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El Acuerdo para el

Empleo y la Negociacion

Colect

Introduccion

El 9 de febrero se firmo6 el
denominado “Acuerdo pa-
ra el empleo y la negocia-
cién colectiva 2010, 2011
y 2012”, suscrito, de un lado, por
CCOO y UCT, y de otro por CEOE y
CEPYME (BOE de 22 de febrero).
Dicho Acuerdo dice encontrar su apoyo
legal en el articulo 83.2 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores. Este se re-
fiere a los Acuerdos Interprofesionales,
firmados por las asociaciones empresa-
riales y sindicales mds representativas, y
a los que, frente a los convenios colec-
tivos que podriamos llamar ordinarios,
el legislador reserva un papel procedi-
mental, en tanto pueden regular la es-
tructura de la negociacién colectiva,
reglas de solucién de los conflictos de
concurrencia y principios de comple-
mentariedad entre los distintos niveles
de negociacién. En realidad no es éste
el papel que juega el “Acuerdo por el
empleo”, que mds allad de aspectos pro-
cedimentales desciende a la regulacién
concreta de las relaciones laborales.
Con todo, tampoco se trata de un con-
venio ordinario, pues no regula condi-
ciones a imponer en los niveles terri-
toriales o funcionales inferiores, sino
orientaciones para que, en su caso,
sean tenidas en cuenta por los sujetos
con legitimacién negocial en tales ni-
veles. Asi lo sehala claramente el
Acuerdo, cuando indica que “el esta-
blecimiento de criterios y orientaciones
compartidos posibilita afrontar los pro-
cesos de negociacion colectiva en me-
jores condiciones en la actual situacion
de inestabilidad econémica y del em-
pleo” (Introduccién, pérrafo segundo),
0 que “tiene como objetivo orientar la
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negociacién de los convenios colecti-
vos ... estableciendo criterios y orien-
taciones para acometer en los procesos
de negociacién colectiva” (Introduc-
cion, in fine).

Aunque solo se trate de orientaciones
para la futura negociacién, no deja de
tener una gran relevancia el Acuerdo, y
ello por la a su vez gran importancia
que juega en nuestro sistema de rela-
ciones laborales la negociacién colec-
tiva, cuyas funciones son en muchos
casos asimilables a las que desarrollan
otras esferas (entiéndase principalmente
politicas, también econémicas). El pro-
pio Acuerdo asi lo mantiene, al declarar
que “la negociacion colectiva es el es-
pacio natural del ejercicio de la auto-

iva 2010-2012

nomia colectiva de las Organizaciones
Empresariales y Sindicales y el dmbito
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 co-
hesién social” (Introduccién, primer pa-
rrafo).

Dada precisamente esa importancia, y
la més que segura repercusion de este
Acuerdo en los convenios que se fir-
mardn en estos tres afios, creemos con-
veniente exponer aqui, muy somera-
mente, el contenido de aquellas orien-
taciones, que siguiendo el propio
Acuerdo podemos estructurar en siete
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bloques: contratacién; subcontratacién
y externalizacién productiva; formacién
y clasificacién profesional; flexibilidad
interna; reestructuraciones empresaria-
les; derechos colectivos; y materia sala-
rial.

1. Contratacion

En materia de contratos, el Acuerdo pre-
tende primar la contratacién indefinida,
relegando la temporal sélo a los su-
puestos estrictamente necesarios. En
consecuencia, aconseja a los convenios
colectivos: promover la contratacion in-
definida; fomentar un uso adecuado de
las contrataciones temporales, reserva-
das a necesidades coyunturales; evitar
la concatenacién injustificada de con-
tratos; estudiar la conveniencia de esta-
blecer topes al volumen de contratacién
temporal; potenciar la figura del fijo dis-
continuo en las actividades de tempo-
rada; recurrir a la jubilacién parcial y
contrato de relevo como herramienta de
rejuvenecimiento de las plantillas.

2. Subcontratacion, externalizacion
productiva y subrogacion empresarial
En esta cuestion el Acuerdo incide en
dos aspectos basicos: el traslado de in-
formacién y las funciones de los repre-
sentantes de los trabajadores.

En cuanto a lo primero se aconseja a los
convenios facilitar la informacién que,
de acuerdo con lo establecido en el Es-
tatuto de los Trabajadores, deben facili-
tar las empresas usuarias y las contra-
tistas a los representantes en caso de
subcontratacién, o la que la empresa
usuaria ha de suministrar a los trabaja-
dores sobre medios de prevencién y
salud laboral.

En punto a lo segundo, se hace hincapié
en facilitar la actuacién, en defensa de
los intereses de los trabajadores de la
contratista, de los representantes de los
trabajadores de la empresa usuaria,
cuando aquéllos carezcan de represen-
tantes propios, o en caso contrario la
coordinacién de ambas representacio-
nes.

3. Formacion y clasificacion profesio-

que corren, esta cuestion es de la mayor
importancia -y preocupacion- para los
trabajadores. También la aborda el
Acuerdo, partiendo de la prioridad,
frente a ajustes externos, de los meca-
nismos de flexibilidad interna. De ahf
que se difiera a los convenios regular
cuestiones como la clasificacién profe-
sional y la estructura profesional basada
principalmente en grupos, la movilidad
funcional como herramienta de adapta-
cién interna, o la utilizacion de sistemas
flexibles de jornada.

Dada su cada vez mayor incidencia en
el sistema productivo, se ofrece a los ne-
gociadores de los convenios colectivos
una serie de criterios para abordar el te-
letrabajo (cardcter voluntario, igualdad
de derechos con respecto a otros traba-
jadores, regulacién de aspectos tales
como privacidad, confidencialidad, pre-
vencién de riesgos ...).

5. Reestructuraciones empresariales
fntimamente ligada a la anterior (de
hecho ambas son abordadas conjunta-
mente en un solo punto del Acuerdo),
la cuestion de las reestructuraciones
empresariales estd a la orden del dfa.
El Acuerdo las trata recomendando pro-
cesos transparentes de informacion
sobre las causas que motivan la rees-
tructuracion, la prioridad de la flexibili-
dad interna frente a medidas més trau-
madticas, la exigencia de explicacién y
justificacién de los cambios propuestos,
o la potenciacién, en los expedientes de
regulacion de empleo, de medidas de
suspensién y reduccién temporal de jor-
nada frente a las extinciones.

6. Derechos colectivos

La materia de derechos colectivos de los
trabajadores (informacién, consulta y
participacion, negociacién colectiva ...)
es quizds aquélla en que menos pro-
fundiza el Acuerdo, que se limita a
constatar el amplio campo que la legis-
lacién abre a los convenios colectivos, y
a recomendar un refuerzo del dialogo
social sectorial.

7. Materia salarial

nal

En esta materia se remite a la negocia-
Cién colectiva definir criterios y priori-
dades sobre necesidades especificas de
formacién, desarrollo de la formacién
tedrica en los contratos de formacién,
derechos y obligaciones —incluidos los
permisos formativos-, desarrollo de iti-
nerarios que conduzcan a acreditacio-
nes profesionales, etc.

4. Flexibilidad interna

No cabe duda de que, en los tiempos

Aqui son dos los temas principales que
aborda el Acuerdo: los incrementos sa-
lariales y las denominadas cldusulas de
descuelgue salarial.

En cuanto a lo primero, las organizacio-
nes firmantes —todas, incluidos pues los
sindicatos- coinciden en la necesidad de
una “politica de crecimiento moderado
de los salarios”. De ahi que se reco-
miende para 2010 no superar el 1%, su-
bidas de entre el 1y el 2% para 2011, y
deentreel 1,5y el 2,5% para 2012.

En orden al segundo tema, los firman-
tes sostienen que son la necesidad de
preservar el empleo, y las dificultades
de financiacién empresarial, las que jus-
tifican “la conveniencia de posibilitar la
inaplicacion de los incrementos salaria-
les del convenio correspondiente a
aquellas empresas cuya estabilidad pu-
diera verse dafiada, como consecuen-
cia de tal aplicacién”. A tales efectos, se
recomienda a los negociadores que re-
gulen el procedimiento necesario para
ello, entre cuyos tramites debe estar po-
ner la cuestién en conocimiento de la
comisidn paritaria con la oportuna jus-
tificacion, asi como que la comisién, en
caso de desacuerdo, ofrezca mecanis-
mos de solucién previstos en los pro-
pios convenios o en los sistemas de
mediacién y arbitraje. Como se sabe, la
ley dispone que los convenios sectoria-
les establecerdn el procedimiento a se-
guir para la inaplicacién [articulos 82.3
y 85.3.c) del Estatuto de los Trabajado-
res], de suerte que en su defecto sélo
podré realizarse por acuerdo empresa-
representantes, habiendo de acudirse a
la comisién paritaria en caso de des-
acuerdo.

* %k ok ok
Hasta aqui unas pinceladas generales
sobre el contenido del Acuerdo, que —
insistimos- sélo contiene orientaciones
y recomendaciones para los convenios
colectivos. Serd a lo largo de su vigen-
cia, y una vez terminada ésta, cuando
podamos hacer balance y comprobar
hasta qué punto la negociacién colec-
tiva ordinaria ha acogido sus sugeren-
cias, y si, en su caso, ello ha tenido
repercusion en los niveles de empleo y
estabilidad.
El lector no dejaré de apuntar la ausen-
cia de tratamiento de algunos temas o
aspectos laborales de importancia. La
respuesta quizd se deba a que el propio
Acuerdo (disposicion adicional Gnica)
contiene un compromiso de iniciar una
negociacién bipartita sobre reforma de
la negociacion colectiva, flexibilidad in-
terna y externa de las empresas, expe-
dientes de regulacién de empleo, tra-
bajo a tiempo parcial, etc. (el régimen
del despido, por cierto —y permitasenos
recordar nuestro “s;Nadie rechaza el
despido libre?”, Justicia Social nimero
59- no se menciona). &
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