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Presentacioén

Francisco Gonzalez
Moreno

Representante de CCOO
en el Patronato de
la Fundacion SIMA

esde la Secre-

taria Confede-

ral de Acciéon

Sindical y Em-

pleo de CCOO,

y dentro del
programa de promociéon y
difusion de la Fundacién
SIMA, celebramos un afio
mas una jornada en la que
reflexionamos y analizamos
los temas de mas actualidad
dentro del ambito de las re-
laciones laborales.

Entrando propiamente en
el desarrollo de la jornada,
es necesario recordar que,
una vez mas, la celebramos
en tiempos de cierta incer-
tidumbre social, politica y
econdmica.

Nosotros, desde CCOO, que-
remos seguir avanzando en
derechos y como organiza-
cién sindical seria y respon-
sable estamos y estaremos
comprometidos con la me-
jora de las condiciones de
empleo, salario y trabajo de
las personas trabajadoras,
asi como con el compromi-
so de hacer una sociedad
m4ds justa y con derechos
para el conjunto de la ciu-
dadania.
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De ese compromiso social
y de la actual situacién so-
cial, politica y econdémica,
asi como de las propuestas
y alternativas sindicales
nos hablé Carmen Vidal
Barbero, secretaria de Par-
ticipacién Institucional y
Movimientos Sociales de la
Confederacion Sindical de
CCOO.

En la segunda mesa de la
jornada tuvimos la fortuna
de contar con los maximos
responsables de cuatro or-
ganismos auténomos de so-
luciéon de conflictos, todos
ellos de reconocida y dila-
tada experiencia, como son
el presidente del Consejo
de Relaciones Laborales de
Andalucia, José Manuel Go-
mez Mufioz; el presidente
del Consejo de Relaciones
Laborales de Euskadi, To-
mds Arrieta Heras, y el ge-
rente del Tribunal Laboral
de Catalufia, Manel Pérez
de los Cobos.

La mesa fue moderada por
Beatriz Losada Crespo, di-
rectora del Servicio Inter-
confederal de Mediacién y
Arbitraje, SIMA.



En esta publicacidn, los po-
nentes exponen y analizan,
en profundidad los diferen-
tes modelos de organismos
de solucién de conflictos, su
composiciéon, sus caracte-
risticas, su funcionamiento
y, por supuesto, su relevan-
cia en el dialogo social y en
la resolucion de los conflic-
tos en el marco de las rela-
ciones laborales.

Para terminar la jornada,
contamos con la presencia
de la secretaria confederal
de Accién Sindical y Em-
pleo de CCOO, Mari Cruz Vi-
cente Peralta que, tan solo

Desde CCOO,
queremos seguir
avanzando en
derechosy estamos,
y estaremos,
comprometidos
con la mejora de las
condiciones de empleo,

salario y trabajo de las
personas trabajadoras,
asi como con el

compromiso de hacer
una sociedad mas
justa y con derechos
para el conjunto de
la ciudadania

unos meses después de la
firma del V AENC analizé
su aplicacion, asi como su
desarrollo y cumplimiento
en base a dos parametros.
Por un lado, la orientacion
de criterios para la nego-
ciacién de los convenios co-
lectivos, en un momento en
el que es necesario abordar
los incrementos salariales
en un contexto de inflacién
alta como hacia tiempo que
no conociamos. Y por otro
lado, aborda el AENC en un-
momento de intenso cam-
bio normativo producto de
la reforma laboral, con sus
efectos contrastados sobre
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la contrataciéon temporal,
pero también de otras mate-
rias como la regulacion del
trabajo a distancia, los pla-
nes de igualdad, el registro
salarial, etc. Una mesa que
fue moderada por la respon-
sable del Gabinete Juridico
Confederal de CCOO, Eva
Urbano Blanco.

Todos y cada uno de estos
asuntos son de maximo in-
terés y actualidad, y estoy
convencido de que, a través
de la exposicién y el andli-
sis, sacaremos conclusio-
nes que nos ayuden a seguir
avanzando. @




CARMEN VIDAL BARBERDO

Secretaria confederal de Participacion Institucional y Movimientos Sociales de CCOO

como vertebrador y fuente
de propuestas para un modelo social
mas justo y democratico

ooooooooooooooooooooooo

al y como relata en al-
gunas de sus interven-
ciones el presidente
del Consejo Econo-

mal. Y un tercer camino, que
es aquel que todos los actores
implicados por esa decisién
recorren juntos e intentan lle-

‘Nosotros mico y Social (CES), Antén gar a acuerdos.
representamos, Costas, cuando en economia

negociamosy aplicamos el principio de in- Y por eso es bueno que en mo-
luchamos por el certidumbre de Heisenberg, mentosdeincertidumbre acu-

conjunto de las
condiciones de

aclarando que no habla de
momentos de riesgo, porque
el riesgo y la incertidumbre

damos a instituciones como el
Consejo Econémico y Social
(CES) o al Servicio Interconfe-

trabajo yvida no son lo mismo: el riesgo se  deral de Mediacién y Arbitra-
dela gente, lo puede medir y, por lo tanto, je (SIMA), donde nos encon-
que hace que los se puede actuar, pero la in- tramos, nos reconocemos y
diferentes espacios certidumbre es un una niebla acordamos.

s espesa y desconocida ante la
de con.cel:t,ac“)n’ uI()a no yuedes actuar o antela  La ponencia se centra en el pa-
negociacion d P . s 1:

. 0 que no sabes qué hacer. pel del sindicato como agente
colectivay dialogo vertebrador y fuente de pro-
social sean En estas situaciones de in- puestas para un modelo social
indiscutibles. certidumbre, en la forma de mas justoy democratico.
Son espacios tomar las decisiones o las me- . ’
que hay que didas a llevar a cabo suele ha- I-.Ia.blar de. propuestas sin and-

- ber tres caminos a seguir: un lisis previo es practicamente
cuidar, proteger camino tecnocratico, que es imposible y, por lo tanto, creo
y alentar ante preguntar a los que saben mu- que lo primero que tiene que
posibles ataques cho, aunque luego no saben hacer y ha hecho el sindicato
orepliegues tanto y conocen poco la reali- es analizar el contexto actual
defender de dad social y politica, y por eso  al que nos enfrentamos.
manera férrea’ no te suelen dar muy buenas

respuestas y soluciones. Otro
es la via autoritaria, basada
en liderazgos fuertes, y eso
suele salir también bastante

Es necesario un analisis rigu-
roso de las incertidumbres,
de los riesgos y de los retos
que tenemos como sociedad.
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Un analisis que tiene que ser
europeo, que tiene que ser na-
cional y que tiene que ser auto-
némico. La realidad politica,
econdmica y social de Espafa
ya no permite hacer analisis
fragmentados. Todo esta bas-
tante relacionado y, por lo
tanto, creo que es interesante
empezar haciendo un analisis
de los retos e incertidumbres
en el marco europeo, y mas
ahora que Espafia ostenta la
presidencia rotativa de la UE.

El marco europeo

Europa se encuentra en un mo-
mento econdmicamente com-
plejo y ante un reto que va a
marcar toda la politica del fu-
turo gobierno, con indepen-
dencia de aquello que resulte
el 26 de noviembre o el 14 de
enero, especialmente porque
en el ambito de la Unién Euro-

FRAMCISCD GONEALLZ MOREND
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pea se esta volviendo a nego-
ciar el marco de gobernanza
economica.

El 1 de enero de 2024 se des-
activara la clausula de salva-
guarda de la politica econé-
mica europea, que era la que
permitia a los Estados flexibi-
lizar los marcos econémicos a
cumplir, y poder afrontar las
necesidades derivadas de la
crisis de la pandemia y de la
crisis de la Unién Europea.

Si para el 1 de enero la Unidn
Europea no tiene un nuevo
pacto de normas fiscales, si
no tiene un nuevo pacto de go-
bernanza econdmica, tendra
que aplicar las normas fisca-
les que hasta antes de la pan-
demia regian la politica eco-
ndémica de la UE y que vienen
derivadas de la anterior crisis
financiera y de un marco de
duros ajustes economicos y
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CARBALN VIO BARBERD
TICIPALION

“El gobierno dela
extrema derecha

en varios paises de
la UE ysu posicion
sobre como tienen
que ser los fondos
de solidaridad, los
marcos europeos,

o las cesionesy
competenciasdela
UE, conforman un
marco dificil parala
negociacion europea
manifiestamente
hostil paralas
posiciones
progresistas”
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“Los agentes
sociales, sindicatos
ypatronal
deberiamos hacer
una llamada
publica alos actores
politicos para
que no se olviden
de queunade
las obligaciones
esencialesde
la politicaen
mayusculas es
la creaciony
gestion de normas
de convivencia’

fiscales, entre las mas cono-
cidas el 3% de déficit, limitar
hasta el 60% de deuda publi-
ca, etc.

Esto podria suponer volver a
las politicas de austeridad y
sufrir una contraccién econd-
mica importante, que podria
poner en riesgo tanto el se-
gundo paquete de los fondos
Next Generation como la gran
apuesta europea por el pacto
industrial verde y el fondo de co-
hesion econémico/financiero.

Es importante tenerlo en
cuenta, porque se da en un
contexto politico delicado
para la UE. Los autodenomi-
nados como paises “frugales”
(caracterizados como auste-
ros: Dinamarca, Suecia, Aus-
tria, Paises Bajos) vuelven a
tener un peso importante.

A esto se anade el papel de la
extrema derecha, que se ha
hecho con el gobierno de Fin-
landia, que apoya estratégica-
mente al Gobierno sueco en
el parlamento, que esta en el
Gobierno de Italia y cuya in-
fluencia crece en otros paises.
Aunque, por otra parte, su re-
ciente derrota en Polonia sea
una buena noticia. Por lo tan-
to, la extrema derecha y sus
posiciones en cuanto a cémo
tienen que ser los fondos de
solidaridad, a cémo tienen
que ser los marcos europeos,
a cuales tienen que ser las ce-
siones o las competencias de
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la UE, ya no se centran sé6lo en
Hungria y hasta ahora Polonia,
sino que estdn también en al-
gunos de los paises estratégi-
cos que han gobernado y cons-
truido la UE.

Por ello, es un marco dificil
para la negociacion europea
y un marco manifiestamente
hostil para las posiciones pro-
gresistas en el marco de la UE.

Los retos en el escenario de la UE
son los siguientes: transicion digi-
tal, transicion verde y autonomia
energética. Son grandes desafios
que tienen que llevar aparejados
grandes mecanismos de inver-
sién publica y de solidaridad in-
terterritorial dentro del territorio
de la UE, y una relajacién de las
normas fiscales para que los Es-
tados miembros puedan afrontar
estas transiciones de forma no
traumatica, real, constante y de
manera efectiva. Es una prioridad
politica de primer orden que im-
pactara de lleno en la gestion de
los gobiernos nacionales. Todo
ello, con el objetivo de cambiar
los modelos productivos, el indus-
trial y el modelo energético de la
UE.

El marco nacional

Este marco europeo tendra
que ser gestionado a nivel
nacional. Por ello, es impres-
cindible un gobierno estable,
que pueda negociar, que haga
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de contrapeso al posiciona-
miento que ahora mismo se
esta dando en torno a la UE
y que podria llegar a ser ma-
yoritario.

Sobre todo, necesitamos un
gobierno que evite, o sea vec-
tor de contencidn, de las pro-
pias pulsiones atrasistas que
tiene Espafia, las cuales se
pueden caracterizar en tres
pulsiones diferentes.

Espafia, habitualmente, en
las crisis siempre ha tenido
no sélo ideolégicamente un
marco de izquierda y dere-
cha, sino una pulsidn atrasis-
ta ante los cambios, a reple-
garse en el ambito nacional o
a replegarse en el ambito eco-
ndémico y politico.

Hoy hay fuerzas atrasistas
claras en el ambito politico
espafiol. Opciones politicas
que niegan la necesidad de
la transiciéon ecoldgica, que
niegan el cambio climatico
y/o cualquier otra necesidad
de cambio.

Junto a estas fuerzas atrasis-
tas, hay otras fuerzas que,
no estando en ese espacio,
empiezan a entender que
las transiciones son fuen-
te de conflicto y el conflicto
les paraliza, y por lo tanto,
les lleva también a estas pul-
siones. Estan ahi, se dejan
llevar, apuestan por seguir
haciendo lo que sabemos, el

unamuniano “que inventen
ellos”. Y esto es una realidad
que histéricamente en Espa-
fia se ha repetido.

Hay otra pulsiéon atrasista
que gira en torno a que en las
transiciones las incertidum-
bres, el debate y las crisis te
llevan a tener que cabalgar
tus contradicciones, lo que
resulta complicado para otra
parte del espectro ideoldgi-
co, que no es conservador y
que puede ser de indole pro-
gresista.

Porque cuando se habla de
transicion digital, cuando se
habla de transicion verde, se
esta hablando de reformular
lo que conocemos, el mundo
del trabajo y el mundo eco-
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ndémico que conocemos, y ge-
nera vértigo a ciertas partes,
porque al final esto es tam-
bién tener que gestionar tus
propias contradicciones.

Por eso, es importante como
sindicato ser un vector contra
este atrasismo, ya que Espa-
fia ya lo vivié hace dos siglos.
Espafia no lo hizo cuando lo
tenia que hacer respecto a la
Revolucion Industrial. Espa-
fia no hizo su reforma agra-
ria cuando la tuvo que hacer
y ahora ya llevamos una re-
forma agraria encubierta en
los dltimos 70 afios. Pero, so-
bre todo, tampoco hizo una
modernizacién de su Admi-
nistracién, cuando todos los
Estados de su entorno modifi-

can la estructura.
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“Vamos a asistir
nuevamente a un
cuestionamiento del
espacio de los agentes
sociales, auna nueva
oleada de ataques a
su papel, poniendo
en duda sus ambitos
de concertacion
ynegociacion,
incluso llegarse
aunanegacion
del sindicatoyde
representatividad.

No podemos dejar
ningun resquicio
para que se cuestione
qué organizaciones
sindicales tienen

la condicion de
representativas de
este pais’

Por tanto, el final del siglo XIX
fue dramatico para este pais y
desembocé en que, al final, en
el comienzo del siglo XX Espa-
fia perdiese el tren respecto de
Europa: respecto a Inglaterra,
a Alemania, al Benelux, etc.

Y Espafia estd otra vez en esa
encrucijada. El ejemplo seria
el tren bala japonés, que no
llega a parar en ninguna es-
tacion: son 30 segundos, no
para, solo ralentiza el paso vy,
o te subes o no te subes.

No habrda mas, no habrd se-
gundas oportunidades y, por
lo tanto, es tremendamente
importante qué gobierno esté
en Europa. Y qué gobierno
puede hacer luego la trasla-
cion de las tres grandes transi-
ciones, el pacto industrial ver-
de y el segundo paquete de los
Next Generation. Resulta re-
levante, porque estamos muy
centrados en lo inmediato, en
la politica del dia a dia, pero
perdemos de vista el contexto
general.

El 23 de julio hubo elecciones
y ha habido una investidura
fallida, aunque no se puede
denominar asi, ya que una
investidura fallida es cuando
crees que tienes posibilidades
y no lo logras. Ha sido un si-
mulacro de investidura. Y esto
es importante dejarlo claro.

Estamos tremendamente ob-
sesionados con el hecho de
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que haya gobierno, pero lo
verdaderamente importante
no es solo el qué, sino saber
para qué. No es tanto que haya
un gobierno de un signo o de
otro, sino para qué queremos
que haya gobierno, o para qué
queremos como sindicato que
haya gobierno.

Espafia necesita un gobierno
estable, so6lido, un gobierno
que no se eternice en una re-
peticion electoral. Adem4s, Es-
pafia necesita un gobierno en
el que el debate de investidura
o el debate de este pais no sea
el modelo territorial. No es el
principal problema o la prin-
cipal preocupacién que tienen
las personas trabajadoras.

Por eso, desde CCOO lo que
queremos es que en la investi-
dura, en el préximo gobierno,
se hable de otras cosas. Noso-
tros y nosotras tenemos nues-
tras propuestas.

Resulta preciso hacer una re-
flexion previa a las propuestas
y referida a la situacién que
tenemos, al debate fallido, a la
situacion electoral. No hare-
mos un analisis de los resulta-
dos electorales, que ya se han
hecho muchos. El arco parla-
mentario es el que es, las fuer-
zas son las que son, pero si
creo que los agentes sociales
debemos hacer esa reflexion,
especialmente por el papel
que jugamos y por ser agentes
que vivimos del binomio ne-
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gociacion/consenso y, cuando
no es posible, conflicto. Debe-
riamos hacer una llamada pu-
blica al tono del discurso y el
debate publico.

Somos la mayor organizacién
del pais, el mayor agente so-
cial que le dice a su contrapar-
te lo que no quiere escuchar.
Nos sentamos con nuestras
contrapartes, Gobierno y pa-
tronales, y les decimos todos
los dias cosas que no quieren
oir, que no les gustan nada.
Pero nos sentamos con ellos.
Luego negociamos y acor-
damos cuando es posible, y
cuando es inevitable entramos
en conflicto. Sabemos bien
que las formas y los tonos son
importantes para cuidar los
espacios institucionales. Y el
debate publico esta llevando
el tono de tensién a unos ni-
veles que son poco aceptables
socialmente.

La tensién politica, totalmen-
te desabrida, al final genera
tensidén social y ésta genera
tensiéon econdmica, y retrac-
cién econdémica. Por lo tanto,
eso que nos puede parecer tan
divertido puede llevar a una
situacién muy complicada, no
s6lo en el Parlamento, sino
que también puede terminar
en las empresas y en la calle,
puede acabar envenenando
todas las relaciones institu-
cionales y de negociacidn.
Por ello, los agentes sociales,
sindicatos y patronal, deberia-

mos hacer una llamada publi-
ca a los actores politicos para
que no se olviden de que una
de las obligaciones esenciales
de la politica en mayusculas,
y la nuestra es una organiza-
cién netamente politica, es la
creacion y gestion de normas
de convivencia para que las
sociedades discurran, que es
por otro lado lo que la ciencia
y la academia consideran que
es la politica.

Para no hacer mas politica fic-
cion sobre la investidura, di-
remos que si tenemos claro lo
que queremos en el contexto
general. El proximo gobierno
debe abordar la consolidacién
e implementacion de las refor-
mas que se han aprobado. Es-
tamos hablando de la reforma
laboral, consolidar el cambio
total de rumbo que han toma-
do las politicas de Seguridad
Social, las politicas de pen-
siones, el cierre de cuestiones
como las cotizaciones de los
autonomos por ingresos rea-
les (previsto para 2025), etc.

En este contexto, la priori-
dad es consolidar los acuer-
dos y las reformas realizadas.
Hay que consolidar el plan de
choque en dependencia y hay
que afrontar, como uno de los
grandes retos que va a tener
Espaifia, el Libro Blanco de la
Reforma Tributaria y la refor-
ma de la financiacién autond-
mica ligada a la misma.

JORNADA DE DIFUSION

“Somos la mayor
organizacion
social del pais,
el mayor agente
social quele dice
a su contraparte
lo que no quiere
escuchar. Nos
sentamos a
negociary
acordamos
cuando es
posible, y cuando
esinevitable
entramos en
conflicto”
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“El Gobierno

debe abordar la
consolidacion e
implementacion
de las reformas que
se han aprobadoy
también abordar
lo que desde CCOO
entendemos como
reformas pendientes,
especialmente
lareforma

del desempleo,

del tiempo parcial,
lareduccion
delajornada,

el desarrollo

del trabajo en
plataformasyla
modificacion del
régimen del despido”

En paralelo, tenemos la con-
tinuidad del Plan de Recu-
peracién, Transformacién y
Resiliencia hasta el ano 2026,
en el cual los agentes socia-
les tenemos que reivindicar
una mayor participacién. La
aplicacién de los programas
vinculados a los Next Genera-
tion tiene que contar con una
participacion sindical mds
importante en todos los nive-
les: nacional, autonémico y
local. No se hara una buena
traslacion y aplicacion de los
fondos vinculados a estos pro-
gramas si no hay una partici-
pacion activa de los agentes
sociales, tanto en el disefio y
desarrollo como en la imple-
mentacion.

El préximo Gobierno debe
abordar lo que desde Comi-
siones Obreras entendemos
como reformas pendientes.

JORNADA DE DIFUSION

Estamos hablando, especial-
mente, de la reforma del des-
empleo y lo que denominamos
como “un salto en la calidad del
empleo”. Hay que sefialar aqui
lo que entendemos que deben
ser los ejes sobre los que tienen
que articularse dicho “salto”:
tiempo parcial y su reforma, la
jornada, el desarrollo del traba-
jo de empresas que utilizan pla-
taformas y la modificacién del
régimen de despido.

La reforma laboral ha sido
un éxito, ha reducido de for-
ma relevante la temporalidad,
reconduciendo una brecha
historica en este pais respec-
to de la tasa de temporalidad,
ha recuperado elementos vin-
culados a la centralidad de
la negociacién colectiva, re-
cuperando de esta manera el
poder contractual en dicha
negociacion, pero ahora tene-
mos que hablar de la calidad
del empleo. El AENC ha sido
una pieza estratégica que ha
permitido que los convenios
colectivos que se vienen fir-
mando recojan subidas sala-
riales incluso superiores a las
reflejadas en el mismo, lo-
grando que los convenios que
se firman mejoren ostensible-
mente los salarios.

Pero tenemos que ir més alla.
Bien es cierto que tenemos
un problema con la inflacién
y que tendremos que abordar
esta materia con el Gobierno,
especialmente en la subida de
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precios en el dmbito ener-
gético y en el de la cadena
alimentaria. La subida sala-
rial no puede estar destina-
da inicamente a paliar la in-
flacién. Tenemos que lograr
que los salarios superen la
inflacién y permitan aumen-
tar la capacidad de compray
ahorro y, entre otras cuestio-
nes, faciliten el acceso a la
vivienda.

La dimensién
autonomica

Analizado el marco general
del Estado y de la UE, se de-
ben abordar cuales son las
prioridades en el desarrollo
del marco autonémico, tanto
de politicas publicas como de
negociacion.

La negociacion colectiva y
el didlogo social no dejan de
ser dos formas de defender
los intereses de las personas
a las que representamos y
son ambitos indisolubles en
el marco de nuestra actua-
cion, de nuestra forma de
entender la representacién
sindical.

Entendemos que el hecho
de que una persona venda
su fuerza de trabajo deter-
mina todas sus condiciones
de vida. No sélo lo que co-
bra, sino dénde vive, su ac-
ceso a unos determinados

servicios, cual sera proba-
blemente el desarrollo aca-
démico de sus hijos, etc. Por
lo tanto, el sindicato repre-
senta, negocia y lucha por el
conjunto de sus condiciones
de trabajo y de vida, lo que
hace que los diferentes es-
pacios de concertacion, ne-
gociacién colectiva y didlogo
social sean indisolubles. Son
espacios que hay que cuidar,
proteger y alentar y, ante po-
sibles ataques o repliegues
en algunas Administracio-
nes Publicas, tenemos que
defender de manera férrea.

En este punto, es preciso
sefialar que es una lastima
que cuando casi la totalidad
de las comunidades auténo-
mas, independientemente
de su signo politico, cuentan
con leyes de participacion
para sus agentes sociales,
esto no se dé a nivel estatal.
En este sentido, hay que re-
clamar que seria bueno que
el Gobierno de Espafia pu-
siera en valor y en su papel
la centralidad de los agentes
sociales que, a pesar de su
reconocimiento constitucio-
nal, carecen de una ley que
regule su participaciéon ins-
titucional y que, asimismo,
institucionalice el dialogo
social, reconociendo asi el
valor de lo que el didlogo so-
cial ha aportado a este pais.
Seria un buen momento
para abordar esta necesidad
después de una legislatura
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en la que se han alcanzado
25 acuerdos en el marco del
didlogo social, algunos tan
importantes como la refor-
ma laboral, la reforma del
sistema de pensiones, el plan
de choque en dependencia o
el acuerdo para los planes
de igualdad... Acuerdos que
han cambiado la estructura
laboral, econémica y social
de este pais y que han afec-
tado a la mayoria de los es-
pafioles, que han visto mo-
dificadas, en mayor o menor
medida, sus condiciones de
vida en virtud de dicho dia-
logo social.

Seria este un buen momento
para que el marco politico
e institucional reconociera
esta labor del dialogo social
y de los agentes sociales y se
impulsara una ley de partici-
pacion institucional. Esta es
una reivindicacion histérica
de nuestra organizacion.

Nuevos riesgos que
se plantean

Vamos a asistir nuevamen-
te a un cuestionamiento del
espacio de los agentes socia-
les, a una nueva oleada de
ataques a su papel poniendo
en duda, en el mejor de los
casos, sus ambitos de actua-
cién y pudiendo llegarse, en
el peor, a una negacion del
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“No hay nada mas
importante en
nuestro marco
institucional y
derelaciones
laboralesy
sociales que
los espacios
de dialogo
yacuerdo...
Nuestro trabajo
tiene que
centrarse en
blindar los
espaciosde
concertacion
yreivindicar
nuestra
represenatividad

sindicato. Actualmente es-
tamos en un momento 4lgi-
do del proceso de elecciones
sindicales en el que CCOO va
a volver a revalidar su condi-
cién de primer sindicato de
este pais. En este contexto, es
bueno que los diferentes agen-
tes sepan que la concertacion
social s6lo es posible con los
sindicatos que reunen el 75%
de la representacién en este
pais, como son CCOO y UGT,
los sindicatos mayoritarios. Y
deben ser conscientes de que
no es bueno jugar a limites di-
fusos para reconocer a acto-
res que no tienen ni la repre-
sentacion ni el respaldo de los
centros de trabajo.

Debemos ser conscientes de
que se va a dar un repliegue,
vamos a volver a escuchar dis-
cursos que pongan en duda
los espacios de negociacién
y concertacion. Y no sélo en
el ambito tripartito, también
en el bipartito. Y las comu-
nidades auténomas van a ser
la punta de lanza. El 29M ha
dejado un mapa complicado
para la concertacién social.
Tenemos una mayoria de go-
biernos de coalicién con op-
ciones politicas que niegan
nuestra existencia y ya tene-
mos ejemplos de conflicto.

A nadie se le escapa el con-
flicto en Castilla y Ledn con
las organizaciones sindicales
y patronales y la negacion de
los propios instrumentos de
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mediacion, algo bastante inau-
dito, no ya desde un punto de
vista politico, sindical o incluso
ideoldgico, sino desde el ambi-
to juridico, y que evidencia la
negacion del propio concepto
de la mediaciéon. Tendremos
vias muy agresivas, con ejem-
plos como este, de un ataque
frontal a nuestro trabajo. Con-
testaremos tanto por la via del
conflicto como por la via juridi-
ca y la via politica.

Pero no podemos menospre-
ciar que habra una segunda
via que cuestione nuestra re-
presentatividad. Se intentard
limitar nuestra actuaciéon a
un ambito meramente labo-
ral, sin trascender el dmbito
de la empresa, negando una
parte esencial de nuestra na-
turaleza, que es negociar las
condiciones de vida. Y a esto
se unira el cuestionamiento
de la representatividad, reco-
nociendo la misma a otros ac-
tores mas proximos a la reali-
dad gremial que sindical.

Esto ya lo estamos viendo en
determinados ambitos, donde
se reconoce la capacidad de
intervenir a organizaciones
sindicales no representativas.
Estos son los grandes riesgos
que va a tener el sindicato en
las comunidades auténomas.

Ante esta realidad, nuestro
trabajo tiene que centrar-
se en blindar los espacios de
concertaciéon, no abandonar
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ninguno de estos espacios
y reivindicar nuestra repre-
sentatividad, incluso juridi-
camente. No podemos dejar
ningun resquicio para que se
cuestione qué organizacio-
nes sindicales tienen la con-
dicion de representativas en
este pais. En paralelo, debe-
mos tener muy claros cudles
son los ejes en los que debe-
mos centrar nuestro trabajo
y propuestas.

En este contexto, se debe re-
cordar que las CCAA tienen
grandes competencias exclu-

sivas, por lo que el sindica-
to a nivel autonémico debe
centrar su discurso en edu-
cacion, sanidad, servicios so-
ciales (mads alla de la depen-
dencia), la creaciéon de un
nuevo sistema de cuidados,
vivienda y, sobre todo, debe-
mos estar muy atentos a las
contrarreformas fiscales que
pretenden que por la puerta
de atrds desaparezca la pro-
gresividad fiscal de este pais.

Tenemos ejemplos muy claros
de estas actuaciones autoné-
micas en politica fiscal, como
son los cheques para estudiar
en centros privados y concer-
tados en lugar de inversidn
en centros publicos, las des-
gravaciones fiscales sobre las
cuotas de este tipo de centros,
igual que los uniformes, etc.
Ello sin entrar a valorar plena-
mente el ataque que va a venir
a los impuestos de sucesiones,
Donaciones y Patrimonio en el
ambito autonémico.

Este tiene que ser un eje espe-
cifico y estratégico para el sin-
dicato, que debe confrontar
contra cualquier reforma fis-
cal que no haga sino socavar la
base de los servicios publicos
y las condiciones de vida de
las personas trabajadoras.

Para terminar, sélo recordar
una reflexiéon: no hay nada
mas importante en nuestro
marco institucional y de re-
laciones laborales y sociales
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que los espacios de dialogo
y acuerdo. Donde hay proto-
colo, donde hay institucién y
marco de negociacién, es mas
probable que haya acuerdo y,
por lo tanto, que haya avan-
ces y se gane en derechos y
en democracia. Como sindi-
cato, debemos pedir a las par-
tes, gobiernos y patronales,
que cuiden esos espacios de
participacion, esos espacios
institucionales y, sobre todo,
que los traten con seriedad y
rigor. Con la misma seriedad
y rigor que lo hace nuestra or-
ganizacién, que se caracteriza
por ser rigurosa y fiable.

Esto es muy relevante en los
momentos de incertidum-
bre que vivimos, en los que
la gente quiere certezas y no
escuchar Unicamente lo que
quiere oir. Debemos exigir-
selo a los responsables politi-
cos en todos los niveles de la
Administraciéon (Estado, au-
tonomias y ayuntamientos).
Es su responsabilidad el cui-
dado de los espacios de in-
terlocucién, concertacién y
negociacion. Son muchos los
retos y si no tenemos marcos
de concertacién habrda con-
flicto. Y en el conflicto, cuan-
do se afrontan grandes retos,
quien pierde es el conjunto
de la poblaciéon. Debemos ser
capaces de cuidar y defender
los espacios, de saber lo que
aportan y a reivindicarlos en
toda nuestra actuacion. @



» TOMAS ARRIETA HERAS
» MANEL PEREZ COBOS
» JOSE MANUEL GOMEZ MUNOZ

Modera BEATRIZ LOSADA CRESPO

CARACTERISTICAS fundamentales
de los diferentes modelos

de actuacion de los organismos
auténomos de solucién de conflictos
y como afrontar los nuevos

desafios y retos




16

EL PAPEL DE LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO
HERRAMIENTA FUNDAMENTAL DEL DIALOGO SOCIAL EN LAS RELACIONES LABORALES

TOMAS ARRIETA HERAS

Presidente del Consejo de Relaciones Laborales e Euskadi (PREKO)

LA APUESTA POR UN MODELO DE ASISTENCIA Y APOYO
A LA NEGOCIACION COLECTIVA

A modo de
introduccion

os sistemas que ac-
tualmente coexis-
ten en el conjunto

del Estado, surgidos y
sustentados todos ellos
en sus respectivos acuer-
dos interprofesionales,
constituyen el cauce por
el que se desarrolla la
“autonomia conflictual”
en el espacio de las rela-
ciones laborales.

Estos sistemas confor-
man un mapa completo
en el que conviven di-
ferentes modelos, pero
esta asimetria, produc-
to por otra parte de la
autonomia que esta en
su base, no afecta a nin-
gun aspecto sustancial.
Al contrario, en mi opi-
nién, es mucho mads lo
que nos une que lo que
nos separa.

1. Un origen

comun con rasgos
especificos levemente
diferenciales

Somos distintos, en primer
lugar, porque cada sistema
esta sustentado en su propio
acuerdo interprofesional, que
es expresion de la autonomia
de sus firmantes.

diferencias mas
son bdsicamente

Nuestras
tangibles

JORNADA DE DIFUSION

formales y giran en torno a
los instrumentos de gestion

(consejos 'y fundaciones);
al ambito funcional: Unica-
mente conflictos colectivos o
también individuales; al tipo
de mediacién, mas formal
(con propuesta escrita del
mediador) o informal; al nu-
mero y caracteristicas de los
mediadores, etc.

De una manera probable-
mente menos nitida, se han
ido generando también al-
gunas diferencias de tipo
mas material entre sistemas,
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fundamentalmente en lo que
se refiere al tipo de interven-
cion en los conflictos: mas
juridificada o mds negocial,
lo que ha acabado influyendo
en otros aspectos mas instru-
mentales del modelo, como
el perfil y la formacién de los
profesionales.

2. Un mismo marco
normativo, con un
proposito similar

y unos objetivos
compartidos

2.1. Nuestro marco legal
es el mismo.

Surgimos, con un estatus le-
gal propio, en 1990 como un
instrumento pre-procesal y un
modo de evitar la judicializa-
cién del conflicto ante los tri-
bunales.

La reforma de 1994 fue, a su
vez, la que dio cuerpo juridi-
co y estructura formal a este
mecanismo alternativo a la via
judicial, configurandolo como
un acuerdo colectivo de efica-
cia general si cumplia los mis-
mos requisitos que se estable-
cen en la ley para los convenios
estatutarios.

El objetivo bdsico que nos
asignaba la ley, como ya se ha
senialado muchas veces, era
“desplazar” a los jueces en los

conflictos colectivos laborales
relativos al cumplimiento, apli-
cacion o interpretaciéon de un
convenio o acuerdo colectivo.

Pero para desarrollar este co-
metido, y como ya se ha sefia-
lado, los sistemas y sus proce-
dimientos fuimos insertados
dentro del sistema de negocia-
cion estatutaria (art. 91 ET), de
manera que el conflicto se re-
solvia mediante la sustituciéon
del acuerdo inicial (en cuyo
seno se habia generado la dis-
crepancia entre las partes) por
otro acuerdo posterior, pero
dotado de la misma eficacia ju-
ridica.

Desde mi punto de vista, esto
explica buena parte de las pe-
culiaridades del modelo. Aun-
que los procedimientos se ca-
nalicen formalmente como
una conciliacién previa a la
interposiciéon de una deman-
da judicial, y su objeto quede
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restringido legalmente a los
conflictos judicializables,
nuestras herramientas de in-
tervenciéon son tipicamente
negociales. Y es que, en el
fondo, cualquier mediacion
aceptada, no es otra cosa que
un “nuevo acuerdo” negocia-
do. Desde esta perspectiva,
las mediaciones de los siste-
mas se configuran como una
verdadera practica de nego-
ciacion asistida para que las
partes puedan superar un
conflicto tipicamente juridico
(re)convirtiéndolo y abordan-
dolo como un conflicto de ne-
gociacion (intereses).

No se trata solo ni principal-
mente de indagar sobre el
sentido y contenido del pacto
previo para exigir su cumpli-
miento, sino de posibilitar la
adopcién de un acuerdo que
siente nuevas bases para (re)
canalizar asi la relacién con-
tractual entre las partes.




18

EL PAPEL DE LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO
HERRAMIENTA FUNDAMENTAL DEL DIALOGO SOCIAL EN LAS RELACIONES LABORALES

2.2. La asuncion del
conflicto de intereses
como espacio natural y
propio de los sistemas.

Quiza conscientes de estos
rasgos constitutivos, todos
los sistemas nacimos, a pe-
sar de que el marco legal nos
ubicaba formalmente en el
“iter procesal” de los con-
flictos colectivos juridifica-
dos, con la clara voluntad
de desbordar el espacio que
nos asignaba la ley y, préc-
ticamente sin excepcidn,
manifestamos, al delimitar
nuestro ambito funcional, la
voluntad de acoger también
los conflictos puros de nego-
ciacidn.

Me parece que esa decision
ponia de manifiesto unatoma
de postura, no solo sobre los
procedimientos en si, cuya
dindmica he intentado resu-
mir en el apartado preceden-
te, sino incluso sobre el pro-
pio modelo de negociacion
colectiva. El deseo de abrir
los procedimientos volunta-
rios, y mas especificamente
la mediacién, a los conflictos
de negociacién, confirmaba
de algin modo la voluntad
de avanzar hacia un esquema
de negociacién asistida, apa-
rentemente poco compatible
con la cultura de la negocia-
cion directa.

2.3. La evolucion de los
sistemas dentro de una
nueva mirada sobre el
modelo de negociacion
colectiva y sus limites.

Aunque queda mucho ca-
mino que recorrer respecto
a los conflictos de negocia-
cién, creo que es dificil negar
que no solo teniamos, desde
el inicio, la vocacién explici-
ta de integrarlos, sino que to-
dos hemos evolucionado en
esta direccidn: es decir, la de
tratar de incrementar nues-
tro nivel de intervencién real
en este tipo de conflictos.

En coherencia con ello, nues-
tras mediaciones (aunque en
esto sin duda estoy muy con-
dicionado por la experiencia
particular del PRECO) se han
ido desplazando hacia técni-
cas y herramientas de nego-
ciacién superando el modelo
inicial, basado en propuestas
configuradas con criterios
estricta o preferentemente
juridicos.

Me parece que esto se plas-
ma de una forma bastante
ilustrativa en la evolucion de
todos los sistemas, tanto los
gestionados por fundaciones,
como por Consejos. Externa-
mente la evolucién de unas 'y
otros ha sido distinta, pero es
posible observar, en mi opi-
nién, importantes puntos de
confluencia:
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a) Por una parte, esta la

apuesta de los Consejos
por un modelo de asis-
tencia y apoyo a la nego-
ciacion colectiva.

La idea fuerza que sub-
yace a esta decision (o
si se prefiere evolucién
natural de los Consejos)
es muy simple: una bue-
na negociacién mejora
las relaciones laborales
y previene asi también
la conflictividad.

Este es un objetivo de-
seable y razonable en si
mismo, al margen inclu-
so de los procedimien-
tos, pero, en todo caso,
los Consejos hemos
aprendido que nuestra
presencia activa en las
negociaciones puede
“abrir” un nuevo canal de
comunicacién mas fluido
con los procedimientos
de solucion voluntaria de
conflictos que nosotros
mismos gestionamos, y
que aqui hay un campo
propicio para generar
buenas sinergias.

Apoyar a las partes
cuando negocian sus
convenios y acuerdos
colectivos nos capacita
para apoyarlas cuando
se enfrentan a conflic-
tos sobre su interpreta-
cién y/o aplicacion. Y la
conexion progresiva entre
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ambas dimensiones de
las relaciones colectivas
permite avanzar hacia un
sistema mas integrado Yy,
sobre todo, mas dinamico,
que hace del acuerdo per-
manente el eje del modelo.

Creo que nuestra propia
experiencia como Con-
sejo vasco y también la
del Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales,
por hablar de quienes
estamos hoy presentes
en esta mesa redonda,
son un ejemplo suficien-
temente ilustrativo de
esta evolucion.

b) Por otra parte, esta ten-

dencia se aprecia tam-
bién en la apertura pro-
gresiva de los sistemas
y, consiguientemente,
de los procedimientos,
no ya a los conflictos
de negociacion (a los
que me he referido an-
tes), sino a los propios
procesos negociales; es
decir, a la negociacion
colectiva en un sentido
mas estricto.

Una muestra evidente
de esto es la proclama-
cién expresa que hace el
VI ASAC en relacion con
las negociaciones colec-
tivas como contenido
ordinario del acuerdo
y objeto natural de la ac-
tividad de la Fundacion

SIMA. En él, como es so-
bradamente conocido, las
partes firmantes no solo
expresan “su voluntad de
impulsar la negociaciéon

)

colectiva...” sino que re-
conocen su capacidad de
“adoptar iniciativas para
estimular la actividad de
quienes negocian en las
respectivas unidades de
negociacién, sugerir el
desarrollo de contenidos
o alentar actitudes proac-
tivas en la gestion de todo
lo concerniente a la nego-
ciacion colectiva”.

En mi opinién, hay aqui
sobre todo un reconoci-
miento explicito de que,
para mejorar la gestion
de los sistemas, para ser
mas utiles, mas eficaces,
hay que girar de alguna
manera hacia los pro-
cesos negociales, bien
como objetivo propio de
los sistemas (cuando es-
tos se gestionan a través
de Fundaciones), bien
como parcela natural de
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actividad de los Consejos
(cuando son ellos quie-
nes gestionan los proce-
dimientos). De este modo
se asume, por expresarlo
de una forma sintética,
la necesidad de avanzar
hacia una visién menos
escindida de los procedi-
mientos de conflicto y las
negociaciones colectivas.

3. La evolucién del
modelo legal

La evolucion legal se orien-
ta también en esta misma
direccion. Las reformas su-
cesivas han ido abriendo
progresivamente el espacio
para nuestra intervencion en
procesos, tipicos y atipicos,
de negociaciéon colectiva: en
los periodos de consulta, que
no son otra cosa que negocia-
ciones previas a la adopcion
de una decisién empresarial
amparada en el “ius varian-
di” y sujeta a sus exigencias



20

EL PAPEL DE LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO
HERRAMIENTA FUNDAMENTAL DEL DIALOGO SOCIAL EN LAS RELACIONES LABORALES

de validez; en los descuel-
gues, que participan tam-
bién de la naturaleza de las
negociaciones, porque uno
de sus cometidos principales
es generar un nuevo acuer-
do de condiciones laborales
en sustitucion temporal del
convenio, y finalmente en lo
que se refiere al proceso de
“renovaciéon de contenidos”
de los convenios. En efecto, y
después de un largo periplo,
que se inici6 con la reforma
de 2011, la udltima revisién
del modelo supone la imposi-
cién de una nueva y verdade-
raobligacién alos negociado-
res para activar la mediacion
como sistema de desbloqueo
que, al propio tiempo, impli-
ca la “insercion” de los pro-
cedimientos dentro del “iter
negocial”, configurandolos
como una fase obligatoria del
proceso de renovacién de los
contenidos de los convenios.

4. El acercamiento

de los sistemas

a los procesos de
negociacién como
uso de sus principales
retos

Las reformas laborales a las
que me he referido represen-
tan un paso coherente con
nuestra propia evolucion,
pero, al propio tiempo y
como parece obvio, consti-

tuyen también uno de nues-
tros principales retos y un
enorme desafio para todos
los sistemas.

5. Algunos de los retos

principales en relacion

a la evolucion de los
sistemas

Los diagnédsticos y las re-
flexiones generales, como
las que se han realizado has-
ta aqui, son sin duda mas
faciles que las soluciones
practicas que habrian de ser
implementadas para avanzar
en la direccién propuesta y
para afrontar con garantias
los retos enunciados.

Yo identifico diferentes par-
celas y niveles de actuacion
,que paso a exponer a modo
de una sencilla hoja de ruta.

a) En primer lugar, creo
que es necesario un
cambio “cultural” o
de mirada. ;queremos
realmente y nos senti-
mos en condiciones de
avanzar, sin merma de
la autonomia colectiva,
en un modelo de nego-
ciacion colectiva mas
asistido?. Este primer
nivel constituye pro-
bablemente la clave de
boveda para asentar el
debate desde una base
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solida y para evaluar
bien las necesidades y
fijar los objetivos.

La asistencia a las ne-
gociaciones puede ser
técnica, dado el incre-
mento y complejidad
de los requerimientos
y reenvios que hace la
ley a la negociacién co-
lectiva (ahi esta el reto
de la igualdad de géne-
ro como mascarén de
proa, pero evidente-
mente no es el Unico)
y puede ser mas instru-
mental, proveyendo a
los negociadores de me-
canismos eficaces para
la gestion y la soluciodn,
en lo posible, de los
conflictos que surgen a
lo largo del proceso de
negociacion;  parcela
esta que corresponde si
se quiere de forma m4s
natural a los sistemas,
mediante mediaciones
y arbitrajes.

La direccion es la mis-
ma, pero los caminos,
aunque con importan-
tes cruces, me parecen
distintos: en un caso se
trataria de una presen-
cia mds activa de profe-
sionales independien-
tes de las partes para
contribuir a cualificar
los contenidos de los
convenios y pactos, en
la linea antes senalada
de que una buena nego-
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ciacion colectiva es uno
de los mecanismos mas
eficaces para prevenir
la conflictividad. En el
otro, el acento principal
habria que colocarlo en
los bloqueos negociales,
en un sentido mas es-
tricto.

Me voy a centrar en este
segundo aspecto para las
reflexiones posteriores.

A partir de este cambio
cultural, y aprovechan-
do la ventana de oportu-
nidad que representa la
ultima reforma en lo que
se refiere especifica-
mente al proceso de (re)
negociacion de los con-
venios, habria que co-
menzar por reforzar la
implicacion de las par-
tes (sindicatos y organi-
zaciones empresariales)
con estos mecanismos
de negociacidn asistida.
Y hacerlo antes de que el
conflicto se manifieste.

Para ello, y en mi opi-
nién, una via seria in-
troducir y concretar los
“compromisos” de me-
diacion en los convenios
para reforzar su exigibi-
lidad, y pactar también
de forma progresiva
compromisos arbitrales
aprovechando el margen
que ofrece el articulo 86.4
del ET. Sé que es comple-

c)

jo y que, probablemente,
no basta solo con la vo-
luntad de los negociado-
res, sino que se requiere
también trabajar en la
definicién y alcance de
estos mismos mecanis-
mos para que aquellos
(los negociadores) dis-
pongan de herramientas
utiles y accesibles.

La definiciéon y depu-
raciéon de estos instru-
mentos, sobre los que
es posible proyectar una
amplia casuistica, debe-
ria ser en mi opinién no
solo uno de los campos
de trabajo y reflexién
prioritarios de los siste-
mas, sino también de los
propios agentes sociales
sobre el modelo de nego-
ciacion que necesitamos
para afrontar los nuevos
tiempos y desafios.

En tercer lugar, cual-
quier avance en la di-
reccion apuntada re-
queriria, también, de
la apertura de una re-
flexion complementa-
ria, de contornos proba-
blemente mas técnicos,
para adaptar los propios
acuerdos interprofesio-
nales a esta nueva rea-
lidad y para enfocar los
procedimientos hacia este
modelo de negociacion
colectiva mas asistida.
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Este es un camino que
desde el Consejo de Re-
laciones Laborales em-
pezamos a recorrer ya
hace varios afios regu-
lando, mediante normas
y criterios de aplicacion
de nuestra Comision Pa-
ritaria, aquellos supues-
tos en los que una de las
partes trata de hacer va-
ler compromisos previos
de mediacién, introduci-
dos en el convenio colec-
tivo, y la otra se muestra
renuente o directamente
contraria a la apertura del
procedimiento. En algin
caso, estas previsiones
se extienden también a
ciertos compromisos de
arbitraje introducidos en
el convenio como instru-
mento para la superaciéon
de los bloqueos en los des-
cuelgues.

Se trata de soluciones
parciales y seguramen-
te poco operativas en
la practica cuando una
de las partes rechaza
abiertamente el proce-
dimiento voluntario,
pero desde mi punto de
vista implican un paso
en la direccidon correcta.
Es, sin duda, un avance
que las mediaciones se
declaren obligatorias en
ciertos supuestos (como
hace el VI ASAC y otros
acuerdos interprofesio-
nales), pero resulta ne-
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cesario indagar también
sobre los medios y fér-
mulas que contribuyan
a posibilitar la exigibi-
lidad de esta obligacién
para quien se niega a
cumplirla y los modos
més efectivos para con-
seguir, incluso con su
oposicion, algun tipo de
propuesta mediadora o
de posible soluciéon del
conflicto, o incluso un
laudo arbitral decisorio
en algunos supuestos.

En cuarto lugar y des-
de una perspectiva mas
interna de los procedi-
mientos, se evidencia
también la necesidad
de cualificar a nuestros
profesionales y mejo-
rar nuestro modelo de
intervencion para ade-
cuarlo a un tipo de con-

flicto no juridificado
(mas conectado con las
dinamicas de negocia-
cion colectiva).

Esta es, en mi opinidn,
una linea de trabajo in-
dispensable. Nuevamen-
te me remito al VI ASAC
y a las decisiones de
otros sistemas que giran
en torno a la imprescin-
dible formacién de las
personas mediadoras y
a su configuracién como
un requisito de acceso o
permanencia en los sis-
temas.

Y, en quinto lugar, y des-
de un punto de vista sim-
plemente material, es
igualmente evidente la
necesidad de dotar a los
sistemas de recursos de
todo tipo para desarrollar
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estas nuevas funciones.
Parece obvio, pero no esta
de mas reiterarlo. No hay
posibilidad real de desa-
rrollar en la practica un
modelo de asistencia di-
recta a las negociaciones
colectivas que agilice,
mejore, cualifique y enri-
quezca la negociacion Yy,
al propio tiempo, posibili-
te un tratamiento mas efi-
caz de los conflictos si no
hay una apuesta decidida
de los poderes publicos
en este sentido y un apoyo
real a los sistemas. ll
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Gerente del Tribunal Laboral de Catalunya

EL TRIBUNAL LABORAL DE CATALUNYA

ORIGEN

EL Tribunal Laboral de Ca-
talunya (TLC) se constitu-
ye como la Unica instancia
autonoma extrajudicial en
los conflictos laborales que
se produzcan en Catalunya,
de acuerdo con el articulo
83.3 del Estatuto de los Tra-
bajadores y en virtud de los
Acuerdos Interprofesionales
de Catalunya, suscritos por
las patronales, Fomento del
Trabajo Nacional y PIMEC,
y los sindicatos, Unién Ge-
neral de Trabajadores de
Catalufia (UGT) y Comision
Obrera Nacional de Catalun-
ya (CONC).

El TLC esta configurado
como un instrumento de
resolucién de conflictos de
trabajo, cuya finalidad es
objetivar al maximo el con-
flicto laboral, buscando la
proporcion de la razén de
las posiciones de las partesy
ofreciendo soluciones rapi-
dasy eficaces. Ademas de las
funciones de intervencién
en los conflictos de intereses
que le sean propios, el Tri-
bunal Laboral de Catalunya

actia como o6rgano de con-
ciliacién y mediacién a los
efectos de los articulos 63 y
156 de la Ley 36/2011, de 10
de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccién Social.

El TLC fue inaugurado y en-
tré en funcionamiento el 12
de mayo de 1992. En la ac-
tualidad su sede central esta
ubicada en la calle Valencia
numero 1 de Barcelona. Dis-
pone de tres delegaciones:
Girona, Tarragona y Lleida,
y una subsede de la Delega-
cién de Barcelona en la co-
marca del Vallés Occidental.
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FUNCIONES

La idea potencial de la crea-
cién del TLC es conseguir la
solucion de los conflictos por
las propias partes enfren-
tadas, a través de un proce-
dimiento presidido por las
organizaciones sindicales y
patronales catalanas, que se
rige por los principios de ra-
pidez, audiencia de las partes,
independencia, imparcialidad,
oralidad, igualdad, contradic-
cién y gratuidad.
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Es cometido esencial del TLC
promover, facilitar y propor-
cionar los sistemas, mecanis-
mos y prdacticas de solucién
voluntaria de los conflictos
laborales, plurales o colecti-
vos, tanto los de aplicacién
e interpretacion de norma
como los de intereses, en
cualquiera de sus modalida-
des, asi como los conflictos
individuales con las limita-
ciones contenidas en la dis-
posiciéon adicional primera
del Reglamento de Funcio-
namiento del TLC, que esta-
blece que en relacion a los
conflictos que afecten a un
trabajador de forma indivi-
dual no se podran instar ex-
pedientes que versen sobre
régimen disciplinario (des-
pidos y sanciones); reclama-
ciones de cantidad y deman-
das de tutela del derecho de
libertad sindical.

SOMETIMIENTO A
LOS PROCEDIMIENTOS
DEL TLC

Sometimiento al procedi-
miento de conciliacion o
mediacion.

Los conflictos laborales re-
lacionados en el parrafo an-
terior pueden ser sometidos
al Tribunal Laboral a efectos

de intento de solucién por la
via de la conciliacién o me-
diacién. Por eso es requisito
imprescindible la libre y ex-
presa voluntad de sumision
de trabajadores y empresa-
rios en cada caso.

El sometimiento previo y
voluntario de las personas
trabajadoras y empresarias
afectadas por un conflicto la-
boral a dichos procedimien-
tos se considera otorgado,
sin necesidad de expreso so-
metimiento, cuando el con-
venio colectivo aplicable, o
el acuerdo suficiente, inclu-
ya una cldusula en la que las
partes negociadoras, en re-
presentacién de las personas
trabajadoras y empresarias
incluidas en el ambito per-
sonal del citado convenio, se
someten expresa y colectiva-
mente a los procedimientos
de conciliacién y mediacién
regulados en el Reglamento
de funcionamiento del TLC.

Sometimiento al tramite
de arbitraje.

Mediante el arbitraje, los su-
jetos titulares del contrato
de trabajo, los 6rganos de re-
presentacién de las personas
trabajadoras en la empresa,
los empresarios, empresa-
rias, los sindicatos y las aso-
ciaciones empresariales, en
los términos de legitimaciéon
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para postular previstos en la
Ley laboral y el texto refun-
dido de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, TRET,
pueden someter a la decision
de uno o varios arbitros o del
propio Tribunal las cuestio-
nes litigiosas surgidas o que
puedan surgir en materia
de su libre disposicion, tan-
to en conflictos de intereses
como juridicos, bien sean
de caracter colectivo o indi-
vidual, con las excepciones
contenidas en la Disposicién
Adicional Primera del TLC,
conforme a derecho o equi-
dad, previo otorgamiento de
sometimiento expreso al ar-
bitraje por suscripcion del
convenio arbitral ad hoc.

En el tramite de conciliacion
o mediacion, el TLC puede
ofrecer a trabajadores/as y
a empresarios/as la posibili-
dad de someterse al procedi-
miento de arbitraje.

DIFERENCIAS ENTRE
EL PROCEDIMIENTO
DE CONCILIACION

Y MEDIACION DEL
TRIBUNAL LABORAL
DE CATALUNYA

El 6rgano conciliador que in-
terviene en los actos de con-
ciliacion del Tribunal Laboral
esta compuesto por los con-
ciliadores nombrados para
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cada una de las provincias ca-
talanas, es decir, Delegacién
de Barcelona, Delegacién de
Girona, Delegacion de Lleida
y Delegacién de Tarragona.

El acto de conciliacién se pue-
de iniciar con reunidn sepa-
rada de la delegacion corres-
pondiente con cada una de las
partes o en reunién conjunta.
El 6rgano medidor del TLC
estd compuesto por las per-
sonas mediadoras nombra-
das por cada una de las orga-
nizaciones que conforman el
Tribunal y es un érgano uni-
co para toda Catalufia: la Co-
misiéon de Mediacidn del Tri-
bunal Laboral de Catalunya

El acto de mediacion se ini-
ciara, obligatoriamente, con

una reunién conjunta de la
Comision de Mediacion del
TLC con las partes afectadas
por el conflicto.

La delegacion correspon-
diente del TLC puede ofrecer
las propuestas conciliado-
ras que considere oportunas
y constaran en el acta en el
caso de que las dos partes
acepte una de ellas, dandose
por finalizado el acto con el
resultado de acuerdo en los
términos de dicha propuesta,
o cuando el equipo concilia-
dor acuerda hacerla constar
por unanimidad de todos los
miembros que la componen.

La Comisién de Mediacion,

en el tramite de mediacién,
una vez constatada la im-
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posibilidad de alcanzar un
acuerdo en dicho tramite,
debera dictar una propues-
ta mediadora que constara
en la correspondiente Acta
de Mediacion que las partes
deberan contestar en el pro-
pio acto, después de un re-
ceso apropiado, o en el plazo
que establezca la Comisién
de Mediacién. La propuesta
mediadora realizada por el
equipo de mediacién unica-
mente podra ser aceptada de
forma global e integra, sin
que se puedan tener en cuen-
ta aceptaciones parciales o
modificaciones, salvo que
ambas partes estén de acuer-
do en las mismas, y asi lo ha-
gan constar en documento
conjunto de aceptaciéon de la
propuesta.
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CONCILIADORES/AS,
MEDIADOR/AS Y
ARBITROS DEL TLC

Los conciliadores/as y me-
diadores/as del TLC estan de-
signados/as por las organiza-
ciones firmantes del Acuerdo
Interprofesional de Catalufia
(CCOO, FOMEN, PIMEC y
UGT). Todas estas personas
tienen una relacién direc-
ta con el mundo laboral (la
gran mayoria son graduados/
as sociales o abogados/as la-
boralistas) con mucha expe-
riencia, ya sea a nivel sindi-
cal o empresarial.

Actualmente, el Tribunal La-
boral de Catalufia dispone de
415 conciliadores/as y media-
dores/as.

El Cuerpo Laboral de Arbi-
tros esta constituido por per-
sonas designadas por las or-
ganizaciones empresarialesy
sindicales que conforman el
TLC, en nimero previamen-
te acordado por el Comité
Paritario de Interpretacidn,
Aplicacién y Seguimiento del
TLC, manteniendo siempre
la paridad representativa en-
tre organizacién empresarial
y sindical.

Actualmente el Cuerpo Labo-
ral de Arbitros del TLC estd
compuesto por 41 arbitros/

as: 10 designados por Fomen-
to del Trabajo Nacional, 10
por PIMEC, 10 por CCOO, 10
por la UGT y 1 4rbitro/a desig-
nado por la USOC (organiza-
cién sindical de Catalufia que
estd adherida al Tribunal La-
boral de Catalunya).

COMISIONES
TECNICAS DEL TLC

El TLC es pionero en todo el
Estado con la creacion de es-
tas Comisiones Técnicas: la de
Organizacién del Trabajo, la
de Economia, la de Previsién
Social Complementaria, la de
Salud Laboral, la de Igualdad
de Género y no discrimina-

cién y el Observatorio de la
Coyuntura Econoémica de la
Negociacion Colectiva.

Las Comisiones han facili-
tado la resolucién de aque-
llos conflictos que tienen un
marcado caracter técnico y
que son de imposible solu-
cién sélo con la intervencién
de conciliadores/as, media-
dores/as y arbitros/as.

Estas Comisiones Técnicas
han intervenido realizando
516 informes técnicos: 295
informes para solucionar el
conflicto via arbitraje y 221
solicitados mediante el pro-
cedimiento de conciliacién o
mediacidn, en el cual las par-
tes han acordado la vincula-
cion al resultado del corres-
pondiente informe técnico.

JORNADA DE DIFUSION
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La profesionalidad de todo el
personal técnico que compo-
ne las Comisiones Técnicas
ha quedado contrastada con
la calidad de sus informes, y
ha sido tal su reconocimiento
que algunos de los organismos
extrajudiciales del resto del Es-
tado nos han solicitado la posi-
bilidad de que actien fuera de
nuestra comunidad realizando
informes para estos organis-
mos.

FORMATO DE
CELEBRACION DE LOS
PROCEDIMIENTOS

El TLC actualmente ofrece a
sus usuarios y usuarias la po-
sibilidad de realizar sus pro-
cedimientos en tres formatos
diferentes: presencialmente,
telematicamente (online) e hi-
bridos.

En 2020, y con motivo de la
pandemia originada por la CO-
VID-19, el Tribunal tuvo que
adaptar la celebraciéon de sus
procedimientos, ofreciendo la
posibilidad de poder realizar-
los via telemadtica.

Desde mediados de 2020 hasta
julio de 2023 se han realizado
mas de 2.058 procedimientos
(conciliaciones, mediaciones
y arbitrajes) en formato tele-
matico.

DATOS ESTADISTICOS

Desde la fecha de su pues-
ta en funcionamiento (12 de
mayo 1992) hasta el 31 de ju-
lio de 2023, el Tribunal Labo-
ral de Catalunya ha interveni-
do en 23.203 procedimientos
(22.565 conciliaciones/media-
ciones y 638 arbitrajes), afec-
tando a 1.514.655 empresas y
a de 13.133.966 personas tra-
bajadoras. Finalizando en un
51,63% de las tramitaciones
efectivas de conciliacién/me-
diacion con acuerdo entre las
partes. Cabe destacar el alto
nimero de intervenciones
del TLC en su procedimiento
de arbitraje (638).

El TLC es uno de los organis-
mos de solucidn extrajudicial
de conflictos laborales de Es-
paila que mds arbitrajes ha

JORNADA DE DIFUSION

dictado. Motivado esto por el
alto grado de madurez de los
agentes sociales catalanes,
que han visto en este proce-
dimiento un sistema equili-
brado y rapido de dar solu-
ciones a segun que tipos de
conflictos laborales.

Estas cifras de procedimien-
tos tramitados ponen de
manifiesto que el TLC ha
asumido un gran protagonis-
mo dentro de las relaciones
laborales en Catalufia, en-
tendiéndose por los agentes
sociales y econémicos como
un dinamizador del didlo-
go social que, a través de un
medio rapido y eficaz, pone
a disposicion de empresas y
de las personas trabajadoras
mecanismos que ayuden a
resolver los diversos conflic-
tos que puedan aparecer en
sus relaciones laborales. @
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JOSE MANUEL GOMEZ MUNOZ
Presidente del Consejo de Relaciones Laborales de Andalucia

UNA VISION GENERAL DEL CONSEJO ANDALUZ
DE RELACIONES LABORALES

El Consejo Andaluz de Relacio-
nes Laborales (CARL) se en-
cuentra a punto de celebrar su
40° aniversario, pues fue crea-
do por Ley de 27 de junio de
1983 de la Junta de Andalucia.

Desde luego, no puede negar-
se que su creacion obedecid a

la necesidad de democratizar
las relaciones laborales en un
momento especialmente sensi-
ble de nuestra historia, cuando
apenas llevaba tres afios apro-
bado el ET y cuando faltaban
aun dos afios para la aparicion
de la Ley Orgénica de Libertad
Sindical.

1. EL ESPACIO VITAL
DEL CARL DENTRO DE
LA ADMINISTRACION
ANDALUZA

Probablemente, estos cuaren-
ta anos transcurridos puedan
estar suponiendo, en estos
momentos, un transito por
una crisis de identidad, en la
medida en que el marco re-
gulador del CARL respondia a

unas necesidades y contextos
muy diferentes de los actuales.

La necesidad de gestionar
lo que se llamé la concerta-
cién social, con presencia de
las organizaciones sociales y
econo6micas junto con el Go-
bierno y la Administracién,
el dotar de cardcter consulti-
vo a un 6rgano que indicaba
al Gobierno el camino a tran-
sitar en el complejo mundo
de la composicién de inte-
reses dentro del sistema de
relaciones laborales; la propia
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necesidad de desarrollar las
instituciones laborales, nove-
dosas, recogidas en el ET de
1980, tanto de caracter indivi-
dual como colectivo, todo ello
dotaban al CARL de unas gran-
des expectativas de partida.

Evidentemente, las cosas son
muy diferentes en 2023. Cua-
renta afios no pasan en bal-
de y resulta evidente que hay
que poner la ley al dia si que-
remos que el CARL siga sir-
viendo a los fines para los que
se cre6 y pueda hacer frente
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a los nuevos retos del sistema
de relaciones laborales.

En toda la trayectoria vital del
CARL hay momentos cumbre
que han ido moldeando su
configuracién actual y le han
imprimido caracter. Es evi-
dente, que el nacimiento del
Consejo Econémico y Social
de Andalucia (CES) en 1997
absorbié las funciones con-
sultivas, si bien es cierto que
en este organo estatutario, or-
gano de autogobierno de An-
dalucia, no sélo estan repre-
sentados los intereses de las
organizaciones sociales y eco-
ndémicas mas representativas.

El CES aborda el estudio a
efectos de dictamen de todos
los proyectos de ley que se
le someten, pero realmente
esta desconectado de la dina-
mica y la fisiologia del siste-
ma de relaciones laborales.
La negociacion colectiva y
el conflicto colectivo siguen
formando parte de las com-
petencias del CARL, son su
ecosistema natural.

El Sistema Extrajudicial de
Conflictos Laborales en An-
dalucia (SERCLA), que es un
acuerdo entre organizaciones
sindicales y empresariales,
ejecuta sus resoluciones de
mediacion y arbitraje a través
del CARL y mantiene con este
una relacién que también de-
beria ser objeto de recalibra-
cién con motivo de la efemé-
rides que se celebra.

Lo que queremos decir es
que debemos superar las
inercias del pasado reciente,
y reenfocar la relacién de las
organizaciones sindicales y
empresariales con el CARL,
reconociendo que se trata,
como dice el propio decreto
de estructura de la Conse-
jeria de Empleo, Empresa y
Trabajo Auténomo, de una
entidad adscrita de la Admi-
nistracion Publica de la Junta
de Andalucia, que no es or-
ganismo auténomo, no es or-
gano de autogobierno (y por
tanto no se encuentra recogi-
do en el Estatuto de Autono-
mia de Andalucia) y tampoco

es una agencia administrativa
o empresarial. No es Adminis-
traciéon instrumental, porque
forma parte de la Consejeria, a
cuya Viceconsejeria se adscri-
be administrativamente. Tie-
ne, claramente, caracter publi-
co, es Administracién Publica,
aunque no Administracion la-
boral.

Su posicion dentro de la Ad-
ministracién de la Junta de
Andalucia viene determinada
por tres normas esenciales: el
Estatuto de Autonomia, la Ley
del CARL y el Decreto de es-
tructura de la Consejeria de
Empleo, Empresa y Trabajo
Auténomo, y es en esa triada
normativa en la que nos tene-
mos que mover.

Pero, ademas de Administra-
cidén somos un centro de im-
putacién convencional vin-
culado a los acuerdos entre
los interlocutores sociales, y
un ambito de confrontacién
democratica de intereses sin-
dicales y empresariales.

JORNADA DE DIFUSION
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Por tanto, nos encontramos,
y esto podemos afirmarlo sin
ningun género de dudas, en
una profunda crisis de iden-
tidad; crisis que viene tam-
bién propiciada por las iner-
cias en el modo en que desde
la Junta de Andalucia se han
llevado en el pasado las rela-
ciones laborales en nuestra
Comunidad. Por esta razon,
se hace necesario repensar la
posicion del CARL dentro del
entramado del sistema anda-
luz de relaciones laborales.

Entendemos, en primer lugar,
que formamos parte inescin-
dible de la Consejeria de Em-
pleo, Empresay Trabajo Auté-
nomo. El presidente del CARL
tiene rango de viceconsejero,
(aunque hay problemas para
reconocerle la cesantia una
vez cesa en su cargo), no en-
cajando en los preceptos le-
gales que regulan esta figura
compensatoria. El organigra-
ma de la propia Consejeria
muestra inconsistencias a la
hora de ubicar al CARL den-
tro de su estructura.

Por unlado, lo ubica entre los
6rganos consultivos, como si
fuera el CES; por otro, lo ig-
nora cuando se trata de col-
gar todas las direcciones y
secretarias generales que de-
penden de la Viceconsejeria.
Es una especie de estar pero
no estar, una suerte de Admi-
nistracién liquida, pero Ad-
ministracién al cabo.

El hecho de que haya que es-
tar, a estas alturas de su vida,
reclamando su caracter de Ad-
ministracion da buena cuenta
de las dificultades a la hora
de encasillar administrativa-
mente a esta entidad adscrita.
Y, sin embargo, insistimos,
es Administracion Publica.
Reivindicar su caracter de
Administracién es complejo
también de cara a sus part-
ners, si es que se nos permi-
te llamarlos de esta manera,
porque la dinamica de los ul-
timos cuarenta afios ha sido
la de hacer del CARL lo que
sus organizaciones sindicales
y empresariales quisieran en
cada momento, obviando, ol-
vidando conscientemente que
la ley primitiva de 1983 dotaba
de competencias y funciones
propias al Consejo, especial-
mente en materia de impulso
y fomento de la negociacién
colectiva.

Las organizaciones, bien ce-
losas de su autonomia colec-
tiva, han protestado por esta
reclamacion de espacio admi-
nistrativo propio con la que se
ha despertado el CARL en la
presente fase histérica, de la
mano, todo hay que decirlo,
de su presidencia actual.

Pero si queremos seguir tra-
bajando juntos para hacer
del CARL un organismo mas
util ain de lo que es, debe-
mos cambiar estas inercias y
otear con una mirada nueva
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los retos que nos vienen y la
forma de abordarlos, porque
hoy el CARL es, indiscutible-
mente, una Administracion
prestadora de servicios en
materia de negociacién colec-
tiva y de conflicto colectivo.

Somos, claramente también,
un Consejo tripartito -sin-
dicatos, patronal y Adminis-
tracién— que en el ADN de su
naturaleza, y en su funciona-
miento en modo de Comision
Permanente y de Pleno, de-
sarrolla sus funciones sobre
la base del acuerdo unanime
entre las tres organizaciones
que lo componen, CCOO, UGT,
CEA y Junta de Andalucia.
Nunca se ha votado una deci-
sidn, accidén o proyecto, en el
seno del CARL, y esto lo iden-
tifica claramente como un 6r-
gano de impulso y proteccion
del didlogo social tripartito.

El CARL, a dia de hoy, es un
6rgano con perfiles hibridos
pues presenta caracteristi-
cas singulares debido a su
propia evolucién de compe-
tencias. Formalmente, en su
ley de creacién de 1983 (Ley
4/1983, de 27 de junio, del
CARL) se configuré como un
organo colegiado de natura-
leza consultiva. Sin embargo,
sus funciones con el paso del
tiempo se han alejado de esa
naturaleza exclusiva y se han
aproximado a las propias de
un centro directivo de la Con-
sejeria de Empleo.
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Asi, la inicial funcién consul-
tiva prevista en el art. 3.2 a)
b) y c) de la Ley del CARL fue
asumida por el CES a partir de
1997, quedando sin efecto de
forma practica. Igualmente,
las previstas en las letras f) —
centralizar la documentacion
de las elecciones sindicales-
y h) -depdsito de convenios
colectivos de ambito supra-
provincial- fueron asumidas
por la Direccién General de
Trabajo y por e Centro Media-
cién, Arbitraje y Conciliacién
(CMAC) en las Delegaciones
Territoriales. Por el contra-
rio, ha asumido nuevas com-
petencias de naturaleza di-
ferente a través de distintas
normas:

a) Art. 3.2.d) Ley 4/1983, de
27 de junio. En desarrollo
de dicha previsién legal se
aprobd el I Plan de Apoyo
a la Negociacién Colectiva
andaluza, sustituido en ju-
lio de 2023 por el vigente
(2023-2025), y que contiene
un conjunto ordenado de
objetivos y medidas para el
impulso de la negociacién
colectiva.

b) Art. 3.2.e) Ley 4/1983, de
27 de junio. Actualmente,
y desde 1999, la gestion de
los conflictos laborales co-
lectivos y de determinados
conflictos laborales indi-
viduales se gestiona en el
CARL a través del Sistema
Extrajudicial de Resolu-
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ciéon de Conflictos Labora-
les de Andalucia (SERCLA),
residenciado en el Consejo
y regulado en el Acuerdo
Interprofesional por el que
se aprueba el Reglamento
de funcionamiento y pro-
cedimiento del SERCLA
(BOJA de 09/02/2022-co-
rreccién de errores BOJA
de 03/03/2022.)

¢) Emision de informes en el
procedimiento de exten-
sion de convenios, como
6rgano consultivo compe-
tente en Andalucia. Orden
de 30 de noviembre de
2007 (BOJA de 21/12/2007).

d) Emision, de conformidad
con el art 82.3 del ET, de
laudo arbitral en el pro-
cedimiento para inaplicar
en la empresa las condi-
ciones de trabajo previstas
en el convenio colectivo
aplicable. Disposicién adi-
cional unica del Decreto
69/2013, de 2 de julio, por
el que se modifica el De-
creto 149/2012, de 5 de ju-
nio, por el que se regula la
estructura organica de la
Consejeria de Economia,
Innovacidn, Ciencia y Em-
pleo. (BOJA de 04/07/2013)

e) Art. 3.1.g) Ley 4/1983, de 27
de junio: Asumir, a través
de la Secretaria General,
el registro de sindicatos
de trabajadores y asocia-
ciones empresariales de
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ambito superior a la pro-
vincia y que no rebase el
de la Comunidad Auté-
noma. Actualmente, esta
competencia encuentra
su marco regulador en la
Ley 19/1977, de 1 de abril,
sobre regulacién del de-
recho de asociacién; Ley
Organica 11/1985, de 2
de agosto, de Libertad
Sindical; Real Decreto
416/2015, de 29 de mayo,
sobre depdsito de estatu-
tos de las organizaciones
sindicales y empresaria-
les y Decreto 14/1986, de
5 de febrero, por el que
se regula el régimen de
depodsito de los estatutos
de los sindicatos de traba-
jadores y trabajadoras en
Andalucia, aplicandose de
manera supletoria la Ley
Organica 1/2002, de 22 de
marzo, reguladora del De-
recho de Asociacidn.

Gestion del Registro de
Asociaciones Profesiona-
les del Trabajo Auténomo
de Andalucia, creado por
Decreto 362/2009, de 27 de
octubre, y unico para todo
el territorio de la Comu-
nidad Auténoma de An-
dalucia, de conformidad
con lo previsto en la Ley
20/2007, de 11 de julio, del
Estatuto del Trabajo Autd-
nomo.

Gestion del Registro de
Acuerdos de Interés Pro-

fesional de Andalucia,
de conformidad con lo
previsto en el Decreto
487/2022, de 13 de sep-
tiembre, por el que se
crea el Registro de Acuer-
dos de Interés Profesional
de Andalucia (BOJA de
16/09/2022).

Dicho lo anterior, estamos ela-
borando una nueva Ley del
CARL con motivo de su 40°
aniversario fundacional que
reajuste su naturaleza hibri-
da (consultivo/centro directivo)
conforme a sus competencias
actuales, y que pretende evitar
la enorme dispersién norma-
tiva en la que se encuentran
reguladas sus funciones y com-
petencias.

Sin animo exhaustivo, pode-
mos destacar las siguientes
referencias legales que ava-
lan nuestra posicion de Ad-
ministracion Publica y en la
Administracion Publica:

® Articulo 1.b) Decreto 155/
2022, de 9 de agosto, por el que
se regula la estructura organi-
ca de la Consejeria de Empleo,
Empresa y Trabajo Auténomo:
determina la competencia de
la Consejeria en materia de re-
laciones laborales y colectivas,
asi como de mediacién, arbi-
traje y conciliacion.

® Articulo 1.d): promociéon
de laigualdad en el marco de
la negociacién colectiva.
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® Articulo 2.4: por el que se
nos adscribe a la Consejeria
de Empleo, junto con el CES
y el SERCLA, aunque éste
estd creado sobre la base de
un Acuerdo Interconfederal
CCOO-UGT-CEA que la Junta
de Andalucia avala deposi-
tando en el CARL su gestién
administrativa.

® Articulo 4.8: adscribién-
dose el CARL a la Viceconse-
jeria de Empleo.

® Articulo 10.20° Ley Orga-
nica 2/2007, de 19 de marzo,
de reforma del Estatuto de
Autonomia para Andalucia
(EAA): objetivos bdésicos de
la Comunidad Auténoma,
el dialogo y la concertacién
social, reconociendo la fun-
cién relevante que para ello
cumplen las organizaciones
sindicales y empresariales
mas representativas de An-
dalucia.

® Articulo 26.2 EAA: garan-
tiza a los sindicatos y a las
organizaciones empresaria-
les el establecimiento de las
condiciones necesarias para
el desempeiio de las funcio-
nes que la Constitucion les
reconoce. En estos ambitos,
la funcién del CARL resulta
esencial, singularmente en lo
que se refiere a la asistencia
técnica en materia de nego-
ciacion de convenios colec-
tivos, y en el mantenimiento
del Sistema Extrajudicial de
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Resolucién de Conflictos La-
borales de Andalucia (SER-
CLA), residenciando su sede
y correspondiendo al CARL
la ejecucién material de los
acuerdos adoptados por la
Comisién de Seguimiento
para la gestién del Sistema
(articulo 8 del Reglamento
SERCLA).

® El Estatuto dispone, asi
mismo, que la ley regulara
la participacién institucio-
nal en el ambito de la Junta
de Andalucia de las organiza-
ciones sindicales y empresa-
riales mas representativas en
la Comunidad Auténoma, ley
de participacién institucio-
nal —aun en fase embriona-
ria— que resultard clave, una
vez aprobada, para la delimi-
tacion de las relaciones entre
la Administracién y los inter-
locutores sociales.

® Articulo 44 EAA: En tér-
minos de aplicacién de los
principios de eficacia, proxi-
midad y coordinacién de la
Administracion de la Junta
de Andalucia, el CARL se in-
cardina técnica y administra-
tivamente en la Consejeria de
Empleo, Empresas y Trabajo
Auténomo, de conformidad
con el art. 2.4 del Decreto de
estructura, haciendo posible
que los poderes de la Comu-
nidad Auténoma orienten sus
politicas publicas a garanti-
zar y asegurar el ejercicio de
los derechos de autonomia

colectiva y de alcanzar los
objetivos del articulo 10 me-
diante la aplicacién de prin-
cipios rectores como el im-
pulso de la concertacién con
los agentes econdémicos y so-
ciales (articulo 37.12°).

® Articulo 63 EAA: En térmi-
nos ejecutivos corresponden
a la Comunidad Auténoma, a
través del CARL, y en el mar-
co de la legislacion del Esta-
do, las competencias ejecuti-
vas en materia de relaciones
laborales, que incluyen en
todo caso los instrumentos
de conciliacién, mediacién y
arbitraje laborales.

El control de legalidad y, si
procede, el registro posterior
de los convenios colectivos
de trabajo en el ambito terri-
torial de Andalucia se realiza
por la Direcciéon General de
Trabajo.

® Art. 166 EAA: El CARL es,
de este modo, una herramienta
esencial, tanto para la protec-
cion de los derechos laborales
y sindicales en todos los secto-
res de actividad como el instru-
mento a través del cual la Co-
munidad Auténoma desarrolla
su politica propia de relaciones
laborales en la promocion del
marco autondmico para la ne-
gociacién colectiva y en la pro-
mocién de medios de resolu-
cién extrajudicial de conflictos
laborales (articulo 173).

JORNADA DE DIFUSION

En definitiva, estamos ante
un Consejo Andaluz de Rela-
ciones Laborales en el que la
Administracion de la Junta de
Andalucia, de la mano de los
interlocutores sociales, debe
recuperar en este 40° aniver-
sario una posicién relevante
de iniciativa, fomento y pro-
mocion de la negociacion co-
lectiva, de ofrecimiento del
apoyo técnico y profesional
a la negociacién colectiva y
a la resolucion de los con-
flictos, con una voluntad irre-
nunciable de modernizacién
y actualizacién de nuestro
sistema andaluz de relacio-
nes laborales, con capacidad
de propuesta y de creacién de
nuevas herramientas técnicas
para favorecer los procesos de
negociacion y de impulso a las
empresas y a los derechos de
los trabajadores y las trabaja-
doras. Se trata de un Consejo
imprescindible, pese a no te-
ner rango estatutario, y es el
6rgano en el que se apoya la
Consejeria de Empleo para
ejecutar su accidon en relacion
con las relaciones de trabajo
individuales y colectivas.

El Consejo tiene también una
posicion institucional, adminis-
trativa y presupuestaria propia
y diferenciada frente a las orga-
nizaciones sindicales y empre-
sariales que lo componen.

El CARL tiene un espacio pro-
pio de autonomia funcional
al servicio, por supuesto, de
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las organizaciones sindicales
y empresariales, y con pleno
respeto a la autonomia co-
lectiva, pero un espacio legal
auténomo para la realizacion
de sus fines y competencias
legales y reglamentarias.

Existe, por tanto, una relacion
de reciprocidad entre el respe-
to a la autonomia colectiva de
las organizaciones y el respeto
ala autonomia funcional e ins-
titucional del CARL, que supo-
ne un equilibrio indispensable
para que se puedan ejecutar
con autonomia, independen-
cia y neutralidad las compe-
tencias del Consejo y pueda
desarrollarse el ejercicio de la
libertad sindical y libertad de
asociacion y empresa por par-
te de sindicatos y patronal.

Reconozcamos que somos
una rara avis dentro de la or-
ganizacién administrativa de
la Junta de Andalucia, por-
que funcionamos en Comi-
sién Permanente y en Pleno
junto a las organizaciones
sindicales y empresariales,
los expertos, y la propia Ad-
ministracion de la Junta.

Como dije en mi primera in-
tervencion en la Comision
Permanente de 22 de noviem-
bre de 2022, el CARL actuara
siempre de la mano de las or-
ganizaciones empresariales
y sindicales bajo la aplica-
ciéon de un principio de sub-
sidiariedad por el que com-

plementaremos la accién de
las organizaciones alli donde
éstas no puedan llegar; de un
principio de proporciona-
lidad, por el que se propon-
dran iniciativas adecuadas
en su formay su alcance, y de
un principio de atribucién,
por el que solo ejerceremos
aquellas competencias que
las leyes y los acuerdos con-
vencionales adoptados por
los interlocutores sociales es-
tablezcan. Y es aqui donde el
CARL encuentra la mayor de
sus fortalezas, que no es otra
que trabajar desde el didlogo
y el consenso, desde el respe-
to a la autonomia funcional
y competencial y la capaci-
dad de iniciativa del Conse-
jo como Administracion pu-
blica, y desde el respeto a la
autonomia colectiva de las
organizaciones miembro de
un Consejo como érgano de
participacion institucional.

Para 2023, dentro del primer
ano de mandato de esta presi-
dencia, el CARL ha planifica-
do una serie de objetivos cla-
ve, algunos de los cuales ya se
han conseguido alcanzar:

@ Actualizar el marco regu-
lador del Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales, con mo-
tivo de su 40° aniversario fun-
dacional, normalizando sus
competencias y procedimien-
tos, su estructura y funciona-
miento y su relacién de pues-
tos de trabajo.

JORNADA DE DIFUSION

@ Ajustar su marco presu-
puestario a las necesidades
actuales y volumen de carga
de trabajo y a las derivadas de
una futuraley de participacién
institucional, en relaciéon a
sus actuales indemnizaciones
compensatorias del progra-
ma presupuestario del CARL,
especialmente incorporando
una partida nueva y especifica
de tarifas de servicios por me-
diaciones SERCLA.

€©) Fortalecer las funciones
del CARL relativas al impul-
so y apoyo a la negociacion
colectiva, a través de la ela-
boracién de un II Plan de
Apoyo a la Negociacién Co-
lectiva, como parte de un
acuerdo de didlogo o de con-
certacion social de la Junta
de Andalucia y los agentes
economicos y sociales. Este
Plan ha sido aprobado en el
pleno del CARL celebrado el
3 de julio de 2023, y constitu-
ye un desarrollo directo del
punto 2.3.11 del Pacto Social
y Econémico para el Impulso
de Andalucia, aprobado en
marzo de 2023 y firmado por
CCOO, UGT, CEAy la Junta de
Andalucia.

@ Transformar el modelo
técnico de mediaciones del
SERCLA mediante la firma de
un nuevo III Acuerdo Inter-
profesional (2023-2025), en el
que se aborde un desarrollo
competencial de tal servicio.
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2. ALGUNOS DATOS
SOBRE NEGOCIACION
COLECTIVA
GESTIONADA DESDE
EL CARL

En relacién con el impulso de
la negociacién colectiva, el
CARL sistematiza sus actua-
ciones y servicios a través de
sus analisis en las 12 comisio-
nes permanentes, 4 plenos y
32 reuniones de las comisio-
nes técnicas provinciales (8
provincias por 4 reuniones al
ano) celebradas anualmente
y a través, especialmente, de
la aprobacién consensuada y
puesta en marcha del II Plan
de Apoyo del CARL a la Nego-
ciaciéon Colectiva. Este Plan,
aprobado en julio de 2023,
se estructura en torno a sie-
te objetivos estratégicos que
abarcan los distintos aspec-
tos en los que se desarrolla
la negociacion colectiva: pro-
ceso de negociacién, perso-
nas que negocian, estructura
de la negociacién colectiva,
contenido del convenio co-
lectivo y gestién del convenio
colectivo negociado y contie-
ne 14 objetivos operativos y
77 medidas de apoyo y actua-
ciones a ofrecer a las comi-
siones negociadoras de con-
venios colectivos sectoriales
existentes en Andalucia y sus
correspondientes comisiones
paritarias.

La gestién que el CARL reali-
za de la negociacion colectiva
en Andalucia ha permitido en
la pasada anualidad el apoyo
en las negociaciones y desblo-
queo de los convenios colec-
tivos de los principales sec-
tores de actividad de nuestra
comunidad auténoma.

Entre las actuaciones realiza-
das durante el pasado 2022 se
pueden sefalar las llevadas a
cabo en los convenios colec-
tivos de limpieza en Cérdo-
ba, Sevilla, Almeria; conve-
nio colectivo de transportes
de mercancias y viajeros de
Cadiz y Sevilla; convenio co-
lectivo de confiterias y obra-
dores de Sevilla; convenio del
comercio de Cérdoba; conve-
nio de la vid de Cadiz; conve-
nio colectivo de lavanderias
industriales de Huelva; o el
convenio de ayuda a domicilio
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de Sevilla, los cuales fueron
atendidos con apoyo técnico
desde el CARL directamente o
a través de presidencias y me-
diaciones en el SERCLA y que
finalizaron con la firma del
convenio.

Asimismo, son resefiables los
recientes impulsos a la nego-
ciacién de los convenios co-
lectivos del campo de Almeria
y Granada, o industria del sa-
lazén en Huelva.

Ello permite ofrecer un mapa
de la negociacion colectiva an-
daluza en 2022 activo y adap-
tado a las circunstancias y
contingencias. En efecto, a 31
de diciembre de 2022, el nu-
mero de convenios colectivos
andaluces existentes en nues-
tra comunidad alcanza la cifra
de 1.562; los cuales afectan a
1.613.733 de personas traba-
jadoras y a 304.937 empresas,
segun los datos facilitados por
las mesas negociadoras con
ocasion del registro del conve-
nio colectivo.

De ellos, en vigencia expresa o
prorroga tacita se encuentran
1.267 convenios, dando co-
bertura a 184.763 empresas y
1.103.877 trabajadores/traba-
jadoras; 263 convenios termi-
naron el afio en ultraactividad
y, por tanto, son convenios
colectivos sobre los que recae
el deber de negociarlos y 32
convenios colectivos mas se
encontraban en tramitacidon
ante la autoridad laboral.



36

EL PAPEL DE LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO
HERRAMIENTA FUNDAMENTAL DEL DIALOGO SOCIAL EN LAS RELACIONES LABORALES

Es importante sefialar desde el
punto de vista cualitativo, que
son los convenios sectoriales los
que abarcan en su seno mayor
numero de empresas y perso-
nas trabajadoras, dando cober-
tura al 99,5% de las empresas y
al 89,3% de las personas traba-
jadoras. De ahi la importancia
de apoyar fundamentalmente
estas negociaciones y la mejora
de los contenidos de estos con-
venios colectivos. Estas cifras se
van a ver ampliamente supera-
das en 2023 por lo que se apre-
cia de la evolucién del primer
semestre del afio.

Se trata, por tanto, de procesos
de negociacién en recupera-
cién, superando las dificultades
recientes o persistentes como
la pandemia, la incertidumbre
asociada al incremento del IPC,
la crisis energética y de mate-
rias primas derivada de la gue-
rra de Ucrania, o la ausencia de
referentes en materia salarial
desde acuerdos estatales de
negociacion colectiva, hasta la
aparicion en mayo de 2023 del
V AENC.

En esta recuperacion esta ju-
gando un papel clave el men-
cionado I Plan de Apoyo a la Ne-
gociacion Colectiva del CARL y
la propia capacidad de adapta-
cién del Consejo con la puesta
en marcha, por primera vez, de
un servicio de asistencia técni-
ca para hacer posible procesos
de negociacion colectiva 100%
en linea.

3. EL SISTEMA
EXTRAJUDICIAL

DE RESOLUCION

DE CONFLICTOS
LABORALES DE
ANDALUCIA, SERCLA

El SERCLA es el relato de una
trayectoria historica exitosa
desde abril de 1996, ano de
su creacion, siendo su primer
Reglamento de 1999, pasando
por la incorporacién de las
controversias individuales en
marzo de 2005, el Acuerdo de
enero de 2015 y su desarrollo
reglamentario en agosto de
2018, y su ultima reforma en
2022.

En esta reforma de 2022 se re-
nuncié a los conflictos en la
Administracién Publica, por-
que no se puede transar con
efectos presupuestarios, y se
asumen todas las convocato-
rias de huelga en Andalucia,
no solo las convocadas por
los sindicatos mayoritarios
(Acuerdos Interprofesionales
sobre materias concretas del
art. 83.3 ET)

El SERCLA fue el primer ser-
vicio en Espafia que hizo me-
diaciones online a raiz de la
pandemia. Actualmente, el
90% de nuestras mediaciones
son online.
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Con los datos disponibles de
2021 del Instituto de Estadis-
tica y Cartografia de Andalu-
cia, el SERCLA asume el 4,5%
(1.848) del total de conflictos
individuales en Andalucia, y
los CMAC el 95,5% restante,
de un total de 41.712 conflic-
tos. E1 100% de los conflictos
colectivos se encuentra en
manos del SERCLA (en 2021,
815 expedientes, que afec-
taron a 24.630 empresas y
396.140 trabajadores, en 2022,
837 expedientes, con 53.082
empresasy 509.510 trabajado-
ras y trabajadores afectados).

En términos generales, pue-
de decirse que los conflictos
que se presentan en elSER-
CLA suponen 11 veces mas de
personas trabajadoras afec-
tadas que las que se presen-
tan ante el CMAC, que solo
lleva conflictos individuales,
singularmente despidos y re-
clamaciones de cantidad. Los
porcentajes de avenencias
son muy similares en CMAC
24,5% y en SERCLA 22,2%.

Enla actualidad nos encontra-
mos trabajando en conseguir
un IIT Acuerdo Interprofesio-
nal sobre el Sistema Extraju-
dicial de Resolucion de Con-
flictos Laborales de Andalucia
con vigencia hasta 2025, ante
la necesidad de acometer un
impulso de renovacién que
asegure el futuro del SERCLA
frente a las condiciones so-
ciales, econdémicas y politicas
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mas adversas, con el objeto de
asegurar la paz social en nues-
tro sistema de relaciones labo-
rales andaluz.

Serd esencial, en este sentido,
que la proxima Ley de Partici-
paciéon Institucional contem-
ple la correspondiente aporta-
cion presupuestaria para este
acuerdo, del mismo modo que
para el II Plan de Apoyo a la
Negociacion Colectiva.

Para ello, en el seno de su Co-
misién de Seguimiento pro-
pondremos desde el CARL,
como 6rgano administrativo
gestor del SERCLA integra-
do por las tres organizacio-
nes econdmicas y sociales,
el abordaje de una serie de
cuestiones que entendemos
son clave para garantizar este
impulso, teniendo en cuenta,
como dice el art. 8 de su Re-
glamento vigente, que corres-
ponde al CARL la ejecucion
material de los acuerdos de
su Comision de Seguimiento,
asi como el soporte técnico
en la tramitacion de todas
las fases de la sustanciacion
de los procedimientos, tanto
de mediaciéon como de arbi-
traje, impulsando en general
la actividad del sistema, y re-
cabando, en su caso, el apo-
yo personal y material de las
Delegaciones Territoriales de
la Consejeria de Empleo.

Los ejes generales de este
acuerdo serian:

® La formacién integral de

: mediadores, con certifica-
cién de su cuahflcacmn, y
reconocimiento de sus ca-
pacidades mediadoras. Ya
hemos puesto en marcha
el Curso de Capacitaciéon
en Mediacion Laboral de
la mano de un convenio
institucional firmado con
la Universidad Interna-
cional Menéndez Pelayo,
curso que se ha testado en
el Tribunal Arbitral y de
Mediacion de Islas Balea-
res, TAMIB, con unos ex-
celentes resultados.

0 La seleccion de mediado-
res aincorporar al sistema
para su empoderamien-
to, definiendo su perfil,
abierto y bajo criterios de
transparencia, seleccio-
nados conforme a compe-
tencias o experiencia por
acuerdo unanime de las
organizaciones firmantes,
recuperando a los media-
dores mads experimenta-
dos que no estén ya en ac-
tivo para el mentoring de
los nuevos mediadores.

O El refuerzo en materia de
garantlas de la permanen-
cia minima de los media-
dores en el sistema tras
ser formados, con el fin
de optimizar los recursos
y evitar el alto grado de
rotacién que se registra,
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consolidar su experiencia
y vinculacién con el SER-
CLA, y la aprobacién de un
codigo ético de actuaciéon
en las mediaciones. El Tri-
bunal de Arbitraje y Medi-
cacién de las Islas Baleares
ha implantado nuestro c6-
digo ético. Sello de calidad
ética, implicando a los cole-
gios profesionales (aboga-
dos/graduados) y a las em-
presas a través de la RSC.

® Laatencién en la designa-
. cién de mediadores a cri-
terios de eficacia previa-
mente acordados con las
organizaciones y confor-
mando equipos estables
para conflictos colectivos
de especial trascendencia.

Q La transicion hacia un mo-
delo tarifario que garant1ce
la estabilidad econémica
del sistema, tema que con-
sideramos  absolutamen-
te imprescindible habida
cuenta de la experiencia
comparada. Somos el Uni-
co sistema de resolucién
extrajudicial de Espafia que
no cuenta con un sistema
de tarifa.

O La evaluacion de la cali-
dad, monitoreando las en-
cuestas entre mediadores
y partes interesadas. Pre-
tendemos logra la maxima
eficacia, con un 40% de
avenencias para 2023, 50%
en 2024 y 60% en 2025.
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En el Reglamento SERCLA,
aprobado en marzo de 2022,
se establece la competencia
funcional que actualmente
desarrolla este sistema en
Andalucia, y que es la que si-
gue:

ARTICULO 4.
AMBITO FUNCIONAL

@ Elsistema sera de aplica-
cion a los conflictos labora-
les, tanto individuales como
colectivos.

@ Los conflictos laborales
colectivos que constituyen el
objeto de los procedimientos
que se tramitan en el SER-
CLA son los siguientes:

a) Conflictos juridicos, deri-
vados de la interpretacidn,
aplicacion o inaplicacién
de normas juridicas, con-
venios colectivos, pac-
tos, précticas, acuerdos
de empresas o decisiones
empresariales de cardcter
colectivo y cualesquiera
otros que pudieran acor-
darse por la Comision de
Seguimiento en desarrollo
del presente Reglamento.

b) Los conflictos que mo-
tiven la impugnacion de
convenios colectivos de
forma previa al inicio de
la via judicial.

c) Conflictos de intereses di-
manantes de:

> Las negociaciones de con-
venios colectivos, acuerdos o
pactos colectivos, incluidos
los existentes tras el trans-
curso del procedimiento de
negociacion sin alcanzarse
acuerdo, conforme a lo pre-
visto en el articulo 86.3 de
la LET o la negociaciéon en
materias concretas, como
los diagndsticos y planes de
igualdad, la regulacion del
teletrabajo o cualesquiera
otras materias propia de la
negociacion colectiva que
las partes estimen conve-
niente.

> Los conflictos derivados
de discrepancias surgidas
en los periodos de consul-
ta previstos en los articulos
40 (movilidad geogréfica);
41 (modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de
trabajo); 44.9 (sucesion de
empresas); 47 (suspension
del contrato o reduccién
de jornada por causas eco-
némicas, técnicas, organi-
zativas o de produccién o
derivadas de fuerza mayor);
51 (despido colectivo); 82.3
(inaplicacion de las condi-
ciones de trabajo previstas
en el convenio colectivo
aplicable) y la sustituciéon de
los periodos de consulta es-
tablecidos en la LET y en el
art.64.5 de la Ley Concursal.
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> Cualesquiera otros que
pudieran acordarse por la
comisién de seguimiento,
en desarrollo del presente
Reglamento.

d) Discrepancias en el seno
de las comisiones parita-
rias de los convenios co-
lectivos, con ocasién de las
funciones que legal o con-
vencionalmente  tengan
atribuidas y siempre que
concurran las partes afec-
tadas mencionadas en el
apartado 1 de este articulo.

e) Conflictos que puedan dar
lugar a la convocatoria de
huelga o que se susciten
sobre la determinacién de
los servicios de seguridad
y mantenimiento en los su-
puestos de huelga.

€©) Los conflictos laborales
individuales que constituyen
el objeto de los procedimien-
tos que se tramitan en el SER-
CLA son los siguientes:

(el art. 64 LRJS exceptia de la
obligatoriedad de intento de
conciliacion las vacaciones, ma-
teria electoral, movilidad geo-
gréfica, modificaciones sustan-
ciales de condiciones de trabajo,
suspension y reduccion de jor-
nada, conciliacion laboral, etc.)

a) En materia de clasificacion
profesional, movilidad fun-
cional y trabajos de supe-
rior o inferior categoria.
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En materia de licencias,
excedencias, permisos y
reducciones de jornadas
no vinculados al cuidado
de hijos y familiares.

¢) En materia de disfrute del

d)

e)

periodo de vacaciones, li-
cencias, permisos y reduc-
ciones de jornada vincula-
das al cuidado de hijos y
familiares, asi como de-
mas derechos de concilia-
cién de la vida personal,
familiar y laboral.

En materia de movilidad
geografica y modificacio-
nes sustanciales de condi-
ciones de trabajo.

En materia de régimen
disciplinario laboral de
las personas trabajadoras,
en los términos previstos
en la LET, con excepcidn
de las que lleven apareja-
da la sancién de despido.
(Acuerdo 2018)

f) En materia de lesiones de

g)

derechos fundamentales y
libertades publicas, si su
tutela se ejerce conjunta-
mente con la de alguna de
las materias sefialadas en
los apartados anteriores.

Reclamaciones econdémi-
cas derivadas de las pre-
tensiones relativas a las
materias sefialadas en
los apartados anteriores,
siempre que se efectien
conjuntamente con ellas.

h) En el marco de un posi-

ble acuerdo sobre algunas
de las materias recogidas
en los apartados a) al d) y
aunque no se haya indica-
do en la solicitud de me-
diacién, podran asimismo
abordarse las siguientes
cuestiones directamente
relacionadas con la pre-
tension planteada, si las
partes estan conformes en
tratar estas cuestiones y en
incorporarlas al eventual
acuerdo que se alcance.

> Reclamaciones de canti-
dad, compensacion de gas-
tos por traslados aceptados
como opcién por la perso-
na trabajadora y gastos de
viaje y dietas en el caso de
desplazamientos tempora-
les, derivadas directamente
de solicitudes en materia de
clasificacién  profesional,
movilidad funcional, traba-
jos de superior categoria y
movilidad geografica.

> Reclamaciones de ascen-
so o cobertura de vacantes
derivadas directamente de
solicitudes en materia de
encomienda de funciones
superiores a las del grupo
profesional por periodos
temporales superiores a los
previstos legal o convencio-
nalmente.

> Derechos preferentes de
ocupaciéon de otro pues-
to de trabajo en el caso de
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traslados aceptados para
personas  trabajadoras
victimas de violencia de
género, victimas del te-
rrorismo o con discapaci-
dad y derechos priorita-
rios de permanencia en el
puesto de trabajo para los
representantes legales de
los trabajadores u otros
colectivos determinados
convencionalmente, con-
forme a lo dispuesto en
la LET, derivadas direc-
tamente de solicitudes de
movilidad geografica.

> Extinciones del contra-
to por voluntad de la per-
sona trabajadora y acep-
tadas por la empresa y
fijacién de la indemniza-
cién correspondiente en
los términos previstos en
el Estatuto de los Trabaja-
dores en materia de mo-
dificaciones sustanciales
de las condiciones de tra-
bajo y en el supuesto de
traslados no aceptados
por la parte trabajadora.

i) Cualesquiera otros que
pueda acordarse por la co-
misién de seguimiento, en
desarrollo del presente Re-
glamento.
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@ CQuedan expresamente
excluidos del ambito de apli-
cacion del SERCLA los si-
guientes conflictos:

a) Los que versen sobre Se-
guridad Social, salvo los
relativos a mejoras acor-
dadas de Seguridad Social
con origen en la negocia-
cién colectiva, incluidos
los planes de pensiones.

b) Los relativos a la materia
electoral, conforme a Ilo
dispuesto en el Real De-
creto 1844/1994, de 9 de
septiembre, salvo que la
empresa u organizacidon
empresarial figure en la so-
licitud de mediacién, como
parte expresa del conflic-
to. La exclusion alcanza a
los actos de promocién y
desarrollo, constitucién y
funciones de la mesa elec-
toral, censo laboral, can-
didaturas, eleccién y atri-
buciéon de resultados, asi
como los actos posteriores
al propio proceso electoral
de delegados/as de perso-
nal y miembros del comité
de empresa, en particular
la impugnacién de los man-
datos surgidos de dichos
procesos.

¢) Los conflictos relativos a la
impugnacion de los estatu-
tos de los sindicatos y de las
asociaciones empresariales
o de su modificacion.

d) Los conflictos que afec-
ten al sector publico para
aquellas materias en las
que no sea posible alcan-
zar un acuerdo o pacto,
por establecerlo asi una
norma con rango de ley o
cuando tal acuerdo supon-
ga una transaccion reser-
vada a drganos ejecutivos
o legislativos.

Su gestion implica la trami-
tacion de expedientes de me-
diacién y arbitraje en toda la
comunidad auténoma, con
un volumen anual de 3.000
expedientes y contando con
10 sedes provinciales.

En términos generales el vo-
lumen de expedientes ha au-
mentado en 2022 respecto a la
anterior anualidad, motivado
entre otras razones la ultima
reforma laboral y la reactiva-
cion de la negociacion colec-
tiva tras los afios de inactivi-
dad derivado de la COVID-19.

A ello se une el aumento de
la conflictividad asociada a
la aplicacién de los nuevos
SMI y al incremento del IPC,
y que estd haciendo que la
negociacion de los convenios
colectivos esté siendo espe-
cialmente compleja, toda vez
que son el instrumento con
el que cuentan los represen-
tantes de las personas traba-
jadoras y las empresas para
ajustar los incrementos sala-
riales.
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A pesar de las dificultades
afiadidas, el Consejo, a través
de la gestion del SERCLA, ha
sido capaz de recuperar en
2022 mas de 2.270.000 horas
de trabajo en nuestra comu-
nidad auténoma por acuer-
dos alcanzados en el SERCLA
en conflictos previos a con-
vocatorias de huelga. Desde
que en 1999 inicié sus actua-
ciones, el SERCLA ha logrado
evitar la pérdida de un total
45.729.548 horas de trabajo
con sus mediaciones.

En cualquier caso, también
el SERCLA es un sistema
adaptado a las circunstan-
cias y contingencias, como lo
demuestra el dato de que en
2022 mas del 90% de las me-
diaciones del SERCLA fueron
en linea.

Asimismo, para garantizar
la calidad del sistema se ha
establecimiento y puesto en
marcha en 2022 un itinera-
rio formativo y competen-
cial habilitante y continuo
para iniciar y desarrollar
funciones mediadoras en el
ambito laboral del SERCLA,
ofreciendo y exigiendo una
formacidn inicial habilitante
con caracter previo a su alta
como mediador/a en el siste-
ma, asi como una formacién
continua preceptiva para
los mediadores y mediado-
ras que estén en activo y un
procedimiento de evaluacion
continua.
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En cifras, las actuaciones
del SERCLA en 2022 relativas
a los conflictos colectivos,
competencia exclusiva del
sistema, ofrecen los siguien-
tes datos: Se registraron en el
SERCLA un total de 837 expe-
dientes de conflicto colectivo,
que extendieron sus efectos
a 53.082 empresas y 509.510
personas trabajadoras. En la
comparativa con el afio pre-
cedente se aprecia un ligero
incremento en el numero de
asuntos, que se cifré en 815
expedientes en el afio 2021.

Por lo que se refiere al por-
centaje de tramitaciones

efectivas, se situa en torno
a un 67,14%. (avenencia/no
avenencia, frente a intentado
sin efecto, desistimiento y no
presentado).

Elindice general de acuerdos
durante el afio 2022 alcanz6
el 33,21% de los conflictos
tramitados, acuerdos que be-
neficiaron a un total de 981
empresas y 47.838 personas
trabajadoras.

Por modalidades procedi-
mentales, hay que destacar
que el porcentaje de avenen-
cias en los procedimientos
previos a huelga asciende a
un 56,59%; a un 41,13% en
los relativos a conflictos de
intereses o bloqueos de ne-
gociacion y del 20,20% en el
caso de conflictos previos a
la via judicial, sin duda los
de mayor dificultad para al-
canzar acuerdos, al tratarse
de conflictos juridificados al
momento de su gestidn.
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En cualquier caso, la alta
eficiencia y rentabilidad
del SERCLA se aprecia
no solo en la evitacion
de posteriores litigios

en sede judicial, sino es-
pecialmente en su con-
tribucion a propiciar el
desbloqueo y firma de

convenios o pactos co-
lectivos y, de manera
destacada, en la recupe-
racion de horas de traba-
jo en nuestra comunidad
autonoma por acuerdos
alcanzados en conflictos
previos a convocatorias
de huelga.

POR SECTORES DE ACTIVI-
DAD, cabe destacar el eleva-
do numero de expedientes
con avenencia en el sector del
transporte y almacenamien-
0 (25), los recaidos en acti-
vidades sanitarias y servicios
sociales (24), o los relativos a
actividades administrativas
y servicios auxiliares (15) o
los correspondientes a sumi-
nistro de agua, saneamiento,
residuos y descontaminacién
(15) con un porcentaje de
acuerdos del 53,57% o los del
sector de hosteleria (10) con
un porcentaje de avenencia
del 50%.

Entre los conflictos sectoria-
les en los que la avenencia
firmada en el SERCLA supu-
so evitar la correspondiente
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huelga, cabe destacar el del
sector de empresas de lim-
pieza de Sevilla, que afectd
a un total de 40 empresas y
a mas de 14.000 trabajadoras
y trabajadores; el del sector
del manipulado y envasado
de frutas, hortalizas y patatas
de la provincia de Granada,
con 65 empresas y 7.000 tra-
bajadores/as afectados; el de
la asociacion estatal de en-
tidades de servicio de aten-
cién a domicilio, que afectd
a 50 empresas y a unos 4.500
trabajadores; el del sector
de confiteria, pasteleria, bo-
lleria, reposteria, churreria,
fabrica de chocolate y turro-
nes de Sevilla, que afectd a
unas 100 empresas y a 4.000
trabajadores; el del sector
del transporte de mercancias
de la provincia de Cadiz, con
100 empresas y 3.000 traba-
jadores/as; el del sector del
transporte en autobus de Se-
villa, que afect6 a 1.500 tra-
bajadores; el del sector de la
vid de la provincia de Cadiz,
con 50 empresas y 1.300 tra-
bajadores/as, asi como el de
transporte de viajeros por
carretera de la provincia de
Granada que afect6 a 58 em-
presasy a 800 trabajadoresy
trabajadoras.

EN LO QUE RESPECTA A LOS
CONFLICTOS DE EMPRESA
en los que la avenencia en
el SERCLA supuso evitar la
huelga, cabe destacar el de
la empresa Inagra SA, que

afecto a 590 trabajadores; el
de Transportes Rober SA, con
580 trabajadores; el de Indra
BPO Servicios SL, con 500
trabajadores; el de la UTE
LISAN con 400 trabajadores
afectados; el de Serveo Servi-
cios SA; Emergencia 112, que
afecté a 375 trabajadores; el
de la UTE SUFI COINTER,
con 300 trabajadores o el de
Santa Barbara Sistemas SA
y Rehnus LTK Warehousing
Solutions SL que afectaron a
un total de 250 trabajadoresy
trabajadoras respectivamen-
te.

POR LO QUE SE REFIERE A
LAS ACTUACIONES RELATI-
VAS A LOS CONFLICTOS LA-
BORALES INDIVIDUALES, en

el ambito del SERCLA se ges-
tiona la mediaciéon en con-
flicto laborales individuales
referidos a clasificacién pro-
fesional; movilidad funcio-
nal y trabajos de superior o
inferior categoria; licencias,
excedencias, permisos y re-
ducciones de jornadas no
vinculados al cuidado de hi-
jos y familiares; disfrute del
periodo de vacaciones, licen-
cias, permisos y reducciones
de jornada vinculadas al cui-
dado de hijos y familiares, asi
como demds derechos de con-
ciliacion de la vida personal,
familiar y laboral; movilidad
geografica y modificaciones
sustanciales de condiciones
de trabajo y en materia de ré-
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gimen disciplinario laboral
de las personas trabajadoras,
en los términos previstos en
la LET, con excepcion de las
que lleven aparejada la san-
cion de despido.

Convive pues el SERCLA con
la conflictividad individual
que le corresponden aten-
der mediante conciliacion
administrativa a los Centros
de Mediacién, Arbitraje y
Conciliacion (CMAC) de las
Delegaciones Territoriales de
Empleo, Empresa y Trabajo
Auténomo (despidos y recla-
maciones de cantidad).

En este sentido, y en el dm-
bito competencial del SER-
CLA, durante el afio 2022 se
han presentado un total de
2.234 expedientes de conflic-
tos individuales, suponiendo
un aumento importante en
el numero de expedientes
registrados respecto al afio
2021, en el que que se regis-
traron un total de 1.878 ex-
pedientes, lo cual implica un
incremento de casi un 19%.

La distribucién provincial de
los expedientes presentados
es la que sigue: Almeria 201,
Cadiz 319, Cérdoba 60, Gra-
nada 199, Huelva 147, Jaén
59, Mdlaga 717, y Sevilla 532.
En lo referente a la motiva-
cién de los mismos, la mayor
parte de estos conflictos se
refieren a Régimen Discipli-
nario (1357), en segundo lu-
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gar las de Modificacion Sus-
tancial de las Condiciones de
Trabajo (322), seguidas por
las de Clasificacion Profesio-
nal (294). Estamos trabajan-
do para hacer que los conve-
nios colectivos establezcan
la obligatoriedad de acudir
al SERCLA en caso de expe-
dientes disciplinarios y de
no imponer la sancién antes
de que se haya visto el expe-
diente en SERCLA.

Respecto a la preceptividad
del tramite de la mediacion
en el SERCLA, se observa que
la intervencion en el siste-
ma es tramite obligatorio en
1.749 de los conflictos pre-
sentados, siendo voluntaria
en los 485 restantes (los con-
flictos del art. 64 LR]S). Por
lo que se refiere a la trami-
tacion efectiva se cifré en un

total de 1.573 expedientes.

El porcentaje global de ave-
nencias en los conflictos
individuales se situé en un
29,56% de los asuntos, un
0,86% superior al dato regis-
trado en el ano precedente
(28,70%).

Dicho porcentaje de avenen-
cias asciende a un 38,54%,
si del total de los conflictos
individuales desagregamos
los datos relativos a los ex-
pedientes de régimen disci-
plinario.

Por modalidades, el porcen-
taje mas alto de acuerdos se
alcanzdé en los expedientes de
conflicto relativo a vacacio-
nes, con un 72% de avenen-
cias, seguido de los de clasi-
ficacidn profesional (40,94%)

y de modificacién sustancial
de las condiciones de trabajo
(38,22%). En los expedientes
de conflicto individual mas
numerosos, los de régimen
disciplinario, totalizaron la
cifra de 1.357 asuntos, el por-
centaje de avenencia se situé
enun 24,19%. &
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Secretaria confederal de Accién Sindical y Empleo de CCOO

E1V Acuerdo por el Empleo
y la Negociacién Colectiva y su influencia en
el desarrollo de la negociacion colectiva

ooooooooooooooooooooooo

“Hablar acerca
de los contenidos
del VAENC en esta
jornada es una
buena noticia,
pues constata
que el ambito de
dialogo social
bipartito ha
aportado un nuevo
acuerdo para el
desarrollo de
la negociacion
colectiva en
Espana.”

C ONTEXTO

El El 10 de mayo de 2023 se
firmé el V Acuerdo por el Em-
pleo y la Negociacién Colec-
tiva entre las organizaciones
sindicales CCOO y UGT vy las
organizaciones empresariales
CEOE y CEPYME.

Su firma se produce en una si-
tuacion complicada, con una
crisis inflacionista aun laten-
te y una guerra en el corazén
de Europa que, desgraciada-
mente, aun persiste. Un con-
flicto que estd suponiendo,
en primer lugar, un terrible
drama humano, pero también
ha supuesto un cambio en el
panorama econdémico, con in-
certidumbres importantes que
pueden generar tensiones en el
mercado de la energia, incre-
mentando puntualmente los
precios y elevando con ello el
indice general de precios, pues
aunque haya ido reduciéndo-
se, esta aun sin controlar.

Conviene recordar que tras la
larga y profunda crisis finan-
ciera y econdémica de 2008,

se produjo una importante
devaluacién de los salarios.
El IV AENC, firmado para los
afios 2018-2020, inici6 la sen-
da de la recuperacion salarial
con subidas superiores a la
inflaciéon, en 2018 la subida
media fue de un 1,73% frente
a una inflacién del 1,2% y en
2019 los salarios crecieron un
2,24% frente al 0,8% de infla-
cién. Sin embargo, en su ulti-
mo afio de vigencia, debido a
la expansiéon de la pandemia
originada por la COVID-19, y
a pesar de que los convenios
firmados se situaron muy por
encima de la inflacién que ce-
rré con -0.50%, el pardén que
se produjo en la actividad eco-
ndémica tuvo un repercusion
negativa en el desarrollo de la
negociacion colectiva, y supu-
so que muchos convenios co-
lectivos no fueran negociados,
profundizando con ello la pér-
dida de poder adquisitivo de
los salarios.

Las secuelas de la crisis pandé-
mica persistieron en 2021, afio
en que deberia haberse reno-
vado el IV AENC, y ni siquie-
ra se desarrolld el proceso de
negociacidon necesario para la
busqueda de un acuerdo.
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“E1VAENC es un
acuerdo de gran
transcendencia
que nos involucra
atodaslas
organizaciones
firmantesy que
tras su firma toca
desarrollario en
todos los convenios
colectivos”’

Las negociaciones abiertas
en 2022, en un momento de
inflacion creciente, culmina-
ron en desacuerdo por la ne-
gativa empresarial de aceptar
la cldusula de garantia sala-
rial. Fueron dos afios de fuer-
te impacto inflacionista, en
los que la ausencia de AENC
contribuyé al deterioro de la
negociacion colectiva y a un
incremento de la conflictivi-
dad laboral.

La campafia SALARIO O CON-
FLICTO llevada a cabo por el
sindicato durante 2022, con-
dujo a importantes movili-
zaciones y huelgas, tanto en
el ambito sectorial como de
empresas, algunas de muy
larga duraciéon, que acaba-
ron en acuerdos que garan-
tizaron el poder adquisitivo
de los salarios, poniendo de
manifiesto una vez mas que
alli donde hay organizacién

y fuerza sindical, existe una
mayor capacidad de movili-
zacién que conduce a un me-
jor desarrollo de la negocia-
ciéon colectiva y por tanto a
buenos convenios colectivos.

Con estos antecedentes en
2023 era necesario retomar
las negociaciones para re-
novar el acuerdo. A pesar de
que la crisis inflacionista no
estaba controlada, la econo-
mia espafiola mostraba un
buen comportamiento, y los
margenes empresariales se
situaban en un crecimiento
histdrico, entre otras cosas, a
costa de los costes laborales.

Por esta razén era necesario
revitalizar la negociacion co-
lectiva y asegurar subidas sa-
lariales que garantizaran el
mantenimiento del poder de
compra para contribuir a un
reparto mas equitativo de la

JORNADA DE DIFUSION
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riqueza generada, dinamizar
la demanda interna y la crea-
cién de empleo de calidad.

En otro orden de cosas, tras
los importantes acuerdos al-
canzados en el ambito del
didlogo social tripartito, era
necesario fortalecer también
el ambito bipartito.

El acuerdo finalmente alcan-
zado cumple, sin duda, con
este objetivo y pone de mani-
fiesto la voluntad de reforzar
la negociaciéon colectiva. Es
de gran trascendencia pues
involucra a todas las organi-
zaciones firmantes y tras su
firma toca desarrollarlo en
todos los convenios colecti-
VOS.

2. LOS CONTENIDOS
DEL V ACUERDO
PARA EL EMPLEO Y
LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Como el resto de los acuerdos
que le han precedido, tiene
caracter obligacional porque
obliga a las partes firmantes
a su desarrollo en la nego-
ciacion colectiva correspon-
diente, (no es lo mismo que
cardcter voluntario) y por tan-
to lo hemos de aprovechar no

solo para mejorar los salarios
sino también para moderni-
zar los contenidos de los con-
venios colectivos y adaptarlos
a los cambios que se vienen
produciendo en la economia,
en la sociedad y en el propio
mercado de trabajo.

El capitulo de retribuciones
es importante por el contexto
descrito y porque los mayo-
res problemas se encuentran
en la insuficiencia de los in-
gresos que afecta al 28,1% de
la poblacidon asalariada, pero
ademads, hay otros cuatro ejes
principales que articulan sus
contenidos:

@ £l desarrollo de la refor-
ma laboral y otros acuerdos
importantes alcanzados en los
ultimos afios en la negocia-
cién colectiva, especialmente
en aquellos aspectos en los
que las nuevas normas legales
la derivan para su desarrollo.

® La apuesta por medidas
de flexibilidad interna ne-
gociada y gobernada, desde
el acuerdo entre la empre-
sa y la representacion de las
personas trabajadoras, como
alternativa a las medidas de
flexibilidad externa que has-
ta ahora han presidido los
ajustes en el mercado laboral
espafiol.

€@ Una decidida apuesta por
ampliar y modernizar los
contenidos de los convenios
colectivos, ampliando sus
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miras a aquellos elementos
del presente y del futuro que
conviene afrontar de manera
concertada desde la negocia-
cién y la participacidn.

@ La inclusién transversal
de la igualdad entre mujeres
y hombres en todos el texto
del acuerdo.

2.1 Preambulo

Antes de entrar en los conte-
nidos del acuerdo, conviene
comentar el preambulo que
es deliberadamente extenso
pues va mas alla de analizar
el contexto econémico. De-
dica un importante espacio
a la reivindicaciéon del valor
del dialogo social bipartito,
y al papel de las organizacio-
nes sindicales y empresaria-
les en el &mbito tripartito y la
concertacion social, y anali-
za el resultado de los acuer-
dos alcanzados en este am-
bito, desde los seis Acuerdos
Sociales en Defensa del Em-
pleo (ASDE) también conoci-
dos con los acuerdos sobre
ERTE, creados para afrontar
la pandemia originada por
la COVID-19, hasta la propia
reforma laboral, pasando por
el acuerdo de soluciéon auté-
noma de conflictos VI ASAC,
en el ambito bipartito. Este
preambulo contiene uno de
los compromisos adquiridos
en el proceso de negociacion
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“E1AENCesla
palanca que
contribuye a
dinamizar la
negociacion
colectiva, a
modernizary

enriquecer sus
contenidosy
acercarlos alas
realidades que
se producen

en el mercado
de trabajo, sin
menoscabo de
la autonomia
de las partes
para determinar
otras materias
susceptibles

de abordar en
los procesos de
negociacion’

de este AENC que, aunque
no esté en el articulado, for-
ma parte del acuerdo, y es el
referente a los criterios sa-
lariales para los convenios
pendientes de negociacién
en 2022. En efecto, para el
sindicato no era posible ol-
vidar que quedaban en torno
a 1000 convenios colectivos,
sobre todo sectoriales, donde
los incrementos econdémicos
de dicho afio estaban sin ce-
rrar, por lo que era necesario
que el acuerdo refiriera este
objetivo para evitar una con-
gelacién salarial.

En ese sentido, aunque no se
establezcan parametros con-
cretos sobre los incrementos
salariales, el texto recuerda
que “para dicho ejercicio,
(2022) aunque buena parte de
los sectores y de las empre-
sas ya han cerrado sus conve-
nios colectivos, aun quedan
muchos otros sin hacerlo. En
estos casos, las partes nego-
ciadoras de cada uno de los
ambitos afrontaran las nego-
ciaciones buscando solucio-
nes en base a la situacion y la
realidad de su propio ambito.”

El preambulo finaliza po-
niendo en valor la aportacion
que los agentes sociales ha-
cen al pais cuando dice que
“Con el presente AENC los in-
terlocutores sociales ofrece-
mos al conjunto de la socie-
dad un acuerdo que aporta
certezas y compromisos ante
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la incertidumbre y los impor-
tantes retos que como Estado
afrontamos. Desde nuestras
capacidades y posibilidades
en el ambito bipartito, cree-
mos que hemos hecho los de-
beres y cumplido con nuestra
responsabilidad.”

Reivindica de nuevo el papel
y el valor del dialogo social y
recuerda que la potencia de
la negociacién colectiva no
nace y muere en este acuer-
do, sino que se despliega
sobre miles de mesas de ne-
gociacion: “Todas estas me-
didas no pueden quedarse
en el papel. E1 VAENC, como
los anteriores, recoge com-
promisos y acuerdos que de-
beran desarrollarse en miles
de procesos negociadores de
miles de ambitos diversos,
de sector y de empresa. Por-
que la potencia y la riqueza
del didlogo social bipartito y
de su principal instrumento,
que es la negociacion colec-
tiva, no esta solo en los gran-
des acuerdos generales; lo
mds importante es que sus
contenidos penetren en to-
dos los ambitos y se adapten
a las distintas realidades”.

En resumen, un predmbulo
que contiene una declaracién
de principios que, a juicio
del sindicato, profundiza -o
al menos pone blanco sobre
negro- la apuesta decidida de
patronales y sindicatos sobre
el papel del didlogo social.
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Esta declaracién de princi-
pios que compromete a las
partes firmantes conviene
tenerla a mano pues vivimos
tiempos en los que surgen po-
siciones que cuestionan no
solo el valor del didlogo social
(tanto el tripartito como el bi-
partito) sino el propio papel
constitucional de las organi-
zaciones sindicales e incluso
diria empresariales, aunque
eso no ocupe la portadas de
los medios de informacion.

2.2 Elementos
formales del acuerdo

e Naturaleza juridica

ambito funcional y
temporal del acuerdo

y funcionamiento de su
comision de seguimiento

Como todos los acuerdos que
le han precedido, el V AENC
mantiene su naturaleza obli-
gacional por lo que no genera
norma por si mismo.

Como bien se refleja en su
capitulo I, el AENC no confi-
gura simplemente una serie
de recomendaciones u orien-
taciones para el desarrollo
de la negociacién colectiva,
sino que es un referente ne-
cesario que se debe de tener
en cuenta en la negociacién
de los convenios colectivos
y, por tanto, vincula, obliga
y compromete a las partes

firmantes, durante toda la vi-
gencia del mismo.

Un debate recurrente que se
suscita tras la firma de estos
acuerdos, es si ha llegado o
no el momento de avanzar en
la obligatoriedad del AENC,
es decir si le damos caracter
normativo a todo o parte de
este acuerdo.

M3ds alld de los argumentos
objetivos que se puedan ver-
ter, la realidad es que para
CCOO su naturaleza obliga-
cional es una cuestién estra-
tégica que tiene que ver con
nuestro modelo de negocia-
cién colectiva. La negocia-
cion colectiva es la espina
dorsal de una organizacion
sindical de clase, una herra-
mienta con la potencialidad
de generar norma, y eso no
es un tema menor.

La negociaciéon de los con-
venios colectivos tiene que
configurarse como un am-
bito participativo, en el que
las personas trabajadoras se
sientan identificadas en su
proceso de negociacion, que
ademads tiene que atender a
sus propias realidades.

Fortalecer ese modelo parti-
cipativo es la garantia de que
en los distintos ambitos de ne-
gociacidn se asegure un mejor
resultado de los contenidos
de los convenios colectivos, y
ademds una mayor legitimi-
dad del sindicato, por lo cual
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no se puede solventar en un
Unico marco de negociacion.
Por esta razon estos acuerdos
generales han de seguir tenien-
do un caracter obligacional.

El AENC es la palanca que con-
tribuye a dinamizar la negocia-
cion colectiva, a modernizar y
enriquecer sus contenidos y
acercarlos a las realidades que
se producen en el mercado de
trabajo, sin menoscabo de la
autonomia de las partes para
determinar otras materias
susceptibles de abordar en los
procesos de negociacion.

Ademads, aporta un compo-
nente de solidaridad, sobre
todo para reforzar a los sec-
tores mas debilitados, mas
precarizados y con mas difi-
cultades para llegar a buenos
acuerdos, y eso tiene mucho
que ver con la voluntad exis-
tencial que tienen las organi-
zaciones sindicales confede-
rales y de clase.

e Ambito temporal

Establece una vigencia de
tres afios, (2023-2025) y no
marca posibles prérrogas,
sefialando que en los tres
meses finales de su vigencia
las partes se sentardn a nego-
ciar un nuevo acuerdo.

En cuanto a la Comisién de
seguimiento, se articula de
manera similar a anteriores



49

EL PAPEL DE LOS ORGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO
HERRAMIENTA FUNDAMENTAL DEL DIALOGO SOCIAL EN LAS RELACIONES LABORALES

acuerdos, con el fin de resol-
ver cuantas discrepancias se
manifiesten en la interpreta-
cién y aplicacién de lo aqui
previsto en la negociacién de
los convenios colectivos.

e Sobre el proceso de
negociacion colectiva

Arranca con la reivindica-
cidén de la negociacion colec-
tiva como el espacio natural
para fijar las condiciones
laborales y una apuesta por
mejorar su cobertura.

Conviene destacar que no se
habla de la articulacion de la
negociacion colectiva, lo que
demuestra las dificultades
existentes para las organiza-
ciones firmantes en avanzar
en criterios sobre estructura.

e Empleo y formacién

El apartado relativo al empleo
remite légicamente a la nue-
va regulacién del Real Decre-
to-ley 32/2021, de medidas ur-
gentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en
el empleo y la transformacién
del mercado de trabajo. Las
organizaciones firmantes rea-
lizamos una valoracién positi-
va de los resultados que hasta
ahora ha producido la reforma
laboral de 2021, con el papel
complementario que los con-
venios colectivos deben jugar
para impulsar sus principales
objetivos.

[{s

En este apartado se dice: “es
necesario contribuir desde los
convenios colectivos a fomen-
tar la estabilidad en el empleo
y el uso adecuado de las mo-
dalidades contractuales, desa-
rrollando las llamadas que la
norma hace a la negociacion
colectiva, especialmente tras
dicha reforma”.

JORNADA DE DIFUSION

En la misma linea, cuando se
trata el contrato fijo disconti-
nuo se recuerda que “con el fin
de favorecer la estabilidad en el
empleo que persigue la Refor-
ma Laboral de 2021, que, entre
otras formulas, se materializa
en la potenciacion del contrato
fijo-discontinuo cuando haya
intermitencia y recurrencia en
los trabajos” reforzando la cau-
salidad de esta modalidad de
contratacion fijada en el acuer-
do de reforma laboral.

En el caso del contrato a tiem-
po parcial, que no fue objeto
de modificacién en el acuer-
do para la reforma laboral de
2021, si se produce una apues-
ta concreta en el AENC, que va
mas alla de la mera referencia
a la norma legal, y que entron-
ca con el compromiso de an-
teriores acuerdos, como es su
apuesta por la contratacion
indefinida y con que se use no
solo para atender las necesida-
des de flexibilidad de las em-
presa sino también de las per-
sonas trabajadoras.

Conviene recordar que las
personas contratadas a tiem-
po parcial en su gran mayoria
querrian un contrato a tiempo
completo. Por tanto, son con-
tratos a tiempo parcial solo por
necesidad de la empresa-, que
esconden importantes bolsas
de abuso o fraude que debe-
mos de atender en el desarro-
llo de nuestra accién sindical.

Esta ordenacion de los posibles
desarrollos en la negociacion
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colectiva en materia de con-
tratacion tiene especial impor-
tancia para mantener la légica
que preside la reforma laboral,
y por ello, en los aspectos mas
nucleares, en materia de con-
tratacién, la norma legal solo
permite su desarrollo a través
de los convenios colectivos sec-
toriales.

Para finalizar, se hace una va-
loracion del papel que deben
jugar los contratos formativos
en dos colectivos fundamenta-
les alos que se dirigen: las per-
sonas jovenes y aquellas que
precisan de procesos de cuali-
ficacidn o recualificacion.

En el caso de los contratos for-
mativos, hay que considerar
que para su pleno despliegue
y desarrollo en la negociaciéon
colectiva, es necesario el trata-
miento reglamentario que ha
quedado pendiente, asi como
el desarrollo del Estatuto de las
personas en practicas no labo-
rales, que aunque se consiguio
un acuerdo, su tramitacion
quedd pendiente tras la convo-
catoria de las pasadas eleccio-
nes generales.

En lo que hace referencia a la
formacion y cualificacién pro-
fesional, se apuesta por la for-
maciéon permanente a lo largo
detodalavidalaboral,y méasen
un entorno de cambios profun-
dos (transiciones digital y eco-
légica), como un instrumento
clave en la empleabilidad de
las personas trabajadoras y en
la productividad de las empre-

sas, a la vez considera nece-
sario establecer acuerdos que
garanticen la igualdad de acce-
so a la formacién (importante
para hacer frente a la brecha
de género en esta materia), o
la apuesta por la formacion
dual enlazada con el desarro-
llo de los contratos formativos.
Finalmente, se realiza una lla-
mada a fortalecer los dmbitos
bipartitos sectoriales e inter-
sectoriales en la definicién y
desarrollo de la formacién.

e Retribuciones

Comienza sefialando la im-
portancia de establecer una
politica salarial “que contri-
buya de manera simultanea a
la reactivacion economica, a
la creacion de empleo y a la
mejora de la competitividad
de las empresas espafiolas”.
En esta expresion cabrian mu-
chos tipos de politicas salaria-
les, pero contintia con una
declaracién de principios que
enmarca el capitulo, desde la
necesidad de las personas tra-
bajadoras, pero también de
las empresas y la economia
espafiola, de proceder a un in-
cremento significativo de los
salarios.

Fija los criterios sobre es-
tructura salarial, y aqui nos
encontramos con uno de los
ejemplos mas claros de la
transversalizacion para una
igualdad efectiva entre muje-
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res y hombres, cuando se es-
tablece la necesidad de racio-
nalizar la estructura salarial y
simplificarla “integrando los
principios de transparencia
retributiva y de igual retribu-
cion por trabajos de igual va-
lor”. Ademds, se apuesta por
“ordenar y simplificar los com-
plementos salariales teniendo
en cuenta la perspectiva de gé-
nero y de garantizar la ausen-
cia de discriminacién, tanto
directa como indirecta, entre
mujeres y hombres”. Poner
en el centro la perspectiva de
género con relacion a los com-
plementos salariales supone
atacar uno de los factores que
origina la brecha salarial de
género.

Por ultimo, hace un llama-
miento a la transparencia y
objetivacién de los sistemas
de retribucién variable, para
pactar su peso sobre el total
de las retribuciones y cuidar
su neutralidad desde una pers-
pectiva de género.

En cuanto a los incrementos
econémicos pactados para
cada uno de los afios, son los
mas conocidos y comenta-
dos del acuerdo: 4%, 3% y 3%
para cada afio de vigencia, in-
crementos que, con las previ-
siones existentes en la actua-
lidad, permite pensar que no
solo deben de garantizar el
poder adquisitivo en el perio-
do 2023-2025, sino que, inclu-
so, deben recuperar algo del
poder adquisitivo perdido en
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“E1VAENC,

como los
anteriores, recoge
compromisos
y acuerdos

que deberan
desarrollarse en
miles de procesos
negociadores
diversos de sector
y de empresa.
Porquela
potenciayriqueza
del dialogo

social bipartito
y de su principal
instrumento, que
es lanegociacion
colectiva, no

esta solo enlos
grandes acuerdos
generales; lo mas
importante es que
sus contenidos
penetren en
todos los ambitos
yse adapten a
las distintas
realidades"

afios anteriores, aunque para
que esto sea una realidad efec-
tiva, también es preciso que se
mantengan y se refuercen las
medidas para hacer frente a la
inflacion.

Un elemento cualitativo desde
el punto de vista sindical es re-
cuperar la clausula de garantia
salarial ligada al IPC, que for-
maba parte el contenido el I
y II AENC, pero desaparecid
como referencia en el Il y IV
AENC. La clausula aparece to-
pada en un punto, pero la rea-
lidad es que los incrementos
de partida son altos y no tener
que hacer uso de las mismas
seria una buena noticia.

Por ultimo, en este apartado,
y no menor, se ha procura-
do dar una redaccién sencilla
pero clara a los incrementos
economicos y a la clausula
de garantia salaria respecto
a como y cuando actia, para
evitar problemas interpreta-
tivos que surgen con algunas
redacciones.

e Incapacidad
temporal derivada de

contingencias comunes

A pesar de la polémica intere-
sada en algunos ambitos, no
se hace referencia al absen-
tismo, que ni se nombra en el
texto La razon no es estilistica,
sino que desde CCOO nos opu-
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simos pues se pretende enten-
der por absentismo todo tipo
de ausencia al trabajo, criterio
que no compartimos. El obje-
tivo de este articulo no es una
medida propiamente dicha
de reduccion del absentismo,
sino que se trata de priorizar
la salud de las personas tra-
bajadoras, analizando c6mo
contribuir a agilizar los tiem-
pos de atencion sanitaria en
procesos donde se dilatan en
el tiempo, como son los deriva-
dos de enfermedades trauma-
tolégicas, para una recupera-
cion mas rapida, que sin duda
acortaria los periodos de IT.

Como idea previa, el alarga-
miento de los periodos de
baja a quien mas perjudica
es a la persona que la sufre,
a veces provocada por retra-
sos en la atencién y procesos
de recuperacién de las dolen-
cias.

El V AENC invita a que las ad-
ministraciones competentes
puedan suscribir acuerdos
para la utilizacién de los me-
dios de las mutuas, como or-
ganismos colaboradores de
la seguridad social, para la
realizacion de pruebas diag-
nésticas (que no diagnoésticos
que siguen quedando en ma-
nos exclusivas del personal
médico de los sistemas pu-
blicos de salud), tratamien-
tos y rehabilitaciéon en bajas
de origen traumatoldgico,
de acuerdo con la normati-
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va existente en esta materia.
Son los profesionales de los
sistemas publicos de salud,
(o la inspeccion médica, en
su caso) quienes tienen las
competencia exclusivas para
extender los partes de bajas
y altas correspondientes y
que son estos profesionales
quienes han de autorizar la
derivacién a la mutua para la
realizacion de pruebas diag-
ndsticas o procesos de rehabi-
litacién, y que la decisién de
optar por esta medida corres-
ponde finalmente a la perso-
na trabajadora afectada.

Por tanto, esta medida no in-
cita a la privatizacion de la
sanidad, ni estd pensada para
incrementar el beneficio de
las mutuas, que recordemos
que no reparten beneficios
sino que sus excedentes van
al Fondo de Reserva de la Se-
guridad Social.

e Seguridad v salud en el

trabajo

En febrero de 2023 el gobierno
y los interlocutores sociales
firmaron la Estrategia Espa-
fiola de Seguridad y Salud en
el Trabajo 2023-2027 y el V
AENC recoge una breve sinte-
sis de los enunciados principa-
les que deben afrontarse desde
la negociacién colectiva.

Algunos enlazan con com-
promisos similares de ante-
riores AENC, pero también
se introducen cuestiones mas
novedosas como “incluir la
perspectiva de género en la
gestion de la prevencion en
la empresa”, de acuerdo con
el Objetivo 5 de la Estrategia,
la incorporacién de la pre-
vencion y actuacion frente a
los riesgos psicosociales y la
especial atencion a la infor-
macién, formacién y preven-
cién de los riesgos asociados
a la digitalizacion.

Y también se establece la ne-
cesidad de abordar desde la
negociacién colectiva pro-
tocolos de gestion de la vio-
lencia y acoso en el trabajo.
Medidas todas ellas de gran
trascendencia para el desa-
rrollo de nuestra accién sin-
dical y la mejora de la salud
de las personas trabajadoras.

e Flexibilidad interna

El establecimiento de crite-
rios con relacién a la flexi-
bilidad interna y su incor-
poraciéon a la negociacién
colectivahasidounaconstan-
te en todos los AENC. Forma
parte, ademds, del eje central
de trabajo de CCOO, que bus-
ca a través de los instrumen-
tos de flexibilidad interna
negociada, mantener el em-
pleo y su calidad, frente a los
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habituales instrumentos de
flexibilidad externa (abuso
de la contratacién temporal,
despido, subcontratacion) o
de flexibilidad interna uni-
lateral (modificacion sustan-
cial, inaplicacion).

Al contrario que en la nego-
ciacién de anteriores acuer-
dos, realizados bajo una
normativa que propiciaba la
actuacion unilateral de las
empresas, el VAENC se pro-
duce en un entorno normati-
vo que facilita la apuesta por
la flexibilidad interna nego-
ciada frente a otras alterna-
tivas.

La reforma laboral de 2021
no solo limita la contratacion
temporal, sino que amplia el
art. 42.6 del ET para permitir
la aplicacién de un convenio
colectivo sectorial a las con-
tratas y subcontratas, lo que
unido a la eliminacién de la
prioridad aplicativa en ma-
teria salarial del convenio
de empresa, pretende acotar
el uso de la subcontratacion
como via de abaratamiento
del coste laboral a través de la
externalizacién. Igualmente
el despliegue de instrumen-
tos como el mecanismo Red
de flexibilidad y estabiliza-
cién del empleo en el art.
47 bis, y la modificacién del
articulo 47 del ET, consolida
un modelo de ERTE que ha
demostrado funcionar du-
rante la pandemia, situando
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al convenio colectivo como
el instrumento adecuado
para articular el uso flexible
de estas politicas, a la vez que
recalca el papel de las comi-
siones paritarias y de los sis-
temas de solucién auténoma
de conflictos.

e Ordenacion del tiempo
de trabajo

En cuanto a los criterios so-
bre jornada laboral y la orde-
nacion el tiempo de trabajo,
no fue posible ningun tipo de
acuerdo con las organizacio-
nes empresariales, pero si se
produce un giro importante
en un aspecto no menor en
relacién con anteriores AENC
como son las necesidades de
conciliacién: el tiempo de
trabajo constituye un elemen-
to clave y cada vez mads rele-
vante tanto para las personas
trabajadoras, por la impor-
tancia que tiene sobre la con-
ciliacion de la vida personal y
laboral, la corresponsabilidad
y la salud, como para las em-
presas en términos de compe-
titividad y organizativos”.

Igualmente establece que se
promoverd “la fijacion prefe-
rente de la jornada en com-
puto anual, a fin de facilitar
férmulas flexibles de ordena-
cion del tiempo de trabajo” te-
niendo también en cuenta las
necesidades de las personas
trabajadoras.

Este criterio supone un cam-
bio importante a la hora de
abordar las politicas de flexi-
bilidad interna, que pasa de
tener en cuenta las necesida-
des empresariales o de pro-
duccién en exclusiva, para
considerar también las nece-
sidades de las personas traba-
jadoras. En esa misma direc-
ciéon se apuntan las medidas
de conciliacién corresponsa-
ble cuando se recoge que “la
implementacion de la distri-
bucion irregular de la jornada
con el fin de compatibilizar
las necesidades productivas y
organizativas de las empresas
con la vida personal y fami-
liar de las trabajadoras y tra-
bajadores".

Entendamos que estas medi-
das recogidas en el V AENC
propician promover en los
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convenios colectivos amplios
margenes para negociar la
flexibilidad en los horarios de
entrada y salida y otras ma-
terias susceptibles de flexibi-
lizar, como una distribucion
mas flexible de los periodos
de vacaciones o gestion de
bolsas horarias, y hacerlo de
manera negociada.

e Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres

Las diferentes brechas de gé-
nero existentes en el ambito
laboral (de empleo, salaria-
les) y aquellas otras donde
lo laboral incide de mane-
ra decisiva (brecha de cui-
dados, de formacién o en
las medidas de conciliacién
corresponsable), nos exige
profundizar en la perspec-
tiva de género en los conve-
nios colectivos, teniendo en
cuenta los diversos acuerdos
y desarrollos normativos de
los que se derivan materias
de gran trascendencia para
su desarrollo en la negocia-
cién colectiva.

Para ello, el V AENC alude
directamente a “estable-
cer medidas que favorezcan
la contratacion de mujeres
de forma especial en secto-
res, empresas y ocupaciones
donde estan infrarrepresen-
tadas”. Se dedica ademas un
capitulo a la violencia sexual
y de género, tratando de im-
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pulsar aquellas cuestiones en
las que, desde la negociacion
colectiva y desde los centros
de trabajo, podemos estable-
cer medidas concretas. El
apartado parte del objetivo
general de “Promover condi-
ciones de trabajo que garan-
ticen empresas y centros de
trabajo como espacios segu-
ros y libres de violencias y
acosos sexuales o por razon
de sexo, asi como la dignidad
de las personas trabajadoras,
evitando conductas contra la
libertad sexual y la integri-
dad en el trabajo".

Para ello, y como actuacio-
nes concretas, plantea im-
pulsar los protocolos de aco-
so e incorporar a las mismas
medidas de apoyo a la victi-
ma: “Impulsar en los proto-
colos de acoso la incorpora-
cion de medidas «cautelares»
de apoyo a las victimas, a fin
de garantizar su integridad y
su continuidad en el empleo
durante el desarrollo del
procedimiento de denuncia.
Cuando esté previsto en el
protocolo de acoso o lo soli-
cite la victima, se asegurara
la participacion de la repre-
sentacion legal de las perso-
nas trabajadoras o una dele-
gacion de la misma. En todos
los casos, se preservardn los
principios de confidenciali-
dad, celeridad, garantia de
la intimidad e imparcialidad,
protegiendo a la victima y a
las personas que participen

en el procedimiento deriva-
do de la denuncia”.

Todo ello sin olvidar la im-
portancia que tienen los
planes de igualdad en las
empresas, como la mejor he-
rramienta para diagnosticar
las desigualdades y discrimi-
naciones y buscar soluciones
efectivas para su elimina-
cion.

e Discapacidad

En materia de discapacidad
el V AENC parte de un llama-
miento (también al gobierno)
a evaluar y, en su caso, llevar
al didlogo social tripartito,
una revisién de la norma la-
boral. Es relevante porque
remite al didlogo social tri-
partito una materia que, des-
de hace afios, se ha hurtado
del mismo, y en opinién de
CCOO, es necesario repensar
el modelo.

Reconociendo los avances en
el empleo de las personas con
discapacidad, aun es insufi-
ciente, y mucho mas si consi-
deramos que el objetivo ted-
rico de la actual norma es la
plena integracion de las per-
sonas con discapacidad en el
empleo ordinario, mientras
que la realidad, especialmen-
te en los centros especiales
de empleo, muestra un em-
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pleo segregado del ordinario
y convertido en un sector de
negocio en si mismo, contra-
viniendo con ello a nuestro
juicio la Convencién sobre
los derechos de las personas
con discapacidad.

Para ello, se apuesta porque
los convenios colectivos no
se limiten a la inclusién de
una clausula aislada, sino
que busquen transversalizar
los contenidos relacionados
con la discapacidad, articu-
lando mecanismos de cono-
cimiento y concienciacién
de los agentes negociadores,
incluyendo la perspectiva de
género también en materia
de discapacidad e inclusién
en el empleo, e impulsando
las medidas de adaptacion de
puestos de trabajo y ajustes
razonables. Como se puede
ver, medidas que la negocia-
cién colectiva tiene capaci-
dad paraincidir en la integra-
cién en el empleo ordinarioy
no en su segregacion.

Contempla un ultimo com-
promiso que tiene especial
relevancia, y es la especial
atencién a la discapacidad
sobrevenida con un objetivo
central: mantener el empleo.
Para ello se proponen toda
una serie de medidas como
“adaptacion del puesto de tra-
bajo; procesos de movilidad
funcional a puestos adapta-
dos a la nueva situacion, aso-
ciados a procesos de forma-
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cidén y recualificacion, etc.”.

Seria necesario revisar el
marco normativo, pues cree-
mos que el mantenimiento
en el articulo 49.1 e) del Esta-
tuto de los Trabajadores de la
declaraciéon de incapacidad
permanente total como cau-
sa de extinciéon del contrato
de trabajo, sin tener siquiera
que acreditar la posibilidad
de realizar ajustes razona-
bles para el mantenimiento
del puesto o la recolocacion
en un puesto acorde con la
discapacidad, contraviene la
Convencién sobre los dere-
chos de las personas con dis-
capacidad y su plasmacién
en la legislacion espafnola a
través del articulo 4 de la Ley
15/2022, de 12 de julio, inte-
gral para la igualdad de trato
y la no discriminacién.

e Diversidad de las
personas LGTBI

Se aborda la necesidad de
favorecer la integraciéon y
la no discriminacién del co-
lectivo LGTBI en los centros
de trabajo, incorporando
medidas que garanticen su
participacién en igualdad de
condiciones, fomentando la
diversidad de las plantillas, y
generando espacios de traba-
jo seguros e inclusivos.

A este respecto, conviene re-

cordar que la proteccion de
este colectivo se regula con
cardcter general en la Ley
15/2022, de 12 de julio, inte-
gral para la igualdad de trato
y no discriminacién, y con
caracter especifico en la Ley
4/2023, de 28 de febrero, para
la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la
garantia de los derechos de
las personas LGTBI, que de-
bera ser referencia en nues-
tras reivindicaciones.

e Transicion digital
ecoldgica. Teletrabajo

Este bloque engloba los capi-
tulos X (Teletrabajo), XI (Des-
conexion digital) y XVI (Tran-
sicién tecnoldgica, digital y
ecolédgica). Los dos primeros
perfectamente pudieran ha-
berse integrado en el apar-
tado de flexibilidad interna,
pues no dejan de ser elemen-
tos que tienen que ver con
la organizaciéon del trabajo,
pero ubicarlos aqui permite
una mejor aproximacion a los
contenidos sobre las transi-
ciones.

En el capitulo referido al te-
letrabajo, el AENC desarrolla
los compromisos con relacion
a la negociacién colectiva de
la Ley 10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia, que a
su vez sustituye, tras la trami-
tacion parlamentaria, al Real
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Decreto-ley 28/2020, de 22 de
septiembre, de trabajo a dis-
tancia, que es donde se plas-
mo en norma el acuerdo del
didlogo social tripartito sobre
dicha materia.

El V AENC no es el primero
en el que se establecen crite-
rios sobre el teletrabajo. En
los anteriores lo hacian con
relacion, fundamentalmen-
te, al Acuerdo Marco Europeo
sobre Teletrabajo, suscrito
por los interlocutores socia-
les europeos en julio de 2002
y revisado en 2009 (y que, en
la actualidad, esta en nego-
ciacion para su posible trans-
formacion en Directiva).

El actual acuerdo remite
a la negociacién colectiva
para, de un lado, culminar
la transicién del teletraba-
jo “de emergencia”, surgido
como solucién ante el confi-
namiento y las restricciones
provocadas por la pandemia
al teletrabajo ordinario y re-
gulado como una forma mas
de organizacion del trabajo.
Y, de otro lado, desarrollar
las numerosas remisiones
normativas que la Ley del
trabajo a distancia hace a la
negociacion colectiva.

Dado que la ley procede de
un acuerdo en el didlogo so-
cial, y que estamos ante una
norma bastante nueva que
sigue pendiente de desarro-
llarse en la mayoria de los
convenios (y en la que el de-
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talle de su desarrollo se rea-
lizara previsiblemente en
la negociacion colectiva de
empresa), el AENC solo cita
las remisiones concretas de
la ley con indicacién, por un
criterio puramente didacti-
co, al articulo de la ley donde
se establece.

Hay un apartado relativo a
la desconexion digital regu-
lada en el articulo 18.2 de
la Ley de trabajo a distancia
(que a su vez desarrolla el ar-
ticulo 20 bis del Estatuto de
los Trabajadores y el 88 de la
Ley Organica 3/2018, de 5 de
diciembre, de Proteccion de
Datos Personales y garantia
de los derechos digitales) que
se remite a la negociacién
colectiva y que las organiza-
ciones firmantes del VAENC
han considerado importan-
te desarrollar criterios mds
avanzados, hasta el punto de
darle capitulo propio en el
texto.

Los criterios acordados con
relacion a la desconexiéon
digital parten de una breve
definicién y una referencia,
importante, a la conexion de
este derecho con “la salud,
especialmente en lo que con-
cierne al estrés tecnoldgico,
mejorando el clima laboral y
la calidad del trabajo, y a la
conciliacion de la vida per-
sonal y laboral, reforzando
otras medidas reguladas en
esta materia”.

Luego recuerda que la regu-
lacién del derecho a la desco-
nexion digital se aplica con
independencia de cémo se
preste el trabajo (teletrabajo,
movilidad, presencial) y pasa
a establecer algunos criterios
para la negociacién colectiva:

a) Que siendo la desconexion
un derecho de la persona
trabajadora “la conexidn
voluntaria de una perso-
na trabajadora no conlle-
varda responsabilidades
de la empresa”. Varios
convenios colectivos es-
tablecen que el derecho
a la desconexidn digital
es un derecho al que el
trabajador “voluntaria-
mente” puede renunciar.
Desde CCOO no estaba-
mos dispuestos a recoger
eso en el AENC porque
en nuestra opinién no
es un derecho “volunta-
rio” y, ademds, conside-
rdbamos que esa redac-
cién podria entenderse
como un llamamiento a
renunciar a él (o, tradu-
cido, a ejercer presiones
para que se renunciara,
que ya sabemos como se
conforma a veces la vo-
luntad en relaciones de
poder desiguales). Final-
mente queda a salvo la
posible responsabilidad
(si se acredita la volun-
tariedad) pero no se con-
figura como un derecho
voluntario.
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b) En segundo lugar, se dice
clara y contundentemen-
te que opera siempre que
haya finalizado la jorna-
da laboral “mds alld de
los Iimites de la legal o
convencional  estable-
cida y distribuida en el
calendario laboral”. Esto
pretende evitar la gene-
racién de una suerte de
jornada que no es laboral
pero tampoco es “desco-
nectada” lo que, en nues-
tra opinién, no cabe en
nuestro  ordenamiento
juridico.

c¢) Reconoce el derecho ano
contestar llamadas o co-
municados fuera de jor-
nada (salvo las tasadas
de fuerza mayor) y a no
ser sancionado ni sufrir
represalias por ello.

d) Establece la necesidad de
campafias de formacion
y sensibilizacion sobre la
desconexidn digital.

Por ultimo, en lo que toca a
a este capitulo, establece dos
ejemplos de buenas practicas
como son la programacion de
respuestas automaticas fuera
del horario laboral de aten-
cién o la programacién demo-
rada de los envios laborales.

El capitulo final se adentra
en las grandes transiciones
y retos que tiene por delan-
te el trabajo, la empresa y la
negociacion colectiva en los
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préoximos afios, tecnoldgica,
digital y ecolédgica, (no fue
posible incorporar la que se
deriva del reto demografico).
Lo hace con un principio que
refuerza los mecanismos de
informacién y participacion
de la representacion de las
personas trabajadoras apos-
tando por procesos “partici-
pados” (que no cogoberna-
dos ni codeterminados, no se
llegd a tanto en este acuer-
do). En nuestra opinién es un
apartado muy importante,
imprescindible y con un am-
plio recorrido futuro.

Arranca con una declara-
ciéon de principios sobre el
caracter estratégico de la di-
gitalizacién “con el objetivo
de favorecer una transicion
justa, inclusiva y beneficiosa
para todas las partes, es fun-
damental que los convenios
colectivos sectoriales y de
empresa incorporen medi-
das para hacer frente a estos
retos, en linea con lo recogi-
do en el Acuerdo Marco Eu-
ropeo sobre Digitalizacion y
en este AENC, adaptandose
estas medidas a las realida-
des de cada sector, actividad
y empresa y anticipdndose a
sus impactos en los centros
de trabajo” y continta “de-
ben promover e impulsar la
transformacion digital en el
lugar de trabajo en el marco
de procesos participativos y
entendemos oportuno que
establezcan procedimientos

concretos de informacion
previa a la representacion le-
gal de las personas trabajado-
ras, de los proyectos empre-
sariales de digitalizacion y de
sus efectos sobre el empleo,
las condiciones de trabajo y
las necesidades de formacion
y adaptacion profesional de
las plantillas, apostando por
la formacién continua”. El
elemento de referencia es el
Acuerdo Marco Europeo so-
bre Digitalizaciéon firmado
por los interlocutores socia-
les europeos en junio de 2020
y, de acuerdo con él, apuesta
por garantizar los procesos de
informacion previa, procesos
participativos, anticipacion
sobre el impacto en las condi-
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ciones de trabajo y formacion
continua como garantia para
la persona trabajadora y para
el éxito del proceso.

No se olvida del analisis,
también aqui, desde la pers-
pectiva de género para ga-
rantizar la igualdad y no
discriminacién entre muje-
res y hombres y, muy espe-
cialmente, para abordar con
medidas de accién positiva la
brecha digital (que también es
una brecha de género).

Esos ejes son los que cita el V
AENC cuando se refiere al de-
sarrollo del Acuerdo Marco,
que es también un acuerdo
obligacional y, en el caso de

“Lareforma
laboral acordada
en 2021 ha venido a
recuperar el valor
de la negociacion
colectivaylafuerza
vinculante del
convenio colectivo.
El VAENC actuaen
esa misma direccion,
y el sindicato ha
de aprovechar esta
coyuntura para
potenciar con fuerza
la participacion
e implicacion
de las personas
trabajadoras en
dichos procesos’
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Espana, afecta a las mismas or-
ganizaciones firmantes de este
acuerdo, por lo que debe con-
siderarse parte integrante del
mismo. Por ejemplo, el com-
promiso del Acuerdo Marco
europeo con relacién a la for-
macion establece que “cuando
un empleador solicita a un tra-
bajador que participe en una
formacion relacionada con el
trabajo que esté directamen-
te vinculada a la transforma-
cion digital de la empresa, el
empleador serd quien pagard
dicha formacion, o de confor-
midad con el convenio colecti-
vo o la practica nacional. Esta
formacion puede ser interna o
externa y se llevard a cabo en
un momento apropiado y acor-
dado tanto para el empleador
como para el trabajador y, si
fuera posible, durante el hora-
rio de trabajo. Si la formacion
tiene Iugar fuera de la jornada
laboral, se debe acordar una
compensacion adecuada.”

En nuestra opinion, este com-
promiso debera trasladarse a la
negociacidn colectiva y comple-
menta adecuadamente lo esta-
blecido en el articulo 23.1 d) del
Estatuto de los Trabajadores.

En lo que hace referencia a
la utilizacién de la inteligen-
cia artificial, el propio enun-
ciado del apartado es ya una
declaracion de principios:
“Inteligencia Artificial (IA) y
garantia del principio de con-
trol humano y derecho a la

informacion sobre los algo-
ritmos”. Este apartado desa-
rrolla tanto el Acuerdo Marco
como los compromisos pacta-
dos en la llamada Ley Rider,
que incorpord al articulo 64
del Estatuto de los Trabajado-
res el derecho de informaciéon
sobre uso de algoritmos.

Con relacidén a la inteligencia
artificial, el AENC se remite
a los compromisos basicos
del Acuerdo Marco (control
humano, transparencia, in-
formacién entendible), a los
fijados en el articulo 64 del
Estatuto de los Trabajadores
(informaciéon sobre parame-
tros, reglas e instrucciones,
incluida la elaboraciéon de
perfiles, de algoritmos que
puedan afectar al empleo o
las condiciones laborales) y
a establecer una importante
recomendacién a que la ne-
gociacion colectiva regule los
criterios que garanticen dicha
informacién “periédica”.

Y aprovecha para hacer un lla-
mamiento a que las Adminis-
traciones Publicas apliquen
los mismos criterios y, a tra-
vés de los cauces de partici-
pacion institucional, facilite
a los interlocutores sociales
la misma informacién en el
caso de los algoritmos vincu-
lados a “las relaciones labora-
les y la proteccion social”.

Por ultimo, en lo que afecta
a la transicion ecoldgica (que
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engloba también la descarbo-
nizacién y la economia circu-
lar) fija los mismos principios
(informacién, transparencia,
anticipacion, procesos parti-
cipativos, formacién y recua-
lificacién) que en la digitali-
zacion.

En el marco de la transicién
ecolégica hace una referencia
expresa al impulso a los pla-
nes de movilidad sostenible
con el transporte colectivo
como eje de éstos.

e Fortalecer los
procedimientos de
solucion auténoma de
conflictos

El VI Acuerdo de solucion au-
tonoma de conflictos laborales
(ASAC), supone un salto cuali-
tativo muy importante con re-
lacion a los anteriores y entre
otras muchas cuestiones, in-
troduce de lleno la mediacién
en los bloqueos de negociacion
colectiva, que luego se vio re-
forzado en el propio acuerdo
de reforma laboral.

Se apuesta por fortalecer y
normalizar el funcionamien-
to de las comisiones parita-
rias, remitiéndose para ello
a los importantes acuerdos y
desarrollos establecidos por
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los mismos firmantes en el VI
ASAC y “se anima a las perso-
nas negociadoras de conve-
nios a domiciliar las mismas
en la sede de la Fundacién
SIMA o de sus homdlogas
autondmicas, en funcion del
ambito territorial de aplica-
cion del respectivo convenio”.

En cuanto a los sistemas de
solucién autéonoma de con-

flictos, se impulsa su papel
con las nuevas funciones de
“impulso y promocion de la
negociacion colectiva, de me-
diacion preventiva de conflic-
tos y de intervencion en casos
de bloqueo de la negociacion
colectiva, incluidas las medi-
das y planes de igualdad.”

Ademas, se recuerda la nece-
sidad de concretar enlos con-
venios colectivos determina-
dos aspectos de los procesos
de mediacién, y contempla
las posibilidades de estable-
cer “pacto sobre arbitraje es-
pecialmente en el supuesto
de inaplicacion del convenio
colectivo” recogiendo con
ello experiencias muy posi-
tivas existentes en algunos
convenios colectivos.

Esta apuesta culmina, en los
ultimos anos, con la amplia-
cién de actuaciones del VI
ASAC, y otros acuerdos, como
el de la reforma laboral, rela-
tivo al papel de la mediacion
ante los bloqueos de negocia-
cién o cuando se prolongue
mas de un afio.

JORNADA DE DIFUSION

3. PROPUESTAS A
TRASLADAR PARA
SU NEGOCIACION
AL GOBIERNO

Las partes firmantes hemos
acordado también tres me-
didas concretas que se con-
sideran de interés abordar
cuanto antes con el gobierno
en el ambito del didlogo so-
cial tripartito.

La primera quedaba refle-
jada en el apartado donde
se habla de discapacidad,
referente a una revisiéon de
la norma laboral y repensar
el modelo para conseguir la
plena integracion de las per-
sonas con discapacidad en el
empleo ordinario.

La segunda tiene que ver
con la jubilacién parcial con
contrato de relevo, “dada la
importancia de la jubilacion
parcial y el contrato de rele-
vo como elementos esencia-
les para el traslado de cono-
cimiento, rejuvenecimiento
de las plantillas, mejora de la
productividad de las empre-
sas y creacion de empleo en
condiciones de estabilidad”
y ala necesidad de recuperar
una regulacién m4és favora-
ble a su desarrollo.

En ese sentido, se insta al
gobierno a que ponga en
marcha la mesa de didlogo
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social para poder cumplir el
compromiso adquirido en
el acuerdo de pensiones de
marzo de 2023.

Y en tercer lugar, sobre la
actualizacién de precios du-
rante la vigencia de los con-
tratos publicos, se insta al go-
bierno a impulsar un cambio
en la norma “para eliminar
la imposibilidad de realizar
una revision de precios o al
menos permitir la revision
de los mismos ante el acaeci-
miento de cambios normati-
vos, acuerdos de negociacion
colectiva o circunstancias
que no pudiesen preverse en
el momento de la licitacion
que impliquen incrementos

de costes laborales”

4. AENC,
NEGOCIACION
COLECTIVA Y
ARTICULACION
DEL SINDICATO

La negociacién de los con-
venios colectivos siempre
ha sido un espacio determi-
nante para la organizacién
de las personas trabajadoras.
Es el instrumento que genera
norma para mejorar las con-
diciones de vida y de trabajo
y hemos de hacer de ese ins-

trumento, junto con la legis-
lacion laboral, la herramien-
ta para integrar todo lo que
las nuevas formas de trabajo
desintegran; y vertebrar las
diversidades que la sociedad,
marcada por el ultraliberalis-
mo, desvertebra.

Hemos vivido reformas labo-
rales que han intentado de-
bilitar la negociacion colec-
tiva como la de 2010 y muy
especialmente la de 2012. La
actuacion sindical logré pre-
servar en lo fundamental los
convenios colectivos, pero
a costa de debilitar sus con-
tenidos, y la prevalencia del
convenio de empresa supuso
una importante devaluacién
de los salarios.

La reforma laboral acordada
en 2021 ha venido a recupe-
rar el valor de la negociacién
colectiva y la fuerza vincu-
lante del convenio colecti-
vo. E1 V AENC actta en esa
misma direccion, y el sindi-
cato ha de aprovechar esta
coyuntura para potenciar
con fuerza la participacion e
implicacién de las personas
trabajadoras en dichos pro-
cesos, y para ello deben ver-
se directamente concernidas
por su convenio colectivo,
como instrumento que ayuda
a crear derechos y a mejorar
sus salarios, y la necesidad
de organizarse y afiliarse
para defenderlos
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El modelo de globalizacion
construido en las ultimas dé-
cadas estd demostrando su
debilidad. Resurge el valor
de la cooperacidon frente a la
competitividad sin limites.

La denuncia de la gran des-
igualdad social de rentas y de
riqueza ha adquirido centra-
lidad politica, y en ese con-
texto se evidencia la necesi-
dad de reconstruir un nuevo
contrato social, con nuevos
actores y objetivos, y la nego-
ciacién colectiva y el sindica-
to estan llamados a jugar un
papel importante.

Necesitamos de una negocia-
cién colectiva viva, participa-
tiva, que devuelva al convenio
colectivo la referencia princi-
pal como fuente de derechos
(v de lucha por los mismos)
y supere cierta atomizacion
e individualizacién que se ha
impuesto en los ultimos afios.

En el proceso de adaptacién
al nuevo marco en el que ope-
ra el sindicato, como decia
Unai Sordo en un reciente ar-
ticulo, “el sindicalismo debe
trascender, en sus formas or-
ganizativas, del viejo esque-
ma fordista. Frente al riesgo
de atomizacion e incluso de
corporativismo que podria in-
ferirse del sistema de repre-
sentatividad descrito, tene-
mos que reforzar las formas
de intervencion en el actual
paradigma productivo.”
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