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1. Objetivos del Acuerdo Interprofesional
para el Empleo y la Negociacién Colectiva
durante el trienio 2015-2107

1.1. La Resolucién de 15 de junio del 2015
(BOE de 20 de junio) de la Direccién
General de Empleo registra y publica
el III Acuerdo para el Empleo y la Ne-
gociacion Colectiva 2015, 2016 y 2017
suscrito por la CEOE, la Cepyme,
CC. 00. y la UGT, de conformidad con
lo dispuesto en el articulo 83.2 del Esta-
tuto de los Trabajadores en relacién con
el articulo 90.2 y 3 de dicha norma.

En virtud de dichos preceptos, las orga-
nizaciones sindicales y las asociaciones
empresariales mas representativas, de
caracter estatal o autondmico, podran
establecer mediante acuerdos interpro-
fesionales clausulas sobre la estructura
de la negociacién colectiva.

1.2. Reconociendo las partes que la negocia-
cion colectiva es el espacio natural del
ejercicio de la autonomia colectiva de
las organizaciones empresariales y sin-
dicales y el ambito adecuado para faci-
litar la capacidad de adaptaciéon de las
empresas, fijar las condiciones de tra-
bajo y los modelos que permitan mejo-
rar la productividad, crear mas riqueza,
aumentar el empleo, mejorar su calidad y
contribuir a la cohesion social, las partes
firman este acuerdo con la experiencia

de los dos anteriores. Admiten asimis-
mo que en el 2015 se esta consolidan-
do la recuperacion de la actividad y se
anticipa una continuidad en el 2016. No
obstante, la situacién todavia se mani-
fiesta compleja debido a algunos facto-
res que limitan el crecimiento y hacen
a la economia espanola mas vulnerable
ante cualquier episodio de incertidumbre.
Entre los mas destacados, se citan la alta
tasa de paro, el abultado déficit publico,
el elevado nivel de endeudamiento, las
dificultades de acceso a la financiacién y
los altos niveles de desigualdad y exclu-
sién social.

De ahi que este acuerdo, equilibrando
los intereses representados de los dis-
tintos actores que participan en la nego-
ciacién colectiva, aborde un conjunto de
cuestiones y criterios interrelacionados
que deben tener fiel reflejo en su trasla-
cién a los Convenios Colectivos.

A tal fin, las organizaciones firmantes,
que tienen la condicién de mas repre-
sentativas a nivel estatal, asumen direc-
tamente los compromisos de aquél y se
obligan a ajustar su comportamiento y
acciones a lo pactado. La vigencia sera
de tres afios y se reuniran tres meses
antes de su finalizacién en el 2017, al
objeto de empezar las negociaciones
para un nuevo acuerdo. Se constituye,
para su mejor gestién, una comisién de

N. de la C.: En las citas literales se ha rectificado en lo posible —sin afectar al sentido— la grafia de ciertos elementos (acentos, mayusculas, simbolos, abreviaturas,

cursivas...) para adecuarlos a las normas tipograficas utilizadas en el resto del texto.
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seguimiento integrada por tres repre-
sentantes de cada una de las organiza-
ciones firmantes.

2. Contenido del acuerdo: empleo, salario,
flexibilidad y negociacion

Entre los aspectos mas importantes de su
contenido destacan los siguientes:

2.1. Impulsar el empleo de calidad y con de-
rechos

a) Estabilidad del empleo y modalida-
des de contratacion.

Para conseguir la estabilidad se pro-
ponen, entre otras medidas: a) pro-
mocionar la contratacion indefinida
en el acceso al mercado de trabajo,
la transformacion de contratos tem-
porales en contratos fijos, el mante-
nimiento del empleo y la igualdad de
oportunidades; b) fomentar el uso
adecuado de las modalidades con-
tractuales de forma tal que las nece-
sidades permanentes de la empresa
se atiendan con contratos indefini-
dos y las actividades discontinuas
o estacionales, con contratos fijos
discontinuos, y que las necesidades
coyunturales, cuando existan, pue-
dan atenderse con contratos tem-
porales causales; c¢) analizar en el
ambito del Convenio la posibilidad y
conveniencia de determinar el volu-
men global de contratacion tempo-
ral; d) adoptar formulas que eviten
el encadenamiento injustificado de
sucesivos contratos temporales para
cubrir un mismo puesto de trabajo;
e) considerar el contrato a tiempo
parcial indefinido como una alterna-
tiva a la contratacion temporal o a la
realizacion de horas extraordinarias;
f) la regulacion del periodo de prue-
ba por la negociacion colectiva; g) la
jubilacién parcial y el contrato de re-
levo deben seguir siendo instrumen-
to adecuado para el mantenimiento
del empleo y el rejuvenecimiento de
plantillas; h) fomentar la contrata-
cion de trabajadores con mayores
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b)

c)

dificultades de insercién (mayores
de cuarenta y cinco afios, parados de
larga duracién y personas con disca-
pacidad); /) establecer mecanismos
de seguimiento y control de la evo-
lucién del empleo y la contratacion
por sectores; j) contribuir a facili-
tar el cumplimiento de lo dispuesto
en el articulo 42 del Estatuto de los
Trabajadores para lograr seguridad
en el empleo, y k) asegurar, en un
contexto de internacionalizacién,
que se aplica a los trabajadores con-
tratados en el exterior o trasladados
o desplazados, las disposiciones pre-
vistas en el Convenio Colectivo de
aplicacién.

Contratacién de jévenes.

Se convierte en una prioridad por
medio de mecanismos tales como
los siguientes: a) fomentar que en la
contratacién o promocién profesio-
nal de personas jovenes se tengan
en cuenta sus cualificaciones acadé-
micas, profesionales o su experien-
cia laboral o profesional; b) priorizar
el acceso de los jovenes a la ofer-
ta formativa de la empresa y a los
permisos individuales de formacién;
c) establecer dispositivos para el se-
guimiento del cumplimiento de los
objetivos formativos; d) propiciar
medidas incentivadoras de la contra-
tacion de jovenes como las practicas
no laborales en empresas.

Formacidn y cualificacion
profesional.

Para la promocion de las personas se
requiere: a) desarrollar el derecho
individual a la formacién; b) definir
criterios y prioridades en cuanto a
las necesidades formativas, iniciati-
vas que desarrollar y colectivos prio-
ritarios para mejorar su emplea-
bilidad; ¢) impulsar instrumentos bi-
partitos sectoriales e intersectoria-
les para la formacion; d) desarrollar
el contenido teorico en el contrato
para la formacion y el aprendizaje;



d)

e)

e) derechos y obligaciones en mate-
ria de formacién; f) facilitar la apli-
cacion de las bonificaciones y el
derecho a la informacién de la re-
presentacién legal de los trabaja-
dores; g) evaluar la formacion y la
competencia profesional; h) orientar
a los trabajadores en sus itinerarios
formativos; i) incluir referencias for-
mativas en la clasificacion, movili-
dad, promocién o planificacion de
las carreras; j) mejorar la calidad
de las acciones formativas y la efi-
ciencia de los fondos destinados a la
formacion.

Procesos de reestructuracion.

La reestructuracion empresarial exi-
ge: a) potenciar el uso de medidas
de suspension de contratos y la re-
ducciéon temporal de la jornada;
b) abordar la gestion en relacidon
con el régimen fiscal, la legislacion
nacional, la negociacién colectiva y
las necesidades de los trabajadores;
c) establecer las posibles alternati-
vas, y d) lograr procesos transpa-
rentes con suficientes periodos de
consulta e informacién y con la par-
ticipacion de los representantes de
los trabajadores.

Derecho de informacién y consulta.

Se estima necesario respetar, desa-
rrollar y facilitar mediante la fijacion
de procedimientos especificos los de-
rechos reconocidos en la legislacion
nacional, comunitaria e internacional
en materia de informacion y consulta
tanto en cada una de las empresas
como en las empresas en red y en
aquellas que tengan una dimension
comunitaria.

Igualdad de trato y oportunidades.

El acuerdo pone de manifiesto la ne-
cesidad de promover la igualdad de
trato y de oportunidades en el em-
pleo para responder tanto a la diver-
sidad del mercado de trabajo como
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para maximizar el impacto y los be-
neficios que tiene en las empresas la
presencia de plantillas heterogéneas
en términos de sexo, edad, orien-
tacion sexual, nacionalidad, origen
racial o étnico, discapacidad, convic-
ciones religiosas, etc. Se considera
preciso seguir avanzando en la con-
ciliacion de la vida personal, laboral
y familiar, que ha de compatibilizarse
con una mayor competitividad de las
empresas.

g) Seguridad y salud en el trabajo.

La actividad preventiva que se ha de
desarrollar en la empresa debe inte-
grarse mediante la implantacién de
un plan de prevencion de riesgos la-
borales documentado. La planificacién
de la actividad preventiva tiene que
pasar por evitar los riesgos; de no ser
posible, se evaluaran y adoptaran me-
didas de proteccién. Por ello, debiera
evitarse la adopcion en los Convenios
de compromisos relativos a pluses de
toxicidad, penosidad o peligrosidad,
vinculados a determinados riesgos
laborales, ya que colisionan con los
principios rectores de la prevencion. A
tal fin, el acuerdo incluye medidas en
materia de vigilancia de la salud, for-
macidn, representacién, estrés laboral
y violencia en el trabajo, etc.

2.2. Criterios en materia salarial

Las partes declaran su intencién de
llevar a cabo, durante la vigencia del
acuerdo, una politica salarial que contri-
buya de manera simultanea a la reacti-
vacién econdmica, a la creacion de em-
pleo y a la mejora de la competitividad
de las empresas espafolas. Coinciden en
que un avance en el crecimiento de los
salarios —donde la realidad econdmica
de los sectores o empresas lo permita—
y la ausencia de presiones inflacionistas
en la economia espafola contribuiran
a aumentar el poder adquisitivo de los
trabajadores y a seguir mejorando la
competitividad, preservando y creando
empleo.



A tal fin se adoptan medidas en diferen-
tes ambitos:

a) Estructura salarial:

Los Convenios han de promover la
racionalizacion de las estructuras sa-
lariales con el fin de renovar los con-
ceptos retributivos con criterios ob-
jetivos y de equidad, dando entrada
a aquellos que se encuentran vincu-
lados a la productividad y resultados
en la empresa y teniendo en cuenta
su distinta naturaleza. Asimismo han
de posibilitar la maxima adecuacion
a las circunstancias especificas de la
empresa y evitar situaciones de com-
petencia desleal. En los conceptos
variables deberian tomarse en con-
sideracion criterios de objetividad y
claridad en su implantacion, la de-
limitacion de porcentajes de retri-
bucién variable sobre la retribucién
total, los derechos de informacién y
participacion y la consideracion de
las realidades especificas de cada
sector o empresa.

b) Criterios para la determinacion de los
incrementos salariales:

Los salarios negociados deberian ex-
perimentar un incremento salarial
para el 2015 de hastael 1 % y, para
el 2016, de hasta el 1,5 %. Para de-
terminar el aumento de los salarios
del 2017 deberdn tomarse como
referencia la evolucién del PIB en
el 2016 y el cuadro macroeconémico
del Gobierno para el 2017; se con-
cretara en los tres meses siguientes
a la publicacion de este ultimo.

¢) Necesidades de informacion:

Los negociadores deberan disponer
de la informacion econdémica y de
las previsiones de actividad precisas
para garantizar el seguimiento de los
parametros sobre los que se haya
referenciado el incremento salarial
y/o la retribucion variable.
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d) Valoracion positiva de los sistemas
de prevision social complementaria:

Deberan seguir desarrollandose
dentro de la negociacién colectiva.

Instrumentos de flexibilidad negociada.
Condiciones de trabajo

Para las organizaciones firmantes, los
mecanismos de adaptacién internos son
preferibles a los externos y a los ajustes
de plantilla, por lo que los Convenios de-
berian disponer de la flexibilidad interna
como una herramienta para facilitar la
adaptacién competitiva de las empresas
y para mantener el empleo, su estabili-
dad y calidad y la actividad productiva,
con un adecuado equilibrio entre flexibi-
lidad para las empresas y seguridad para
los trabajadores.

En este sentido se disponen medidas en
los siguientes ambitos:

a) Clasificacion profesional y movilidad
funcional:

Los Convenios deberan establecer
sistemas de clasificacion profesio-
nal de los trabajadores por medio
de grupos profesionales fijando los
procedimientos de adaptacion para
el caso de que la clasificacion siga
siendo en categorias profesionales.
Asimismo, deberan potenciar instru-
mentos agiles para que la movilidad
funcional opere como mecanismo de
flexibilidad interna y adaptacion por
parte de las empresas.

b) Ordenacién del tiempo de trabajo:

Los Convenios deberan promover
la ordenacién flexible del tiempo de
trabajo y su concrecién en la em-
presa fijando el cdmputo anual de la
jornada y su distribucién irregular,
entre otras cuestiones.

¢) Inaplicaciéon de determinadas condi-
ciones de trabajo en los Convenios:



2.4.

Para garantizar un proceso iddneo,
las comisiones paritarias deberan co-
nocer la documentacion, la duracién
temporal de la inaplicacién y el conte-
nido del acuerdo de inaplicacién.

d) Teletrabajo:

Potenciacidon de este mecanismo por
medio del caracter voluntario y re-
versible, la igualdad de derechos y
la conveniencia de regular aspectos
como privacidad, confidencialidad,
instalaciones, prevencion, etc.

e) Incapacidad temporal, absentismo:
Deberdn impulsarse medidas para
una mejor gestion y control de las
incapacidades y para una contencion
del absentismo injustificado.

Negociacion colectiva

En esta materia, se plantean las siguien-
tes propuestas:

a) Sobre la ultraactividad y el proceso
negociador:

Para preservar la vigencia de los Con-
venios y reducir al maximo los
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bloqueos en la negociacién, se pro-
pone a las partes negociadoras ac-
tuar, en primer término, sobre la re-
gulacion de la ultraactividad y, en su
caso, utilizar también la opcidn de los
acuerdos parciales durante el proce-
so de negociacién para la renovacion
del Convenio o para la constitucién
de una nueva unidad negociadora.

b) Sobre las comisiones paritarias y los
sistemas auténomos de solucion de
conflictos:

Deberan potenciarse las funciones
de la comisién paritaria tanto en
la intervencion previa a la solucion
auténoma de conflictos como en los
procesos de inaplicacion, cuando el
periodo de consultas concluya con
acuerdo.

Una oportunidad Unica —como lo fueron
las dos anteriores de los acuerdos in-
terprofesionales previos— para ordenar,
estructurar, sistematizar, homogeneizar
y encauzar la negociacién colectiva hacia
la recuperacion del desarrollo empresa-
rial y de los derechos y el poder adquisi-
tivo de los trabajadores, lo cual debera
traducirse en una mejora directa de la
economia.

Para mas informacion consulte nuestra web www.gomezacebo-pombo.com, o dirijase al siguiente e-mail de contacto: info@gomezacebo-pombo.com.
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