe-
cial intensidad, entre la juventud),
manteniéndose continuamente
en cifras que duplican la tasa de
desempleo de la Unién Europea.

Esta situacién ha favorecido la
consideracion de que las nuevas
plataformas digitales pueden su-
poner un recurso para la creacién
de empleo, especialmente para
mujeres,

jovenes, migrantes vy

personas con menores niveles de
cualificacién, que podrian incor-
porarse al mercado de trabajo de
manera mas flexible.

Sin embargo, al igual que en otras
economias europeas e internacio-
nales, este crecimiento de la eco-
nomia de plataformas espafiola
ha provocado la emergencia de un
doble debate:

f\ La discusién sobre si las

\0} personas que trabajan

Farwork  para una plataforma son
asalariadas con una re-
lacion laboral por cuen-
ta ajena (protegidas por
el derecho del trabajo
espaiol) o si, por el con-
trario, son personas au-
ténomas (con menores
derechos y niveles de
proteccidn social).

F'a\irwork

Discusion sobre la calidad

#)J del empleo en las plata-
rarwork  formas  digitales, sobre
la presencia en ellas de

bajos salarios, desprotec-

cion respecto a riesgos la-
borales, con condiciones

de trabajo y empleo des-
reguladas y deterioradas.

Como consecuencia de
esos debates, el Gobier-
no espafiol, tras una
sentencia del Tribunal
Supremo que reconocia
el caracter laboral del
trabajo en y para plata-
formas, aprobé la cono-
cida como Ley Rider.

Dicha ley reconoce,
unicamente en el sec-
tor del reparto (deli-
very), la existencia de
una relacion laboral
por cuenta ajena entre
la plataforma y las per-
sonas repartidoras, que
quedarian asi bajo la
mas amplia proteccion
del derecho del trabajo,
mejoraria las condicio-
nes de empleo y evita-
ria la habitual precarie-
dad y vulnerabilidad.

31 e Sumario

cCCan




CCION
INDICAL

® Secretaria de Accion Sindical y Empleo de CCOO

RESULTADOS

El proyecto Fairwork en Espana ha evaluado las condiciones
laborales y de empleo de siete plataformas digitales en cuatro
sectores econdmicos: reparto (Just Eat, Glovo y la cooperativa
La Pajara), transporte de pasajeros (Cabify y Uber), servicios de
mudanza y mantenimiento en hogares (TaskRabbit) y servicios
de limpieza domiciliaria (MyPoppins).

e SALARIO

El trabajo realizado revela que la
mayoria de esas plataformas es-
tan todavia lejos de demostrar,
mediante evidencias documenta-
les suficientes, que avanzan hacia
esas condiciones de trabajo y de
empleo justas.

Unicamente una de ellas, Just Eat,
ha demostrado facilitar una retri-
bucién similar al salario minimo
definido legalmente en Espafia,
aunque no un salario decente, a
partir del cual una persona traba-
jadora y su familia puedan vivir
con dignidad.

Las restantes seis plataformas no
han podido demostrar que garan-
tizan, al menos, una retribucion
equivalente al salario minimo.
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e CONDICIONES LABORALES

Just Eat, al igual que la coopera-
tiva de reparto La Pajara, han de-
mostrado también disponer de
una proteccién adecuada frente
a riesgos laborales y sus efectos
(accidentes, bajas meédicas...),
mientras que otras dos plata-
formas (Cabify y Uber) podrian
mejorar ampliamente y ser mas
eficientes a la hora de evitar el
deterioro de la salud laboral de
quienes trabajan para ellas.

Las otras tres plataformas, que
operan Unicamente con trabajo
auténomo (Glovo y TaskRabbit) o
delegan en el cliente la responsa-
bilidad de formalizar la relacion
laboral (MyPoppins) no pudieron
demostrar la movilizacion de re-
cursos suficientes para la elimi-
nacion o control de los riesgos la-
borales y sus posibles efectos en
quienes trabajan para ellas.

Falrwork

e CONTRATOS DE TRABAJO

Algo similar ocurre respecto a la
claridad y transparencia de los
contratos de trabajo o de los “tér-
minos y condiciones” para la pres-
tacion de servicios de quienes tra-
bajan para las plataformas.

A excepcidén, nuevamente, de
Just Eat y la cooperativa La Pa-
jara, con unos contratos justos,
las restantes cinco plataformas
incorporan clausulas que les per-
miten modificar, unilateralmente
y sin previo aviso, las condiciones
y organizacion del trabajo, trans-
firiendo a quienes trabajan para
ellas responsabilidades legales y
econdmicas que deberian asumir
las propias plataformas.

e NO DISCRIMINACION

Por el contrario, en general se
puede afirmar que las siete pla-
taformas han demostrado estar
comprometidas, aunque con un
muy amplio espacio de mejora,
con practicas que evitan la discri-
minacion (por razones de género,
nacionalidad, orientacion...), res-
petando la diversidad.
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e REPRESENTACION
SINDICAL

Por ultimo, cuatro de las platafor-
mas, con un modelo de contrata-
cion laboral (Just Eat, La Pdjara,
Uber y Cabify) estan garantizando
los derechos de sindicacion y de
representaciéon colectivas de sus
trabajadores/as, no dificultando la
actividad sindical legalmente reco-
nocida en Espana.

Destaca el caso de la
plataforma de repar-
to (delivery) Just Eat,
que innovadoramente
ha firmado un primer
acuerdo de empresa
con las organizaciones
sindicales espanolas
mas representativas,
CCOO y UGT, para re-
gular negociadamen-
te sus condiciones de
trabajo.

Esta plataforma ha
enfatizado  publica-
mente su apoyo a la
mencionada Ley Rider
y su reconocimiento
del caracter laboral de
las personas que tra-
bajan en ella.

1
CONCLUSIONES Fairwor

CCOO considera que, a pesar de los avan-
ces, el acceso sindical a la informacion
algoritmica de las plataformas aun no se
ha normalizado, limitando la capacidad
de negociacion y proteccion de las perso-
nas trabajadoras, por lo que el sindicato
pide una mayor proteccidon asi como que
se garantice la aplicacidon de la normativa
laboral.

Por ultimo, se ha constatado la necesidad
de una regulacion y unas instituciones
que se adapten a los desafios de la era
digital y la irrupcion de la IA para regular
los cambios que se estan produciendo en
la sociedad.

33 e Sumario

cCCan




CCION

INDICAL Rg,ista digital ® Septiembre 2024

E ste libro hace consciente al lec-
tor/lectora de los modelos de
dominacién/sumisidén en funcién
del género, inherentes al sistema
de patriarcado, a los que estamos
sometidos en la sociedad desde
gue nacemos; y muestra un “abe-
cedario” de normas no escritas
inculcadas desde pequefos que
nos hacen, sin ni siquiera cuestio-
narlo, comportarnos de una de-
terminada manera en funcién de
si somos hombre o mujer.

Estos mandatos patriarcales some-
ten tanto a hombres como a mu-
jeres, y aunque lo hagan con mas
intensidad con las mujeres, resul-
tan igualmente lesivos para unas
y para otros. El “Obecedario” del
sistema patriarcal marca unas pau-
tas de comportamientos sociales
de las que no debemos salir si que-
remos ser un “perfecto” hombre o

34 e Sumario
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Obedecedario
patriarcal

una “perfecta” mujer, arrebatan-
donos la libertad de decisidn sobre
nuestros actos, sin ni siquiera dar-
nos cuenta de ello y dando lugar a
una sociedad estereotipada.

Estrategias para
la desobediencia

B En este pequeiio y maravilloso

libro, la autora y el autor muestran

no sélo los axiomas y patrones de la
sociedad que sustentan el sistema del
patriarcado, sino cdmo desobedecerlos
y revelarse contra este sistema tan
daiiino, principalmente para las
mujeres, pero también para los
hombres.

Los autores tienen el ingenio de
presentar los patrones de compor-
tamiento dictados por el sistema
del patriarcado, impregnados en
nuestra sociedad, con un juego de
palabras muy bien traido al caso.

El “Obecedario” patriarcal
le inculca a la mujer los si-
guientes mandatos:

Otorga. Renuncia a conocer el
mundo, deja el conocimiento y el
saber en manos de los hombres,
escuchay calla.

Borrate. No te expongas al mun-
do, enciérrate.

Disminuyete. Sufre mucho vy
goza poco, siéntete débil y sacri-
ficate por los demas.

Claudica. Obedece, no discutas,
no busques amistades que te
puedan hacer actuar diferente.
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Y al hombre le dicta: ESTRATEGIAS DE DESOBEDIENCIA
AL SISTEMA DEL PATRIARCADO

Opina. Muéstrate siempre segu-
ro, simula saber lo que descono-

ces . . . "
En la segunda parte del libro “Obecedario patriarcal” se

Batalla. Somete la realidad a tus desgranan las estrategias de desobediencia al sistema del

ideas, se cruel y utiliza desconsi-  patriarcado, tomando como punto de partida la esfera politi-
deradamente el mundo ca, ya que los autores consideran que la politica es el culmen
Despliégate. Busca tu propio de todo pensamiento, pero abordando también la desobe-
placer a costa de los demas, diencia desde una perspectiva ética y ontoloégica.

muéstrate fuerte ocultando toda
debilidad

Conquista. Manda, no pactes,
no escuches

LA PRIMERA ESTRATEGIA consiste en rechazar todo proyec-
to politico que no atienda a las especificidades de la situacion
socioeconémica de las mujeres; sin recursos minimos para
subsistir ninguna estrategia es posible, el eje socioecondmico
es fundamental en toda idea de libertad e igualdad, “la lucha
por el reconocimiento y la representacion, no debe eclipsar
la lucha por la redistribucidon”. A través de esta emancipacion
econdmica la mujer podra salir del dmbito doméstico para
comprender como funcionan las técnicas de dominacién y go-
bernanza y el poder politico, y de esta manera poder opinar
también y actuar en las cuestiones referidas a la politica y
movimientos sociales y formar parte de la vida publica.

LA SEGUNDA ESTRATEGIA consiste en
combatir la propaganda que presenta

el feminismo como una estrategia E
de grupo, exclusivamente feme-
nino, que pretende conseguir
Sus propios intereses a ex-

Estos estereotipos pensas del género mascu-
buscan inducir la lino.
especializacion del ser .
h P . El patriarcado busca la
umano por generos,, division, la rivalidad
hace a los hombres mas y la sumisién y para
idealistas y violentos conquistar la igual-
imponiendo su realidad dad entre hombres y
y a las mujeres mas mujeres, es indispen-
fatalistas y sumisas, y sable reforzar la idea

ope . de que el feminismo
sacrificadas al cuidado q : .
) no responde al interés
de los demas

de un solo grupo, sino al i il
R s
de todos. g%%%? .
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Es necesario resistirse al fa-
talismo social y politico en el
que el patriarcado sumerge
a las mujeres, y el feminismo
debe romper esta situacion
desarrollando  herramientas
de comunicacién que le per-
mita dirigirse a los hombres y
convencerles de que la lucha
contra el patriarcado no vie-
ne sélo a restarles privilegios,
sino a liberarlos de un adoctri-
namiento al que ellos también
estan sometidos.

A pesar de que la rabia de las
mujeres esté justificada, el
didlogo y la cooperacién son
la clave para alcanzar una rea-
lidad comun. El feminismo
debe convertir esta rabia en
indignacidén, en energia que
nos lleve al movimiento para
avanzar en la igualdad, pero
sin resentimiento ni rencor.
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Crear conciencia de grupo,
formar parte de un proyecto
colectivo, con sus diferencias
individuales, que persigue ob-
jetivos comunes, es el camino
para alcanzar la justicia y la
igualdad.

El feminismo ha de negarse a
aceptar la concepcion tradicio-
nal de la legalidad y tratar de
modificarla para que atienda
a las diferencias y necesidades
humanas a través de nuevos
marcos mas inclusivos y tam-
bién mas dindmicos.

La desobediencia al “Obeceda-
rio” patriarcal no esta marcada
por la divisién, laluchaylaira
tras tantos siglos de opresiény
sumision de las mujeres, sino
por el didlogo, la cooperacidén
y la unién de fuerzas para un
bien comun.

Los autores de esta
maghnifica obra enlazan
un estilo de ensayo
alegre y ludico con
la critica al sistema de
patriarcado, que insta
a la necesidad de accidn
y a urdir un conjunto
de estrategias de
desobediencia y romper
con los preceptos

y estereotipos aun
vigentes
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Convenios registrados con efectos econémicos en 2024 (1)

Total convenios Firmados Firmados

antes de 2024 en 2024
Convenios 3.039 2.588 451
Empresas 1.050.873 924.476 126.397
Trabajadores/as 9.391.408 8.337.187 1.054.221
Jornada media (horas/afio) 1.759,09 1.762,58 1.731,56
Variacion salarial media en % 3,02 2,90 3,96

Convenios registrados
con efectos econémicos por afios (1)

Total personas

Total convenios

Total convenios

Convenios registrados
por afio de firma (1)

Total personas

trabajadoras (miles) LUELETELLTEN
2022 5.045 12.849,6 2022 1.584 3.966.151
2023 4.330 11.994,0 2023 1.791 4.434.139
2024 3.039 9.391,4 2024 572 1.128.552
Comeros decmresa OB Comeriosdecmpres e
2022 3.867 850,4 2022 1.214 333.137
2023 3.198 745,3 2023 1.343 389.110
2024 2.146 495,2 2024 408 77.948
Convenios de otro Total personas Convenios de otro Total personas
ambito trabajadoras (miles) ambito trabajadoras
2022 1.178 11.999,2 2022 370 3.633.014
2023 1.132 11.248,7 2023 448 4.045.029
2024 893 8.896,2| |2024 164 1.050.604
Acuerdos de Inaplicacion de convenios registrados en 2024 (1)
Sector de actividad inaplicaciones Empresas trgl?;?ggca:?as

TOTAL 449 409 17.436

Agrario 6 6 881

Industria 64 62 5.802

Construccion 179 164 4.593

Servicios 200 177 6.160

Tamaiio de la empresa Inaplicaciones Empresas Personas trabajadoras

TOTAL 449 409 17.436

1-49 trabajadores

50-249 trabajadores

250 o mas trabajadores 18 17 4.143

No consta

Condiciones de trabajo inaplicadas

Inaplicaciones

% Inaplicaciones

Personas trabajadoras

TOTAL

Cuantia salarial 193 43,0 9.466
Cuantia salarial y sistema de remuneracion 36 8,0 1.920
Sistema de remuneracién 42 9,3 690
Jornada de trabajo 18 4,0 1.513
Horario y distribucion del tiempo de trabajo

Cuantia falarlal, S'lstema d.e remuneracion y Mejoras 20 45 263
voluntarias Seguridad Social

Cuantia salarial, Sistema de remuneracién, Jornada,

horario y distribucion del tiempo de trabajo, y mejoras 30 6,7 394
voluntarias Seguridad Social

Resto de casos 76 16,9 2.587
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Denuncias, prorrogas y nuevos convenios septiembre 2024 (2)

NOTAS EXPLICATIVAS

. Convenios
Denunciados Prorrogados nuevos ® (1) Datos procedentes de la
2022 596 66 301 Estadistica de Convenios Colectivos
Total convenios 2023 609 33 380 del MITES - Avance Mensual 2024
2024 86 7 234 registrados hasta 31 de agosto de
2022 430 48 278 2024
Empresa 2023 461 17 353 ’
2024 70 9 213 ® (2) Datos procedentes de
2022 25 3 1 consultas publicas realizadas
(I 2l G igiz 2; ? 2 en REGCON, con la informacién
7h 121 5 2 disponible hasta el 10 de Septiembre
Sectoriales 2023 127 6 19 de 2024.
2024 14 7 18 ® (3) Expedientes FOGASA, datos

acumulados del 2024 hasta el 31 de
agosto de 2024, elaboracion propia a
partir de la estadistica del Fondo de

Expedientes FOGASA 2024 (3)

N2 expedientes 37.401

N2 empresas 14121 Garantia Salarial.

Ne trabajadores/trabajadoras 41.501 ® (4) Procedimientos SIMA del 1
% Homb
25 HOMBIES 60,70 de enero al 31 de agosto del 2024,
% Mujeres 39 30

Informe sobre la Actividad del SIMA —
5 de septiembre 2024.

342.804.917,43
121.316.254,30

Total prestaciones

Prestaciones por salarios

Prestaciones por indemnizaciones 221.488.663,13

Procedimientos SIMA 2024 (4)

N2 procedimientos | % procedimientos 015.66
Empresa 296 90,8 1.035.607
Sector 30 9,2 1.980.060
Tipo de conflicto
Interpretacion y aplicacion 148 45,4 1.378.483
Huelga 43 13,2 169.018
Periodo de consultas 1 0,3 295
Impugnacién convenios colectivos 2 0,6 101.150
Bloqueo negociacion 17 5,2 771.995
Bloqueo en comision paritaria 1 0,3 300
Bloqueo acuerdo-pacto 1 0,3 1.571
Impulso negociacion 3 0,9 81.700
Sin asignar 1 0,3 1.000
Otras discrepancias 109 33,4 510.155
Tipo de procedimiento
Mediacién 315 96,7 2.848.206
Arbitraje 6 1,8 84.761
Impulso a la negociacion 5 1,5 82.700
Resultado
Acuerdos en Mediacion 75 23,0 542.042
Laudos arbitrales 5 1,5 84.761
Sin acuerdo 183 56,1 1.882.778
Intentado sin efecto 11 3,4 104.482
38 ® Sumario Archivado 16 4,9 41.947
En tramite 36 11,0 359.657

CCon




