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INTRODUCCION.

La economia espafola se encuentra en un momento muy delicade debido al
Intenso deterioro de sus fundamentos que se refleja en una elevada tasa de
desempleo. Las circunstancias que atraviesa la economia internacional, con
especial intensidad en la Zona Euro, tampoco ayudan a mejorar la posicion
espanola a corto plazo. Estas condiciones excepcionales exigen actuar con
medidas especificas para conseguir, en el menor tiempo posible, un crecimien-
to de la actividad economica que permita crear empleo,

Entre las dificultades observadas para aumentar la actividad econdmica y la
creacion de empleo destacan:

* El endeudamiento de las empresas y de las familias, que obliga a desti-
nar al page de gastos financieros un importante porcentaje de su renta,
con lo que tiene de incidencia en el consumo y la inversién agregada.

* La deuda exterior (publica y privada) neta sobre PIB de Espafia es una
de las mas elevadas de los paises de la OCDE. La situacién actual de la
crisis financiera internacional ha dificultado el acceso a la financiacion
en el exterior. A pesar de la mejora alcanzada en los dos Ultimos afios,
para tratar de estabilizar esta ratio y recuperar la credibilidad en los
mercados financleros, es necesario tener un salde de balanza comercial
mas equilibrado.

* Las empresas y familias ven restringide el acceso al crédito debido a
que el sistema financiero tiene limitada su financiacién en los mercados
internacionales y las condiciones de financiacién se han encarecido no-
tablemente.

En la compieja y dificil situacién actual, la economia espafiola necesita mejorar
su cuota de mercade nacional e internacional, es decir, mejorar las exporta-
ciones ¥y reducir las importaciones, para de esta forma conseguir un uso mas
optimo de la capacidad productiva instalada e Incrementar el empleo. Al mis-
ma tiempo, la mejora del saldo exterior aumentaria la percepcion de solven-
cia de la economia espariola, facilitando el acceso al crédito exterior.
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El mayor crecimiento de los precios interiores y de los salarios nominales en
Espafia en relacion con los paises de la zona euro y del resto de la Unién Euro-
pea ha sido un elemento determinante en la pérdida de competitividad de la
economia espanola. En este sentido, es imprescindible un acuerdo social sobre
la evolucion de los precios y rentas (salarios y beneficios distribuidos) en
nuestro pals que sea mas acorde con el comportamiento de los mismos en la

Eurozona.

La economia espafiola necesita conseguir, 8 corto plazo, que los precios crez-
can por debajo de la media comunitaria. A largo plazo, se debe incrementar la
productividad total de los factores y lograr una competitividad basada en la
calidad. En esta direccion, para alcanzar la recuperacién econdmica, el creci-
miento moderado de las rentas y de los precios, constituyen elementos clave
para conseguir ese objetivo.

Junto a la moderacion de las retribuciones, las empresas deben proseguir y
acentuar sus esfuerzos en materia de innovacion, calidad e internacionaliza-
cion de sus productos y servicios. La recuperacion de los margenes econdmi-
cos debe servir al aumento de las inversiones en instalaciones v la mejora de
la formacién del personal y la gestion empresarial. Todas estas actuaciones
permitiran alcanzar los necesarios avances en productividad para aurmentar el
potencial de crecimiento de |la economia espafiola.

Todo ello permitiria, por un lado, una mejora de las exportaciones netas y de
la cuota de mercado, impulsando la demanda externa en primer lugar y, pos-
terlormente, una recuperacion de la demanda interna via consumo e inversion.
El resultado seria en definitiva, un aumento de la actividad econdmica y del
empleo, tan necesarlo en estos momentos.

En conclusion, todas las rentas deben realizar un esfuerzo conjunto. Tanto los
sdlarios como los beneficios distribuidos deben evolucionar de forma
moderada, de modo que permitan dirigir una mayor parte del excedente



empresarial a inversiones de reposicion y ampliacion. Ambos aspectos tienen
por objeto fortalecer la capacidad competitiva del tejido productivo espafiol.

Como aspectos mas novedosos del I1 Acuerdo hay gue sefialar el capitulo de
estructura de la negociacién colectiva y flexibilidad interna. En esta materia,
los convenlos sectoriales de ambito estatal o, en su defecto, de Comunidad
Autonoma deben desarrollar las reglas de articulacién y vertebracién que han
de regir la estructura de la negociacion colectiva apostando por la
descentralizacion. Esta descentralizacion significa que los convenios sectoriales
deberan propiciar la negociacién en la empresa, a iniciativa de las partes
afectadas, de jornada, funciones y salarios por ser el ambito mds adecuado
para configurar estas materias.

Ademas el ambito superior de negociacion debe respetar el equilibrio
contractual de las partes a nivel de empresa hasta la terminacion de la
vigencia de este convenio colectivo. Asimismo es necesario preservar el
ambite provincial de negociacién y favorecer que tales convenios potencien la
flexibilidad que la empresa necesita, teniendo en cuenta su proximidad a la
misma ¥ la amplia cobertura de estos convenios.

En cuanto a la flexibilidad interma, las Organizaciones firmantes consideran
que los convenios deben incorporar como contenido minimo la flexibilidad
interna, particularmente la que opera en espacios temporales reducidos para
hacer frente a la coyuntura, como una potente herramienta para facilitar la
adaptacion competitiva de las empresas, favoreciendo una mavyor estabilidad
en el empleo, evitando el recurso al despido.

Para las partes firmantes el convenio colectivo es el espacio adecuado para
ordenar el uso flexible de elementos como el tiempo de trabajo v la movilidad
funcional en un sentide complementario a las previsiones legales, de forma
que su regulacion convencional desincentive el uso de la extincion de la
relacion laboral como instrumento para la adecuacion de la capacidad
productiva al ciclo. Esta regulacion deberd contemplarse como contenido
minimo del convenio,
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La flexibilidad interna en la empresa tiene tres conceptos sustanciales: tiempo
de trabajo, funciones y salario. En tiempo de trabajo v movilidad funcional se
acuerda distinguir dos niveles: flexibilidad ordinaria y flexibilidad
extraordinaria temporal, Asimismo la fiexibilidad en materia salarial, para los
firmantes, supone que la estructura salarlal tenga elementos variables, de
forma que un porcentaje determinado de |la cuantia salarial se haga depender
de la situacion y resultados de la empresa.

En cuantc a los criterios para la actualizacién periddica de los salarios
variables, se valorara la conveniencia de su modificacién per los negociadores
del convenio, sin perjuicio de gue el empresaric pueda modificar los
actualmente vigentes mediante el procedimiento a que se refiere el articulo 41
del ET o, en su caso, del articulo 82.3 del ET.

Finaimente se contempla la inaplicacion negociada en la empresa de
determinadas condiciones de trabajo pactadas en los convenios colectivos
sectoriales, concretamente horario y distribucién de la jornada de trabajo;
régimen de trabajo a turnos; sistema de remuneracién; sistema de trabajo y
rendimiento; y funciones; asi como las causas para tal inaplicacién inclusive
de las condiciones salariales, todo ello mediante acuerdo. Asimismo se
recogen directrices sobre el crecimiento moderado de los salarios para los
anos 2012, 2013 y 2014. En este dltimo afio se incluye un componente
variable en la aplicacion de la actualizacidn salarial.

CAPITULDO I: Estructura de la negociacién colectiva. Flexibilidad
interna.

1. Estructura de la negociacion colectiva.
Los convenios colectivos de dmbito estatal o, en su defecto, de Comunidad

Autonoma deben desarrollar las reglas de articulacion y vertebracién que han
de regir la estructura de la negociacion colectiva, apostando de forma decidida



a favor de la descentralizacion de la misma. Ello ha de traducirse en los si-
guientes criterios:

Los convenios sectoriales deberan propiciar la negociacion en la empresa, a
iniciativa de las partes afectadas, de jornada, funciones y salarios por ser el
ambito mas adecuado para configurar estas materias. Y ello sin perjuicio de
otras alternativas complementarias a los convenios de empresa, como son los
acuerdos 0 pactos de empresa suscritos por sujetos legitimados en el articulo
87.1 del ET,

El @mbito superior de negociacion debe respetar el equlilibric contractual de las
partes a nivel de empresa hasta el termino de la vigencia de este convenio
colectivo.

Es necesario preservar el ambito provincial de negociaclén y favorecer que
tales convenios, por su proximidad a la empresa, potencien la flexibilidad que
la misma necesita para adaptarse a un mercado cambiante y competitivo,
ademas de no olvidar que es el ambito de negociacion que mas cobertura faci-
lita a empresas y trabajadores.

2. Flexibilidad interna.

Las Organizaciones firmantes consideran que los convenios deberian incorpo-
rar la flexibilidad interna, particularmente la que opera en espacios temporales
reducidos para hacer frente a la coyuntura, como una potente herramienta
para facilitar la adaptacion competitiva de las empresas, favoreciendo una

mayor estabilidad en el empleo, asi como la calidad del mismo. A estos efectos
los convenios sectoriales deberan propiciar la negociacion en la empresa, a
iniciativa de las partes afectadas, de jornada, funciones y salarios por ser el
ambito mas adecuado para configurar estos conceptos.

Asimismo, para CEOQE, CEPYME, CCOO y UGT el convenio colectivo es el espa-
cio adecuado para ordenar el uso flexible en la empresa de elementos como el
tiempo de trabajo y la movilidad funcional en un sentido complementario a las



previsiones legales, de forma que su regulacién convencional desincentive el
uso de la extincion de la relacion laboral como instrumento para la adecuacidn
de |la capacidad productiva al ciclo. A tal efecto, el convenio colectivo debera,
como contenido minimo, regular criterios, causas, procedimientos, periodos
temporales y periodos de referencia para la movlilidad funcional vy la distribu-
cion irregular de la jornada en el ambito de la empresa, asi come procedimien-
tos agiles de adaptacion vy modificacion de lo pactado con la participacién de
la representacion sindical o, en su caso unitaria de los trabajadores, v con la
intervencion en caso de desacuerdo de las comisiones paritarias. Igualmente
incluiran previsiones para la solucion agil y eficaz en los supuestos de blogueo
en los pericdos de consulta y negociacion exigidos en los preceptos del ET
afectados por la flexibilidad interna.

Para los firmantes la flexibilidad interna en la empresa tiene tres conceptos
sustanciales: tiempo de trabajo, funciones y salario. Las partes acuerdan dis-
tinguir dos niveles de aplicacién de la flexibilidad en materia de tiempo de tra-
baje y movilidad funcional, que a continuacién se indican:

A) Flexibilidad Ordinaria

En tiempo de trabajo

* La negociacion colectiva deberia promover la ordenacion flexible del tiem-
po de trabajo y su concrecidn en la empresa para la mejor adaptacién a
las necesidades productivas y de los trabajadores, con los criterios ante-
riormente sefalados.

= El contenido minimo del convenio debiera fijar el computo anual de la jor-
nada y su distribucion irregular.

= 5e debiera considerar como principio general la distribucion irregular de la
jornada anual de trabajo a fin de evitar en lo posible las horas extraordi-
narias o la contratacion temporal.

* En este sentido, los convenios colectivos debieran facilitar que el empre-
sario pudiera distribuir irregularmente un 10% de la jornada anual ordina-
rla aplicable, pudiendo afectar con ello a la jornada maxima semanal o



mensual, aunque no a la maxima anual. Igualmente podra afectar a los
horarios diarios, sin perjuicio del respeto a los limites que al respecto se
prevén en el Estatuto de los Trabajadores. Los negociadares valoraran es-
ta referencia porcentual en méas o en menos en funcidn del Ambito de ne-
gociacion.

De la misma forma, los convenlos colectivos deberian posibilitar que el
empresario disponga de una bolsa de cinco dias (o 40 horas) al afio que
podra alterar en la distribucién prevista en el calendario anual. Esta refe-
rencia podra ser modificada por los negociadores en mds o en menos en
funcion del ambito de negociacion,

Asimismo los convenios sectoriales y especialmente los provinciales, por
su proximidad a la empresa, deberian fijar las reglas generales de la flex|-
bilidad del tiempo de trabajo.

Los convenios sectoriales promoverdn una adaptacion negoclada en el
ambito de la empresa de lo pactado en el sector, con participacién de |a
RLT o, en su defecto, negociada con las organizaciones sindicales firman-
tes del convenio sectorial, salvo que los trabajadores atribuyan su repre-
sentacion a una comision designada conforme a lo dispuesto en el articulo
41.4 del ET.

Los convenios, especialmente los de empresa, debleran promaover la ra-
cionalizacion del horario de trabajo con el objetivo de mejorar la producti-
vidad y favorecer la conciliacion de la vida laboral y personal,

La flexibilidad del tiempo de trabajo debiera ir acompafiada de garantias y
seguridad para |as personas, que le permitan compatibilizar el tiempo de
trabajo y de concillacidn.

En movilidad funcional

Los convenios colectivos debieran promover los sistemas de clasificacion
profesional mediante grupos profesionales y divisiones funcionales, con-
cretando los procedimientos de adaptacion en el caso de estar todavia -
gléndose por categorias profesionales.



= Se debiera potenciar la movilidad funcional como mecanismo de flexibili-
dad interna y de adaptacion por parte de las empresas, fijando férmulas
agiles de movilidad funcional.

= La movilidad funcional en el seno de la empresa no debiera tener otras li-
mitaciones que las exigidas por la pertenencia al grupo profesional o, en
su caso, por las titulaciones requeridas para ejercer la prestacion laboral.
Por tanto, no se considerara la categoria profesional a efectos de movili-
dad funcional.

= Los convenios colectivos y acuerdos de empresa debieran analizar la poli-
valencia funcional, y sus efectos en materia retributiva.

B) Flexibilidad Extraordinaria Temporal
En tiempo de trabajo

f"";‘}}- Los firmantes consideran que en la negociacion colectiva se debieran apor-
5/ tar criterios para que el empresario que tenga necesidades temporales de
v ;{"’ flexibilidad de tiempo de trabajo pueda alterar las requlaciones que afectan
"”fll/ esencialmente al mismo, con los debidos fundamentos causales y de pro-

porcionalidad y controles judiclales.

* En este sentido, los convenios colectivos deberian contemplar medidas de
mayor flexibilidad cuando el empresario necesite distribuir irregularmente
la jornada anual de trabajo mas alla del porcentaje establecido en el apar-
tado A) o medificar el calendario laboral anualmente aplicable por encima
de la bolsa de horas al que alude el citado apartado. Para la aplicacion de
medidas de mayor flexibilidad deberén existir razones economicas, técni-
cas, organizativas o de produccion gue lo justifiqguen, segin se entiende
por tales en el parrafo Glitimo del articulo 41.1 de la LET, sin que por ello
se pueda aumentar la jornada anual aplicable. La decision del empresario
debe comunicarse a los representantes de los trabajadores con la maxima
antelacidn y celeridad, excepto que el empresario demuestre que el cum-
plimiento mismo le impide atender debidamente las necesidades previstas.
S| hubiese desacuerdo intervendra la Comisién Paritaria y, en su caso, los
servicios de mediacion y arbitraje.



= Cuando el empresario necesite alterar el tiempo de trabajo durante lo que
resta de vigencia del convenio deberd acudir al procedimiento para las mo-
dificaciones sustanciales previsto en el articulo 41 de la LET.

En movilidad funcional

= Se aportan criterios para que los convenios colectivos consideren un ma-
yor nivel de flexibilidad gue de respuesta a necesidades empresariales
temporales de movilidad funcional mayores de las sefialadas anteriormen-
te. A tales efectos los convenios colectivos contemplardan gue la movilidad
funcional temporal para la realizacién de funciones distintas a las pertene-
cientes al grupo profesional podra ordenarse si existiesen razones econd-
micas, técnicas, organizativas o de produccion que las justifiquen, segun
se entiende por tales en el dltimo parrafo del articulo 41.1 de la LET, y du-
rante el tiempo necesario para su atencién, sin que pueda superar seis
meses en un afno u ocho meses en dos afios. Se establecera que también
en este supuesto el empresario informe de esta situacion con la maxima
celeridad a la representacion de los trabajadores. Se ha de tener en cuen-
ta que en caso de desacuerdo intervenga la Comision Paritaria ¥, 80 su

caso, los servicios de mediacion y arbitraje. Esta movilidad respetard los
derechos de las nuevas funciones salvo que sean inferiores, en cuyo caso
se mantendra |a retribucion de origen. Tampoco serd posible invocar cau-
sas de despido objetivo por ineptitud sobrevenida o falta de adaptacién en
estos supuestos. Asimismo operardn las cldusulas de ascenso y las retri-
butivas, sl proceden, en los términos previstos en la LET.

= 5e ha de contemplar que si la movilidad funcional es superior al periodo

indicado, se regira por el acuerdo entre las partes o, en su defecto, par las
reglas del articulo 41 de |a LET.

* En todos los supuestos de movilidad funcional debiera garantizarse la in-
formacion, idoneidad y formacion sobre las nuevas funciones y el respeto
a la dignidad personal y al desarrollo profesional.

]



Los firmantes consideran conveniente que las estructuras salariales ten-
gan complementos variables, de forma que un porcentaje determinado de
la cuantia salarial se haga depender de la situacién y resultados de la em-
presa.

A efectos de posibilitar esta implantacion, se ha de tener en cuenta que
mediante acuerdo entre la empresa y la representacién legal de los traba-
jadores se podria modificar la estructura y cuantias salariales vigentes a
través del articulo 41 del ET, su caso, del articulo 82.3 del ET, a cuyo
efecto se recomienda el establecimiento de periodos transitorios de aplica-
cion.

Los convenios colectivos debieran promover la racionalizacion de las es-
tructuras salariales, para sustitulr conceptos retributivos obsoletos e im-
productivos por otros vinculados a la productividad y retribuciones en la
empresa.

En tal sentido, la negociacion colectiva constituye un Instrumento adecua-
do para establecer la definicién y criterios de una estructura salarial (con-
ceptos fijos y variables, salarios minimos, complementos u otros) adecua-
da a la realidad sectorial y de empresa, teniendo en cuenta su directa re-
lacion con los nuevos sistemas de organizacion del trabajo v los incentivos
a la produccidn, la calidad o los resultados, entre otros.

A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse en
consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacién: la de-
limitacion de porcentajes de retribucién variable sobre |a retribucion total:
los derechos de informacion y participacidon en la empresa de los repre-
sentantes de los trabajadores y la consideracién de realidades especificas
de cada sector o empresa.

En cuanto a los criterios para la actualizacion periddica de los salarios va-
riables, preferentemente ligados a la evelucién de la productividad ¥ resul-
tados de la empresa, se valorara la conveniencia de su modificacién por
los negociadores del convenio, si procede, sin perfuicio de que el empre-
sario pueda modificar los actualmente vigentes mediante el procedimiento



a que se reflere el articulo 41 del ET o, en su caso, del articulo 82.3 del
ET.

*» Los convenios sectoriales deberian tener en cuenta el papel que los con-
venios, pactos y acuerdos de empresa pueden desarrollar para regular o
adaptar lo fijado en aguellos a afectos de posibilitar la maxima adecuacion
a las circunstancias especificas de la empresa.

CAPITULO II: Empleo. Formacion. Flexibilidad y seguridad. Derechos
de informacion y consulta.

La dificil situacion gque atraviesa la actividad productiva se esta reflejando en el
mercado de trabajo con un fuerte ajuste del volumen de empleo, gue s| bien
afectd en un primer momento a la contratacion temporal, pronto comenzo a
incidir sobre el empleo indefinido.

Ante esta situacion, el mantenimiento vy la recuperacibn del
empleo debe ser el objetivo prioritario de la negociacion colectiva durante la
vigencia del presente acuerdo, incidiendo en su estabilidad.

Por otra parte, pese al ajuste antes senalado, con la consiguiente repercusidn
negativa en la contratacion de jovenes, sigue manteniéndose una elevada
utilizacién de contratos temporales, que es preciso corregir para evitar que,
cuando se produzca la recuperacion del empleo, este se canalice a través de la
temporalidad, sin perjuicio de mantener un marco de contratacién temporal
que permita responder a las necesidades coyunturales de producclon de
bienes y servicios.

En este contexto se deben articular instrumentos gque permitan un adecuado
equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los
trabajadores, teniendo en cuenta que los mecanismos de adaptacion internos
son preferibles a los externos v a los ajustes de empleo.

Para contribuir al mejor tratamiento de todos estos aspectos consideramos
que los convenios colectivas deben tener como objetivos fundamentales:



o El mantenimiento y la recuperacion del empleo.

o El fomento de |la estabilidad del empleo y la reduccién de la temporalidad,
eliminando la injustificada, como garantia de competencia para las
empresas y de seguridad para |os trabajadores.

o El establecimiento de marcos que permitan a las empresas mantener y
mejorar su posicion en el mercado y su productividad, y adaptarse
internamente ante circunstancias cambiantes, manteniendo el adecuado
equilibrio entre empresas y trabajadores.

o El cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion en el
empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la promocion de la
lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

o El desarrollo de instrumentos de informacién y de andlisis para favorecer la
adecuada adaptacidn a los cambios productivos, asi como para el
seguimiento de lo pactado en la negociacion colectiva.

o El desarrollo permanente de las competencias y la cualificacion profesional.

o La incidencia de las tecnologlas de la informacion y de la comunicacién en
el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

1. Empleo y contratacién.

Los convenlos colectivos deberan, para conseguir los objetivos antes

senalados:

a) Promocionar la contratacion indefinida en el acceso al mercado de trabajo,
la transformacién de contratos temporales en contratos fijos, el
mantenimiento del empleo y la igualdad de oportunidades.

b) Fomentar el uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal
que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos
indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse
con contratos temporales causales, directamente o a través de ETT, no
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deblendo la negociacion colectiva introducir redacciones o pactos gque
desnaturalicen las causas previstas en el ET.

¢) Analizar en el ambito del convenio, ¥ en funcion de sus caracteristicas, la
posibilidad y conveniencia, o no, de determinar el volumen global de contrata-
clones temporales, incorporando en su caso definiciones precisas de las refe-
rencias, margenes o limites materiales y temporales sobre las que se medira
la aplicacion de la medida, lo que conllevaria mayores capacidades de flexibili-
dad interna en caso de su cumplimiento,

d} Fomentar la contratacion de los jovenes, impulsande los contratos
formativos, como via de su insercion laboral y cualificacion favoreciendo la
posible incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores, una vez
finalizado el contrate formativo.

Asimismo, la negociacion colectiva deberia en esta materia:

v Establecer dispositivos especificos para el seguimiento del efectivo
cumplimiento de los objetivos formativaos como instrumento adecuado
para su incorporacion al mercado laboral.

+ Propiciar medidas incentivadoras de la contratacion de jovenes.

v Informar de la utilizacion de practicas no laborales en las empresas.

€) En las actividades discontinuas o estacionales, potenciar los contratos fijos
-, discontinuos.

Igualmente, la modalidad del contrato a tlempo parcial indefinido puede ser
una alternativa a la contratacion temporal o a la realizacién de horas
extraordinarias en determinados supuestos. Para cumplir adecuadamente esta
finalidad, la negociacion colectiva deberla desempefar un papel importante en
la mejora de |a calidad de estas modalidades de contratacian.

f) La jubilacion parcial y el contrate de relevo deben seguir siendo un
instrumento  adecuado para el mantenimiento del emplee vy el
rejuvenecimientc de. plantillas. Asimismo, las Organizaciones firmantes
consideran instrumentos adecuados para la consecucion de aquellas
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finalldades, las jubilaciones anticipadas y medidas de prejubilacion ligadas a
las circunstancias econdmicas que atraviesan las empresas incluidas en la Ley
27/2011, de 1 de agosto, sobre actualizacion, adecuacion y modernizacion del
Sisterma de la Seguridad Social.

[gualmente, deberia seguirse desarrollando, a través de la negociacion
colectiva, la habllitacién para el establecimiento de clausulas que posibiliten la
extincion del contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de
jubilacién, siempre gue se cumplan los supuestos y requisitos legalmente
establecidos.

g) Establecer mecanismos de seguimiento y control de |la evolucion del em-
pleo, y de la contratacion en los sectores cuando se adopten medidas de em-
pleo, a fin de compartir el resultado de las medidas implementadas de fomen-

to del mismao.

2. Condiciones para la subcontratacion y la externalizacion productiva
y subrogacion de actividades, empleo y condiciones de trabajo.

La importancia y extension de nuevas formas de organizacion productiva y
societaria, en un contexto de externalizacion creciente de las actividades por
parte de las empresas, ha dado lugar a regulaciones legales que establecen
derechos de informacion para la representacion de los trabajadores, siendo
necesario que la negociacion colectiva:

o Facilite la informacion por parte de la empresa principal y contratista a sus
trabajadores y a la representacion legal de los mismas sobre los procesos
de subcontratacion, segin lo establecido en el articulo 42 del Estatuto de
los Trabajadores, lo que contribuird a la seguridad del empleo vy al
cumplimiento de |as condiciones laborales establecidas legal v
convenclonalmente.

o Facilite informacién por parte de la empresa usuaria a los representantes
de los trabajadores sobre los contratos de puesta a disposicion con las ETT,



entregandoles una copia basica del contrato de trabajo o de la orden de

servicio,

o Informe a |los trabajadores sobre los medios de coordinacion fijados para
proteger y prevenir los riesgos laborales en el centro de trabajo, en los
terminos previstos en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales, desarrollado por el Real Decreto 171/2004.

Dichas regulaciones en el ambito de la subcontratacion de actividades han sido
también objeto de tratamiento en el Acuerdo para la Mejora del Crecimiento y
del Empleo (AMCE). La Ley 43/2006, de 29 de diciembre, para la mejora del
crecimiento ¥ del empleo, incorpora algunas medidas nuevas en materia de
informacion y de coordinacion en las empresas principal y contratistas cuando
comparten un mismo centro de trabajo. Asi, es necesario tener en cuenta:

o Cuando las empresas, principal, contratista y subcontratista, compartan de
forma continuada un mismo centro de trabajo, la primera debera disponer
de un libro de registro en el que se refleje la informacion mencionada en el
articulo 42.4 del Estatuto de los Trabajadores respecto de todas las
empresas citadas. Dicho libro estara a disposicion de los representantes
legales de los trabajadores.

o Los trabajadores de las empresas conlratistas y subcontratistas cuando no
tengan representacion legal tendran derecho a formular a los
representantes de los trabajadores de |la empresa principal cuestiones
relativas a las condiciones de ejecucion de la actividad laboral, mientras
compartan centro de trabajo y carezcan de representacion,

Lo dispuestoe en el parrafo anterior no sera de aplicacibn a las
reclamaciones del trabajador respecto de la empresa que depende.

o Los representantes legaies de los trabajadores de la empresa principal y de
las empresas contratistas y subcontratistas, cuando compartan de forma
continuada centro de trabajo, podran reunirse a efectos de coordinacidn
entre ellos y en relacién con las condiciones de ejecucion de la actividad
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laboral en los términos previstos en el articulo 81 del Estatuto de los
Trabajadores.

La capacidad de representacion y ambito de actuacion de los representantes
de los trabajadores, asi como su crédito horario, vendrén determinados por la
legislacion vigente y, en su caso, por los convenios colectivos de aplicacion.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales compartimos que las nuevas
modalidades de organizacion productiva y societaria, que en ocasiones
revisten una notable complejidad, no deben suponer la Inaplicacién de la
regulacion convencional correspondiente, ni cesidn ilegal de trabajadores.

3. Formacion y clasificacién profesional.

Las organizaciones sindicales y empresariales, desde un ejercicio de responsa-
bilidad, han considerado necesario renovar su compromiso con la Formacion
Profesional para el Empleo, por lo que han acordado mantener la actual pro-
rroga de fa vigencia del IV Acuerdo Nacional de Formacion firmada el pasado
27 de diciembre del 2010 durante doce meses mas, al objeto de no paralizar
la formacion de los trabajadores y empresas, y formalizar el quinto Acuerdo en
un plazo maximo de seis meses, habiendo trasladado al gobierno dicho acuer-
do el pasado 10 de enero de 2012.

El analisis de los factores que ha provocado la actual crisis econdmica y su es-
pecial Incidencia en nuestro pals, ha situado a la formacién profesional en el
nucleo de los discursos que reiteran su valor, ya no solo para la Insercién en el
empleo sino también como factor de transformacion y dinamizacidén econdmi-
ca.

La formacién y el desarrolio de las competencias profesionales es un objetivo
compartido por trabajadores y empresas para responder conjuntamente a las
necesidades de mejorar |la capacidad de adaptacién y la empleabilidad, y cons-
tituye un objetivo estratégico para los firmantes de este Acuerdo.
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La negociacidn colectiva, en el nivel que corresponda, ha de contribuir a alcan-

zar los objetivos de formacion mediante la definicién de criterios y prioridades

en cuestiones como:

.

Las Iniciativas a desarrollar, en funclén de las necesidades de formacion, v
los colectivos prioritarios, en particular, los de menor nivel de cualificacién,
para mejorar su empleabilidad.

El impulso de instrumentos bipartitos sectoriales e intersectoriales, en el
nivel que proceda.

El desarrollo de la formacion tedrica en el contrato para la formacién y el
aprendizaje.

Los derechos y obligaciones en relacién con la formacion.

Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas v los Permisos
Individuales de Formacion previstos en el Acuerdo de Formacian.

La asistencia a la formacion, su aprovechamiento v cuando se realiza.

La evaluacion y, en su caso, la acreditacion de la competencia profesional.
La medicion del impacto de |la formacién que sobre personas, empresas y
empleo produce la formacion impartida.

La orientacion a los trabajadores, ocupados y desempleados, y el desarrollo
Ce itinerarios de formacion coherentes con las necesidades de empresas y
trabajadores, considerando los que puedan conducir a acreditaciones en el
marco del Sistema Naclonal de Cualificaciones u otros ambitos de certifica-
clon.

Las referencias formativas en relacion a con la clasificacién, movilidad,
promocion y planificacion de carreras.

La mejora de la calidad de las acciones formativas, vy de la eficiencia de los
fondos destinados a la formacion.

4. Teletrabajo. Reestructuraciones. Observatorios.

Teletrabajo

Una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucidn de la prestacion

laboral derivada del propic avance de las nuevas tecnologlas es el teletrabajo,
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gue permite la realizacion de la actividad laboral fuera de las Instalaciones de
la empresa.

Partiendo del reconocimiento por los interfocutores sociales del teletrabajo
como un medio de modernizar la organizacidn del trabajo, consideramos
oportuno establecer algunos criterios que pueden ser utilizados por las
empresas y por los trabajadores y sus representantes:

o El caracter voluntario y reversible del teletrabajo, tanto para el trabajador
Ccomo para la empresa.

< La igualdad de derechos, legales y convencionales, de los teletrabajadores
respecto a los trabajadores comparables que trabajan en las instalaciones
de la empresa.

o La conveniencia de que se regulen aspectos como la privacidad, la
confidencialidad, la prevencidn de riesgos, las Instalaciones, la formacién,
etc.

rocesos de yracion

Las situaciones de dificultad deben ser tratadas teniendo en cuenta, cuando
sea posible, la anticipacion y valoracién de |las consecuencias sociales.

En este sentido, se deberian abordar, mediante procesos transparentes con la
representacion legal de los trabajadores, las causas que lo motivan; primando
la flexibilidad interna sobre otro tipe de medidas que afecten al empleo.

En los procesos de reestructuracion se deberia tener en cuenta:

» La gestion de las reestructuraciones, ateniendo a las consecuencias socla-
les relativas a los condicionantes de las empresas, el régimen fiscal, la le-
gislacion nacional, los convenios colectivos y las necesidades y eleccion de
los trabajadores, y abordando posibles alternativas, tales como la reclasifi-
cacion interna o externa, la formacién, la reconversion, el apoyo a la crea-
cién de empresas, las jubilaciones, los planes personales para los trabaja-



dores o los acuerdos para diversificar las formas de empleo y un acompa-
namiento personalizado de los asalariados.

= La explicacion y justificacion de los cambios, Una adecuada Informaclon a
tiempo, explicando y justificando los cambios a2 los trabajadores y sus re-
presentantes favorece un clima de conflanza para el proceso de discusion

posterior.

« El desarrollo de la empleabilidad se deberia tener en cuenta para anticipar-
s¢ a los cambios y posibles reestructuraciones.

+ La dimension territorial, dadas las repercusiones que los cambios econdmi-
cos y sociales tienen sobre el conjunto de una region o territorio.

= La situacion especifica de las pequefias y medianas empresas, tomando en
consideracion su especial situacion en zonas o sectores en reestructura-
cién.

La negociacion colectiva, antes de afectar de manera irreversible a los contra-
tos de trabajo, deberia potenciar el uso de las medidas legales previstas para
los EREs de suspension y reduccion temporal de la jornada, a fin de abordar
las situaciones coyunturales y con ello el mantenimiento del empleo.

Observatorios

Un analisis de la competitividad vy el emplec de la economia espafiola en
general, y en particular de los sectores concretos, debe permitir identificar los
puntos fuertes, las debilidades, y las condiciones marco que deben mejorarse.
Los observatorios sectoriales son instrumentos en los que se puede desarrollar
ese trabajo y pueden contribuir a definir las medidas que permitan anticiparse

a los camblos estructurales.

Ademas de los actuales observatorios sectoriales estatales de caracter
tripartito vinculados a los Presupuestos Generales del Estado, CCOO, UGT,
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CEQE y CEPYME, consideramos necesario seguir manteniendo una apuesta
decidida por el desarrollo de observatorios sectoriales bilaterales,
especialmente en el dmbito sectorial estatal, que permita el andlisis conjunto
de las perspectivas futuras en materias tales como la posiclon de las empresas
en el mercado, la competitividad internacional especialmente en el ambito
europeo, el desarrollo tecnologico, las cuestiones medioambientales, la
evolucion de la productividad, el mantenimiento y la creacién de empleo, las
necesidades formativas, la igualdad de oportunidades, etc., con especial
atencion a las pequenas y medianas empresas.

A traveés de la negociacion colectiva resulta conveniente introducir medidas
para prevenir, evitar o reducir los posibles efectos negativos que los retos
medioambientales pudieran tener sobre la competitividad y el empleo.

La mejora tecnoldgica de las empresas supone situarse en una posicidn mas
favorable de competitividad y superar los impactos que pudieran derivarse de
la normativa medioambiental. La informacion a los representantes de los
trabajadores sobre actuaciones medioambientales gue tengan directa

repercusion en el empleo, cooperara con la consecucion de este objetivo,

5.- Derechos de informacion, consulta y participacion: negociacion co-
lectiva e interlocucion sindical.

Con caracter general, la regulacion legal actual, ¥y su concrecion y desarrollo a
traves de la negociacion colectiva, establecen un conjunto de materias gque
deben ser objeto de informacion y, en su caso, de consulta a los representan-
tes de los trabajadores. Tales materias son las relativas a la situacion econd-
mica del sector o ambito negocial correspondiente; las previsiones sobre el
volumen y tipo de empleo, asi como la evolucion en el inmediato futuro: las
modalidades de contratacion, los contratos de puesta a disposicion y los su-
puestos de subcontratacion; los procesos de reconversion y reestructuracion
de empleo; los despidos objetivos y, en su caso, las medidas alternativas a los
mismos,



En este sentido se debe reforzar el didlogo soclal sectorial.

La incidencia de las tecnologias de la informacion y de la comunicacion (TIC)
en las relaciones laborales también deberia ser objeto de tratamiento en los
convenios colectivos para garantizar los derechos individuales v colectivos de
los trabajadores.

Habra, también, que tener en cuenta las modificaciones que se han
introducido en el Estatuto de los Trabajadores, en materia de informacion y
consulta a fos trabajadores.

Con caracter especifico, en los supuestos de Sociedades Andnimas Europeas o
Cooperativas Europeas, deben tenerse en cuenta los mecanismos de informa-
cion, consulta y participacion, que preve la Ley 3172006, de 18 de octubre,
que regula la Implicacion de sus trabajadores v la promocion de los Comités de
Empresa Europeos.

CAPITULO III: Criterios en materia salarial.

La economia espafiola se encuentra en un momento muy delicado debido al
intenso deterioro de sus fundamentos que se refleja en una elevada tasa de
desempleo. Las circunstancias que atraviesa la economia internacional, sobre-
todo en la Zona Euro, tampoco ayudan a mejorar la posicién espafiola a corto
plazo, hasta el punto que la suma de ambas crean unas condiciones excepcio-
nales, a las que se debe hacer frente con medidas especificas, para consegquir
en el menor tiempo posible un crecimiento de la actividad econdmica nacional
que permita crear empleo.

Uno de los objetivos principales para propiciar la reactivacion es mejorar la
cuota de mercado Interna y externa de los bienes vy servicios espafioles. Para
ello, es imprescindible conseguir una contencion de los precios espafioles de
forma que observen una tasa anual de crecimiento inferior a la media de la
Unién Europea, adonde se dirigen las dos terceras partes de las transacciones
comerciales.



Para conseguirlo, todas las rentas deben realizar un esfuerzo conjunto. Tanto
los salarios como los beneficios distribuidos deben evolucionar de forma mode-
rada, de modo que permitan dirigir una mayor parte del excedente empresa-
rial a inversiones de reposicién y ampliacién. Ambos aspectos tienen por obje-
to fortalecer la capacidad de competir del tejido productivo espafniol. En la
misma direccién, es preciso adecuar la retribucion de altos directivos Y ejecu-
tivos de las empresas. De igual forma, se propone un especial seguimiento y
vigilancia de la evolucidn de los precios de aquellos bienes y servicios con es-
pecial repercusién para las personas con menor renta. En los precios gue sean
competencia de las Administraclones publicas, éstas deberian realizar el ma-
ximo esfuerzo posible de contencidn, y a su vez extremar la mejora de la ges-
tion y la reduccién de costes.

En este contexto, los salarios negociados en los tres proximos afios (2012,
2013 y 2014) deberian comportarse de acuerdo a las siguientes directrices:

1) En el afio 2012, el aumento de los salarios pactados no deberia exceder el
0,5%, con una cldusula de actualizacion aplicable al final del ejercicio concre-
tada en el exceso de la tasa de variacién anual del IPC general espafiol del
mes de diciembre sobre el objetivo de Inflacién del Banco Central Europeo
(2%}). 5i la tasa de variacion anual del IPC general espafiol del mes de diciem-
bre fuera superior a la tasa de variacion anual del IPC armonizado de la Zona
Euro en el mismo mes, entonces se tomara esta Ultima para calcular el exce-
50. De producirse este hecho, la cantidad resultante se aplicaria en una vez. 5i
el precio medio internacional en euros del petréles Brent en el mes de diciem-
bre es superior en un 10% al preclo medio del mes de diciembre anterior, para
calcular el exceso citado se tomaran como referencia los indicadores de infla-
cion mencionados excluyendo en ambos los carburantes ¥ combustibles,

Respetando la autonomia de las partes, para aguellos convenios colectivos que
tengan negocladas clausulas de actualizacion salarlal vigentes que afecten al
crecimiento salarial de los tres proximos afios, los firmantes del presente
acuerdo, proponen a los negociadores tener en cuenta la Incidencia de estas
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cldusulas sobre el crecimiento salarial total de forma que esté en linea con el
obietivo de moderacion salarial del presente acuerdo.

2) En el afio 2013, el aumento de los salarios pactados no deberia exceder el
0,6%, con una clausula de actualizacion en los mismos términos que para
2012.

3) En el afio 2014, el aumento de los salarios pactados deberia ajustarse al
ritmo de actividad de la economia espafiola, segun los siguientes criterios:

Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 es inferior al 1%, el
aumento salarial no excederd el 0,6%.

Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 es superior al 1% e in-
ferior al 2%, el aumento salarial no excedera el 1%.

Si el incremento del PIB a precios constantes en 2013 alcanza o supera el 2%,
el aumento salarial no excedera el 1,5%.

Por otro lado, los convenios colectivos deberan inclulr componentes adiciona-
les de actualizacion de salarios basadas en la evolucidn de indicadores econd-
micos (salario variable) asociados a la marcha de la empresa (beneficios, ven-
tas, productividad, etc.). De forma preferente, los incrementos derivados de
estos componentes adiclonales de actualizacidn se Integrardn en la parte va-
riable del salario, que debe adecuarse a la realidad sectorial y empresarial.

Las partes firmantes del presente acuerdo se comprometen a garantizar &l In-
tercambio de informacidon necesario para poder dar cumplimiento a estas clau-

sulas.

Todos los incrementos salariales pactados para 2014 se incrementaran en el
50% del resultado de aplicar la clausula de actualizacion acordada para 2012 y
2013. En caso de no haberse pactado componente adicional de salario variable
se aplicaria la cldusula en el 100% de su resultado.



CAPITULO IV: Inaplicacion negociada en la empresa de determinadas
condiciones de trabajo pactadas en los convenios colectivos
sectoriales.

La actual coyuntura econdmica vy el altisimo nivel de desemplen, asi como las
perspectivas sobre su evolucion mas inmediata, hacen preciso adoptar
medidas de caracter excepcional y con proyeccion temporal limitada a la
actual coyuntura, dirigidas a evitar una evolucidn negativa de la empresa que
afecte al mantenimiento del empleo,

En este contexto, con el objetivo de asegurar el mantenimiento del empleoc y
como instrumento de flexibilidad interma que evite los expedientes de
regulacion de empleo tanto temporales como extintivos, sin perjuicio de lo
establecido en el articulo 41.6 v 82.3 del ET, se somete a |la consideracion de
los legitimados para suscribir convenios colectivos sectoriales, la conveniencia
de Inclulr clausulas de inaplicacidon temporal negociada de determinadas
condiciones de trabajo -en las que no se incluye el régimen salarial pues el
descuelgue del mismo se regula en el articulo 82.3 del ET antes citado-

pactadas en los mismos, con el siguiente contenido y procedimiento:

Condiciones laborales de posible inaplicacion temporal por sy mayor afectacion
a la fexibilidad interna

a) Horario y distribucion de la jornada de trabajo.

b) Régimen de trabajo a turmos.

c) Sistema de remuneracion.

d) Sistema de trabajo y rendimiento.

e) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
preve el articulo 39 de esta Ley.

Causas para la inaplicacion

Las causas gue justifican la inaplicacidn temporal en la empresa de alguna de
las condiciones laborales pactadas en el convenio sectorial -incluido régimen
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salarial o cualquiera de las condiciones laborales enumeradas en el parrafo
anterior- debe ser determinada por el mismo, gque podra contemplar, entre
otras, la disminucion persistente del nivel de ingresos; o cuando la situacién y
perspectivas economicas de la empresa pudieran verse afectadas
negativamente por la aplicacion de aguellas condiciones, siempre y cuando se
justifique la inaplicacidn por su afectacion al mantenimiento del empleo. Para
la concrecion de tales causas, los negociadores podran tomar como referencia
parametros que permitan objetivar la justificacion, como son, entre otros, la
disminucion de resultados, de ventas o de productividad en el dltimo ejercicio
o en los doce ditimos meses. Siendo recomendable que se defina asimismao,
con caracter previo, por las partes no solo el concepto sino también el
referente cuantitative —porcentual o el que se estime oportuno- gue determina
gue se active la inaplicacion.

Acverdo de la representacion legal de los trabajadores

La inaplicacion solo se podra efectuar por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio
colectivo de empresa. En ausencia de la representacién legal de los
trabajadores en la empresa, se entendera atribuida a los sindicatos mas
representativos y los representativos en el sector que estuvieran legitimados
para formar parte de la Comision Negociadora del Convenio Colectivo de
aplicacion a la misma, salvo que los trabajadores atribuyan su representacién
a una comision designada conforme a lo dispuesto en el articulo 41.4 de| ET.

Cuando el periodo de consulta finalice con acuerdo, el mismo deberd ser
notificado a la Comision Parltaria del convenio colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas, cuyo plazo serd el
fijado en el convenio sectorial, cualquiera de las partes podra someter la
discrepancia a la Comision paritaria del convenio, que dispondrd de un plazo
maximo de siete dias para pronunclarse, a contar desde que la discrepancia le
fuera planteada. Cuando aguella no alcanzara un acuerdo, las partes podran
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recurrir al Sistemas de Solucidn de Solucion de Conflictos gque sea de
aplicacldn en dicho ambito.

Documentacion
La documentacion a entregar por la empresa sera la necesaria para que la

representacion de los trabajadores pueda tener un conocimiento fidedigno de
las causas alegadas para la inaplicacion.

Duracion temporal de la inaplicacidn

Dado el cardcter excepcional de esta medida, la duracidén no deberia ser
superior al periodo de vigencia del convenio inaplicado ni a tres afios.

Contenido del acuerdo de inaplicacién

La inaplicacion del convenio colectivo en modo alguno debe producir un vacio
de regulacion respecto a las condiciones laborales cuya Inaplicacién se
acuerde, por lo que el acuerdo de Inaplicacion debera determinar con
exactitud la regulacion sustitutoria de la contenida en el convenio colectivo
inaplicado.

El acuerdo de inaplicacion y la programacién de la recuperacion de las
condiciones inaplicadas no podran suponer el incumplimiento de las
obligaciones establecidas en convenio relativas a la eliminacion de las
discriminaciones retributivas por razones de género.

CAPITULO V. Naturaleza juridica y &mbitos del Acuerdo
Interconfederal.

1. Naturaleza juridica y ambito funcional.

Las Organizaciones signatarias, que tienen la condicidn de mas
representativas a nivel estatal, asumen directamente los compromisos del
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presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su comportamiento y
acciones a lo pactado, pudiendo cada una de elias reclamar de la otra el
cumplimiento de las tareas o cometidos acordados

Asimismo consideran que las materias del Acuerdo constituyen elementos
interrelacionados y que el tratamiento de las distintas materias en los
convenios colectivos puede favorecer la actividad empresarial y el empleo.

Las Confederaciones firmantes deberdn intensificar los esfuerzos para
establecer con sus respectivas Organizaciones en los sectores o ramas de
actividad, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y cauces mas adecuados que les permitan asumir v ajustar sus
comportamientos para la aplicacion de los criterios, orientaciones y
recomendaciones contenidas en este Acuerdo cuya naturaleza es obligacional.

2. Ambito temporal.

El presente Acuerdo tiene una vigencia de tres afios, con fecha de Inicio el 1
de enero de 2012 y de finalizacidn el 31 de diciembre de 2014. En
consecuencia queda derogado el I Acuerdo para el Empleo y la Negociacién
Colectiva (AENC) en el afio 2012 y sustituido por los contenidos del 11 AENC
2012-2014.

Las Organizaciones firmantes se reuniran tres meses antes de la finalizacién
del ano 2014, al objeto de iniclar las negociaciones de un nueva Acuerdo
Interconfederal para la negociacién colectiva con la vigencia que se determine.

3. Comision de Seguimiento.

Se constituye una Comision de Seguimiento integrada por tres representantes
de cada una de las Organizaciones signatarias de este Acuerdo.

Dicha Comision tendra encomendada la funcién de acordar criterios ¥
orientaciones para acometer la negociacion colectiva durante la vigencia del
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presente Acuerdo en materias, entre otras: lgualdad de trato y oportunidades;
Seguridad y salud en el trabajo; Responsabilidad social de las empresas;
Prevision Social Complementaria; Formacidn y Cualificacion Profesional.

Asimismo, tendra encomendada |la interpretacion, aplicacion y seguimiento de
lo pactado en el presente Acuerdo y de lo que la propia Comision pacte de
conformidad con lo sefalado en el parrafo anterior y de las tareas gue de
comun acuerdo estimen las partes.

La Comision de Sequimiento aprobard sus normas de funcionamiento en la

primera reunién gue celebre,

Las partes estiman conveniente efectuar, en el Gltimo trimestre de cada uno
de los anos de vigencia del presente Acuerdo, v en el seno de la Comision de
Seguimiento, una evaluacidon y seguimiento sobre la evolucién de los
indicadores economicos y en especial del empleo.

Por CEQE Por CE
El Presidente El Presidente
Juan Rosell Lastortras Jesis Terciado W,

Por CC.00, Par UGT .~

El Secretario General El Secretario-General
Ignacia Fernandez Toxo Candido Méndez Rodriguez
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ACTA DE FIRMA DEL II ACUERDO PARA EL EMFLEO Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2012, 2013 Y 2014

En Madrid, siendo las 17:00 horas del dia 25 de enero de 2012, reunidas, en la
sede del Consejo Econdomico y Social de Espanfa, las representaciones de la
Confederacion Espafiola de Organizaciones Empresariales (CEOE), la
Confederacién Espanola de la Pequena v Mediana Empresa (CEPYME) v de las
Confederaciones Sindicales de Comisiones Obreras (CCOO0) y de la Union
General de Trabajadores (UGT).

MANIFIESTAN

PRIMERO.- Que, el presente ACUERDO se constituve en un elemento
dinamizador de la economia espafiola para abordar los problemas actuales v
mejorar la competitividad y el emplec en el futuro cercano, v que ademés,
pretende generar confianza a la poblacion.

SEGUND(.- Que, el Didlogo social v la negociacion colectiva son los métodos de
trabajo mas apropiados para el buen funcionamiento del sistema de relaciones
laborales en todos los niveles y para abordar reformas, cambios v adaptaciones

en los sectores productivos y las empresas.

TERCERO.- Que, la negociacion colectiva es el espacio natural del ejercicio de la
autonomia colectiva de las Organizaciones Empresariales v Sindicales v el
ambito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas, fijar
las condiciones de trabajo y modelos que permitan mejorar la productividad,
crear mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad y contribuir a la

cohesion social,

CUARTO.- Que, el presente ACUERDO tiene como objetive orientar la
negociacion de los convenios colectivos durante la vigencia del mismo,
estableciendo criterios v recomendaciones para acometer en los procesos de

negociacion colectiva,

En virtud de lo anterior,



ACUERDAN

PRIMERO.- Que, examinados los textos sobre estructura de la negociacion
colectiva, flexibilidad interna, inaplicacién negociada en la empresa de
determinadas condiciones de trabajo pactadas en los convenios colectivos
sectoriales y salarios. los abajo firmantes consideran que los mismos son
integrables en el texto del 1T ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2010, 2011 ¥ 2012. Una vez llevada a cabo
dicha integracion consideran el texto del II ACUERDO PARA EL EMPLEO Y
LA NEGOCIACION COLECTIVA 2012, 2013 Y 2014 totalmente conforme
con lo convenido en las negociaciones Illevadas a cabo v, en consecuencia,
aprueban el referido texto en toda su integridad.

SEGUNDO.- Que, en prueba de conformidad, firman cinco ejemplares de la
presente ACTA y del texto del 11 ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA
NEGOCIACION COLECTIVA 2012, 2013 Y 2014, que se adjunta.

TERCERO.- Que se remite un ejemplar del ACUERDO a la Autoridad Laboral a
los efectos de su depdsito, registro y publicacion en el Boletin Oficial del Estado
para conocimiento de terceros e interesados, v por la relevancia inherente al
propio ACUERDO, |

Por CEOE
El Presidente El Presidente
Juan Rosell Lastortras Jesis Terciado Valls

Por CC.O0. Por UGT.
El Secretario General El Secretarit General
Ignacio Ferndndez Toxo Cindido Méndez Rodrigues



