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AVANZAMOS
EN LA CALIDAD

DEL EMPLEO DESDE
LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La negociacion colectiva se esta
desarrollando bajo los parametros
del V AENC. Los datos confirman que
la dinamizacidn de la negociacion
colectiva va por la senda adecuada,
pues se ha producido un incremento
del 53% de los convenios firmados
en relacion a 2022, y el niimero

de personas afectadas se ha se
incrementado en un 105%.

En cuanto a los incrementos
salariales pactados se sittian en el
4,2%, en un momento donde la
inflacion media se sitia en el 2,6%.

Pero todavia queda un importante
numero de convenios por negociar
y, por tanto, el desarrollo de la
negociacion pendiente ha de ser
uno de los ejes centrales de nuestra
accion sindical en el ultimo trimestre
del aiio, con una atencidn especial a
los convenios sectoriales.

{ L g \

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

Tras las elecciones generales del pasado 23 de
julio y terminado el periodo vacacional, retoma-
mos nuestro trabajo sindical en una coyuntura com-
pleja en el dmbito politico. Su resultado determind
gue la suma entre PP y VOX no fuera suficiente y,aun
contando con el voto a favor de UPN y Coalicién Ca-
naria, Alberto Nufez Feijoé no suma la mayoria ne-
cesaria para ser investido presidente del Gobierno.
En estos momentos no podemos afirmar que se pue-
dan conseguir las mayorias suficientes para formar
un gobierno de coalicidn progresista para los proxi-
mos cuatro afios, o por el contrario haya que abordar
un nuevo proceso electoral.

Ante los importantes retos que como pais tenemos
por delante, para CCOO es urgente evitar la repeti-
cién de un nuevo proceso electoral y lograr que se
conforme un gobierno de coalicidon apoyado por fuer-
zas politicas diversas en tornos a politicas progresis-
tas, dando respuesta a la voluntad que la ciudadania
mostré en las urnas el 23J. A pesar de la compleji-
dad que pueda entrafiar, es necesario el esfuerzo vy
el compromiso de todas las fuerzas politicas que no
han propiciado un gobierno de derechas y alcanzar
un acuerdo que garantice una legislatura estable.
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No cabe ninguna duda de que la situacién de go-
bierno en funciones dificulta el desarrollo de nues-
tra accion sindical, en especial en lo vinculado con
las negociaciones en el ambito del didlogo social.

Es necesario seguir avanzando en las reformas
necesarias y en la aprobacion de las normas que
guedaron pendientes, debido a la convocatoria
anticipada de las elecciones generales, como el
Estatuto de las personas en practicas no labo-
rales o la trasposicion de la Directiva Europea
2019/1152 sobre condiciones laborales transpa-
rentes y previsibles; asi como regular las normas
acordadas que quedaron pendientes de desarro-
llo normativo en materias de salud laboral, em-
pleo, contratos formativos, ley de vivienda, o el
acuerdo sobre Seguridad Social, entre otras.

Debido a estas circunstancias politicas, el marco
de interlocucidn y didlogo social en el ambito es-
tatal es aun impredecible, pero eso no conlleva
gue nuestra accién sindical quede vacia de con-
tenidos, puesto que los retos sindicales que te-
nemos por delante son muchos e importantes,
tanto en el desarrollo de la concertacién social
en el ambito de las comunidades autéonomas,
como en el espacio propiamente organizativo,
vinculado al aumento de la afiliacién. Otro es-
pacio de actuacién sindical se aborda en el ulti-
mo tramo del Ilamado periodo de concentracién
electoral.

IMPACTO DEL V AENCEN
LA NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacién colectiva llevada a cabo durante
los primeros ocho meses de 2023 se ha desa-
rrollando bajo los pardmetros del V AENC. Los
datos estadisticos hasta el mes de agosto confir-
man que el objetivo de dinamizacién de la nego-
ciacién colectiva va por la senda adecuada, pues
se ha producido un incremento del 53% de los
convenios firmados con relacién a 2022, y el nu-
mero de personas afectadas por los mismos ha
se incrementado en un 105%.
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El mantenimiento y mejora del poder
adquisitivo sigue siendo una prioridad
en el desarrollo de la negociacion
colectiva y las clausulas de garantia
salarial una necesidad.

La reduccidn de la jornada laboral debe
de ocupar un papel mas relevante en

los convenios, porque la reduccion y
distribucion del tiempo de trabajo,
junto con el salarios, contribuye a
mejorar la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal, y a aumentar la
corresponsabilidad efectiva en las tareas
de los cuidados.

Ademas, constituye una via indiscutible
de generacion de empleo.

Es el momento de implantar por ley la
jornada laboral de 35 horas semanales,
una reivindicacion del sindicato desde
hace mucho tiempo que debe de
abordarse sin demora.

En cuanto a los incrementos salariales pactados
en los convenios negociados en 2023 se situan
en el 4,2%, en un momento donde la inflacidn
media se situa en el 2,6%. Estos datos demues-
tran que, como afirmabamos desde el sindicato,
habia y hay margen para subir los salarios, por-
qgue el incremento de la productividad y de los
desmesurados beneficios empresariales consti-
tuyen un hecho real y constatable.

Todavia queda un importante niumero de conve-
nios por negociar y, por tanto, el desarrollo de la
negociacién pendiente ha de ser uno de los ejes
centrales de nuestra accidn sindical en el ultimo
trimestre del afio, con una atencidn especial a
los convenios sectoriales, que vienen arrastran-
do un retraso mayor en su renovacion.
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SALARIOS, JORNADA LABORALY
CORRESPONSABILIDAD

El mantenimiento y la mejora del poder adquisi-
tivo de los salarios sigue siendo una prioridad en
el desarrollo de la negociacién colectiva y aunque
la inflacion en Espafia haya descendido de ma-
nera importante, sigue habiendo determinadas
coyunturas que impiden que podamos decir que
ésta esta controlada, por lo que las cldusulas de
garantia salarial siguen siendo una necesidad so-
bre todo en estos momentos.

Partiendo de esta premisa, la reduccion de la jor-
nada laboral debe ocupar un papel mas relevan-
te en los convenios que negociamos, porque la
reduccidn vy distribucién del tiempo de trabajo,
junto con el salarios, es la forma de promover
un mejor reparto de la productividad que gene-
ramos, contribuye a mejorar la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal, y aumenta la
corresponsabilidad efectiva en las tareas de cui-
dados, donde hombres y mujeres asuman una
redistribucién equilibrada de la responsabilidad
del trabajo doméstico y de los cuidados. Ademas,
constituye una via de generacion de empleo.

Es el momento de im-
plantar por ley la jor-

'i/// nada laboral de 35

- W horas semanales,
-‘ i- = una reivindicacién
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,//”h\\\\ de abordarse sin de-

mora.

La negociacidn colectiva debe de contribuir de
manera decisiva, no solo a reducir el tiempo de
trabajo, sino también a determinar los criterios
de distribucidn de la jornada, sin obviar el control
de los contratos a tiempo parcial que, en no po-
cas ocasiones, se utilizan por las empresas como
una forma de flexibilidad impuesta.

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

Ademas, la negociacidn colectiva tiene que servir
para implantar y mejorar los nuevos permisos de
corresponsabilidad y cuidados o la adaptacién de
la jornada laboral para esos objetivos, y erradicar
la brecha salarial de género adaptando los con-
tenidos de los convenios colectivos a las nuevas
realidades econdmicas, sociales y laborales en
linea con lo acordado en el V AENC. Para poder
hacer efectivas las politicas de igualdad en las
empresas, junto a las Secretarias de mujeres e
igualdad, debemos impulsar con mayor celeridad
los planes de igualdad en las empresas.

EL EMPLEO COMO OBJETIVO DE
LA POLITICA ECONOMICA

El empleo y su calidad han mejorado de forma
importante en Espafia. Tenemos el mayor niume-
ro de personas afiliadas a la Seguridad Social de
la historia y, fruto de la reforma laboral, la tem-
poralidad se ha reducido casi en un 50%. Sin em-
bargo, estos datos no nos pueden llevar a la au-
tocomplacencia, pues la tasa de paro que roza el
12% es inasumible.

Por ello, la creacidon de empleo de calidad tiene
gue seguir siendo el objetivo de la politica econé-
mica desde una respuesta progresista a la com-
plejidad de los retos que tenemos por delante.

Aprovechando las oportunidades derivadas de
los fondos europeos, necesitamos seguir avan-
zando en el cambio de modelo productivo, apos-
tando por sectores y ocupaciones de mayor valor
afiadido que propicien la creaciéon de empleo de
calidad y mejorar la proteccién social.

Apostar por la calidad del empleo significa luchar
contra la utilizacién fraudulenta de los contratos
temporales, los fijos discontinuos o los contratos
a tiempo parciales, garantizando la estabilidad en
el empleo y alternativas de vida dignas, de forma
especial las personas mas jovenes.

................................ eecccccccccccce
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ELEMENTOS ESTRATEGICOS Y DECISIVOS
DE CCOO PARA LA NUEVA LEGISLATURA

El

Consejo Confederal que celebramos los

dias 19 y 20 de septiembre planteaba, en el
informe general que fue aprobado, las cues-
tiones sindicales para la préxima legislatura
gue marcan, con intensidad y profundidad,
la politica sindical en el ambito laboral, so-
cial y econémico.

DE FORMA MUY RESUMIDA RESALTAMOS
ALGUNAS DE LAS LINEAS DE ACTUACION:

En primer lugar, la implementacién y la con-

tinuidad del potencial de las reformas estra-
tégicas ya aprobadas en el marco de la con-
certacion social, junto a las reformas que han
guedado pendientes en la actual legislatura.

Continuar en la concrecion del Plan de Recu-

peracion, Transformacién y Resiliencia que,
si bien ya estd siendo desplegado de manera
significativa, tiene muchos proyectos pen-
dientes hasta 2026 en el objetivo de refor-
zar la transformacion del tejido produc-
tivo espaiol en clave de transiciones digital,
medioambiental, y de reforzar las politicas
de igualdad, cuidados y cohesion territorial.

Avanzar en el sistema de atencion a las per-
sonas en situacién de dependencia, tras el
Acuerdo de concertacion social para el plan
de choque en la implementacidn del SAAD, y
la Estrategia de Cuidados en linea con lo defi-
nido en el dmbito europeo.

Fortalecer los sistemas de garantia de rentas
con coordinacion adecuada de las figuras es-
tatales (Ingreso Minimo Vital) y autondmicas.

©0000000000000000000000000000000000000000000 ¢
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® La apuesta por la sanidad y la ensefianza pu-

blica, asi como por las politicas sociales y los
servicios publicos no tiene fisuras.

En este sentido, es imprescindible imple-

mentar una reforma fiscal en profundidad,
en linea con las recomendaciones del Libro
Blanco para la reforma del sistema tributario,
y un nuevo acuerdo, que deberia ser estable,
en materia de financiacidon autondmica para
contribuir a resolver los posibles conflictos
territoriales en un marco de cohesién social.
La reforma fiscal es un elemento estratégico
en la disposicién de los recursos necesarios
que posibilite afrontar las politicas publicas y
las necesidades sociales.

Debemos seguir fortaleciendo el sindicato a
través de una accion sindical cada vez mas
pegada al terreno, haciendo mas participati-
vos los procesos de negociacion colectiva y
seguir creciendo en afiliacién y en represen-
tacion.

Estamos en el ultimo trimestre del proceso
de concentracién electoral y debemos dar el
ultimo empuje para seguir siendo con clari-
dad el primer sindicato del pais y la referen-
cia para millones de trabajadoras y trabaja-
doras que apuestan por CCOO con su voto en
los procesos electorales, siendo el sindicato
de referencia a la hora de afiliarse.

Contribuir a generar ese sentimiento de
pertenencia a este gran sindicato de cla-
se es seguir avanzando en derechos para
la clase trabajadora y conseguir una so-
ciedad mas justa e igualitaria.
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B Como continuacion

a anteriores niumeros :

de la revista Accion
Sindical digital,

volvemos a analizar :
los datos que sobre :
el empleo ofrecen las :
distintas estadisticas :

oficiales, tanto las del

Servicio Publico de :
Empleo Estatal como :

la Seguridad Social o la
Encuesta de Poblacion

Activa, elaborada por
el Instituto Nacional de

Estadistica.

En este nimero :
analizamos los datos :

del segundo trimestre
de 2023; trimestre en el

~ MAS EMPLEO Y
DE MAS CALIDAD

que se inicia el segundo :
afio de aplicacion plena :
de la reforma laboral de :

diciembre de 2021.

El afo previo a la entrada en vi-
gor de las modificaciones sobre
contratos de la reforma laboral
(desde el 1 de abril de 2021 hasta
el 31 de marzo de 2022) se regis-
traron 20.177.769 contratos. De
ellos, tan solo un 13,47% fueron
indefinidos.

En aquel momento, tan cercano
en el calendario pero tan diferen-
te al actual, un 13,47% de contra-
tos indefinidos era un dato muy
inusual. Tan solo en tres periodos

previos habia habido algin mes
gue superase esa cifra: los meses
finales de 2006 y enero de 2007
(con el auge del contrato indefi-
nido de fomento del empleo), el
mes de julio de 2012 (debido a la
incorporacion posterior a la esta-
distica de 140.000 contratos inde-
finidos del denominado “servicio
del hogar familiar”) y los meses
de marzo y noviembre de 2021
(en los que hubo un repunte pun-
tual de conversiones de contratos
temporales en indefinidos).

7 ® Sumario
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Basté con la publicacién en el
BOE la nochevieja de 2021 del
Real Decreto-ley 32/2021 para
elevar la media de contratacion
indefinida, de un 10,90%' hasta
ese 13,47%. Los tres primeros
meses de 2022 (ya analizados en
el nimero 49 de esta revista?)
se alcanzé de media un 22,70%,
a pesar de que aun existia la po-
sibilidad de registrar contratos
con las condiciones de la anterior
normativa.

Las cifras que arrojan los doce
meses posteriores a la entrada
en vigor de la nueva regulacion
sobre contratos de trabajo (entre
el 1 de abril de 2022 y el 31 de
marzo de 2023) son diametral-
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mente opuestas. Se han regis-
trado 17.198.759 contratos. Un
44% de ellos indefinidos.

El hecho de que se hayan firmado
tres millones de contratos menos
ha generado que ciertos medios
de comunicacién hayan incluido
en sus noticias sobre la materia
términos como “desplome”, “des-
aceleracién” o incluso “escabe-
china” o “destrozo”. Lo cierto es
gue hay datos que no se compa-
decen con esta vision, e intenta-
remos ofrecerlos en este articulo.

De entrada hay que indicar que
de los 20,2 millones de contratos
firmados el afo previo a la refor-
ma, 17,5 millones fueron con-
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1. Incluyendo las conversiones de contratos temporales. Véase el informe
sobre la “Evolucién de la contratacion en Espaiia” para 2021

2. Para acceder a este articulo pinche en este enlace (paginas 11-17)
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tratos temporales (un 86,5% del
total) y fueron firmados por 12,6
millones de personas trabajado-
ras (un 82,5% del total). El resto,
2,7 millones de contratos, fueron
indefinidos.

Sin embargo, el ano posterior a
la reforma se firmaron 7,6 millo-
nes de contratos indefinidos (un
44,17% del total) y fueron suscri-
tos por 7,2 millones de personas.

Son, por tanto, 4,5 millones de
personas mas con contratos in-
definidos.

Respecto del segundo trimestre
de 2023 se pueden destacar los
siguientes datos:

B TASAS DE ACTIVIDAD Y
OCUPACION

Segun datos de la EPA, en Espa-
na la poblacidon en edad legal de
trabajar (de 16 afios en adelante)
alcanza los 40,4 millones de per-
sonas. Supone un crecimiento

. interanual del 1,29% (aproxima-

damente 560.000 personas). La
poblacion activa, que bate récord
absoluto por segundo trimestre
consecutivo, superando los 23,8
millones de personas, ha crecido
el 1,85%. La evolucién de estas
magnitudes hace que la tasa de
actividad se eleve ligeramente,
alcanzando el 58,97%, el dato
mas alto en un segundo trimestre
desde 2016 aunque muy lejos de
los afios previos a la crisis finan-
ciera, en los que esta tasa llegaba
al 60,5%.


https://www.ccoo.es/cb881245c1f5f2ca4d1108809bb561e0000001.pdf
http://www.ccoo.es/040e6f9ef75b21de3a9ba367d999c077000001.pdf
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POR PRIMERA VEZ

SE SUPERAN LOS 21
MILLONES DE PERSONAS
OCUPADAS

El porcentaje de poblacién ocu-
pada sigue creciendo interanual-
mente a gran ritmo, siendo el
crecimiento de las mujeres ocu-
padas (un 3,25%) mayor que el
de hombres, como puede obser-
varse en la Tabla 1. Esto ha mo-
tivado un aumento interanual en
la tasa de ocupacién de 0,74%
(del 0,81% en la femenina fren-
te al 0,68% en la masculina). Por
tanto, la brecha entre mujeres
y hombres se sigue reduciendo,
guedando ligeramente por deba-
jo de los 10 puntos porcentuales.

El crecimiento de la poblacién jo-
ven (considerada como tal aque-
lla entre 16 y 25 aifos) sigue es-
tando por encima de la media, en

a4
L 4

Los datos de
afiliacion a la
Seguridad Social
siguen marcando
maximos
historicos y

los datos de
desempleo siguen
reduciéndose

TABLA 1. POBLACION ACTIVA Y POBLACION OCUPADA

Hombres Mujeres
Territorio
272019 2T2021 | 2T 2022 | 2T2023 | 2T 2019 2T2021 | 2T 2022 | 2T 2023
POBLACION
12.284,3 12.248,0 | 12.331,9 | 12.534,5 | 10.751,2 10.967,5 | 11.055,5 | 11.284,6
ACTIVA
Evolucién | *821 | +4775 | +839 | +2026 | +1193 | +792,8 | +88,0 | +229,1
interanual | (.0,67%) (+3,79%) | (+0,69%) | (+1,64%) | (+1,12%) (+7,79%) | (+0,80%) | (+2,07%)
POBLACION
ocupapa | 107502 106085 10.9766 11.257,1 9.0547 9.0631  9.4914 | 9.799,6
Evolucion | +221,9 | +4751 | +3681 | +280,5 | +239,0 | +589,3 | +4283 | +3082
interanual | (.5 1195) (+4,69%) | (+3,47%) | (2,56%) | (+2,71%) (+6,95%) | (+4,73%) | (+3,25%)
TASA 64,42% 63,59% | 63,73% | 63,93% | 53,37% 53,83% | 53,97% | 54,29%
ACTIVIDAD ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’ ’
TASA 56,38% 55,08% | 56,73% | 57,41% | 44,95% = 44,49% | 46,34% | 47,15%
OCUPACION ! ’ ! ! ! ! ! !

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica

el entorno del 3%. No obstante,
el crecimiento de la poblacién
activa joven se ha situado en el
trimestre analizado en datos si-
milares a los globales (1,87%).

Esto conlleva un descenso en la
tasa de actividad de esta pobla-
cion, descenso que es mas acusa-
do en mujeres que en hombres.
Por consiguiente, la brecha de
género en la tasa de actividad de
personas jévenes asciende hasta
los 4,7 puntos porcentuales.

Comparando los datos con los
previos a la pandemia, el creci-
miento en poblacion ocupada
total es de aproximadamente 1,2
millones de personas (en torno al
6,3%), superior al aumento de la
poblacidn activa que ha sido de
aproximadamente 780.000 per-
sonas (un 3,4%).

La tasa de actividad no ha variado
sustancialmente respecto a la del
segundo trimestre de 2019 vy la
tasa de ocupacidn ha subido 1,6
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puntos. En ambos casos la evo-
lucidon de los datos relativos a las
mujeres ha sido mejor (+1,16 en
tasa de actividad y+ 1,44 en tasa
de ocupacion).

Respecto de los paises de nues-
tro entorno, los ultimos datos pu-
blicados en Eurostat (que corres-
ponden al primer trimestre de
2023) indican que el incremento
interanual de la poblacién ocu-
pada ha sido del 1,36%, y el de
Espafia ha sido ligeramente supe-
rior (del 1,71%).

No obstante, se puede obser-
var cémo la mayor parte de las
principales economias de la zona
euro han tenido crecimientos in-
teranuales superiores en perso-
nas empleadas, como puede ver-
se en la Tabla 2.

H AFILIACION A LA
SEGURIDAD SOCIAL

En términos de afiliacion a la Se-
guridad Social desestacionaliza-
da, el datode junio de 2023 fue de
aproximadamente de 20.689.000
personas, ligeramente inferior al
de mes anterior, pero alrededor
de 500.000 por encima al de ju-
nio de 2022. Excepto en la agri-
cultura, ganaderia y pesca (con
un descenso del 3% en el ultimo
ano), todos los sectores de acti-
vidad crecen entre el 1,69% de
la industria hasta el 3,95% de la
construccion. El sector servicios
ha aumentado en 450.000 perso-
nas afiliadas

10 e Sumario
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I TABLA 2. PERSONAS EMPLEADAS (EN MILES)

Diferencia %

T12020 | T12021 | T12022 | T12023 2023 — 2022
Alemania 39.799 39.522 40.574 41.631 +2,61%
Francia 27.146 27.003 27.730 28.058 +1,18%
Italia 22.338 21.356 22.303 22.763 +2,06%
Espafia 19.667 19.156 19.981 20.323 +1,71%
Polonia 15.930 16.070 16.296 16.371 +0,46%
Paises Bajos 8.926 8.880 9.149 9.364 +2,35%
Rumania 7.713 7.633 7.744 | SIN DATOS SIN DATOS
Bélgica 4.772 4.679 4.905 4.950 +0,92%
Suecia 4.875 4.793 4.951 5.055 +2,10%
Irlanda 2.271 2.154 2.419 2.515 +3,97%
Total Union Europea
27 paises 192.970 | 189.988 | 196.145 | 198.814 +1,36%
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de Eurostat‘ ‘.
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TABLA 3. PERSONAS AFILIA
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DAS A LA SEGURIDAD SOCIAL
SEXO (EN MILES)

Dif. % Dif. %
Junio 2021 Junio 2022 Junio 2023
2023 -2021 | 2023 -2022
Mujeres 9.076,93 9.535,93 9.826,69 8,26% 3,05%
Hombres 10.423,33 10.812,36 11.043,20 5,95% 2,13%
TOTAL 19.500,28 20.348,33 20.869,94 7,02% 2,56%
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Seguridad Social
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El crecimiento afiliativo es su-
perior en mujeres, como se
puede observar en la Tabla 3,
superando ligeramente el 3%
respecto de marzo de 2022.
Es un fendmeno que se repite
todos los meses desde junio de

2021.

Todas las comunidades y ciuda-
des auténomas han experimentado
un aumento interanual en térmi-
nos afiliativos. Tan solo en Aragon,
Ceuta y Melilla se ha crecido mas
este ultimo afio que el anterior.

Illes Balears y las Islas
Canarias siguen siendo
las comunidades con
mayor incremento re-
gistrado, acumulando
crecimientos del 19% y
del 12,6%, respectiva-
mente, desde 2021.

La Rioja y Extremadu-
ra son las comunidades
con un menor creci-
miento, en ambos casos
por debajo del 1%. En la
Tabla 4 aparecen estos
datos desglosados por
sexo.

En todas las comunida-
des y ciudades autdno-
mas son las mujeres las
gue protagonizan el ma-
yor crecimiento en altas
en la Seguridad Social.

Por tipo de contrato,
el mayor crecimiento
sigue siendo el de las
personas con contra-
to indefinido a tiempo
completo.

v \*ﬂ‘ﬂ. ?

TABLA 4. PERSONAS AFILIADAS A LA SEGURIDAD SOCIAL POR TERRITORIO (EN MILES)

CCION
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HOMBRES MUJERES

TERRITORIO Junio Junio Junio Dif. % | Dif % Junio Junio Junio Dif. % Dif %
2021 2022 2023 2322 | 2321 2021 2022 2023 23-22 23-21

Andalucia 1.696,32 | 1.756,48 | 1.779,59 | 1,32% | 4,91% | 1.472,28 | 1.544,82 | 1.576,66 | 2,06% | 7,09%
Aragén 321,34 324,21 332,36 2,51% | 3,43% 266,48 274,37 282,26 2,87% 5,92%
Asturias 187,57 191,06 193,03 1,03% | 2,91% 178,96 183,81 187,17 1,83% | 4,59%
llles Balears 277,94 313,09 328,59 | 4,95% | 1822% | 245,15 279,70 293,85 506% | 19,87%
Islas Canarias 412,75 443,83 460,61 | 3,78% | 11,60% | 367,63 400,83 418,78 4,48% | 13,91%
Cantabria 115,35 117,65 119,20 | 1,32% | 3,34% 105,82 109,45 112,04 2,37% | 5,88%
Castillay Leén 498,28 504,20 509,61 | 1,07% | 2,27% 426,31 442,45 452,63 2,30% | 6,17%
Castilla-La Mancha 426,53 436,89 440,83 0,90% | 3,35% 309,06 329,04 340,74 3,56% | 10,25%
Catalunya 1.846,25 | 1.919,49 | 1.969,50 | 2,61% | 6,68% | 1.639,15 | 1.717,73 | 1.773,27 | 3,23% | 818%
Pais Valencia 1.055,45 | 1.102,66 | 1.124,45 | 1,98% | 6,54% 887,17 942,11 975,44 3,54% | 9,95%
Extremadura 223,20 226,17 225,93 -010% | 1,22% 180,07 186,75 189,41 1,42% | 5,18%
Galicia 525,38 535,61 543,53 1,48% | 3,45% 496,34 512,92 523,70 2,10% | 551%
Madrid 1.722,92 | 1.804,63 | 1.868,61 | 3,55% | 846% | 1.557,29 | 1.637,88 | 1.704,38 | 4,06% | 9,44%
Murcia 354,03 361,01 363,70 | 0,75% | 2,73% 268,29 278,29 286,54 2,96% | 6,80%
Navarra 158,79 162,73 164,35 1,00% | 3,50% 133,99 138,41 141,21 2,02% | 5,39%
Euskadi 506,81 516,41 523,07 | 1,29% | 3,21% 459,56 470,77 479,88 1,94% | 4,42%

La Rioja 69,59 71,33 70,98 -0,49% | 2,00% 61,33 64,22 64,98 1,19% 5,95%
Ceuta 12,06 12,11 12,27 1,24% | 1,74% 10,41 10,45 11,04 566% | 6,02%
Melilla 12,77 12,81 12,98 1,35% | 1,64% 11,63 11,94 12,70 6,39% | 9,23%
TOTAL 10.423,33 | 10.812,36 | 11.043,20 | 2,13% | 5,95% | 9.076,93 | 9.535,93 | 9.826,69 | 3,05% | 826%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Seguridad Social
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Tabla 5. PERSONAS AFILIADAS A LA SEGURIDAD SOCIAL POR TIPO DE CONTRATO

Como se puede ver en la Tabla (EN MILES)
H H Junio 2021 Junio 2022 Junio 2023
5, en el mes de junio de 2023 el TIPO CONTRATO
incremento en hombres Yy muje- Hombres % Hombres % Hombres %
res respecto del afio anterior €S | ingefinido Tiempo Completo | 4.548,36 | 5842% | 5.162,35 | 63,04% | 569284 | 67,43%
de un 4,4% y un 2,4% respectiva- e -
Indefinido Tiempo Parcial 485,43 6,23% 649,57 7,93% 744,43 8,82%
mente.
Fijo Discontinuo 163,10 2,09% 373,20 | 4,56% 470,86 5,58%
Ademads se puede observar que Temporal 2.08423 | 26,77% | 1.471,92 | 17,98% 980,39 11,61%
los porcentajes de afiliaciéon en
. . Otros 504,88 6,48% 531,45 6,49% 554,62 6,57%
personas con contrato indefinido
a t'iempo parcial es muy Superior Total 7.785,99 100,00% 8.188,50 100,00% 8.443,14 100,00%
en mujeres respecto de los hom- Junio 2021 Junio 2022 Junio 2023
TIPO CONTRATO
bres, aumentando la brecha otro Mujeres % Mujeres % Mujeres %

Indefinido Tiempo Completo 2.958,28 41,16% 3.266,87 42,74% 3.585,63 45,16%

punto porcentual.

Indefinido Tiempo Parcial 1.182,14 16,45% 1.455,67 19,04% 1.644,25 20,71%
p Fijo Discontinuo 253,64 3,53% 460,83 6,03% 568,07 7,16%
Temporal 2.094,86 29,15% 1.722,29 22,53% 1.342,77 16,91%
Otros 698,14 9,71% 738,43 9,66% 798,45 10,06%
TOTAL 7.187,05 100,00% | 7.644,10 | 100,00% | 7.939,19 100,00%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo y Economia Social

Tabla 6. TASA DE PARO POR TERRITORIO Y SEXO

Hombres Mujeres
jexiitono Junio Junio Junio Junio Junio Junio
2021 2022 2023 2021 2022 2023
Andalucia 18,32 15,60 15,24 25,47 22,29 21,25
Aragon 7,95 7,25 5,74 13,84 10,83 11,76
b o Asturias 12,02 10,98 9,26 15,36 11,78 11,68
. “": ‘i Illes Balears 13,86 8,00 6,96 16,67 10,71 7,36
. " oo . L4 Islas Canarias 24,09 17,78 13,04 25,36 17,74 17,79
- @ . Y ) . '

. .- Cantabria 9,88 6,98 6,10 15,16 9,55 10,31
Bl DESEMPLEO Castillay Leén 10,35 9,03 7,91 15,24 11,49 10,40
) Castilla-La Mancha 12,57 10,51 10,39 21,63 18,70 16,23
La talsa de pg Fo, §egu n da:;os EPA, Catalunya 10,99 8,41 8,52 13,69 10,24 8,35
Zzee dészgnugl f 1,tg0r:’2e,5tr:’3evz igi?_ Pais Valencia 14,27 11,19 10,87 19,39 14,66 13,71
mas por debajo en términos inte— Extremadura 13,58 14,04 13,34 25,82 19,98 21,52
ranuales, y el segundo trimestre Galicia 11,27 10,54 8,91 13,61 11,91 10,29
con menor paro desde 2008. En Madrid 11,41 9,05 7,98 12,78 | 11,36 11,21
la Tabla 6 se ofrecen estos datos Murcia 11,23 10,48 11,38 15,60 14,21 13,52
desglosados por comunidades y Navarra 10,72 7,72 7,97 9,84 9,93 9,71
Ciudades auténomas y por sexos. Euskadi 9,63 8,49 7,12 10,42 9,03 7,14

Se puede observar la diferente ' ' ' ' ' '
evolucion del desempleo en fun- La Rioja 7,07 10,05 5,83 16,54 10,35 9,32
cién del territorio y del sexo. Ceuta 19,14 18,33 20,38 29,93 29,11 35,26
Melilla 19,17 20,08 18,58 16,52 29,43 20,40
12 e Sumario Total 13,39 10,99 10,19 17,36 14,15 13,16

: : n n Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Instituto Nacional de Estadistica
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Mientras que en Ceuta ha au-
mentado tanto en hombres como
en mujeres (aunque mucho mas
en el caso del desempleo feme-
nino), en Extremadura, Aragon,
Cantabria y Canarias el paro en
hombres ha descendido y en mu-
jeres ha aumentado. En Murcia,
Navarra y Catalunya, por el con-
trario, ha descendido el paro fe-
menino y ha aumentado el mas-
culino.

La brecha de género en el desem-
pleo ha descendido dos décimas
respecto del segundo trimestre
de 2022, quedando ligeramen-
te por debajo de los tres puntos
porcentuales.

El paro juvenil descendié en el
segundo trimestre de 2022 de
forma acusada respecto del mis-
mo trimestre de 2021 (por en-

cima del 9%). Este ultimo afio
también ha bajado, aunque solo
6 décimas.

En siete comunidades auténo-
mas, ademas de en Ceuta, la
tasa de desempleo juvenil ha au-
mentado, siendo especialmente
elevado el incremento en Ceuta
(+20,03%), en Navarra (+9,84%),
Andalucia (+5,32%) y Madrid
(+4,45%). En Canarias y en Ga-
licia, sin embargo, esta tasa ha
descendido en 10 puntos porcen-
tuales.

Bl CONTRATACION

En el segundo trimestre de 2023
se han registrado 1.787.200 con-
tratos indefinidos. Esto supone
un 43,99% del total, menor que

el del mismo trimestre de 2022
(45,53%).

En la grafica siguiente se puede
ver que desde abril de 2022, pri-
mer mes en el que la reforma la-
boral desplegé todos sus efectos,
la evolucion es en “dientes de
sierra”, con picos de contratacién
indefinida en abril y enero y des-
censos hasta diciembre y marzo,
respectivamente. No obstante,
los porcentajes minimos hasta
ahora se han situado en el 39%,
muy superiores a los que se pro-
ducian antes de la reforma.

En la Tabla 7 (siguiente pagi-
na) se ve que todos los tipos de
contrato han experimentado un
descenso respecto de 2022. Des-
censo que ha sido mas acusado
en los contratos indefinidos, que
han pasado de superar los 2,2

Porcentaje de contratos indefinidos
0,6
abr.-22
0,5 ANTES DE LA 48 18% sep.-22 mar.-23
REFORMA LABORAL ’ 46,72%  46,82%
04 42,32%
ene.-22 22 .
0,3 14,95% ago.- dic.-22
39,47% 39,01%
dic.-19 mar.-21
nov.-21
0,2 7,99% mar.-20 14,76% ;3 gge;
11,57% !
0 DESPUES DE LA REFORMA
ene.-19 . LABORAL
12,21% dic.-21
' dic.-20 10,33%
8,25%
0
(4] [=3] [=1] [=3] [=2] [=1] (=] [=] [=] [=] [=] [=] - 1 - - i - o~ ~ [} i~ [ ] [} oy o o
R A B L A I L I L A L L L R U L L B
£ ® m 5. » o &£ ® mw 5 & b £ ® ®m 5 & b £ B ®m 3 & b £ B ®
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millones a quedar por debajo de
los 1,8 millones (una bajada del
19,22%), frente a una disminucién
del 14,05% en los contratos

temporales. . ‘@

Tabla 7. CONTRATOS REGISTRADOS POR TIPO

Hombres Mujeres v
Tipo de contrato €
2T 2021 2T 2022 2T 2023 2T 2021 2T 2022 2T 2023 "
Contratos Indefinidos 276.886 1.259.807 | 1.026.815 216.208 952.861 760.385 h'
Contratos Temporales | 2.342.996 | 1.377.278 | 1.131.343 | 1.864.110 | 1.269.730 | 1.143.637 ’
TOTAL 2.619.882 | 2.637.085 | 2.158.158 | 2.080.318 | 2.222.591 | 1.904.022
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del SEPE

Sin embargo, tomados los
datos porcentualmente,
como se puede observar
en la Tabla 8, no ha ha- )
bido muchas diferencias. ¢4 =~
Sélo se puede destacar el \
incremento porcentual en

la contratacién temporal en
mujeres, que pas6 del 57% en
2022 al 60% en 2023.

——
LS

‘ 8 el e
Tabla 8. CONTRATOS REGISTRADOS POR TIPO DE JORNADA
Hombres Mujeres
TIPO DE JORNADA
2T 2022 % 2T 2023 % 2T 2022 % 2T 2023 %
| finido Ti 13,099 12,689
ndefinido Tiempo 597.835 | 22,67% | 475904 | 22,05% | 291.029 09% | 41518 68%
Completo
Fijo Discontinuo 460.221 17,45% 393.278 18,22% 335.742 15,11% 278.265 14,61%
Indefinido Tiempo Parcial 201.751 7,65% 157.633 7,30% 326.090 14,67% 240.602 12,64%
Temporal 1.377.278 | 52,23% | 1.131.343 | 52,42% 1.269.730 57,13% 1.143.637 60,06%
TOTAL 2.637.085 100% 2.158.158 100% 2.222.591 100% 1.904.022 100%
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del SEPE

La parcialidad sigue siendo
cosa de mujeres

Siguen vigentes, por tanto, las
brechas preexistentes entre mu-
jeres y hombres. Mientras que
el 22% de los contratos registra-
dos de hombres son indefinidos
a tiempo completo, este tipo de

14 e Sumario
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contrato solo constituye un
12,7% de los contratos regis-
trados de mujeres.

Ademas, el 12,6% de los con-
tratos de mujeres son indefi-
nidos a tiempo parcial, por un
7,3% de los de hombres.

Por grupos de edad, el peso
de la contratacidon indefinida re-
gistrada de las personas jévenes
(por coherencia con anteriores
articulos incluimos a estos efec-
tos a la poblacion de entre 16 y
29 afios) se sigue incrementan-
do, hasta alcanzar el 43,99%, tan
solo una centésima por debajo
de la media del trimestre.
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La dife renda: en este grupo 2T 2023 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
de . edad, entre homlzlres y De 16 a 29 afios 849.592 39,37% 389.498 45,85% 460.094 54,15%
mujeres, como se puede ver
. D 44 ai 735.057 4,06% 4. 49,539 71.007 ,47%
en las Tablas 9 y 9bis, es de e 30 a 44 afios 35.05 34,06% 364.050 9,53% 371.00 50,47%
4 pu ntos porcentua Ies’ infe- De 45 a 55 afios 383.727 17,78% 187.811 48,94% 195.916 51,06%
rior al del resto de grupos de Ms de 55 afios 189.782 8,79% 85.456 45,03% 104.326 54,97%
edad. Total 2.158.158 100% 1.026.815 47,58% 1.131.343 | 52,42%
La tasa de tem po ra Ilda d per_ 2T 2022 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
siste en su descenso inte- De 16 a 29 afios 990.964 37,58% 444.804 44,89% 546.160 55,11%
ranual (ver Tabla 10). En junio De30a44afios | 937.942 3557% | 463.185 49,38% 474757 | 50,62%
se ha situado en el 17,32%
casi 5 puntos inferior a ia de’l De 45 a 55 afios 482.172 18,28% 241.990 50,19% 240.182 49,81%
Segu ndo trl mestre de 2022 Mas de 55 afios 226.007 8,57% 109.828 48,59% 116.179 51,41%
En el sector publico ha des- Total 2.637.085 100% 1.259.807 47,77% 1.377.278 | 52,23%
cendido I Igera mente esta 2T 2021 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
tasa, aunque sigue por enci-
ma (,:Iel 3 1(1 %, y egs en F:el sector De 16 a 29 afios 935.804 35,72% 84.870 9,07% 850.934 90,93%
OI
privado donde se experimen- De 30 a 44 afios 982.327 37,50% 115.396 11,75% 866.931 88,25%
ta el mayor descenso. De 45 a 55 afios 485.265 18,52% 54.479 11,23% 430.786 88,77%
3 Mas de 55 afios 216.486 8,26% 22.141 10,23% 194.345 89,77%
La brecha d t e dessan
a brecha de genero en tasa
de temporalidad ha descen- Total 2.619.882 100% 276.886 10,57% 2.342.996 | 89,43%
dido en el sector privado un
punto respecto al afio pasa- TABLA 9BIS. EVOLUCION DE LA CONTRATACION POR EDAD (MUJERES)
dO, quedando en 0,7 puntos 2T 2023 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
porcentuales. Sin embargo, De 16 a 29 afios 739.394 38,83% 309.459 41,85% 429.935 58,15%
en el sector publico hay una De 30 a 44 afios 649.381 34,11% 262.498 40,42% 386.883 59,58%
diferencia de 11,5 puntos
De 45 a 55 afos 59. ,86% .355 7,14% 5.7 ,86%
tual ! 3 A 359.091 18,86% 133.3 37,14% 225.736 62,86%
porcentuales, a pesar de que
casi todo el descenso en tem- Mas de 55 afios 156.156 8,20% 55.073 35,27% 101.083 64,73%
poralidad en este dambito se Total 1.904.022 100% 760.385 39,94% 1.143.637 | 60,06%
puede atribuir a las m ujeres. 2T 2022 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
De 16 a 29 afios 846.551 38,09% 362.550 42,83% 484.001 57,17%
De 30 a 44 afios 787.308 35,42% 346.209 43,97% 441,099 56,03%
De 45 a 55 afios 422.609 19,01% 175.215 41,46% 247.394 58,54%
.
i Ll Mas de 55 aiios 166.123 7,47% 68.887 41,47% 97.236 58,53%
Total 2.222.591 100% 952.861 42,87% 1.269.730 | 57,13%
2T 2021 N2 contratos % Indefinidos % Temporales %
. De 16 a 29 afios 773.835 37,20% 67.187 8,68% 706.648 91,32%
£ De 30 a 44 afios 765.623 36,80% 88.186 11,52% 677.437 88,48%
) De 45 a 55 afios 394.388 18,96% 43.113 10,93% 351.275 89,07%
Mas de 55 afios 146.472 7,04% 17.722 12,10% 128.750 87,90%
Total 2.080.318 100% 216.208 10,39% 1.864.110 | 89,61%
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del SEPE
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TABLA 10. TASA DE TEMPORALIDAD

Hombres Mujeres
T22021 | T22022 | T22023 | T22021 A T22022 | T22023 -
“u
Sector Privado 22,62% 18,99% 13,61% | 24,79% | 20,70% 14,32% :
Sector Publico 22,73% 24,55% 24,48% | 36,37% | 38,08% 36,03% -
Total 22,64% 19,90% 15,38% | 27,66% | 24,84% 19,39% @\. '
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del INE .

A modo de h

CONCLUSION

Durante los primeros meses tras la entrada
en vigor de la reforma laboral, las empresas
se vieron obligadas a regularizar situaciones
gue hasta ese momento cubrian con contra-
tos temporales y a efectuar, en consecuen-
cia, numerosos contratos indefinidos. De
hecho, el mes de abril de 2022, primero
de aplicacion plena de la reforma, es hasta
ahora el de mayor porcentaje de contratos
indefinidos.

Desde ese momento la contratacion inde-
finida se ha mantenido en el entorno del
40%, con picos en primavera y otofio y valles
en verano e invierno. En meses posteriores
podremos comprobar si la estacionalidad en
la actividad tiene su reflejo en la estaciona-
lidad en la contratacion.

16 ® Sumario
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Mientras tanto, los datos de afiliacion a Se-
guridad Social siguen marcando maximos
histéricos y los datos de desempleo siguen
reduciéndose.

No aparecen de momento sintomas de ago-
tamiento del modelo, como algunos agore-
ros quieren anunciar desde ya hace meses.

OBJETIVOS A CUMPLIR: Mayor presen-
cia de jovenes en el mundo del trabajo, con
contratos estables y de calidad, y una mas
acelerada reduccién de las brechas de gé-
nero en parcialidad y temporalidad, siguen
siendo los objetivos que cumplir. En esos
ambitos el sindicato mantendra su accion
sindical. Seguimos.
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LOS CONVENIOS DE LA OIT
RATIFICACION Y

PROCEDIMIENTO
DE REVISI(
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Isabel Araqui

Coordinadora en la Secretaria
de Internacional, Cooperaciény
Migraciones de CCOO

Desde su fundacion en 1919,
la OIT (6rgano tripartito
de Naciones Unidas
cuyos mandantes son los
gobiernos, las organizaciones
de empleadores/as y
las organizaciones de
trabajadores y trabajadoras)
ha establecido y desarrollado
un amplio sistema normativo
que actualmente incluye 190
convenios, 6 protocolos y
206 recomendaciones y sirve
de referencia a los 187 paises
miembros en todo lo relativo
al mundo del trabajo.

- T
- 3
¥ %

Ratiﬁcar los convenios y
recomendaciones de la
OIT por parte de un pais
implica, légicamente, que
se compromete a aplicarlos
en la legislacién y la prac-
tica nacionales, pero tam-
bién que se pone en mar-
cha un sistema de control,
Unico a nivel internacional,
gue respalda y garantiza di-
cha aplicacion.

De acuerdo con este siste-
ma de control, el gobierno
del Estado miembro que ra-
tifica una norma esta obli-
gado a presentar memorias
regulares sobre las medi-
das legislativas y practicas
mediante las que lo aplica.

Estas memorias se presen-
tan cada 3 aflos para los
convenios fundamentales
(ntim. 87, libertad sindical y
proteccién del derecho de
sindicacién; num. 98, de-
recho de sindicacion y ne-
gociacion colectiva, nuam.
29, trabajo forzoso; num.
105, abolicién del trabajo
forzoso; num. 138, edad
minima; nam. 182, peores
formas de trabajo infan-
til; nim. 100, igualdad de
remuneracién; num. 111,
discriminaciéon en el em-
pleo y la ocupacién; num.
155, seguridad y salud de
los trabajadores; nim. 187,
marco promocional para la
seguridad en el trabajo), y
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los convenios de gobernanza
o prioritarios (nim. 81, ins-
peccion del trabajo; nim. 122,
politica del empleo; nam. 129,
inspeccion del trabajo en la
agricultura; nam. 144, consulta
tripartita) y cada 6 afios para el
resto.

Los gobiernos deben enviar
copia de las memorias a las or-
ganizaciones de empleadoras
y empleadores y de trabajado-
ras y trabajadores, que a su vez
pueden formular comentarios
sobre ellas. Esta obligacién se
ve reforzada cuando el Esta-
do miembro ha ratificado el
convenio num. 144, consulta
tripartita, por el que se com-
prometen a poner en practica
procedimientos que aseguren
consultas efectivas entre los re-
presentantes del gobierno, de
los empleadores y de los traba-
jadores y trabajadoras sobre las
memorias y otras consultas.

Mads alla de estas obligaciones,
y con independencia de que
los gobiernos cumplan con sus
obligaciones, los interlocutores
sociales pueden enviar comen-
tarios directamente a la OIT. El
plazo para la presentacion de
las memorias correspondientes
cada afio es del 1 de junio al 1
de septiembre.

"La fortaleza

del sistema de control
depende de

los comentarios

de los sindicatos"
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La OIT cred en 1926 la Comision de
Expertos en Aplicacion de Conve-
nios y Recomendaciones (CEACR),
formada por 20 expertos juristas
de diferentes regiones, sistemas
juridicos y culturas, designados por
periodos de tres aiios, cuya tarea es
evaluar la aplicacién de las normas
en cada pais, a partir del examen
de las memorias de los gobiernos.

Tras el examen y analisis de las me-
morias, la Comisiéon de Expertos
publica un informe anual que, entre
otras cuestiones, incluye comenta-
rios sobre el respeto de la obligacion
de enviar memorias, los casos de
progreso en el cumplimiento y ob-
servaciones, que son comentarios
sobre la aplicaciéon de los convenios
por parte de los Estados, centrados
en los problemas planteados por la
aplicacion del convenio, recomen-
daciones de actuacién para resol-
verlos y peticiones de informacién
para su seguimiento; y solicitudes
directas, dirigidas a los gobiernos
y no incluidas en el informe, en las
gue se plantean cuestiones técni-
cas o se pide al gobierno que aclare

_51?[:\

o aporte mas informacidén sobre el
caso.

Estas observaciones son tenidas en
cuenta de cara a la memoria que co-
rresponda presentar en la siguiente
revision y, en el caso de incumpli-
mientos o situaciones especialmen-
te serias, pueden dar lugar a que
el Estado miembro sea objeto de
discusién (los denominados “ca-
sos”) en la Comision de Aplicacion
de Normas (CAN) de la Conferencia
Internacional del Trabajo del afio si-
guiente.

El listado de “casos” que se somete
anualmente a la CAN es previamen-
te consensuado por el Grupo Traba-
jadory el Grupo Empleador de esta
comision. Los informes y observa-
ciones de la Comisién son publicos
y se pueden consultar en la web de
la OIT, lo que supone un incentivo
mayor para que especialmente los
gobiernos se esfuercen en resolver
los problemas de aplicacién de las
normas, evitando los comentarios
criticos que derivan de un analisis
profundo del caso en la CAN.
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Los interlocutores sociales contamos

con un instrumento tremendamente abierto y
util para sacar a la luz temas
de la realidad laboral que estan pendientes

de mejora, o para enfocar algunas situaciones
desde una perspectiva transversal que, sin ser
directamente el objetivo del convenio, puede
beneficiarse de algunos de sus aspectos

?

¢POR QUE ES INTERESANTE EL PROCEDIMIENTO

DE REVISION DE LOS CONVENIOS?

El proceso de revision de

los convenios de la OIT

ofrece a los interlocutores
sociales, en nuestro caso a
las organizaciones de tra-
bajadores y trabajadoras,
la oportunidad para ejer-
cer una funcién de control
sobre la aplicacién de los
términos del convenio.

Esa funcién de control
puede ser tan amplia
como seamos capaces de
argumentar, sin que nece-
sariamente se ciila a los
aspectos mas generales
del convenio o a la estricta
legalidad que garantiza su
cumplimiento.

Aspectos como los medios econd-
micos, financieros, administrativos
(recursos, estadisticas, etc.) ne-
cesarios para la buena aplicacién
de un convenio también pueden
reivindicarse en los comentarios
como aspectos pendientes para
dar cumplimiento a las obligacio-
nes derivadas de la ratificacién de
un convenio. Los interlocutores
sociales contamos con un instru-
mento tremendamente abierto y
util para sacar a la luz temas de

la realidad laboral que estan pen-
dientes de mejora, o para enfocar
algunas situaciones desde una
perspectiva transversal que, sin
ser directamente el objetivo del
convenio, puede beneficiarse de
algunos de sus aspectos.

Asi, por ejemplo, al hablar del Con-
venio 189, sobre el trabajo domés-
tico, se pueden incluir comentarios

?
-

sobre la situacion de estos traba-
jadores y trabajadoras en cuanto
a un ambiente de trabajo seguro vy
saludable, aunque sea un aspecto
especificamente recogido en otros
convenios; sobre situaciones de
discriminacién a las que estan so-
metidas personas empleadas en el
servicio doméstico por su condi-
cion de migrantes, etc.

La fortaleza del sistema de control
depende de los comentarios de los
sindicatos. Ningln gobierno va a
recoger en sus memorias el incum-
plimiento o el cumplimiento “débil”
de un convenio, y los sindicatos,
sus organizaciones territoriales vy
federales, estdn en una posicién
privilegiada para conocer incumpli-
mientos concretos y situaciones de
vulneracion de derechos que pue-
den plantearse ante la Organizacién
Internacional del Trabajo.
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MEMORIA 2023 SOBRE CONVENIOS
RATIFICADOS, CASO DE ESPANA

Espaiia es uno de los paises con mas
ratificaciones de las normas interna-
cionales de la OIT. Actualmente, segun in-
formacion de la propia OIT, ha ratificado 137
convenios, entre los que se incluyen todos los
convenios fundamentales y de gobernanzay 1
protocolo. Entre los ultimos ratificados, pode-
mos destacar el convenio 189 sobre el servicio
doméstico y el 190 sobre violencia y acoso en
el mundo del trabajo.

En el afio 2023 el proceso de revisidén ha sido
extraordinariamente intenso, y se han presen-
tado memorias sobre 41 normas de la OIT, de
las que 32 tenian comentarios del Comité de
Expertos planteados en la revisién anterior.

Para facilitar el trabajo, dar mds coherencia
al proceso y a los contenidos, y para poder
coordinar la participacion de las diferentes es-
tructuras del sindicato, los convenios se orga-
nizan por temas. Asi, se han revisado los dos
convenios fundamentales sobre trabajo forzo-
so (num. 29 y su protocolo de 2014, y 105) y
los dos sobre eliminacién del trabajo infantil y
proteccién de los nifios y los menores (num.

138 y 182); cuatro convenios sobre admi-
nistracion e inspeccion del trabajo, inclui-
dos dos de gobernanza (ndm. 81, 129, 150,
160); tres sobre salarios (num. 95, 131 y
173); siete sobre tiempo de trabajo (num.
1, 14, 30, 101, 106, 132 y 153); doce sobre
seguridad y salud en el trabajo, en los que
se incluyen dos fundamentales (num. 13,
62, 115, 119, 120, 127, 136, 148, 155, 162,
176 y 187), nueve sobre Seguridad Social
(nim. 12,17, 19, 24, 25,42, 44,102 y 157),
y uno sobre proteccion de la maternidad
(ndm. 103).

Este volumen de contenido, junto a la varie-
dad y transversalidad de algunos temas, ha
hecho necesaria una coordinacién especial
entre diferentes secretarias y departamen-
tos confederales: accion sindical y empleo,
salud laboral, proteccién social y politicas
publicas, mujeres, internacional y migracio-
nes y gabinete juridico, y varias federacio-
nes: industria, servicios, habitat y servicios
a la ciudadania, que han trabajado entre
junio y agosto para responder, en el plazo
previsto, a la consulta del gobierno y a las
obligaciones de la OIT.
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LA LEY 2/2023
DE PROTECCION
DE LAS PERSONAS
INFORMANTES
(LPPI)

"El impacto de esta ley sobre el
marco de las relaciones laborales es
evidente pues introduce una nueva

obligacion a entidades publicas y
empresas de mas de 49 personas
trabajadoras entre las que se
incluyen las organizaciones politicas
y sindicatos"

n marzo de 2023 entrd en vigor la Ley
de Proteccidon de las personas infor-
mantes que deriva de la transposicion de la
Directiva Europea 2019/1937. La finalidad
principal de esta ley es fomentar la cultura
de la informacién para prevenir o detectar
amenazas sobre el interés publico o el inte-
rés general.

La ley pretende ser un nuevo pilar contra
la corrupcién y las infracciones de los de-
rechos laborales, contra las acciones que
‘impliguen quebranto econdmico para la
Hacienda publica y el incumplimiento o in-
fraccion del derecho laboral en materia de
seguridad y salud en el trabajo’ y contra ‘el
nepotismo, clientelismo, derroche de fon-
dos publicos, financiacidn irregular y otras
practicas corruptas’.

Para ello, incorpora una bateria de medidas
para proteger a las personas que informan
o denuncian sobre dichas infracciones nor-
mativas, laborales o delitos de corrupcion,
a través de la garantia de confidencialidad
sobre la identidad de la persona denuncian-
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te, el anonimato y la sancidn
sobre posibles represalias que
se desenvuelven en el marco de
la relacion laboral, para evitar
que la condicidn de informante
genere algun prejuicio sobre la
persona o personas denuncian-
tes, al tiempo que establece un
proceso de garantias sobre las
denunciadas.

El impacto de esta ley sobre el
marco de las relaciones labora-
les es evidente, pues introduce
una nueva obligacion a entidades
publicas y empresas de mas de
49 personas trabajadoras entre
las que se incluyen las organiza-
ciones politicas y sindicatos, que
hasta ahora no contaban con ca-
nales de denuncia, a instalar sis-
temas de informacién que sirvan
para que las personas puedan de-
nunciar practicas que consideren
delictivas de una manera segura
y que garanticen la confidenciali-
dad de su identidad.

Si bien las empresas estan obli-
gadas a tramitar dichas denun-
cias y realizar investigaciones
sobre ellas, una vez recibida la
denuncial:

O La empresa no estd obli-
gada a realizar ninguna ac-
tuacion y puede decidir qué
hace o no.

O Tampoco esta obligada a
restituir los dafios o los de-
rechos afectados.

O No tiene obligacién de in-
formar a la RLPT.

O No esta obligada a infor-
mar a la administracioén.

La norma
modifica la ley
de contratos
publicos, por lo
que las empresas
que cuenten

con infracciones
muy graves de
las recogidas

en ellano

podran suscribir
acuerdos con la
Administracion.

1. Agradecemos los informes realizados por el Gabinete Juridico Confederal de

CCOO sobre el impacto de esta Ley.

2. No se especifica el sistema de computo ni cuando debe realizarse.
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QUIEN PUEDE DENUNCIAR

Pueden denunciar practicamen-
te todas las personas que tengan
relacion con la empresa, inclui-
das las personas autdnomas,
accionistas, socios, quienes tra-
bajen para contratas y subcon-
tratas, y proveedores, becarios,
trabajadores en practicas y per-
sonas voluntarias.

COMO SE PRESENTAN
LAS DENUNCIAS

Los canales para presentar las
denuncias son basicamente dos:
externos e internos.

EL CANAL EXTERNO se habilita-
ra a través de la Autoridad Inde-
pendiente de proteccion del in-
formante, que tendra capacidad
sancionadora pero que todavia
no se ha creado, en el que se
incluye la posibilidad de que este
organismo se extienda a las pro-
pias comunidades autdonomas o
que los organismos previos (como
las oficinas antifraude) se adapten
a estos nuevos requisitos.

LOS SISTEMAS INTERNOS son
los que se regulan con mayor de-
talle y, por tanto, mayor interés
presentan, pues son los que de-
beran establecer todas las em-
presas de mas de 50 personas
trabajadoras? antes del 1 de di-
ciembre. Las empresas con mas
de 250 personas trabajadoras lo
deberian tener implementado
ya desde junio 2023.
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SISTEMA INTERNO
DE INFORMACION
(CANAL O CANALES INTERNOS)

Es una estructura que integra el
canal o canales de informacion,
cuyo objetivo es garantizar que
dentro de la propia organizacion
las personas trabajadoras pue-
dan comunicar informacién so-
bre infracciones o irregularida-
des, tanto de forma verbal como
escrita. Su implementacion es
responsabilidad de la empresa,
con independencia de cual sea
su actividad, al igual que la em-
presa es laresponsable del trata-
miento de los datos personales.

El sistema debe fijar las reglas
basicas, incluyendo los requisi-
tos y garantias que debe cum-
plir, y debe estar disefiado, es-
tablecido y gestionado de forma
segura, permitiendo la presenta-
cién y la tramitaciéon de las de-
nuncias, ademas de establecer
los mecanismos que aseguren su
resolucion.

Como rasgo fundamental en las
posibilidades de disefio y gestion
de este mecanismo hay que re-
saltar que el art. 5 de la Ley in-
cluye que en la constitucion de
este canal interno es obligatoria
la consulta previa a la represen-
tacion de las personas trabaja-
doras, es decir, la empresa tiene
que consultar y no solo comuni-
car el procedimiento con la RLPT.

Como indica el art. 64.1 del ET la
consulta se refiere al intercambio
de opiniones y la apertura de un
didlogo entre las partes, inclu-
yendo la posibilidad de emisién
de informe previo por parte del
comité de empresa. Por tanto,
no basta con informar, sino que
sera necesario un proceso de in-
tercambio de opiniones. La adap-
tacion de los canales internos
existentes previos a la Ley® debe
realizarse en el mismo sentido,
siempre incluyendo el procedi-
miento de consultas ala RLPT.

Las secciones
sindicales que
no hayan sido
consultadas sobre
la constitucion o
la adaptacion de
dicho sistema o
canal interno,
deben solicitar
la informacion a
la empresa en
relacion a este
aspecto.

La ley exige que se designe una
persona responsable del siste-
ma interno de informacion, que
puede ser una persona fisica o
un organo colegiado. De nuevo,
debe ser nombrado previa con-
sulta con la representacion de
las personas trabajadoras.

Las empresas entre 49 y 250
personas trabajadoras pueden
compartir el servicio interno con
otras empresas, y los recursos
destinados a la gestion y comu-
nicacion de las informaciones lo
pueden subcontratar.

Finalmente el sistema debe con-
tar con un libro-registro de las
informaciones recibidas y de las
investigaciones internas a que
hayan dado lugar.

3. La previsidon de estos sistemas no es nuevo, bien como parte de la responsabilidad social de las empresas, bien al abrigo
de la LOPD que ya contemplaba esta posibilidad

23 ® Sumario

cCCan



CCION
INDICAL

® Secretaria de Accion Sindical y Empleo de CCOO

Se establecen sanciones para in-
fracciones muy graves, graves y
leves que van desde los 1.000€
hasta los 300.000€ si se trata
de una persona fisica y desde
100.000€ hasta en milléon si se
trata de personas juridicas.

La articulacién entre canal inter-
no y externo no es posible pues,
por el momento, no existe el ca-
nal externo encargado de velar
por estas cuestiones, incluida la
sancién a las empresas que no
cuenten con los canales internos
de denuncia, la Autoridad Inde-
pendiente de proteccion del in-
formante.

LA PROTECCION DE LAS
PERSONAS INFORMANTES

La ley espafiola sigue las directrices
de la directiva europea, de modo
gue bastaria que las personas de-
nunciantes tuvieran motivos razona-
bles sobre la certeza de la informa-
cion, aunque no aporten pruebas
concluyentes o su conocimiento sea
inexacto. No se incluyen exigencias
de buena fe, siendo irrelevantes los
motivos de la persona para determi-
nar si debe recibir proteccion.

Esta proteccidon se extiende tam-
bién especificamente a la RLPT en el
ejercicio de sus funciones de aseso-
ramiento y apoyo a la persona infor-
mante.

La ley encomienda a la legislacion
laboral la protecciéon efectiva de la
persona informante y, de hecho, la
medida de proteccidn ‘estrella’ es la
prohibicién de represalias®.

Los actos de represalia se podran
impugnar ante la jurisdiccién del
orden social, cuya consecuencia no
puede ser otra que la declaracion de
nulidad y ante la administracion de
trabajo si las medidas se puedan ti-
pificar como infracciones.

Una cuestion relevante es el tiem-
po que dura dicha proteccién, que
la ley establece en dos afios. Esta li-
mitacion del plazo es un afiadido de
la ley espaiiola que no estaba en la
directiva europea y puede presentar
un problema pues a menudo las re-
presalias contra las personas que de-
nuncian suelen durar mas tiempo.

La normativa

laboral contiene una
proteccion especifica
para los casos de
denuncias por acoso
sexual y/o acoso

por razén de sexo,
donde se reconoce
Unicamente a las
persona trabajadora
que ha sido objeto
de dichos acosos

la capacidad de
presentar las
denuncias y la
decision de si la hace
publica o noy en qué
momento.

4. Se entiende como represalia toda medida empresarial que resulte perjudicial para la persona trabajadora por su condicidn
de informante, entre los que se incluyen los despidos, medidas disciplinarias, denegacidon de ascensos o degradaciones o de

conversion de temporales en indefinidos, o en general la inclusién en ‘listas negras’.
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ALGUNAS CUESTIONES PRACTICAS PARA LA ACTUACION DE LA RLPT

A pesar de que la responsabilidad reside en la
empresa, la representacién de las personas tra-
bajadoras tiene un papel que cumplir derivado
de la obligacidn de consultas incluida en la ley,
comenzando por el disefio e implementacion del
canal interno de denuncia.

Para asegurar su eficacia la empresa debe asegu-
rar la accesibilidad y proximidad del mismo a las
personas trabajadoras®, y contribuir a implemen-
tar una politica o protocolo que regule:

O Laidentificacion del canal interno de informa-
ciéon (web, tablon de anuncios, banners....), in-
cluyendo informacidn clara y accesible sobre
canales externos.

O El procedimiento de recepcion de la comuni-
cacion interna, incluidos plazos maximos para
dar respuesta y fases de la investigacion.

O El mecanismo que asegure la imparcialidad de
la persona encargada del seguimiento de la
denuncia.

La participacion sindical podria ampliar algunos
aspectos no reconocidos en la ley, entre los que
destaca la formula de asegurar el procedimiento
a través del cual la empresa informa y consulta
con la RLPT sobre las actuaciones y decisiones
gue, una vez examinados los hechos, ha decidi-
do poner en marcha en relacién a la informacion
recibida, para restituir o garantizar los derechos
danados o ignorados de las personas trabajado-
ras que han sido denunciados.

Asimismo puede ampliar los mecanismos de pro-
teccion. Un ejemplo puede ser concretar cuando
se inicia el cobmputo de los afios (al inicio de la
presentacién de la denuncia, el momento en que
la empresa adopta medidas en respuesta a la in-
formacion recibida) o también la posibilidad de
ampliar a mas de dos afios este periodo de pro-
teccion.

La normativa laboral contiene una proteccion
especifica para los casos de denuncias por aco-
so sexual y/o acoso por razén de sexo, donde se
reconoce Unicamente a las persona trabajadora
gue ha sido objeto de dichos acosos la capacidad
de presentar las denuncias y la decisién de si la
hace publica o no y en qué momento. Las medi-
das y procedimientos adoptados para prevenir y
evitar los acosos sexuales, asi como los cauces de
denuncia deberan negociarse (no solo consultar)
con la RLPT. Dicha proteccion especifica no debe
modificarse por la entrada en vigor de esta ley ni
por la configuracion de canales especificos de in-
formacion sobre otras situaciones de vulneracién
de derechos o amenazas al interés general.

Los canales de denuncias internas no deben confundirse con los canales de
denuncias en los protocolos contra el acoso sexual o acoso por razon de sexo

5. Esto es relevante cuando varias empresas comparten recursos para el establecimiento del sistema interno o en

el caso de los grupos de empresa
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1A

ARTIFICIAL

INTELIGENCIA

Noemi Trabado Gago
Secretaria General CCOO
Banco Santander

B Los algoritmos y

la inteligencia artificial (I1A)
pueden aportar elementos muy
positivos en las empresas, pero
debemos estar vigilantes con

el uso que se hace en el ambito
laboral. Por ello, la accion
sindical es vital. Debemos poder
ordenar y controlar todos estos
nuevos elementos y, para ello,
la negociacion colectiva es

la herramienta fundamental.

La inteligencia artificial y las
nuevas realidades del trabajo
pueden y deben aportar
mejoras en nuestro trabajo,
pero deben regularse.

26 ® Sumario
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Inteligencia artificial (IA),
algoritmos o digitalizacion
son palabras que escucha-
mos constantemente. Estas
nuevas expresiones forman
parte de nuestra realidad
cotidiana, de nuestro pre-
sente, y por ello nos hemos
acostumbrado a hablar de
estos conceptos con total
naturalidad.

PERO ¢ QUES SON LOS
ALGORITMOS? ¢ QUE
ES LA INTELIGENCIA
ARTIFICIAL? ¢(COMO
NOS AFECTAN EN EL
DIA A DIA?

Probablemente, para cual-
quiera de nosotras no seria
facil realizar una definicién
precisa y exacta de estos
conceptos, pero lo que si

NEGOCIACION
COLECTIVA

gue tenemos es la total cer-
teza de que han aparecido
en nuestra vida diaria y que
han venido para quedarse.

Hace cinco afos, en unas
jornadas sindicales sobre la
digitalizacion del sector fi-
nanciero, los participantes
imaginamos un futuro en
el que las empleadas y em-
pleados habiamos sido sus-
tituidos por un holograma
gue daba la bienvenida a
la clientela y los atendia en
nuestro lugar.

Aquel pensamiento conte-
nia una dosis de “pelicula
de ciencia ficcién”, pero en
cuestion de pocos afios, el
futuro se convirtié en pre-
sente. No aparecieron los
hologramas pero si otros
elementos como la IA, el te-
letrabajo o los algoritmos.
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Y como presente que se trata, to-
dos estos elementos han dado lu-
gar a nuevas realidades del trabajo
y han pasado a formar parte de las
relaciones laborales. Por ello, aho-
ra mas que nunca, nuestra tarea
es vital. Debemos poder ordenar
y controlar todos estos nuevos ele-
mentos y para ello, la negociacion
colectiva es la herramienta funda-
mental.

La inteligencia artificial y las nue-
vas realidades del trabajo pueden
y deben aportarnos mejoras en
nuestro trabajo y en nuestro dia a
dia, pero deben regularse.

NUEVAS REALIDADES
DEL TRABAJO

Desde la Federacién de Servicios
de CCOO hemos conseguido in-
troducir estas nuevas realidades
del trabajo en varios de nuestros
convenios sectoriales: en Banca,
Ahorro, Entidades Financieras de
Crédito, Seguros y Mutuas, Inge-
nierias, Contact Center y en TIC.
También en un convenio de em-
presa, en Just Eat, la empresa de
reparto de comida a domicilio. Ha
sido la negociacién colectiva quien
nos ha permitido establecer regu-
laciones para estas situaciones.

Frente a los algoritmos y la inteligencia artificial
hay que proteger, a través de la negociacion
colectiva, los derechos de las personas
trabajadoras y que las empresas solo puedan
acceder a la informacidn de los dispositivos para
comprobar el cumplimiento de las obligaciones
laborales. Sin esta regulacidon las empresas podrian
saber donde estamos o qué estamos haciendo en
cada momento, sin ningun tipo de justificacion.

-----

"""""""

......

El trabajo a distancia o teletra-
bajo alcanzé su punto élgido en
2020 con la pandemia de COVID19,
pero no fue hasta la entrada en vi-
gor de la Ley 10/2021 cuando se
establecié una normativa legal al
respecto. La negociacién colectiva,
mas agil y dindmica, nos permitio
incluir a través de los convenios
colectivos esta nueva modalidad
de trabajo, antes incluso de que
existiera la ley. Gracias a ello, es-
tablecimos los medios necesarios
para realizar teletrabajo, definimos
los puestos que pueden optar a él
o las compensaciones econdmicas
para paliar los gastos derivados del
mismo, entre otros puntos.

Otro elemento muy importante en
lo que se refiere al teletrabajo es ga-
rantizar nuestra actividad sindical.
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Mientras las personas trabajadoras
estan fisicamente en sus puestos
de trabajo podemos acceder a ellas
con mas facilidad, pero, équé ocu-
rre si estdn en su domicilio u otra
ubicacién realizando teletrabajo?
¢Como accedemos a estas perso-
nas? ¢Cémo garantizamos el dere-
cho de las personas trabajadoras
a organizarse sindicalmente?. Son
aspectos por desarrollar ain mas
en los convenios colectivos, ya que
el teletrabajo es una de las nuevas
realidades que la pandemia poten-
cid y estd aqui para quedarse.

"DERECHOS DIGITALES"

En los convenios nombrados an-
teriormente se han incorporado
capitulos dedicados en exclusiva a
los derechos digitales. El concepto
“derechos digitales” es muy amplio
y abarca campos muy vinculados
con la inteligencia artificial y los al-
goritmos.

El derecho a la desconexidn digital
es un elemento muy importante:
debe limitar el uso de las nuevas
tecnologias a la jornada laboral,
con el fin de garantizar el descanso
entre jornadas, en festivos y vaca-
ciones, tanto si estamos en un cen-
tro de trabajo como si trabajamos
a distancia.

Garantizar esa desconexién nos
permitird proteger la salud de las
personas trabajadoras y que exista
una conciliacion real de la vida per-
sonal y laboral.

También se ha regulado el derecho
a la intimidad y al uso de dispositi-
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vos en el ambito laboral, asi como
el derecho a la intimidad frente
al uso de dispositivos de videovi-
gilancia, grabacién de sonidos o
geolocalizaciéon. Hemos buscado
proteger los derechos de las per-
sonas trabajadoras y que las em-
presas solo puedan acceder a la in-
formacion de los dispositivos para
comprobar el cumplimiento de las
obligaciones laborales. Sin esta re-
gulaciéon las empresas podrian sa-
ber donde estamos o qué estamos
haciendo en cada momento, sin
ningun tipo de justificacion laboral.

IAY ALGORITMOS

Mucho mas concreta es la regula-
cién que se ha hecho en los con-
venios colectivos en lo referente
al derecho frente a la inteligencia
artificial. Y con esto volvemos a los
algoritmos de los que hablaba al ini-
cio.

’\
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Los algoritmos y la IA pueden apor-
tar elementos muy positivos en las
empresas, pero debemos estar vi-
gilantes con el uso que se hace en
el dmbito laboral. Los algoritmos no
son un elemento sélo al alcance de
las grandes empresas tecnoldgicas.
Los algoritmos “se alquilan”, se pue-
den contratar y estan al alcance de
la mayor parte de las empresas.

Los algoritmos no dejan de ser pro-
cesos que automatizan la informa-
cién y para ello se nutren de datos
y normas. La informacién, los da-
tos, son el nuevo oro de este sigloy
forman parte de esta 42 revolucion
industrial. Las grandes empresas
tecnoldgicas son los lideres en IA,
y son quienes poseen mayor canti-
dad de datos.

¢Cuantas veces hemos aceptado
las “cookies” solo por no tener que
entrar al detalle y rechazar su uso?
Pues ahi estamos cediendo nues-



A
FAY
™

Revista digital ® Septiembre 2023

CCION
INDICAL

tra informacion, nuestros gustos
y costumbres, entre otros. Todos
estos datos son recopilados por
las empresas y luego utilizados
por los algoritmos.

Pero los datos tienen sesgos, y
también los tienen sus desarro-
lladores, quienes crean los algo-
ritmos. Y digo desarrolladores en
masculino, porque el perfil estan-
dar es de un hombre blanco en la
treintena.

Si los datos contienen sesgos vy
quienes los disefian también pue-
den tenerlos, nos encontramos
con algoritmos que pueden dar
lugar a decisiones discriminato-
rias. Y estadisticamente las mi-
norias siempre vamos a estar en
desventaja: mujeres o personas
racializadas son un ejemplo.

DONDE SE USAN
LOS ALGORITMOS
EN LAS RELACIONES

LABORALES

ejemplos:

Seleccion

de personal

En el cribaje inicial de candi-
daturas, los algoritmos pue-
den realizar una busqueda de
perfil de trabajador o trabaja-
dora de un modo mucho mas
eficiente que los humanos,
gracias al rapido analisis que
hacen de grandes cantidades
de datos.

Despidos

En base a la informacién pro-
porcionada también puede
ser un algoritmo quien tome
la decision de quien es la per-
sona afectada.

Promociones y

carrera profesional

El algoritmo analizara toda la
informacion y determinara a
quien se le promociona pro-
fesionalmente y a quien no.

B (Qué puede ocurrir si un al-
goritmo decide a qué persona se
promociona profesionalmente?
¢El algoritmo tendria en cuenta
si una persona ha estado de baja
médica unos meses? ¢éLa penali-
zaria por ello o tendria en cuenta
los dias de trabajo efectivo?

B Y en la seleccidn de personal,
écomo se garantiza que el algo-
ritmo no contiene instrucciones
discriminatorias por razén de
sexo, edad o nacionalidad?

B :Son neutrales los datos es-
tadisticos? Si histéricamente los
hombres eran mayoritarios en
una fabrica ¢El algoritmo deter-
minara que el perfil idéneo para
contratar a un operario es el de
un hombre?

Son algunos ejemplos de cémo
una férmula matematica puede
decidir el futuro de una persona
en el ambito laboral. Por eso, no
podemos dejar esos algoritmos
sin supervision.
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NO PODEMOS DEJAR LOS ALGORITMOS
SIN UNA SUPERVISION HUMANA

93 g~ 98
Es de suma importancia que se
establezcan mecanismos para que
no se deje Unicamente en manos
de una maquina decisiones que
afectan a una parte tan importan-
te de nuestra vida.

DEBEMOS INCIDIR EN CONOCER
EL FUNCIONAMIENTO DE LOS
ALGORITMOS:

O Qué datos utilizan.

O Garantizar que esos datos no
contienen sesgos.

Revisar y comprobar que las
normas que rigen estos algo-
ritmos tampoco contengan
sesgos ni tengan instruccio-
nes discriminatorias.

La decision final debe llevar
una supervision humana.

@)
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Debemos exigir conocer en qué
procesos de recursos humanos y
relaciones laborales se utiliza la
inteligencia artificial; garantizar
el derecho de las personas traba-
jadoras de no ser objeto de deci-
siones automatizadas y garantizar
gue las decisiones que sean con-
secuencia de un algoritmo no sean
discriminatorias.

Esto podemos y debemos hacerlo
a través de la negociacion colec-
tiva; nuestra accion sindical debe
anticiparse y trabajar sobre estas
nuevas realidades del trabajo.

El futuro no esta por llegar, ese
futuro ya es nuestro presente; la
legislacién en estos ambitos llega
tarde, cuando las grandes empre-
sas tecnoldgicas llevan afios de
ventaja utilizando toda la informa-
cién que poseen.

Nosotras ya nos hemos anticipa-
do en muchos convenios; esta
nueva realidad ya aparece en el V
AENC y ahora es el momento de
hacerlo extensivo en todos y cada
uno de los convenios colectivos.

Debemos establecer normas que
no dejen a la inteligencia artificial
y a los algoritmos decidir por si
mismos; la maquina puede ayu-
darnos pero no puede tomar la
decisiéon final, ésta debe contar
siempre con la supervision huma-
na y garantizar la no discrimina-
cion.

Regulando estas nuevas realida-
des garantizaremos un trabajo
digno para la clase trabajadora,
para las generaciones que llegan,
pero también para las que estdn
actualmente trabajando.

Frente a estas nuevas realidades
debemos apostar también por el
reciclaje y la formacion, para que
nadie se quede atras.

La IA es clave en esta 42 revolu-
cion industrial, es necesaria para
gue avance, pero todo ello no
puede ser en detrimento de los
derechos de las trabajadoras y
trabajadores.

La negociacidén colectiva siempre
ha sido nuestra mejor herramien-
ta de transformacion y avances y
de esta misma manera es como
debemos seguir trabajando y
continuar siendo el referente
para las generaciones presentes y
futuras del mundo laboral.




La Comisidn Consultiva
Nacional de Convenios
Colectivos (CCNCC)

ha publicado una nueva
edicion de la Guia de la
negociacion colectiva
2023 en formato digital,
gue mediante

los oportunos

enlaces permite

acceder directamente

a la normativa,
jurisprudencia,

doctrina y consultas

de la CCNCC u otros
organismos a los que

se aluden en el propio
texto, en relacidn a cada
una de las materias
tratadas.

Descarga gratuita de la guia
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a Comisién Consultiva Nacional

de Convenios Colectivos (CC-
NCC) realiza, ademas de ciertas fun-
ciones de caracter consultivo o deci-
sorio, una labor de observatorio de
la negociacién colectiva, que com-
prende la informacion, el estudio y
la documentacidn sobre la negocia-
cidn colectiva, asi como su difusion.
Y en el marco de estas funciones
convoca cada afio un concurso pu-
blico para la adjudicacién de dos o
tres nuevos estudios plurianuales
que son incluidos en el Programa de
Estudios del Ministerio de Trabajo
y Economia Social a instancia de la
propia Comision.

En 2021 fueron convocados tres
estudios sobre cuestiones y/o sec-
tores especificos sobre la negocia-
cién colectiva a los que se sumg,
de modo excepcional, un cuarto

proyecto para la elaboracién de una
Guia de la negociacidon colectiva,
una publicacidn clasica de la CCNCC
gue habia sido revisada, actualizada
y publicada en papel a lo largo de
mas de quince afios desde que vio
la luz su primera edicion en 2006
hasta el 2018, dejando constancia
en las diez ediciones publicadas en
este periodo de tiempo de las dife-
rentes novedades que se han veni-
do produciendo.

En esta nueva edicion se pretendia,
sin embargo, contar con un forma-
to digital que, mediante los opor-
tunos enlaces, permitiera acceder
directamente a la normativa, juris-
prudencia, doctrina y consultas de
la CCNCC u otros organismos a los
gue se aludiera en el propio texto en
relacion a cada una de las materias
tratadas.
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El proyecto se adjudicd a un equipo in-
vestigador formado por tres académicos
del Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social: Rafael Gémez Gordillo, profesor
titular de la Universidad Pablo de Olavide
de Sevilla, como investigador principal;
Francisca Ferrando Garcia y Maria del
Carmen Lépez Aniorte, ambas catedrati-
cas de la Universidad de Murcia.

La nueva Guia de
negociacion colectiva
de la CCNCC, que cuenta
con todas las ventajas
que un documento
interactivo permite
(acceso directo desde
el indice a cualquiera
de sus apartados,
posibilidad de hacer
busquedas
de textos por palabras...)
esta accesible sin coste
alguno en formato pdf
en la web de la CCNCC.

CcCon
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La nueva Guia es un instrumento de indudable utilidad
para el conocimiento de la situacion de una institucion
tan central de nuestro sistema de relaciones laborales
como es la negociacidn colectiva, y que se estructura

en cuatro grandes bloques.

1. En el primero y mas am-
plio de los bloque se hace un
exhaustivo recorrido por el
marco regulatorio de la ne-
gociacion colectiva en Es-
pafa, tocando aspectos tales
como la eficacia del convenio
colectivo, la tipologia de los
acuerdos y convenios y su con-
tenido, el proceso de negocia-
Cion o la estructura de la propia
negociacion colectiva.

2. En el segundo bloque se
trata la normativa aplicable
a la negociacion colectiva
en el ambito publico, las es-
pecificas reglas que le afectan,
y los pactos y acuerdos colec-
tivos para la determinacion de
las condiciones de trabajo en la
funcién publica.

3. Los planes de igualdad
son el objetivo del tercero de
los bloques, dando entrada a
todo el desarrollo normativo
producido en estos ultimos
afios en relacién a la promo-
cion de la igualdad entre mu-
jeres y hombres en el dambito
laboral.

4. En la ultima parte, bajo el
titulo de “Buenas practicas
en la negociacion colectiva”,
contiene un practico recorrido
de las remisiones que la nor-
mativa hace a la negociacion
colectiva; y se incorpora un es-
guema prototipico de convenio
colectivo de evidente utilidad
fundamentalmente para las
nuevas unidades de negocia-
cion.

Finalmente, y como Anexo
normativo, se incluye un com-
pendio de todas las referencias
a la negociacion colectiva con-
tenidas en nuestra legislacién
nacional, desde la Constitucion
Espafiola al VI Acuerdo para la
solucién autéonoma de conflic-
tos laborales pasando entre
otras leyes, por el Estatuto de
los Trabajadores o la Ley orga-
nica de libertad sindical.
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pe. TRABAJO 2023

de la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT)

Proximas tendencias sobre EMPLEQ
segin el informe
"El futuro del trabajo 2023" dela

Organizacion Internacional del Trabajo.
..

B La Organizacidn Internacional del Trabajo,
OIT, publica en su cuarta ediciéon el informe
‘El futuro del trabajo en 2023’, donde se
definen algunas tendencias respecto a la
evolucion del trabajo en los préoximos afios y
su capacidad para reconfigurar los mercados
laborales, y se analizan las repercusiones
socioecondmicas de la inteligencia artificial.

La OIT incide sobre la necesidad de encauzary
administrarlastecnologiasenfavordeltrabajo
decente, disefiando politicas que apoyen una
transicion ordenada, justa y consultiva; que
se garantice la representacion colectiva de
las personas trabajadoras y empleadoras a
través del dialogo social; y se adectien los
sistemas de proteccidn social que incluyan a
todas las personas trabajadoras.
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|l informe de la OIT recoge las

perspectivas de 803 empresas
—que emplean conjuntamente a
mas de 11,3 millones de trabaja-
dores y trabajadoras— pertene-
cientes a 45 economias de todas
las regiones del mundo, para
analizar el ritmo del cambio de
los puestos de trabajo y las com-
petencias del futuro en el perio-
do de 2023-2027.

Como idea general sefiala los
enormes desafios que enfrenta-
ran los mercados laborales des-
pués del empeoramiento por el
conflicto en Ucrania, la desigual
recuperacion desde la pandemia
y los problemas en las cadenas
de suministro en 2022, lo que
configura un escenario comple-
jo donde por primera vez en dé-
cadas nos encontramos en una
situacion de alta inflacién y bajo
crecimiento.

PERSISTEN IMPORTANTES
DEFICITS

En este contexto persisten impor-
tantes déficits de trabajo decen-
te en el mundo que comprome-
ten la justicia social. En términos
mundiales las perspectivas del
mercado laboral, al igual que la
distribucion de los ingresos, son
desiguales no solo entre paises
sino también dentro de ellos, lo
que significa que muchas perso-
nas trabajadoras no pueden salir
de la pobreza laboral y la infor-
malidad, cuyo incremento se per-
cibié aln mas a raiz de la pande-
mia COVID-19.
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El informe advierte que no hemos
alcanzado el pleno empleo en el
sentido de ocupacion permanen-
te, segura, a tiempo completo
y con remuneracion adecuada
segln lo estdndares actuales, y
qgue el mercado laboral seguira
conviviendo con desigualdades
econdmicas y cambios en la or-
ganizacion del trabajo, con la per-
sistencia de brechas de género
en todas las areas de todos los
paises, y con el mantenimiento
de indices de precariedad especi-
ficos entre las personas jovenes.
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La OIT prevé

que los efectos
de la inteligencia
artificial difieran

significativamente

entre hombres y
mujeres, ya que
mas del doble del
empleo femenino
podria verse
afectado por la
automatizacion.
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Entre las circunstancias exter-
nas que el informe destaca se
encuentra la tecnologia como
factor determinante, pues la di-
gitalizacion avanza imparable y
la automatizacién de las tareas
aumenta, con un gran impacto
en la creacidon y destruccion de
empleos. Las posibilidades téc-
nicas de sustituir mano de obra
son enormes debido al hecho de
que se dispone de inteligencia
artificial, de que se pueden digi-
talizar los procesos y provocar un
cambio técnico que ahorra mano
de obra, asi como cambios en la
organizacién del trabajo por la
posibilidad de trabajar desde
cualquier lugar con conexién a
internet. Elementos como el ra-
zonamiento, la comunicacién vy
la coordinacidn —caracteristicas
gue ofrecen una ventaja compa-
rativa a los humanos— serdn mas
automatizables en el futuro.

Se espera que la inteligencia ar-
tificial, un factor clave de despla-
zamiento algoritmico potencial,
sea adoptada por casi un 75 %
de las empresas encuestadas y
es previsible que cause una gran
agitacion, ya que el 50 % de las
organizaciones creen que gene-
rard empleo y el 25 % que pro-
vocara la pérdida de puestos de
trabajo. Se espera que alrededor
de un 23 % de los puestos de
trabajo cambien de aqui a 2027,
con la creacién de 69 millones de
nuevos empleos y la eliminacidon
de otros 83 millones.

Sin embargo, el informe subraya
que la mayoria de los empleos e
industrias es mas probable que
sean complementados que susti-
tuidos por la ultima ola de inte-

ligencia artificial, como el Chat-
GPT de forma que es probable
qgue el mayor impacto de esta
tecnologia no sea la destruccion
de empleo, sino mds bien que
existan cambios en la calidad de
los puestos de trabajo, en parti-
cular la intensidad del trabajo y
la autonomia.

La OIT también prevé que los
efectos de la inteligencia artifi-
cial generativa difieran significa-
tivamente entre hombres y mu-
jeres, ya que mas del doble del
empleo femenino podria verse
afectado por la automatizacion.
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Esto se debe a la sobrerrepresen-
tacion de las mujeres en el traba-
jo administrativo, especialmente
en los paises de renta alta y me-
dia.

Dado que los trabajos adminis-
trativos han sido tradicionalmen-
te una importante fuente de em-
pleo femenino a medida que los
paises se desarrollaban econdmi-
camente, uno de los resultados
de la nueva tecnologia podria
ser que determinados trabajos
administrativos nunca lleguen a
aparecer en los paises de renta
baja.

La digitalizacion avanza imparable y

la automatizacion de las tareas aumenta.

Es probable que el mayor impacto de esta
tecnologia no sea la destruccion de empleo,
sino que existan cambios en la calidad de los
puestos de trabajo, en particular la intensidad
del trabajo y la autonomia.
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LOS HUMANOS DETRAS DE
LAS DECISIONES

Las repercusiones socioecondmicas
de lainteligencia artificial depende-
ran en gran medida de como se ges-
tione su difusién, debido a que los
resultados de la transicion tecno-
l6gica no estan predeterminados,
sino que son las personas quienes
estan detras de la decision de incor-
porar tales tecnologias y quienes
por tanto deben guiar el proceso
de transicidn. De esta forma, las re-
comendaciones se orientan a con-
solidar y revitalizar las instituciones
que regulan el trabajo, como las
politicas de empleo y contratacion,
los sistemas de negociacidn colec-
tiva o los sistemas de la inspeccién
del trabajo, pues constituyen las
piedras angulares de las socieda-
des justas y son las vias que llevan
a la formalizacién, la reduccion de
la pobreza laboral y un futuro de
trabajo con dignidad, seguridad e
igualdad econdmicas.

TECNOLOGIAS EN FAVOR DEL
TRABAJO DECENTE

La OIT recalca la necesidad de en-
cauzar y administrar las tecnolo-
gias en favor del trabajo decente,
disefiando politicas que apoyen
una transicién ordenada, justa y
consultiva, donde la voz de las per-
sonasy su capacitacién sean claves
para gestionar la transicién. Esto
significa que se debe adoptar un
enfoque de inteligencia artificial
‘bajo control humano’ que garan-
tice que las decisiones definitivas
qgue afectan al trabajo sean toma-
das por personas. Los avances tec-
noldgicos requieren también de la
reglamentacion del uso de datos
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Todas
las personas
trabajadoras
deben disfrutar de

libertad sindical

y de su derecho

a la negociacion
colectiva

y de la responsabilidad sobre el
control de los algoritmos con un
sistema de gobernanza internacio-
nal de las plataformas digitales del
trabajo que exija a estas platafor-
mas (y a sus clientes) que respeten
determinados derechos y protec-
ciones minimas. De lo contrario,
se corre el riesgo de que sélo unos
pocos paises y participantes en el
mercado bien preparados se bene-
ficien de las nuevas tecnologias.

LIBERTAD SINDICAL

Garantizar la representacion colec-
tiva de las personas trabajadoras y
empleadoras a través del didlogo
social como bien publico, promo-
vido activamente a través de poli-
ticas publicas. Todas las personas
trabajadoras y empleadoras debe-
ran disfrutar del reconocimiento
de su libertad sindical y del dere-
cho de negociacién colectiva, con
el Estado como garante de esos
derechos. Las organizaciones de
trabajadores y de empleadores de-
ben reforzar su legitimidad repre-
sentativa a través de técnicas de
organizacidn innovadoras, incluso
a través del uso de la tecnologia.
Asimismo, deben recurrir a su po-

der de convocatoria para poder
atraer e incluir a los representan-
tes de los diversos intereses a las
mesas de negociacidn.

MAYOR PROTECCION SOCIAL

Finalmente, resalta la necesidad
de adecuar los sistemas de pro-
teccion social pues los cambios
tecnoldgicos y en los mercados de
trabajo podrian empujar a muchas
personas a situaciones de preca-
riedad, por lo que se requeriran
politicas publicas dirigidas a ga-
rantizar una adecuada seguridad
social que incluyan a todas las per-
sonas trabajadoras.

En este sentido, el informe reco-
mienda establecer un sistema de
Garantia Laboral Universal, a tra-
vés del cual todas las personas, con
independencia de su contrato o si-
tuacién laboral, deberian disfrutar
de derechos fundamentales como
un «salario vital adecuado» (cuyo
origen se remonta a la Constitu-
cion de la OIT en 1919), con limites
maximos respecto a las horas de
trabajo y con sistemas de protec-
cién en relacién con la seguridad
y la salud en el trabajo. &
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Convenios registrados con efectos econémicos en 2023 (1)
Total convenios Firmados Firmados
antes de 2023 en 2023
Convenios 2.988 2.288 700
Empresas 906.816 678.073 228.743
Personas trabajadoras 9.282.705 6.860.568 2.422.137
Jornada media (horas/afio) 1.754,44 1.749,33 1.768,91
Variacion salarial media en % 3,38 3,08 4,25
Convenios registrados Convenios registrados
con efectos econémicos por afios (1) por afio de firma (1)
Total convenios Persona(s tl:?ba)jadoras
miles
2021 4.727 11.543.2 2021 1.496 4.641.611
2022 4073 12.059.3 2022 1.522 3.972.959
2023 2088 02827 2023 831 2.474.781
Convenios de Personas trabajadoras RIS Rt U e
empresa () de empresa
2021 3.640 807,0 2021 1.160 282.784
2022 3.053 719,5 2022 1.154 326.596
2023 2.161 535,5 2023 590 115.653
Convenios de  Personas trabajadoras Convenios de  Personas trabajadoras
otro ambito (miles) otro ambito
2021 1.087 10.736,2 2021 336 4.358.827
2022 1.020 11.339,8 2022 368 3.646.363
2023 827 8.747,2 2023 241 2.359.128
Acuerdos de Inaplicacidon de convenios registrados en 2023 (1)
TOTAL 459 405 20.139
Agrario 13 13 2.398
Industria 61 55 3.389
Construcciéon 104 88 2.984
Servicios 281 249 11.368
TOTAL 459 405 20.139
1-49 personas trabajadoras 309 282 5.224
50-249 personas trabajadoras 109 91 8.512
250 o mas personas trabajadoras 29 21 5.270
No consta 12 1" 1.133
TOTAL 459 100,0 20.139
Cuantia salarial 194 42,3 9.362
Cuantia salarial y sistema de remuneracion 63 13,7 2.547
Sistema de remuneracién 19 4.1 1.518
Jornada de trabajo 30 6,5 1.317
E;)j;ario y distribucién del tiempo de tra- 20 4.4 677
sz:n;:;;is :jn:?gg;jyoHorario y distribucion 21 4.6 692
Cuantia salarial, sistema de remuneracién,
jornada,.horario.y distribucic’m.del tiempo 18 3.9 335
de trabajo, y mejoras voluntarias Seguri-
dad Social 37 ® Sumario
Resto de casos 94 20,5 3.691
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CCION AVANCE ESTADISTICO
INDICAL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA -« Diciembre 2022 'y

Denuncias, prorrogas y nuevos convenios septiembre 2023 (2)

NOTAS EXPLICATIVAS

Denunciados Prorrogados Convenios nuevos

2021 626 75 297 ® (1) Datos procedentes de la
Total convenios 2022 590 66 301 Estadistica de Convenios Colectivos

2023 142 27 277 del MITES - Avance Mensual 2023

2021 456 59 274 registrados hasta 31 de agosto de
Empresa 2022 424 48 278 2023.

2023 114 13 255

2021 19 3 5 ® (2) Datos procedentes de
Grupo de s 25 3 y consultas publicas realizadas
empresas 2023 5 0 5 en REGCON, con la informacion

2021 151 13 18 disponible hasta el 18 de septiembre
Sectoriales 2022 141 15 22 de 2023.

2023 23 14 17 ® (3) Expedientes FOGASA, datos

acumulados del 2023 hasta el 31 de
agosto de 2023, elaboracidn propia a
partir de la estadistica del Fondo de
Garantia Salarial.

Expedientes FOGASA 2023 (3)

N2 expedientes 33.485
N2 empresas 12.702
N2 personas trabajadoras 38.541

% Hombres 62,68

% Mujeres 37,32
Total prestaciones 327.093.783,12
Prestaciones por salarios 109.804.867,89
Prestaciones por indemnizaciones 217.288.915,23

@® (4) Procedimientos SIMA del 1 de
enero al 31 de julio del 2023, Informe
sobre la Actividad del SIMA 7 de
agosto 2023.

Procedimientos SIMA 2023(4)

Procedimientos: 272 Ne
. Trabajadores/as:
Ambito del conflicto N¢ procedimientos % procedimientos 2.924.576
Empresa 242 89,0 539.098
Sector 30 11,0 2.385.478
Tipo de conflicto
Interpretacion y aplicacion 79 29,0 346.257
Huelga 57 21,0 2.055.550
Impugnacién convenios colectivos 3 1,1 2.705
Bloqueo negociacién 16 5,9 201.385
Otras discrepancias 1617 43,0 318.679
Mediacién 267 98,2 2.717.341
Arbitraje 2 0,7 24.620
Impulso a la negociacién 1 0,4 615
Mediacién preventiva 2 0,7 182.000
Acuerdos en mediacion 61 22,4 275.344
Laudos arbitrales 2 0,7 24.620
Sin acuerdo 177 65,1 1.552.351
Intentado sin efecto 11 41 527.948
38 ® Sumario Archivado 13 4,8 534.203

En trdmite 8 2,9 10.110
oo
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