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Congreso Federal
Ponencia Base
Programa de Accion UGT FICA

LA ACCION SINDICAL Y LA NEGOCIACION COLECTIVA EN UGT FICA

Dimensién real de UGT FICA. Mapa sectorial
Diélogo social
Hacia un empleo de calidad

NEGOCIACION COLECTIVA

La negociacion colectiva como eje fundamental de la accién sindical
Estructura de la negociacion colectiva en UGT FICA

Jornadas de Accion Sindical

Nuevos ambitos de negociacién. Agrupacién de convenios
Contenidos/materias de la negociacion colectiva

Vigencia y ultractividad de los convenios

Politica salarial

SMI

Reordenacién jornada laboral y reduccion del tiempo de trabajo
Mantenimiento y creacién de empleo de calidad

Salud Laboral. Formaciéon en PRL y reduccioén de la siniestralidad
Control horario y registro de la jornada

Igualdad en las relaciones laborales. Igualdad en la sociedad
Planes de Igualdad en las empresas

Conciliacién de la vida familiar y laboral

NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO. Cémo
mantener y crear empleo de calidad.

-Subcontratacién
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-Empresas Multiservicios
-Cooperativas de trabajo asociado
-Centros Especiales de Empleo

-Plataformas Digitales

DERECHOS SINDICALES Y DE PARTICIPACION
AGRUPACION DE TECNICOS, CUADROS Y PROFESIONALES

UNA POLITICA INDUSTRIAL PARA EL SIGLO XXI
Caracteristicas de nuestra industria

NUEVO MODELO DE POLITICA INDUSTRIAL
DIALOGO SOCIAL POR LA INDUSTRIA
APUESTA INSTITUCIONAL POR LA INDUSTRIA

RETOS DE LA DIGITALIZACION Y CONECTIVIDAD DE LA INDUSTRIA

Las denominadas “Nuevas formas de empleo”
Digitalizacion y su incorporacion en la negociacion colectiva

Mejoras sociales vinculadas a la digitalizacion

RELAVANCIA DE LA ACTIVIDAD AGRARIA EN LA ECONOMIA
Sector agrario y manipulado hortofruticola

Propuestas sindicales sobre planes de desarrollo rural

OPTICA SINDICAL SOBRE LA PAC
SALUD LABORAL

POLITICASDE IGUALDAD

Igualdad y no discriminacioén
Planes de igualdad

Acoso sexual y por razén de sexo
Violencia de género

Eliminaciéon de la brecha salarial
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Medidas en materia de responsabilidades familiares
No discriminacién por razon de orientacion sexual y de identidad de género

Las personas trabajadoras con discapacidad

POLITICA DE JUVENTUD
RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS (RSE)

MIGRACIONES

Trabajadores y trabajadoras desplazados temporalmente
Gestidn colectiva en origen

Trabajadores transfronterizos

SEGURIDAD SOCIAL Y MODELO DE PREVISION SOCIAL
COMPLEMENTARIA

FORMACION

Negociacion colectiva y formacion profesional

Estructuras paritarias sectoriales de formacion

Formacion sindical

MEDIO AMBIENTE

-Por un modelo energético méas social, que frene la pobreza energética

POLITICA INTERNACIONAL

Actividad sectorial internacional

Federaciones internacionales de UGT FICA

Por el fortalecimiento de la negociacion colectiva en Europa
La accién sindical de los comités de empresa europeos

La regidn sudoeste de la Federacion Europea de Industria
Cooperaciones sindicales de la Federacion con IG Metall

La cooperacion sindical al desarrollo

HERRAMIENTAS PARA AGILIZAR Y ADMINISTRAR LO PACTADO

Importancia vital de las Comisiones Paritarias
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Solucion Extrajudicial de Conflictos

Procesos de Reestructuracion Empresarial

TRANSICION ECOLOGICA Y EMPLEO. Estrategia sindical, una
transicion justa

EXPEDIENTES DE REGULACION DE EMPLEO
Protocolo sindical de actuacion
COMUNICACION

Identidad corporativa: el uso de nuestra imagen
Herramientas de comunicacion tradicional

Formacion para comunicar mejor

Proyeccion internacional

Manual de comunicacién corporativa para ser mas eficaces

Plan de comunicacion federal: un método a seguir.
LA ACCION SINDICAL Y LA NEGOCIACION COLECTIVA EN UGT FICA

Para UGT-FICA la Accidn Sindical es el elemento principal para la mejora de las
condiciones de trabajo de las personas trabajadoras en todos los sectores de nuestra
federacion.

Se ha de pasar a la ofensiva y recuperar los derechos perdidos durante los pasados
afios de crisis. Entre esos derechos a recuperar priorizamos:

Recuperacion de la fuerza sindical frente a la patronal en las negociaciones. El equilibro
de fuerzas entre sindicatos y patronales, siempre fue uno de las caracteristicas
resefiables de las relaciones laborales en este pais. Esa equidad se rompio por la
entrada en vigor de la reforma laboral de 2012. Desde UGT-FICA, exigimos la
derogacion de ésta y de las anteriores reformas laborales que cercenen derechos
laborales y devallien el mercado de trabajo y de las condiciones laborales de las
personas trabajadoras.

-La mejora del poder adquisitivo y de los salarios y la consecucién de mas y mejor
empleo. La negociacién colectiva y el dialogo social son los instrumentos con los que
cuenta el sindicato para cumplir con sus objetivos de mejorar el empleo y las
condiciones laborales.

-Fortalecimiento del convenio colectivo sectorial estatal. La ordenacion y vertebracion
de la estructura de la negociacion colectiva corresponde a las Federaciones Estatales y
al convenio sectorial. Para de esta manera proteger y extender la cobertura de la
negociacion colectiva.

Resulta imprescindible alcanzar acuerdos estatales que garanticen la negociacion
colectiva articulada en todos los sectores, evitando vacios de cobertura. El convenio
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colectivo sectorial, aunque siga vigente la prevalencia del convenio de empresa, ha de
tener un papel protagonista en los siguientes aspectos:

-Revisar los ambitos funcionales de los convenios para preservar su alcance, evitando
la invasion de los mismos por parte de las empresas multiservicios.

-Corregir los efectos de la externalizacion de servicios, incluyendo de forma clara las
actividades que se realizan en los convenios colectivos de sector.

-Establecer formulas de ordenacion para articular que el convenio de empresa esté
sujeto a las estipulaciones realizadas por el convenio sectorial de referencia.

-Posibilitar que ante la desaparicion de asociaciones empresariales no se paralice la
actividad de las Comisiones Paritarias y Negociadoras de los &mbitos sectoriales
inferiores y sean las Comisiones Paritarias y Comisiones Negociadoras de los convenios
colectivos sectoriales estatales las que opten y asuman funciones decisorias.

-Propiciar que, tanto los sistemas auténomos de solucién de conflictos territoriales
como el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) pongan medios al
servicio de las Comisiones Paritarias de sus respectivos ambitos.

Por todo eso, es imprescindible reforzar la accién sindical con:
-mayor y mejor accion sindical para llegar a todos los centros de trabajo.
-cobertura de todos los trabajadores a través del convenio colectivo.

-acercar el sindicato a los trabajadores.
DIMENSION REAL DE UGT FICA. MAPA SECTORIAL.

Las federaciones estatales tenemos la facultad y el deber de articular y vertebrar el
mapa de la negociacion colectiva, desde el sector estatal hacia abajo. Ello implica la
estructura y distribucion de las materias de negociacion colectiva entre los ambitos
estatal, autonémica y/o provincial, y las reglas que han de resolver, en su caso, los
conflictos de concurrencia entre convenios de distinto ambito.

Asi mismo desde la Secretaria de Accion Sindical de UGT FICA, llevamos varios afios
elaborando el mapa sectorial de la federacion. Hemos de seguir actualizando el mismo
para tener una dimension real de los convenios que se negocian en el &mbito de
nuestra federacion, con la implicacién activa de las Federaciones de CC.AA.

Mientras subsista la prevalencia de los convenios de empresa frente a los sectoriales,
se hace necesario que esta Federacion Estatal tenga conocimiento de la firmay
condiciones de los convenios y acuerdos firmados en el ambito empresarial, con el fin
de mantener una politica que no permita el empeoramiento de los derechos de las
personas trabajadoras. Se debe tender a la agrupacién de los convenios por familia de
actividad, tanto a nivel provincial, como autonémico y/o estatal.

En este sentido, el IV AENC recoge la creacién del Consejo Nacional de Negociacion
Colectiva (CONECO). Regulacion del CONECO que permita conocer la realidad de la
Negociacion Colectiva en Espafia y desarrolle funciones de observatorio, formacion de
negociadores, entre otras. Este érgano debe obligar a CEOE y CEPYME a cubrir los
vacios que dejan las patronales desaparecidas en las mesas de negociacion.
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DIALOGO SOCIAL

Desde UGT FICA siempre hemos defendido que el Dialogo Social ha de seguir siendo
instrumento de cambio de la realidad social. Considerandolo uno de los maximos
exponentes de la participacion de los interlocutores sociales en la elaboracion de
decisiones que les afectan.

El didlogo social en Espafia constituye un valioso instrumento de partida para el
impulso de la cohesién econémica, social y territorial. Siendo pieza fundamental de los
sindicatos de clase para promover la defensa de los intereses econémicos y sociales de
la clase trabajadora y de la sociedad en su conjunto.

HACIA UN EMPLEO DE CALIDAD

UGT FICA antes la proliferaciéon de las nuevas formas de trabajo, la instauracién de las
altas tasas de desempleo y el empobrecimiento de las personas trabajadoras exige
trabajo digno y empleo de calidad, por lo que demanda:

-Recuperacion de los derechos de las personas trabajadoras, a través del fomento de la
contratacion indefinida y a tiempo completo, dejando a la voluntariedad de la persona
trabajadora la parcialidad y/o temporalidad en la jornada de trabajo.

-Politicas activas de empleo basadas en la inclusién y la no discriminacion por razén
alguna.

Salarios minimos dignos para reducir desigualdades encuadrados en remuneraciones
justas y acordes con el contexto de recuperacién macroeconémica.

-Formacion continua y reciclaje profesional de la persona trabajadora.

-Derogacion de la reforma laboral para la recuperacion del equilibrio de fuerzas entre
las partes negociadoras. Volver a una negociacion colectiva justa y equitativa, como
marco fundamental de las relaciones laborales.

-Mejora de la gestion sindical ante el descrédito de nuestra labor en los centros de
trabajo. Acercar el sindicato a la sociedad, para recuperar la fuerza y la unidad sindical,
asi como la recuperacion de las personas trabajadoras en la labor del sindicato que
conllevaria también un aumento en la afiliacion.

Trabajar para situar la accion sindical y la negociacién colectiva en el eje central de la
actuacion de UGT FICA, convirtiéndola de manera estable en la prioridad del Sector
junto a las elecciones sindicales y la afiliacion.

NEGOCIACION COLECTIVA

LA NEGOCIACI()N COLECTIVA COMO EJE FUNDAMENTAL EN LA
ACCION SINDICAL

La Negociacion Colectiva es el eje fundamental de nuestra Accion Sindical. Es el
primero y principal servicio que el Sindicato presta a las personas trabajadoras, es el
elemento més valorado y con el que mas se identifican.

Por tanto, UGT FICA debe:
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-Asegurar un mayor protagonismo del convenio colectivo en la vida cotidiana de los
trabajadores y trabajadoras, facilitar su conocimiento, a través de una comunicacion
constante con ellos. Difundir nuestra labor y nuestra Organizacion en los centros de
trabajo utilizando las nuevas tecnologias, aunque también seguiremos utilizando los
procedimientos de siempre como: octavillas, tablones de anuncios, informacién
personalizada, etc., ya que no todos los trabajadores y trabajadoras tienen acceso a las
nuevas tecnologias.

-La Reforma Laboral ha dado prioridad aplicativa a los convenios de Empresa, con el
objetivo de abaratar los costes laborales mediante el debilitamiento de los convenios
sectoriales, por ello debemos potenciar estos &mbitos y acercar la negociacion y la
participacion a los trabajadores y trabajadoras afectados.

-Revisar la distribucion de recursos de UGT FICA para asignar la mayoria de ellos a
dotar de todos los medios necesarios, humanos y materiales, al desarrollo de la
negociacion colectiva.

La Comision Negociadora debe estar constituida por la Secretaria Sectorial Federal
correspondiente, por comparfieros/as de los sectores afectados por cada negociacion,
propuestos por las Secretarias Sectoriales de Federaciones de Comunidad Auténoma,
asi como por compafieros/as de las secciones sindicales que ostenten mayor
representacion en el ambito de negociacion.

-En cuanto al apoyo técnico, la Comisién Negociadora debe tener el soporte y apoyo
de los servicios técnicos y juridicos de la Federacién Estatal, supervisado por la
Secretaria de Accidn Sindical

-Formar a todos los cuadros, dirigentes y negociadores que participan en la
negociacion colectiva.

-Dar mayor participacion a los delegados/as afiliados/as en la elaboracién de las
plataformas, en la seleccidn de los negociadores y negociadoras, en la informacion
sobre la negociacion y en las decisiones que deban tomarse, siempre con el
asesoramiento y apoyo de la Secretaria correspondiente o la de Accidn Sindical

-Garantizar la participacién de mujeres, técnicos, jovenes, personas con capacidades
diferentes e inmigrantes, colectivo LGTBI contemplando sus demandas especificas.

Los procedimientos de negociacion y de participacion son fundamentales para la
eficacia de la Negociacidn Colectiva, es imprescindible un alto grado de participacion
de cuadros, delegados y delegadas y afiliados y afiliadas en el planteamiento y
desarrollo de la negociacién y del conocimiento e implicacion del conjunto de los
trabajadores y trabajadoras en cada ambito de nuestros planteamientos, tanto antes,
durante y después del acuerdo. Respetando las directrices emanadas de las Jornadas
Anuales de Accion Sindical, aprobadas en el Comité Federal correspondiente.

Asimismo, habran de tratar de armonizar y homogeneizar la negociacion colectiva
llevada a cabo en las distintas empresas, sean principales o la cadena de subcontratas
que participan en su ambito.

Las reivindicaciones planteadas en cada sector tendran como marco de referencia las
Resoluciones aprobadas en el Congreso Federal, los criterios adoptados para el
conjunto de la UGT FICA en las Jornadas Anuales de Accién Sindical, asi como las
directrices y prioridades aprobados en la Conferencia o Pleno correspondiente y
ratificados en el Comité Federal.
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Sera responsabilidad de los compafieros y comparieras que integran la representacion
de UGT FICA en las diversas comisiones negociadoras, la activa participacion en todas
las fases de la negociacion, elaboracion de plataformas, discusion, etc., asi como la
difusion, en su propio &mbito o donde se determine, de nuestras propuestas,

desarrollo del proceso y de los acuerdos alcanzados.

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN UGT FICA

La vertebracién y articulacion de la negaociacion colectiva es fundamental para su
desarrollo junto con la gestion y administracion del convenio colectivo. Para llevarlo a
acabo, nos tenemos que dotar de una estructura organizativa adecuada para conseguir
una mayor participacién de los distintos niveles de UGT FICA.

UGT FICA ha definido tradicionalmente su modelo de negociacién colectiva como un
modelo vertebrado en torno a Convenios Sectoriales de &mbito Estatal, como
elemento de solidaridad, cohesion y, también, de garantia para las personas
trabajadoras evitando la competencia desleal o deslocalizacion interior de las
empresas.

Desde siempre hemos sefialado la necesidad de una adecuada sectorializacion de los
convenios colectivos con un ambito funcional acorde a la realidad productiva,
conscientes de que la fragmentacion y atomizacion empeora los resultados de la
negociacion colectiva y empobrece los contenidos de los convenios. Es importante que
el ambito personal integre al conjunto de las personas trabajadoras, recogiendo las
reivindicaciones de los diferentes colectivos.

Por el contrario, la estructura de la negociacion colectiva en nuestros sectores se
caracteriza por una excesiva fragmentacion y atomizacién que nos lleva a la existencia
de un nimero muy elevado de Convenios vivos en el mismo sector, entendiendo como
tales a todos aquellos convenios que periddicamente se negocian y revisan, con un
enorme esfuerzo y una costosisima inversion en recursos humanos y materiales.

Tras las Gltimas Reformas Laborales, es mas importante aln, si cabe, que cada sector
disponga de un Convenio Sectorial Estatal que establezca claramente la estructura de
la negociacion, distinguiendo entre aquellas materias exclusivas de ambito estatal, que
no podran ser modificadas en los convenios de ambito inferior, de aquéllas otras cuya
competencia ha de der ser desarrollada en los convenios ya existentes de ambitos
provinciales o autonémicos, asi como las reglas que han de resolver, en su caso, los
conflictos de concurrencia entre convenios de distinto ambito.

En este contexto, no puede obviarse la nueva regulacion de la ultractividad de los
convenios, por lo que resulta imprescindible disponer de un marco sectorial de
referencia, en los diferentes ambitos, para los supuestos en que pudiera decaer algun
convenio.

Por otra parte, con la nueva regulacion se viene a poner en peligro el principio basico
de homogeneizacién de las condiciones de trabajo, al incidir en otorgar prioridad
aplicativa a los convenios de empresa. Sin embargo, mientras la Reforma de 2010
permitia que, mediante pacto en el convenio sectorial, se pudiera regular dicha
prioridad, la Ley 3/2012 no solo niega la posibilidad de que las partes regulen este
aspecto, sino que facilita la ampliacion de las materias a las que se otorga prioridad.

En el fondo, lo que se pretende con la concesion de la prioridad aplicativa a los
convenios de empresa es degradar las condiciones de trabajo y con ello que se
produzca una devaluacion salarial.
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En estos casos se esta planteando la apertura de nuevos ambitos de negociacion, a lo
gue desde UGT FICA, debemos dar una respuesta homogénea. Asi, la autorizaciéon de
un nuevo ambito correspondera a la Comisién Ejecutiva Federal, la cual estara
fundamentada en la homogeneidad de sus actividades y en las particularidades propias
del subsector que requiera una regulacion propia.

JORNADAS DE ACCION SINDICAL DE UGT FICA

Como sefialamos anteriormente las reivindicaciones planteadas en cada sector

tendran como marco de referencia las Resoluciones aprobadas en el Congreso Federal,
los criterios adoptados para el conjunto de la UGT FICA en las Jornadas Anuales de
Accion Sindical, asi como las directrices y prioridades aprobados en la Conferencia o
Pleno correspondiente y ratificados en el Comité Federal.

De esto se desprende la necesidad de la realizacion de las Jornadas anuales de Accion
Sindical, en las que se marquen el camino a seguir para llevar a cabo una accién
sindical 6ptima y las jornadas de las que emanen los criterios y objetivos para la
negociacion colectiva a llevar a cabo ese afio. Dichas jornadas se realizaran a través de
ponencias, mesas de trabajo, talleres, etc. dandole un caracter eminentemente
practico, en el que los delegados y participantes puedan debatir y recibir la formacion
adecuada para el desarrollo de la actividad sindical.

Asi mismo, las Jornadas anuales de Accién Sindical seran el marco idéneo para
informar y revisar de las novedades legislativas en materia de derecho del trabajo,
para ser conocedores del marco regulatorio en el que se llevara a cabo la Negociacion
Colectiva. Seran las jornadas en las que se trataran las recomendaciones del vigente
AENC, asi como las directrices marcadas por Politica Sindical del Confederal.

Se pretende también que sean el espacio en el que se promueva la Formacion Sindical,
dotando a los delegados y delegadas de UGT FICA, de contenidos teéricos y practicos
fundamentales para su accion sindical.

Es objetivo de la Secretaria de Accion Sindical convertir estas Jornadas anuales en
espacio de encuentro, debate y discusién entre los agentes implicados en la accién
sindical y en la negociacion colectiva de nuestra federacion.

NUEVOS AMBITOS DE NEGOCIACION. AGRUPACION DE CONVENIOS

La realidad de la actividad productiva y de las relaciones intersectoriales es cada vez
mas compleja, apareciendo nuevas actividades, que carecen de regulacién
convencional, o adquiriendo identidad propia, algunas ya recogidas en convenios
existentes.

Asi, nos encontramos, en mas ocasiones de las debidas, que existen vacios de
cobertura para las personas trabajadoras, bien por la inexistencia de un ambito
negociador, bien por la exclusién expresa de amplios colectivos del ambito funcional
de un convenio preexistente.

Esta situacion se agrava con la permanente tentacion de los empresarios de
externalizar actividades, sacando de la 6rbita del convenio a determinados colectivos
de trabajadores y trabajadoras. Por tanto, deberemos propiciar la reincorporacion de
esos colectivos a sus convenios de origen, negdndonos ademas a aceptar nuevas
exclusiones.
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En cuanto a la creacion de nuevos convenios para dar cobertura a las personas
trabajadoras que carecen de ella, conviene recordar la obligacion que establecen
nuestras Resoluciones Confederales de solicitar la aprobacién de la Comisién Ejecutiva
Confederal para abrir un nuevo ambito de negociacién colectiva sectorial estatal y que,
por extensién, también es aplicable a las Federaciones de ambitos inferiores respecto
de la Comisién Ejecutiva Federal.

En estos casos se esta planteando la apertura de nuevos ambitos de negociacion, a lo
gue desde UGT FICA, debemos dar una respuesta homogénea. Asi, la autorizacion de
un nuevo ambito correspondera a la Comisién Ejecutiva Federal, la cual estara
fundamentada en la homogeneidad de sus actividades y en las particularidades propias
del subsector que requiera una regulacion propia.

Asi mismo, en el ambito de nuestra federacion existen multitud de convenios de sector
de &mbito inferior (provincial o autonémico) que afectan a un nimero de trabajadores
muy pequefio. Es propuesta de esta Secretaria de accion sindical, realizar un estudio

pormenorizado de la posible agrupacion de convenios por familias profesionales,
dotando a éstos de mayor fuerza vinculante y de representacion.

CONTENIDOS/MATERIAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

-Vigencia y ultractividad de los convenios

-Politica Salarial

--Criterios AENC

--Incrementos salariales

--Clausulas de Revision Salarial

--SMI

--Estructura salarial

-Reordenacién Jornada Laboral y reduccién del tiempo de trabajo:
--Jornada de 32 horas/4 dias a la semana

--Medidas reales y efectivas para la conciliacion familiar
--Reduccion temporalidad y fomento de la contratacion indefinida
-Mantenimiento y creacion de empleo de calidad

-Salud Laboral. Formacion en PRL y reduccion de la siniestralidad
-Control horario y registro de jornada

-Real Decreto 06/2019

-Proteccion de Datos de Caracter personal

-Derechos digitales. Concepto de personalidad electronica. Marco regulatorio.

-Subcontratacion. Regulacion y uso.
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Vigenciay ultractividad de los convenios

Desde la entrada en vigor de la nueva regulacion laboral que introdujo un elemento
distorsionador al establecer la pérdida de vigencia de un convenio si transcurrido un
afo desde la denuncia no se alcanzaba un nuevo convenio o laudo arbitral, en cuyo
caso se aplicara, si lo hubiere, el de ambito superior (todo ello salvo que se haya
establecido un pacto en contrario) se hacen alin mas necesaria las clausulas de
ultractividad en los convenios colectivos.

De esta forma se confiere una especial relevancia a la existencia de un convenio
sectorial de referencia que palie, en su caso, los efectos negativos derivados de la
desaparicién de un convenio de ambito inferior. Asi como concretar en los convenios
su ambito funcional, sectorial y derecho supletorio de referencia.

La forma de asegurar un acuerdo en materia de ultractividad, es plantear su
negociacién con caracter previo a la del convenio, ya que es uno de los objetivos
estratégicos del sindicato en el desarrollo de la hegociacién colectiva.

UGT FICA se pone como objetivo una clausula de ultraactividad que mantenga la
vigencia del convenio hasta que el mismo sea sustituido por la firma de otro. Asi
mismo seguiremos trabajando para que este modelo se recoja en el Estatuto de los
Trabajadores.

Para aquellos convenios de &mbito inferior, deberia establecerse un procedimiento de
consulta a la Comisién Paritaria del convenio de ambito superior, con carécter previo al
sometimiento a los sistemas de mediacion y arbitraje, cuando exista vinculacion entre
ambos.

Politica Salarial

En coherencia con nuestra propia Confederacion, UGT FICA se plantea como objetivo
prioritario en materia salarial lo siguiente:

-Establecer en los Convenios de nuestros sectores salarios minimos garantizados y un
incremento salarial medio que garantice la mejora real del poder de compra de las
personas trabajadoras.

-Para garantizar ese objetivo es preciso construir los incrementos salariales sobre la
base de los tres elementos que constituyen nuestro modelo:

La negociacién colectiva es el instrumento adecuado para establecer la definicion y
criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables, salarios minimos,
complementos u otros) adecuada a la realidad sectorial y empresarial.

El modelo de determinacion de los salarios que hemos venido desarrollando desde
hace afos es flexible y permite contribuir de forma positiva a la evolucién econémica y
del empleo, ya que facilita su adaptacién a las realidades, tanto del ambito sectorial
como en el ambito de empresa, factor éste de gran transcendencia en la situacion
actual.

Tenemos que marcar como objetivo una politica salarial que ayude a la reactivacion
del consumo, incentive el cambio de modelo productivo y con todo ello se consiga una
mayor actividad econémica y un aumento del empleo.
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Intentando, asi mismo, que esta politica salarial sirva para reducir las desigualdades
existentes entre distintos colectivos y luchar contra la pobreza y precariedad creciente
de las personas trabajadoras.

Es el momento de que los salarios vuelvan a crecer al menos igual que la
productividad, teniendo en cuenta, ademas, la situaciéon de las empresas y de los
sectores. Tienen que crecer, entre otros motivos, para proteger el poder adquisitivo.

Los incrementos salariales que tenemos que proponer en las mesas de negociacion
tienen que tener en cuenta:

-Referencia de incremento salarial medio del 3%. En consonancia con las
recomendaciones del IV AENC, entorno al 2% en una parte fija + 1% variable.

-La recuperacién de las clausulas de revisién para garantizar los incrementos salariales
pactados inicialmente en el caso de que se superen las previsiones de inflacion. Las
clausulas de revision siguen siendo una pieza fundamental del modelo de
determinacion de los salarios, como mecanismos de garantia de lo acordado por las
partes. Los convenios colectivos incorporaran clausulas que aseguren y actualicen los
salarios ante eventuales desviaciones de la inflacién. Debemos incidir en su
recuperacion, porque en los ultimos afios hemos perdido no solo la posibilidad de que
se apliquen, sino también su texto en el articulado del convenio.

-Dar cumplimiento al objetivo marcado por el AENC para el afio 2020 de ningun salario
por debajo de 14.000 euros anuales por convenio colectivo.

Medidas para reducir la brecha salarial de género.

No es posible garantizar la mejora salarial pactada si no es con una clausula de revision
gue permita recuperar la totalidad de las desviaciones, para todos los conceptos
retributivos y desde el momento en que se aplicé el incremento, No son admisibles
clausulas con formulas que supongan la reduccion, e incluso devolucién, de los salarios
pactados en el caso de que la inflacidn real no alcance a la prevista inicialmente. En
estos casos, el incremento adicional del poder adquisitivo es la contrapartida a nuestra
politica de moderacion salarial.

Otro objetivo basico en materia salarial es reducir las diferencias existentes entre los
distintos ambitos de negociacion de un mismo sector. Desde UGT FICA, consideramos
gue ha de combatirse por todos los medios la devaluacion salarial y que la prioridad
aplicativa habria de limitarse a aquellos convenios de empresa que hayan establecido
unos salarios superiores a los fijados para cada Grupo Profesional en el convenio
sectorial de referencia.

Es preciso generalizar en todos los Convenios Estatales Sectoriales la inclusion de un
salario para cada grupo profesional, teniendo en cuenta que cada trabajador asignado
a un determinado grupo podra desarrollar todas las funciones que corresponden al
mismo o solo algunas.

También debe ser un objetivo, la inclusién en todos los convenios sectoriales de
salarios minimos garantizados, con el objetivo de que éstos sean superiores al 68% del
salario medio del sector. Con ello, ademas de elevar las retribuciones de los convenios
con salarios mas bajos, que desafortunadamente son muchos en nuestra Federacion,
evitaremos las tentaciones empresariales de establecer dobles escalas salariales para
las personas trabajadoras en funcion de la fecha de ingreso en la empresa, de la fecha
de conversion de contratos temporales en indefinidos, etc.
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Ademas, debemos definir de forma clara e inequivoca en los convenios, los conceptos
qgue componen la estructura salarial. Es importante la correcta y clara definicion de la
misma, ya que es un excelente mecanismo para evitar la individualizacion de las
relaciones laborales y la exclusion de importantes colectivos. Asimismo, debemos
procurar relacionar las retribuciones con el tiempo de trabajo, por ejemplo, la
remuneracion anual en funcién de la jornada anual de trabajo pactada.

En relacion a la parte fija y variable de la retribucion, UGT FICA procurard el
mantenimiento o la mejora del poder adquisitivo de la retribucion fija, y en relacién a
la variable se limitar4 en unos términos razonables, que con caracter general no
deberian representar mas del 15-20% de la retribucion total.

En cualquier caso la retribucion variable debe basarse en sistemas objetivos y
medibles, de caracter colectivo, negociados y objetivables con la representacion de las
personas trabajadoras.

Igualmente, ha de incidirse en combatir las discriminaciones salariales,
independientemente de su origen —género, edad, nacionalidad, tipo de contrato,
etc...— mediante el analisis y revision de los puestos y funciones del trabajo, para
garantizar la correcta aplicacion del principio de igual retribucion por trabajos de igual
valor y para corregir las discriminaciones salariales tanto directas como indirectas.

SMI

Como cumplimiento del mandato al Gobierno para fijar anualmente el salario minimo
interprofesional (SMI), contenido en el articulo 27.1 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, el 27 de diciembre de 2018 se publico el Real Decreto
1462/2018, que establece las nuevas cuantias del SMI para el afio 2019.

Las nuevas cuantias, que representan un incremento del 22,3 por ciento respecto de
las vigentes entre el 1 de enero y el 31 de diciembre de 2018, atienden a la mejora de
las condiciones generales de la economia y tienen como objetivo prevenir la pobreza
en el trabajo y fomentar un crecimiento salarial general mas dinamico. Para ello y en
linea con las recomendaciones internacionales, para garantizar el ejercicio efectivo del
derecho a una remuneracién equitativa y reconocer el derecho de los trabajadores a
una remuneracion suficiente que les proporcione a ellos y a sus familias un nivel de
vida decoroso, el Comité Europeo de Derechos Sociales ha interpretado que dicho
umbral se sitlia en el 60 % del salario medio de los trabajadores. Elevar el salario
minimo interprofesional a 900 euros mensuales nos acerca a dicha recomendacion.

Por ultimo, la subida del salario minimo interprofesional es un factor decisivo para que
la creacion de empleo y la recuperacion econémica se traduzcan en una progresiva
reduccion real de la pobreza en todas sus dimensiones y de la desigualdad salarial,
ayudando a promover un crecimiento econémico sostenido, sostenible e inclusivo, con
lo que Espafia contribuye al cumplimiento de la Agenda 2030, en particular de las
Metas 1.2 y 10.4 de los Objetivos de Desarrollo Sostenible.

La entrada en vigor del RD 1462/2018 que establece las nuevas cuantias de salario
minimo para los trabajadores fijos, eventuales o temporeros, asi como para los
empleados de hogar, ha generado multitud de consultas y dudas en relacién a su
cuantia y forma de aplicacion.

Hemos de seguir denunciando a la inspeccion de trabajo los incumplimientos de esta
normativa, asi como aclarando las dudas que puedan surgir en relacion a su aplicacion
y regularizacién, asi como recoger en nuestros convenios colectivos posibles
redacciones aclaratorias para su debido cumplimiento y posibles referencias al SMI.
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Por dltimo, puesto que la clausula de inaplicacion salarial o de descuelgue es contenido
minimo de los convenios y ante la inevitabilidad de su existencia, debemos procurar
gue tenga un caracter restrictivo y de aplicaciéon siempre justificada, para lo que
proponemos:

-Limitar su aplicacién a los conceptos econémicos, vinculandola no sélo a la situacion
coyuntural sino a la viabilidad futura de la empresa.

-Detallar y aportar la documentacién que justifica la propuesta de inaplicacion

-Fijar un proceso previo de negociacion para que la inaplicacién no suponga siempre
una congelacion salarial, sino que pueda acordarse incrementos inferiores al pactado
en el convenio de referencia.

-Introducir criterios de idoneidad y proporcionalidad en la justificacion de las medidas
propuestas

-Deberan establecerse mecanismos de recuperacion de la diferencia negociada una vez
superada la situacion que motiva la inaplicacién, determinando la reversibilidad de la
medida en funcion de la remisidn de las causas introduciendo criterios de seguimiento
y control.

-Garantizar que la inaplicacion sirve al objetivo de estabilidad en el empleo,
condicionandola a la no adopcién de otras medidas de reduccién de plantillas

-Establecer que los sindicatos firmantes del convenio puedan asumir la representacion
de las personas trabajadoras en aquellas empresas sin RLT.

-Potenciar el papel de control, mediacién y/o arbitraje de las Comisiones Paritarias,
estableciendo la obligatoriedad de la comunicacion previa a la misma del inicio del
periodo de consultas y del resultado final del mismo.

REORDENACION JORNADA LABORAL Y REDUCCION DEL TIEMPO
DE TRABAJO

Jornada de Tiempo de Trabajo. Reduccién y Ordenacion

Desde UGT FICA tendemos a establecer una gestiéon compartida del tiempo de trabajo,
manteniendo nuestra reivindicacion histérica de reduccion de la jornada anual, con el
objetivo de 35h/semana, sin reduccién de salario. Entre otros motivos porque esta
reduccién puede contribuir a la creacién y mantenimiento del empleo, asi como a
mejorar el bienestar y la calidad de vida de las personas trabajadoras, la conciliacién de
la vida laboral y personal y el aumento de la productividad.

En relacion a la ordenacion del tiempo de trabajo, proponemos que parte de este
tiempo esté destinado a la formacion de los trabajadores, abogando asi por la
formacion permanente del trabajador.

Asi como incidir en la importancia de regular la jornada y su distribucién en los
convenios colectivos sectoriales. De esta manera cerramos la posibilidad de establecer
distribuciones de jornadas unilaterales por parte de la empresa acogiéndose al
cumplimiento recogido en convenio del nUmero de horas anuales.
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Para ello hay que negociar la reduccidn de la jornada maxima como mejora de las
condiciones de trabajo, estudiando las posibles vias de que esta reduccion se convierta
en la creacion de nuevos puestos de trabajo, por lo que reivindicamos la jornada diaria
de 7 horas, como mecanismo real de reduccion de jornada.

Es necesario que establezcamos la cuantificacion de la jornada de trabajo,
determinando su distribucion anual, mensual, semanal o diaria, asi como su
distribucion y la limitacién de las horas extras, todo ello a través de una participacion
sindical activa.

La legislacion vigente, a partir de la reforma laboral, permite a los empresarios, de

forma unilateral, distribuir irregularmente la jornada anual en un porcentaje que se

cifra en el 10%. En este sentido, es preciso que en aquellos convenios en los que se nos
plantee esta medida, en primer lugar, impidamos que se produzca de forma unilateral

y exijamos mas mecanismos de control que determinen dicha flexibilidad.

Con este fin, habra de acordarse en todos los convenios una distribucion irregular de la
jornada adaptada a las necesidades de la empresa o el sector, concretando el nUmero
de horas/afio que podréa ser distribuido irregularmente, de acuerdo con los criterios
basicos recogidos en el convenio sectorial de referencia, relativos, entre otros, al
ajuste trimestral de la acumulacion de jornadas, tanto en positivo como en negativo; el
seguimiento de su aplicacidn; el limite y control de la realizacion de horas extras; su
condicionamiento a los derechos de conciliacion de la vida personal y familiar; y
también de seguridad y salud en el trabajo.

Todo este proceso debe contar con la participacién sindical, especialmente en el
control de la aplicacién de lo acordado. Ante cualquier discrepancia que pueda surgir,
en la concrecidn de este proceso, se utilizaran los mecanismos regulados en las
funciones de las Comisiones Paritarias.

En cuanto a las horas extraordinarias, debemos entender que son un freno al
crecimiento del empleo, ademas de una férmula paralela para establecer
individualmente la jornada irregular y adaptable a voluntad del empresario, sobre todo
cuando se compensan por descanso y no se computan a efectos de los limites legales.
En todo caso, deben potenciarse los acuerdos de sustitucién de horas extras por
descanso al final de los periodos de campafia, que permiten ampliar las jornadas de
trabajo a efectos de cotizacion y por tanto de prestaciones.

La distribucion irregular de la jornada es una constante en las negociaciones de buena
parte de los sectores englobados en UGT FICA, la cual se ha convertido en un elemento
bésico de flexibilidad en la organizacion del trabajo que ha permitido mejorar la
productividad de las empresas.

Por todo ello, nuestras prioridades para la negociacién colectiva sobre esta materia,
deben centrarse en:

-Reduccién progresiva y sustancial de la jornada, en la linea de lo que se viene
desarrollando en el contexto europeo, con una reduccién progresiva hasta las 35 horas
semanales.

-Establecer medidas reales y efectivas para la realizacion de una jornada laboral
compatible con la conciliacion familiar.

-Definir claramente el concepto de jornada ordinaria, especificando su distribucion
semanal y el régimen de descansos, los limites diarios y semanales, etc.
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-Establecimiento de limites en los convenios a la alteracion de la jornada habitual u
ordinaria.

Introducir condiciones restrictivas para la distribucion irregular de la jornada, teniendo
presente que en todo caso ésta debe estar justificada.

MANTENIMIENTO Y CREACION DE EMPLEO DE CALIDAD

Empleo

El centro de la negociacidon colectiva tiene que seguir siendo el empleo. El
mantenimiento y creacion de un empleo de calidad. De los resultados que se obtengan
de realizar una negociacion colectiva eficaz, dependerd la cantidad y calidad del
empleo, la mejora de su estabilidad y la contratacion. Desde la negociacién colectiva
podemos conseguir reducir la contratacion temporal y/o parcial involuntaria, acabar
con la precariedad, mejorar las condiciones de trabajo, conseguir la igualdad de trato y
oportunidades y promover la contratacién indefinida a tiempo completo.

Ha sido tan profundo el deterioro que se ha producido en el empleo durante los
altimos afos, que nos ha obligado a plantear, desde UGT FICA, la necesidad de
alcanzar un amplio consenso social y econémico encaminado a la consecucién de un
“pacto por la creacidon de empleo”, cuyo contenido contemple medidas y acciones que
lleven a configurar otro modelo econémico productivo sostenible, donde el eje de
todas las actuaciones sea conseguir la creacion y el mantenimiento de un empleo
digno y de calidad.

Se trata de generar mas empleo y lograr, de esta manera, unas condiciones de mayor
bienestar social, demostrando de esta forma, que en nuestro pais es posible alcanzar
un crecimiento econdmico inclusivo, sostenible e inteligente.

Entendemos por empleo de calidad, aquel en que se fomenta la igualdad, se garantiza
su estabilidad, se proporciona una remuneracién adecuada, se mantienen unos niveles
Optimos de salud y seguridad en el puesto de trabajo, en el que se da una formacion
adecuada, se incentiva la promocién y el desarrollo de la carrera profesional, y se
concilia la vida personal con la laboral.

Contratacién y Estabilidad en el Empleo

En materia de contratacién, en estos Ultimos afios se han producido importantes
modificaciones en su regulacion. De esta forma, los cambios originados en el contrato
para la formacién y el aprendizaje han supuesto a un amplisimo colectivo de jovenes
trabajadores que bajo el contrato de formacion realmente realizan trabajo efectivo.

Mantenemos que es necesario fomentar el uso de los contratos en practicas y para la
formacion como mecanismo de acceso de los jévenes, fundamentalmente, al mercado
laboral, estableciendo garantias que aseguren el cumplimiento de los objetivos
contemplados en dichos modelos contractuales, evitando que se usen de manera
fraudulenta para cubrir puestos de trabajo mediante salarios bajos sin dar la formacion
legalmente establecida.

Es conveniente recordar algunos criterios basicos en relacion a la contratacion, entre
los que estaria:

-establecer que el contrato indefinido es la regla y la contratacion temporal la
excepcion.
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-fijar compromisos para la conversion de los contratos temporales en indefinidos.
-reducir el nimero de contratos temporales a realizar.

-También hay que establecer clausulas que refuercen la causalidad y limiten la
utilizacion de los contratos temporales, evitando el recurso excesivo a la contratacién
temporal, el uso indebido de esta forma de contratacién y el encadenamiento de
contratos de duracién determinada.

-En relacion a las modalidades de contratacion, los convenios pueden y deben mejorar
algunos de sus contenidos, teniendo en cuenta, ademas, que en determinadas
materias la legislacion remite su negociacion al ambito estatal.

-Impulsar el contrato relevo como mecanismo para no perder el conocimiento de los
trabajadores con afios de experiencia y la posibilidad de incorporacion de jévenes a
través de la jubilacion anticipada de otros trabajadores.

-Con la publicacién del RD 20/2018 que recoge la nueva regulacion de la jubilacion
parcial con contrato relevo, se cumple una de las principales reivindicaciones de UGT
FICA en los Ultimos afios, en aras de la reindustrializacién del pais como elemento
fundamental del cambio de modelo productivo en nuestra industria. Con este decreto

se recupera la mayoria de las condiciones, para el acceso a la jubilacion parcial a través
del contrato relevo, anteriores a las reformas de los afios 2011 y 2013.

-No podemos dejar de mencionar, que esta nueva regulacién no incluye todas las
propuestas que perseguiamos desde UGT, como seria poder hacer extensivo el acceso
a la totalidad de trabajadores de todos los sectores economicos y divisiones
funcionales.

En materia de contratacién UGT FICA propone incorporar, primero en nuestras
plataformas y después en los convenios, los siguientes objetivos con el propdsito de
limitar la temporalidad en el empleo, aplicando en cada caso la formula o la suma de
ellas, méas adecuada:

-Reforzar el principio de causalidad de los contratos temporales, identificando y
definiendo las actividades para las que pueden formalizarse. Como por ejemplo, en
aquellas con sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa, en el
caso del contrato por obra o servicio, o prohibiendo su uso en otras tareas o trabajos
para el eventual por circunstancias del mercado.

-Informacidn y justificacion a la representacion legal de las personas trabajadoras de
los contratos de puesta a disposicién y limitacion del uso de ETTs.

-Restringir la utilizacion de la temporalidad con medidas tales como la limitacion
porcentual, respecto del total de la plantilla, garantizando que no se pueda derivar la
temporalidad hacia la subcontratacién, o la penalizacién econémica de su utilizacién,
fijando indemnizaciones superiores a los dias por finalizacién de contrato, fijados por la
Ley.

-Con objeto de impedir la rotacion de los contratos temporales, establecer férmulas de
conversion en indefinidos cuando el mismo puesto de trabajo sea cubierto por dos o
mas trabajadores con contrato temporal, o cuando un mismo trabajador sea
contratado dos 0 mas veces por la misma empresa, grupo de empresa o a través de
ETTs. Estas jornadas deben ser imputables a la hora de la realizacion de Elecciones
Sindicales.
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-Evitar la posibilidad de elevar la duracion y el periodo de realizacion de los contratos
eventuales, salvo en casos claramente justificados y con contrapartidas cuantificables,
fundamentalmente en esta misma materia de la contratacion.

-Garantizar la igualdad de condiciones respecto de los contratos indefinidos, sin
discriminacién de ningln tipo, y especialmente en el caso de los contratos formativos
en cualquiera de sus modalidades.

-Seguimiento y control de los contratos temporales para evitar falsas extinciones
anticipadas y, al tiempo, establecer medidas para penalizar tales supuestos.

Para UGT FICA sigue siendo prioritario fomentar la contratacion indefinida, tanto la
inicial como la producida por la conversion de contratos temporales en indefinidos, y
para ello planteamos que la negociacién colectiva tenga en cuenta los siguientes
aspectos:

-En los sectores de UGT FICA donde se dependa de una licitacion o adjudicacion
publica o privada, establecer las clausulas de subrogacién de las personas trabajadoras
por la nueva empresa adjudicataria, garantizando asi la estabilidad de esos puestos de
trabajo y evitando la precarizacion de condiciones al caer en manos de una nueva
empresa.

-Fijar compromisos, facilmente evaluables, de conversion de contratos temporales en
indefinidos, especialmente en los convenios de empresa donde esa evaluacién sea
posible realizarla.

-Potenciar y desarrollar la figura del contrato de fijo discontinuo, por la importancia

gue tiene en distintos sectores y subsectores de UGT FICA. Respecto a esta figura, cabe
sefialar que no podemos, ni debemos permitir que se identifique estacionalidad con
eventualidad, sino que esa estacionalidad cuando tiene un caracter ciclico o

intermitente ha de cubrirse con contratacion fija de caracter discontinuo.

Salud laboral. Formacién en PRL y reduccion de la siniestralidad

En materia de formacién en prevencion de riesgos laborales todos los convenios
estatales, y aquellos sectores en donde todavia no exista esa unidad de negociacion,
deberian conseguir contenidos formativos que, con caracter de minimos, afectasen al
menos a:

-Delegados de prevencion (intentando equiparar su formacién con el curso de 50 horas
del nivel basico).

-Todos los oficios o especialidades.

Ademas, en aquellos convenios estatales donde ya estuviera consolidada esta
formacion, deberian regularse acciones de reciclaje sobre la misma (p.e. construccion).

En lo relacionado con la siniestralidad laboral, y su actual e imparable ascenso, obliga a
reivindicar nuevas figuras preventivas que ayuden a frenar y descender estos indices.

Figuras como el delegado de prevencion sectorial, o para obra determinada, deberian
implantarse en aquellos sectores donde nuestra representacion sindical se presenta
especialmente dificultosa.
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Control horario y registro de jornada

El RD el RD- Ley 8/2019 de Medidas urgentes de Proteccion social y de Lucha contra la
Precariedad Laboral en la jornada de trabajo, regula la obligacién, con caracter
inmediato, de establecer un sistema de control y registro horario en el que de forma
fidedigna se refleje la jornada diaria de cada persona trabajadora y en el que, al

menos, se incluira el inicio y la finalizacion o salida del trabajo.

Este decreto modifica el articulo 34 del estatuto de los trabajadores incluyendo la
obligacion de registrar diariamente el horario concreto de entrada y salida respecto de
cada trabajador. La forma de organizar y documentar este registro de jornada se

remite a la negociacion colectiva o al acuerdo de empresa, y en su defecto a la decision
del empresario previa consulta con la Representacion de los trabajadores (si la
hubiera).

Si bien valoramos el esfuerzo, en materia laboral, realizado por el gobierno, nos sigue
pareciendo claramente insuficiente. Por lo que seguiremos reivindicando nuestras
propuestas y la urgente derogacién de la reforma laboral.

Desde su entrada en vigor se han presentado muchas dudas relativas a la regulacion y
a los criterios de aplicacién. Por lo que debemos aclarar que el registro horario se
aplica a todos los trabajadores, a todos los sectores de actividad, a todos los modos de
organizacion del trabajo y a todas las empresas.

En el caso de las ETTs, la usuaria sera la obligada al cumplimiento del registro -al tener
las facultades de direccion y control de la actividad laboral de los trabajadores

mientras estén puestos a su disposicion- y ambas deben establecer procedimientos de
aportacion de los registros.

En la subcontratacion, la empresa contratista o subcontratista es la responsable del
cumplimiento de la obligacion.

También resulta de aplicacion en las relaciones laborales de caracter especial en las
gue, Unicamente, habra que atender las reglas de supletoriedad que en su caso se
hayan previsto.

Sélo el personal de alta direccion queda fuera de su aplicacién. Es decir, mandos
intermedios, cargos de confianza o con especiales responsabilidades también estan
afectados por la obligacidn de registrar su jornada diaria.

Trabajadores con relaciones o prestaciones de trabajo excluidas del ET (por ej.
auténomos, socios trabajadores de cooperativas) no estan afectados como tales por la
nueva obligacidn. Si deberan cumplir con la misma si retinen la condicion de
empleador respecto de los trabajadores que tengan contratados por cuenta ajena.

La ley no establece una modalidad predeterminada o preferente. En principio,
cualquier medio es valido siempre que sea objetivo, fiable y accesible.

En todo caso, se deben respetar los derechos de los trabajadores a la intimidad, a la
proteccidn de datos y a la desconexion.

La obligacién de conservacion de los registros diarios (durante 4 afios) puede cumplirse
mediante cualquier medio siempre que esté garantizada su preservacion, fiabilidad,
veracidad e invariabilidad a posteriori de su contenido.
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Aunque la ley no obliga a la entrega de copia del registro, el convenio colectivo o pacto
si debiera establecerlo.

Es fundamental el seguimiento, vigilancia y control por parte de los representantes de
los trabajadores.

Cualquier incumplimiento debe ser denunciado ante la ITSS.

IGUALDAD EN LAS RELACIONES LABORALES. IGUALDAD EN LA
SOCIEDAD

A pesar de los avances logrados en materia de igualdad, desde el sindicato hemos de
ser capaces de hacer extensiva esa igualdad a todos los colectivos en riesgo de
exclusién. Asi hemos de introducir en la negociacion colectiva clausulas para el respeto
y la equiparacién de los derechos sociales y laborales, dirigidas a visibilizar la realidad
social y laboral de las personas LGTBI, contemplando la diversidad familiar.

Igualdad de oportunidades

La negociacion colectiva es una herramienta fundamental para el cambio social y
laboral y en momentos como los actuales, es un instrumento decisivo para erradicar
las desigualdades.

Esta Federacion propone introducir en los convenios a través de la hegociacién
colectiva, las siguientes materias:

Establecer en los convenios sectoriales criterios objetivos, neutros y transparentes que
aseguren la ausencia de discriminacion por razén de sexo, asi como medidas que
prioricen la contratacién de personas del sexo menos representado.

-Potenciar el seguimiento de las politicas de seleccion, contratacion y promocion para
garantizar la ausencia de sesgos de género en su aplicacion.

-Impulsar la realizacién de valoraciones de puestos de trabajo en los convenios
encaminadas a obtener una clasificacion de puestos con igual valor.

-Impulsar la inclusién en los convenios colectivos de medidas que aseguren la igualdad
de trato y de oportunidades y aprovechar la negociacién para conservar e incorporar la
igualdad en los centros de trabajo.

-Garantizar la aplicacion de las medidas de igualdad acordadas, mediante el control y
vigilancia por parte de las secciones sindicales y representantes de las personas
trabajadoras.

-Introducir en el contenido de todos los convenios clausulas de prevencion y
eliminacién del acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso discriminatorio y acoso
laboral como falta muy grave.

-Negociar protocolos en materia de prevencion del acoso que contemplen
procedimientos agiles y la proteccion de las victimas o cualesquiera otras personas que
participe en el procedimiento frente a las posibles represalias.

-Negociar protocolos en materia de violencia de género que garanticen medidas
efectivas para la proteccion de las trabajadoras que sufran esta forma de violencia.



308. -Crear en los convenios colectivos en aquellas empresas que no estan obligadas por ley
a tener un plan de igualdad, una comision de igualdad de oportunidades, trato y no
discriminacion, para garantizar el cumplimiento de las medidas de igualdad o, en su
defecto, atribuir esta competencia a las comisiones paritarias de cualquier ambito.

309. -Promover que los convenios sectoriales estatales marquen los minimos exigibles en
materia de igualdad y la imposibilidad de descuelgue en estas materias de los
convenios sectoriales autonémicos y de ambito inferior.

310. -Velar para que las modificaciones individuales de las condiciones de trabajo no
eliminen medidas que garantizan la igualdad de trabajadores y trabajadoras.

311. -Mejorar a través de la negociacion colectiva los derechos relativos a la conciliacion
familiar y personal, entre otros:

312. --Ampliacion del permiso por nacimiento y cuidado del menor hasta los 6 meses
313. --Ampliar el permiso del cuidado del lactante para ambos progenitores hasta los 12
meses.

314. --Asegurar la percepcion de complementos y bonificaciones en relacion con los
permisos por nacimiento y cuidado del menor y los permisos de lactancia.

315. --Equiparacion de la duracion y reserva del puesto de trabajo, en las excedencias por
cuidado de familiar y por guarda legal.

316. --Posibilitar que la reduccion de jornada por razén de guarda legal pueda disfrutarse en
jornada diaria o de forma acumulable.

317. --Proteger, de cualquier discriminacién o despido, a quienes disfrutan de los derechos
relacionados con la conciliacién, incluyendo los permisos retribuidos relacionados con
la conciliacion familiar, llegando a tener como objetivo un modelo social sostenible a
través de la conciliacion corresponsable.

318. --Equiparar las parejas de hecho a los matrimonios.

319. --Promover la figura del Agente Sindical de Igualdad para la no discriminacién entre
nuestras delegadas y delegados y el colectivo de miembros de comité de empresas.

320. --Actuar contra las prolongaciones ilegales de jornada existentes, que ademas de ir
contra la conciliacion, supone un fraude a la Seguridad Social y Hacienda y van en
contra de la conciliacién y corresponsabilidad de la vida familiar.

321. --Equiparar la cotizacion en las reducciones de jornada por cuidado de hijos, de menor
acogido o de otros familiares, a la de cuidado de menores con cancer y otras
enfermedades graves, exigiendo como periodo efectivo de cotizacion ocupada todo el
tiempo que dure la reduccion, a efectos del reconocimiento de todas las prestaciones
de la Seguridad Social (SS) incluida la IT, el riesgo por embarazo y el riesgo por lactancia
natural.

322. --Establecer una hora de reduccién de jornada en el permiso de lactancia, que podra
ser disfrutado al principio, durante o al final de la jornada y ampliando el derecho
proporcionalmente, en caso de parto multiple.

323. --Establecer bolsas de horas que permitan ausentarse del puesto de trabajo en caso de
contingencias familiares graves, visitas médicas, reuniones escolares, servicios de



asistencia social para mayores 0 cualquier otra que requiera una atencion familiar
inmediata.

324. --Exigir que la concrecion del periodo de reduccién de jornada por cuidado de menores
y otros familiares sea diaria, semanal, mensual o anual en los términos que decidan
quienes se acojan al derecho.

325. --Asegurar el cumplimiento del derecho a la adaptacion y distribucion de la jornada
laboral sin reduccion establecido en la ley, para conciliar la vida laboral, familiar y
personal, arbitrando procedimientos que permitan que su uso y disfrute deba ser
coordinado por la RLT y la empresa.

326. --Negociar la eliminacion de los permisos por nacimiento existentes en los convenios
por un permiso genérico para ambos progenitores por horas para asistir al menor,
como ejemplo podria ser para adaptacion escolar.

327. --Incentivar el acceso de mujeres jovenes a puestos con poca presencia femenina.

328. --Promover la empleabilidad de mujeres en riesgo de exclusion, es decir de colectivos
vulnerables: familias monoparentales, discapacitadas, victimas de violencia de género,
0 de acoso sexual o por razén de sexo y mayores de 45 afios.

329. --Las medidas de conciliacion que exijan reduccion de jornada tienen que ser
sustituidas por un nuevo contrato.

330. PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS (Incluir el RD) RD 06/2018

331. Con el fin de establecer un nuevo marco juridico hacia la plena igualdad, se modifica la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
en relacion a los planes de igualdad en las empresas.

332. Elart. 45.2 LO 3/2007 establece la obligatoriedad para que las empresas elaboren y
apliquen un plan de igualdad y la Disposicion Transitoria Segunda establece el periodo
transitorio:

333. -Empresas de mas de 50 trabajadores: 3 afios

334. -Empresas de entre 100 y 150 trabajadores: 2 afios

335. -Empresas de entre 150 y 250 trabajadores: 1 afio

336. Hasta ahora solo era obligatorio para empresas con mas de 250 trabajadores

337. Los representes de los trabajadores tienen derecho a recibir anualmente informacion
sobre «los datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales» (nueva redaccion del art. 64.3 ET).

338. Endichos planes se recogeran un conjunto de medidas evaluables (art. 46.2 LO
3/2007), entre ellas, la clasificacion profesional, cuya definicién debe basarse en «en
un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones» (nueva redaccion del art. 22.3 ET).

339. Con la nueva redaccion del art. 28 ET se introduce, en nuestro ordenamiento, el
concepto de «trabajo de igual valor», es decir, «cuando la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
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desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes».

También se modifica el ET para evitar la discriminacion en los casos de nulidad del
contrato (arts. 9.3y 12.4.d ET).

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

Se madifica el art. 34.8 ET, que regula la jornada de trabajo, estableciendo que sera en
negociacion colectiva donde se estableceran los términos para el ejercicio del derecho
a adaptar la jornada a las necesidades familiares, incluyendo también el trabajo a
distancia. En el caso que no haya negociacién colectiva, se estara a lo acordado entre
la empresay la persona trabajadora.

Periodo de Prueba

Al art. 14.2 ET se le afiade un nuevo parrafo incluyendo el caso de nulidad de la
resolucién del contrato en periodo de prueba cuando esta se produzca en relacion al
embarazo de la trabajadora. También se aflade como supuesto de suspension del
cémputo del periodo de prueba, la violencia de género (art. 14.3 ET).

CONTRATOS EN FORMACION

En materia de contratos formativos (art. 11.1.b ET) y de contratos para la formacion y
el aprendizaje (art. 11.2.b ET) se afiade el supuesto de violencia de género como
supuesto de interrupcion para el computo del mismo.

PROTECCION DE DATOS DE CARACTER PERSONAL

La Ley Organica de Proteccion de Datos, abre la necesidad de ir introduciendo en el
articulado de nuestros convenios, referencias explicitas a la misma en pro de la
proteccion del trabajador.

Desde UGT FICA se ha hecho llegar una serie de clausulas tipo en derechos digitales
para que ser analizadas y viendo la manera de irlas introduciendo en las plataformas
de negociacion.

Asi mismo en lo relativo a los derechos digitales, hemos de articular en los convenios
colectivos clausulas que protejan la posible vulneracion de los derechos de las
personas trabajadoras, como, en materias como:

-El derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el &mbito laboral.

-El derecho a la desconexion digital en el &mbito laboral

-El derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de
grabacion de sonidos en el lugar de trabajo.

-El derecho a la intimidad ante la utilizacion de sistemas de geolocalizacién en el
ambito laboral.

Desde UGT FICA, creemos también que hay que empezar a hablar del concepto de
personalidad electrénica. Asi como ser conocedores del marco regulatorio de la
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misma. El avance de la digitalizacion y robotizacion es imparable y un hecho
constatado en el mercado de trabajo.

Hemos de ser conocedores del concepto de personalidad electrénica, creado por el
Parlamento europeo, expresion que se uso para describir el status legal potencial

de robots auténomos de vanguardia, a fin de que se les atribuyan «derechos y
obligaciones especificos, incluyendo la de reparar cualquier dafio que puedan causar, y
aplicando personalidad electrénica a casos donde los robots tomen decisiones
auténomas o que de manera independiente interactden con terceros.»

NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO. COMO
MANTENER Y CREAR EMPLEO DE CALIDAD

El uso inadecuado de la subcontratacion, la proliferacion de empresas multiservicios,
sumado a la aparicion de nuevas formas de organizacién del trabajo, hace
imprescindible el control, la vigilancia y la lucha contra la precariedad y la
desregulacién que intentan instaurar en las relaciones laborales y en las condiciones
de trabajo de las personas trabajadoras.

Para ello, debemos hablar de la regulacion de:

-Subcontratacion

-Empresas multiservicios

-Centros especiales empleo

-Cooperativas trabajo asociado

-Plataformas digitales
SUBCONTRATACION

En materia de subcontratacion en el IV AENC las partes se instan a la maodificacion del
articulo 42 del Estatuto de los trabajadores, para garantizar las condiciones laborales
en los procesos de descentralizacion productiva. En este sentido los procesos de
descentralizacion no deben incentivar una competencia desleal entre empresas ni un
deterioro de las condiciones de trabajo.

De la misma manera que hacia referencia anteriormente al art. 84.2 mientras esa
reforma legislativa se hace efectiva, a través del articulado de los convenios colectivos
podemos regular la subcontratacién para:

-Defender el marco sectorial.

-Ampliar o concretar el &mbito funcional, tendiendo a cubrir el maximo de actividades
existentes.

-Regular la externalizacién y la subcontratacion y fijar qué actividades se pueden
externalizar y cuéles no.

-Introducir clausulas de aplicacién del convenio sectorial a los trabajadores/as
externalizados o subcontratados.

EMPRESAS MULTISERVICIOS
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Ante la proliferacién de las Empresas Multiservicios y que éstas negocien sus propios
convenios, dada la prioridad aplicativa del convenio de empresa, hemos de estar
especialmente vigilantes ante la invasion de los ambitos funcionales de nuestros
convenios sectoriales. Ya que devallian y empeoran las condiciones econémicas y
laborales. Hemos de actuar a través de la denuncia de estos convenios de empresa por
falta de representatividad y/o legitimacion.

Se hace imprescindible pues:

-En los convenios sectoriales articular clausulas que garanticen que los trabajadores
que vayan a prestar servicios en una empresa cliente tengan las mismas condiciones
salariales y laborales que ésta, 0 como minimo, las que figuren en el convenio sectorial
de la actividad que sea contratada.

-Vigilar el correcto cumplimiento de las normas vigentes en materia de sucesion de
empresas y de las reglas fijadas sobre el convenio que resulta de aplicacion a los
trabajadores/as afectados por la sucesion, prestando especial atenciéon a los supuestos
en los que intervienen las empresas multiservicios.

COOPERATIVAS DE TRABAJO ASOCIADO

Fijar sistemas para detectar infracciones en cooperativas de trabajo asociado o en
otros supuestos de cesion de trabajadores/as, (sélo las empresas de trabajo temporal
pueden ceder trabajadores temporalmente).

En el caso de las Cooperativas de trabajo asociado, la Unica solucion posible es que las
trabajadoras y los trabajadores de las cooperativas de trabajo asociado pasan a formar
parte de la empresa principal, su trabajo constituye parte de la actividad principal de la
empresa con la aplicacion del Convenio Colectivo Sectorial correspondiente.

CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO

Hay que incidir en la regulacién de las condiciones laborales de los Centros Especiales
de Empleo. Donde “abusan” sistematicamente de trabajadores discapacitados,
aplicandoles convenios muy por debajo de lo que en muchos casos les corresponderian
por la actividad que realizan.

PLATAFORMAS DIGITALES

En el caso de Plataformas Digitales como Glovo o Deliveroo, donde es patente la
precariedad de los trabajadores donde la gran mayoria esté por debajo del SMl y
desarrollan su actividad diaria en condiciones desreguladas y sin poder garantizar, en
muchos casos, ni su propia seguridad laboral.

DERECHOS SINDICALES Y DE PARTICIPACION

Desde la aprobacion de la Ley del Estatuto de los Trabajadores y la Ley Organica de
Libertad Sindical, a pesar de las sucesivas Reformas Laborales, casi siempre en la linea
de recortar derechos, no se han producido modificaciones significativas en materia de
derechos sindicales para un mayor y mejor desarrollo de la accion sindical, sino todo lo
contrario.
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A lo largo de los anteriores capitulos hemos insistido en la necesidad de control,
participacion sindical, etc. en diversas materias, sin embargo ello no sera posible, al
igual que la consecucién de buena parte de los objetivos propuestos, sin un desarrollo
del capitulo sobre Derechos Sindicales y Participacion Sindical.

Ampliacion de los Derechos Sindicales

Seria conveniente avanzar en la consecucion de los siguientes aspectos:

-Acumulacion anual de las horas sindicales, incluidas las de los delegados y delegadas
sindicales, que seran administradas “sindicalmente”.

-Reduccién del nimero de trabajadores y trabajadoras, adecuandolo al sector, para
nombrar Delegado o Delegada Sindical de centro, ademés de los que pudieran
corresponder a nivel estatal.

-Establecimiento de la figura del Delegado o Delegada Sectorial liberado, a pactar en
convenios de este &mbito.

-Establecimiento de férmulas de mejores condiciones para los afiliados y afiliadas, tales
como la disposicién de crédito horario para asistir a los actos organizados por sus
Sindicatos.

Participacion Sindical

Previo al establecimiento de formulas mas avanzadas de participacion de los
representantes de los trabajadores y trabajadoras en la toma de decisiones de
aspectos que les, incluida la participacion en los 6rganos de gestion en los que se
adoptan tales decisiones, es necesario profundizar en el ejercicio de los derechos ya
reconocidos por Ley, en materia de informacion, difundiéndolos primero y exigiendo
su cumplimiento después.

Ademas, la democratizacién de las relaciones laborales hace necesaria la inclusion en
las plataformas de negociacion colectiva, junto con materias que deben ser incluidas
en los derechos de informacidn, consulta y negociacion, con el compromiso de facilitar
informacion previa y veraz al inicio del procedimiento en otra serie de elementos que
fortalezcan la presencia sindical en las empresas y su capacidad de influencia 'y
negociacion. En este sentido, cabe plantear:

-Ante los cambios societarios (fusiones, concentraciones), instrumentos de
intervencion sindical, prestando especial atencion a la figura de los grupos de empresa.

-Atencién a los cambios profesionales; desarrollo de actividades técnicas, creciente
responsabilizacién a los trabajadores y trabajadoras del resultado final de su actividad,
y el desarrollo de niveles intermedios que modifican y amplian el concepto tradicional
del personal de técnicos, profesionales y cuadros. Estas realidades deben encontrar
una plasmacién adecuada en los convenios y asegurar una aplicacién mas universal de
éstos conciliando el caracter colectivo con los &mbitos funcionales y personales.

AGRUPACION DE TECNICOS, CUADROS Y PROFESIONALES

Sindicato paratodos



400. Hacer un sindicato para todos implica ofrecer respuestas a los trabajadores/as en el
ambito de la reivindicacion Politico-Sindical, asumiendo la defensa de sus intereses
ante las Administraciones. Desde la Accidn Sindical, promoviendo su participacion y
trasladando a la negociacion colectiva sus reivindicaciones especificas. Y desde el
ambito organizativo fomentando la afiliacién, la participacion en la vida sindical y el
acceso a puestos de responsabilidad de integrantes de diferentes colectivos de
trabajadores/as. Una tarea para el conjunto de la Organizacion en las materias y
ambitos que les son propios, a fin de cumplir el objetivo Sindical de defender con
eficacia los intereses de los trabajadores/as, ampliar la implantacion del Sindicato y
conseguir una sociedad mejor.

401. Técnicos profesionales y directivos

402. Laincorporacion de los Técnicos Cuadros y Profesionales al sindicalismo de clase se ha
afrontado, en ocasiones, de forma lenta e insuficiente. Los Técnicos y Profesionales no
han sido, hasta ahora, un colectivo relevante para la Accién Sindical. En primer lugar
porque se trataba de grupos numéricamente reducidos. En segundo lugar porque en
gran medida se trata de un grupo con caracteristicas laborales especificas, muy distinto
de la mayoria de los asalariados encuadrados en los sindicatos de clase.

403. De ello ha resultado que estos colectivos han ido creando sindicatos de corte
corporativo o profesional que estan ocupando espacios Sindicales en el dia a dia. De
otro lado, los Técnicos Cuadros y Profesionales cada vez son mas asalariados. La mayor
laboralizaciéon de los Técnicos Profesionales y de los Directivos, medios, y la obvia
obligacién y necesidad de los sindicatos de atender a este creciente colectivo de
trabajadores, debe impulsar cambios, tanto de cultura como de organizacion y de
Accion Sindical, para incorporar a los Técnicos Profesionales y Directivos al proyecto
Sindical de UGT.

404. Abundando en la creciente importancia de estos colectivos laborales incide el
incremento de actividades que requieren conocimientos especializados, acreditados
mediante titulos académicos. Y, de otra parte que la formacién, junto con la
investigacion, se han convertido en cuestiones decisivas en las sociedades modernas
desarrolladas. El mundo de la empresa ha sacado de todo ello el correlato de que la
competitividad, basada en la aplicacién de esos conocimientos, es uno de los puntos
centrales sobre su viabilidad o no viabilidad en el futuro. La incidencia de estos
colectivos con formacién especializada en el mundo del trabajo puede representar,
segun las estadisticas de la UE, en torno a un 39% de poblacion activa.

405. Ello hace que estos colectivos tengan, en estos momentos, un perfil menos elitista y
por lo tanto sean mas proclives a una atencion sindical; ademas la dinamica
empresarial y la globalizacion, han hecho que el aumento de la precariedad y la
inestabilidad en el empleo, asi como la presion sobre ellos para aceptar condiciones de
trabajo y relaciones muy desfavorables con sus empleadores, les haga demandar
apoyo sindical y ademas, de organizaciones sindicales fuertes; que tengan capacidad
de negociar en los maximos niveles y &mbitos.

406. Sin embargo hay aspectos en los cuales no hay aproximacion, entre los criterios
basicos de los sindicatos de clase y los especificos de estos grupos de Técnicos
Profesionales y Directivos, por ejemplo el referido a la carrera profesional y a
determinados aspectos relacionados con las retribuciones. Todo ello abunda en la
necesidad estratégica de estos colectivos.

407. Por lo que debemos trabajar en dos direcciones: por un lado hacia el interior de
nuestra Organizaciéon (Concienciacién de nuestras estructuras), y por otro lado hacia la



realidad exterior, teniendo en cuenta que un gran nimero de estos profesionales, son
fundamentalmente profesionales titulados.

408. Incorporar alos técnicos cuadros y profesionales en la accién sindical
y lanegociacion colectiva

409. La aproximacion hacia los colectivos de Técnicos Profesionales y Directivos, se debe
impulsar desde la direccién de la Federacion, pero resultaria insuficiente si desde los
Sectores, las Secciones Sindicales y los Territorios no lo llevaran a cabo en su practica
diaria.

410. -Analizar por parte de la Federacion, los Sectores y las Secciones Sindicales
correspondientes, la incorporacién a su representacion sindical y a sus reivindicaciones
colectivas en el marco de la negociacion y del convenio, a estos trabajadores/as y sus
demandas, ampliando progresivamente su participacion y visualizacion en el seno de
UGT FICA.

411. -Incluir en la Negociacién Colectiva en comun con el resto de los trabajadores,
cualquier propuesta-reivindicacién que por las caracteristicas del colectivo les afecte.

412. Hacer mas Sindicato, para mejorar la relacion de fuerzas

413. Es necesario construir un Sindicato mas fuerte, para mejorar la relaciéon de fuerzas, lo
que significa crecer en afiliados, organizarlos y obtener mas delegados.

414. Y es que para incrementar sustancialmente el niUmero de afiliados y representantes es
clave la politica sindical que realizamos. Fundamentalmente la negociacion colectiva,
gue debe cubrir las expectativas de todos/as los trabajadores/as y también a los
Técnicos Profesionales y directivos.

415. Pararealizar una acertada politica sindical, es necesario ofrecer a los Técnicos
profesionales y directivos, alternativas a sus problematicas, ayudandoles a alcanzar sus
objetivos y propiciando su incorporacién al Sindicato para defender sus derechos a
través de las Agrupaciones de Técnicos y Cuadros (ATC).

416. UNA POLITICA INDUSTRIAL PARA EL SIGLO XXI

417. Desde hace afios, se viene situando en el centro del debate la necesidad de producir
un verdadero cambio de modelo econémico en nuestro pais, en favor de la industria,
un modelo que a través de una politica industrial para el progreso sentara las bases de
la transformacion social y econémica que ya empezaba a abrirse camino. La
‘transformacioén industrial’ toma suelo en nuestro pais, a través de la combinacion de
muchos elementos distintos y de formas muy diferentes, pero tiene un elemento que
es comun a todo y a todos los paises donde se esta dando y es el conocimiento ligado
al factor humano.

418. Precisamente es este elemento vertebrador el que esta produciendo el cambio en los
procesos de produccion y el que relne mayor potencial de transformacion. La
tecnologia no genera valor por si sola, el cambio en los procesos de produccion lo esta
marcando el capital humano, especialmente a través de la formacion y cualificacion y
las dinamicas de adquisicion y consolidacion de conocimientos.

419. La politica industrial debe jugar un papel activo e impulsor para la industria no solo en
nuestro pais sino en Europa también, integrandose en las diferentes politicas de la
Unién Europea, como por ejemplo en las politicas comerciales, las medioambientales,
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las relativas a la investigacion y la innovacion y las de empleo, entre otras.... Hemos
pasado de crear un mercado Unico para toda Europa a necesitar una politica industrial
integrada para toda Europa, que se pueda trazar transversalmente pero que también
adquiera un caracter y una dimension sectorial que le permita ser fuerte y competir en
un mercado global. Los retos de la industria son globales y requieren de una respuesta
potente y coordinada que sea capaz de hacer frente desde la 6rbita europea a la
evolucién y los cambios estructurales que se producen en el plano internacional.

Los paises més desarrollados de la Union Europea, asi como los paises mas
industrializados, han apostado por el desarrollo industrial como base fundamental
para su crecimiento porque la industria ha demostrado ser el sector econémico mas
adecuado, en cuanto que supone una garantia de crecimiento econdmico equilibrado,
generacion de empleo estable y con derechos, internacionalizacién, innovacion y
cualificacion de los recursos humanos.

El cambio de modelo econdmico que venimos reivindicando desde UGT FICA, pasa,
entre otras cuestiones, por llevar a cabo una reindustrializacion capaz de establecer
unas bases sélidas donde apoyar los patrones de recuperaciéon y crecimiento y de
generar empleos de calidad y con valor afiadido que aporten un mayor bienestar social
y sitten a nuestra industria en el lugar que siempre le ha correspondido, premisa que
pasa porque el conjunto del Estado no se limite sélo a corregir las deficiencias del
mercado, sino que actlde, como agente dinamizador de la industria, y para ello es
imprescindible una politica industrial, cuyo objetivo sea alcanzar un aumento del peso
de la industria en la composicion del PIB, aumentar la densidad industrial, generar un
mayor volumen de puestos de trabajo estables y de calidad y converger con la
industria europea de forma que seamos competitivo, para lo que es imprescindible
disponer de las politicas adecuadas, que habran de ir acompafiadas de los mecanismos
necesarios para su evaluacion y control.

Asimismo, hay que tener en cuenta que en torno al sector industrial se han
desarrollado unos servicios vinculados a él —lo que se ha dado en llamar
“servindustria”— sin cuya existencia la actividad manufacturera no seria posible, por lo
gue ambas actividades —manufacturera y sus servicios— han de abordarse de forma
conjunta.

El peso de la actividad industrial en el conjunto de la economia espafiola ha tenido una
evolucién negativa en los Ultimos afios como consecuencia de la crisis.

El peso de la industria permanece en un proceso de contraccion drastico, que le ha
hecho perder desde el 34% del PIB en los afios 70 al 16,1 % actual (segun el avance de
la Contabilidad Nacional de Espafia) y sin embargo la industria abarca un 12,8% del
empleo total de la economia espafiola, el 50% del empleo cualificado, el 45% de la
inversion en |+D+i y exporta mas del 53% de su actividad.

El Sector Industrial constituye uno de los pilares de cohesién econdémica y social de
Europa, y la base sélida para la recuperacion de la economia europea y espafiola. Su
naturaleza estratégica lo convierte en nucleo de generacién de empleos de calidad,
estables, con valor afiadido y con derechos y presenta un gran potencial para
adaptarse a las transformaciones sociales y econdmicas de forma evolutiva a través de
cambios y revoluciones industriales.

Desde el punto de vista de la iniciativa publica, el impulso a la industria, no ha
conseguido los efectos esperados en los Gltimos afios en nuestro pais y ademas ha sido
poco ambiciosa en materia de politica industrial.
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Este hecho ha provocado que el reto de alcanzar el 20% del peso de la industria en el
conjunto del PIB para el afio 2020, sea condicion necesaria para poder formar parte de
una economia que es europea y que requiere que se marque como una prioridad en la
agenda politica y nos volvamos a situar en el camino del progreso social y el empleo de
calidad al que nos dirigiamos.

Ademds y mientras el peso de la industria no gane protagonismo dentro del conjunto
de nuestra economia, tendremos que hacer frente a las consecuencias de la
desindustrializacion y tercerizacion de la economia y trabajar para revertir esta
situacion de forma que la industria se constituya como un eje prioritario de nuestra
politica econémica.

La necesidad de un enfoque integrador de la Politica Industrial Europea que conjugue
actuaciones transversales con politicas especificas de caracter sectorial nos parece
absolutamente necesario para fortalecer la industria europea y espafiola.

Por tanto, recuperar el concepto de Industria en nuestro contexto politico es necesario
pero no suficiente para que exista una verdadera Politica Industrial integrada, con
repercusiones claras en la modernizacion de nuestro aparato productivo, que coloque
a la industria espafiola en una posicion de ventaja.

CARACTERISTICAS DE NUESTRA INDUSTRIA
FACTORES DE DESARROLLO DE NUESTRA INDUSTRIA

Competitividad de la pequefiay mediana empresa (PYMES)

La empresa industrial espafiola es de media mas pequefia que la europea, lo que
dificulta el aprovechamiento de economias de escala, el acceso al crédito, la inversién
en |+D+i y la entrada en mercados internacionales y ademas, tiene mermada su
capacidad negociadora frente a proveedores y clientes. Por ello es necesario:

-Trabajar en la conformacion de férmulas para aumentar el tamafio de nuestras pymes
industriales.

-Apostar por el modelo cluster o por el modelo hubs en funcién de la sectorialidad o
transversalidad como mecanismo de cooperacion entre empresas para fortalecer el
tejido industrial y facilitar la innovacidn tecnoldgica, la internacionalizaciéon y la
competitividad.

-Revisar las ayudas, ventajas, limitaciones, tramites y normativas publicas en las que se
discrimine positiva o negativamente a las empresas segun su tamafio

-Trabajar por articular un modelo de formacién sectorial enfocada a trabajadores y
trabajadoras, a través del que se posibilite el acceso a una formacion y cualificacién
desde dentro del &mbito laboral, que se desarrolle a través de la actuacion conjunta de
pymes y grandes.

-Fomentar la cooperacion entre pequefias y medianas empresas, para su posible
internacionalizacion y de esta forma facilitar su apertura a nuevos mercados. Mejorar
la financiacion a través de productos financieros especificos para este tipo de
empresas, creando instituciones u organismos que faciliten la obtencion de crédito
para que puedan desarrollar su actividad y crecer de una manera sélida.
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-Crear la figura del emprendedor industrial y abrir una linea especifica dentro de las
ayudas al emprendimiento para esta nueva figura del emprendedor industrial en
atencion a que las particularidades del emprendimiento industrial (como una mayor
carga innovadora, un mayor uso tecnologico y de maquinaria,) son muy distintas al del
resto de emprendimiento en otros sectores.

-Revisar el marco normativo de la empresa para remover los obstaculos que
desincentivan el incremento de tamafio.

-Trabajar para evitar que la pérdida de competitividad derivada del tamafio de la
empresa se convierta en limitacion a la hora de acometer un proyecto de inversion o
expansion, por su menor capacidad financiera y el mayor riesgo relativo que asume.
Esto es especialmente relevante en las &reas de internacionalizacion e |+D+i. Siendo
fundamental, contar con masa critica suficiente para acceder a mercados exteriores e
internacionalizarse, u optimizar costes aprovechando las economias de escala.

-Para las Pymes se hace necesario establecer alianzas, concentraciones, fusiones y
otras férmulas de colaboracién entre empresas. Una medida en este sentido podria ser
el establecimiento de estimulos fiscales y laborales a las empresas que
simultdneamente crezcan y generen empleo.

Inversion en Investigacion, Desarrollo e Innovacion (I+D+i) y desarrollo
tecnologico digital

Nos encontramos, en las primeras etapas de una época de grandes cambios que
vienen de la mano de la I+D+i, del conocimiento y de la aplicacién tecnoldgica y el
desarrollo tecnoldgico digital, esto supone estar atravesando uno de los mayores retos
para el empleo y la transformacién de nuestra industria.

En este sentido, es fundamental contar con la capacidad de establecer una
planificacidn a largo plazo en el ambito de la 1+D+i industrial, orientada conseguir la
transicién a un modelo econémico basado en la sociedad del conocimiento, que
apueste con fuerza por un modelo cuya potencia resida en el valor afiadido, en la
investigacion y en el desarrollo tecnolégico.

Si comparamos la inversién en I+D de Espafia con el resto de paises de la UE28, se
puede comprobar, con los Gltimos datos disponibles (2019), como Espafia no consigue
recuperar los niveles de inversidn en |+D+i previos a la crisis econémica. Y como sin
embargo, paises como Alemania crecen a ritmos del 31 %; Reino Unido al 16 %y
Francia al 10 % en |+D+i. Es destacable que los malos datos de nuestro pais en cuanto a
I+D+i coinciden con un despegue sin precedentes de los paises asiaticos en |+D+i que
entre 2009 y 2015 aumentaron su inversion en 1+D+i en un 99%.

La financiacién de nuestro sistema de |+D+i espafiol, representd en 2017 el 43% del
sector publico y el 49% del sector privado. Esta situacién trasladada a Europa, supone
gue nos encontramos por debajo del 55% en la que se sitla la media europea en
cuanto a financiacion privada.

Para conseguirlo, es necesario apostar por:

-Incrementar la inversion publica (unificando las diferentes ayudas estatales
autonémicas y locales, ampliado las posibles convocatorias) y privada en 1+D+iy
realizar una planificacién sostenida en el tiempo en la que se mantenga los niveles de
inversién a largo plazo.
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-Creacion de una red nacional de transferencia tecnologica

-Apostar por el desarrollo de la I+D+i transversal y sectorialmente, resultando
fundamental para el desarrollo y el futuro de los sectores.

-Fomentar las actividades industriales de contenido tecnolégico alto y medio
-Modernizar las empresas de actividades contenido tecnoldgico bajo

-Conseguir un sistema espafiol de investigacion fuerte y coherente, mejorando la
coordinacién entre todas las administraciones publicas para que sea mas eficaz.

-Apostar, a largo plazo por la investigacion y la Agencia Estatal de Investigacion, creada
en el 2015 y que hasta el 2017 no tuvo sus estatutos de funcionamiento, dotandola de
los recursos en linea con su objetivo de principal gestor de los fondos publicos para la
investigacion civil. Siendo importante que disponga de un marco estable de
financiacién- plurianual- para poder proporcionar soporte a la ciencia de forma estable

-Impulsar el Consejo Superior de Investigaciones Cientificas (CSIC) atendiendo para ello
a las previsiones de la Ley de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion y al mejor
aprovechamiento de sus recursos.

-Prestar especial atencion a la eficiencia de las inversiones y a la calidad de los
proyectos financiados a través de los instrumentos y programas del Plan Nacional de
I+D+i, como es el Sistema Integral de Seguimiento y Evaluacion.

-Reconocer y hacer reconocibles las mejoras en la innovacidn que introducen las
personas trabajadoras en todos nuestros sectores. Es necesario visualizar esta
modificacion de procesos y productos para introducir principios de 1+D+i en la realidad
cotidiana de la economia de nuestros sectores.

-Asegurar para los proximos afios y en el marco de la planificacion de la inversion
publica sostenida en infraestructuras, las inversiones digitales, como por ejemplo el
desarrollo de las Smart Grids o redes de distribucion inteligentes.

-Incentivar la realizacién de proyectos de 1+D en el ambito rural y trabajar en la
reduccion de la brecha digital

-Mejorar los mecanismos que permiten realizar las transferencias del conocimiento de
nuestro ecosistema de innovacion e investigacion que generan conocimiento y valor
afnadido, hacia la industria y el tejido industrial.

-Potenciar el nimero de empresas innovadoras tecnol6gicas y trabajar en la baja
orientacion de las pymes a la tecnologia.

-Trabajar desde el ambito europeo politicas industriales basadas en la |+D+i y en los
procesos de reindustrializacion.

-La apuesta decidida por la I+D+i como instrumento fundamental de competitividad,
de forma que se reduzca el desfase que existe en nuestro pais en esta materia. Las
politicas de las Administraciones Publicas son decisivas para permitir hacer frente a
este mal endémico.

-Se debe potenciar, a través del impulso de las Plataformas Tecnoldgicas Sectoriales, la
colaboracion publica-privada y la actividad innovadora de las empresas en los d&mbitos
de digitalizacion y areas de innovacion y desarrollo tecnolégico de especial relevancia
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en el futuro: materiales avanzados, nanotecnologia, bioeconomia, disefio de
reacciones y procesos (catdlisis), eficiencia energética (incluyendo el almacenamiento),
materias primas, economia circular, CO2 como materia prima, etc., que permitan

poner en valor todo el potencial de la investigacion desarrollada en nuestro pais,
favoreciendo la transferencia tecnolégica.

-En este sentido, las acciones de la Administracion deberian analizar la creacion de un
programa especifico de incentivos para la implantacion en Espafia de Centros de
Excelencia de Referencia Internacional, asi como para la atraccion de Centros de
Investigacion de empresas, especialmente en aquellos &mbitos o lineas de
investigacion de gran relevancia. Adicionalmente, se deben establecer mecanismos de
apoyo para coordinar los distintos instrumentos de incentivos a la 1+D+i existentes a
nivel nacional, regional y local y mostrar asi un ecosistema favorable.

-Mejora de los sistemas de formacién, mas concretamente la cualificacion profesional
mediante politicas que eleven la capacitacion profesional de los trabajadores/as.

-Integrar durante todo el ciclo de vida laboral, sistemas que faciliten el acceso a la
formacion continua de los trabajadores/as.

Marco normativo de la industria

-Trabajar en una nueva Ley de Industria, que comprenda un marco regulatorio mas
claro, mas estable y comprensible y que cuente con la capacidad de abordar la intensa
transformacion tecnologica e industrial que ha vivido nuestra industria desde 1992 y
con la capacidad futura de afrontar los retos que surjan en el nuevo contexto digital.
Dotandonos del marco legal adecuado a través del que acoplar nuestro marco
normativo al contexto europeo e internacional y aprovechar mejor, las vias de
desarrollo industrial y de progreso social.

-Introducir en la legislacion industrial, la obligatoriedad de acompafiar a cada nueva
norma sectorial, asi como a cada normativa sobre transformacion tecnologica
industrial, una memoria de impacto en el empleo a corto, medio y largo plazo.

Politica de inversion, internacionalizacion y comercio exterior

La industria ha ido experimentando un progresivo proceso de mundializacién en
constante pulso con la intensificacién de la competencia de los mercados
internacionales que ponen a prueba la competitividad y las capacidades y fortalezas de
la industria de todos los paises. Las politicas de inversion, internacionalizacién y
comercio exterior son claves en este contexto.

El desarrollo de la industria y las oportunidades para el empleo dependen en gran
medida del nivel de desarrollo industrial diferenciado que logremos alcanzar a través
del valor afladido y del nivel tecnolégico. Nuestra internacionalizacién pasa
necesariamente por competir en valor afladido y no en costes y por movernos en
parametros de empleo industrial estable, cualificado y con proyeccioén de futuro.

Libre comercio y derechos laborales.

En un contexto internacional en el que potencias como China y EE.UU alcanzan su
ventaja competitiva a través de una sobreproteccion de la industria, una rebaja en los
estandares de calidad de sus productos y una preocupante devaluacion de los
derechos laborales a cambio de mayores cotas de productividad, cobran sentido las
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politicas comerciales de la Unién Europea orientadas a proteger la industria y el
empleo frente al comercio desleal.

Europa ha venido siendo el principal baluarte de un sistema de comercio internacional
gue siendo abierto se ha dotado de normas de obligado cumplimiento para garantizar
unos estandares de proteccion responsables con la industria, con el empleo y con la
sociedad en general.

Si bien la Unién Europea comenzo siendo una union comercial con el paso del tiempo
se ha convertido en una Union con un fuerte calado social y cuyas politicas han
producido como resultado importantes avances y cambios sociales a lo largo de los
afos. La ultima prueba de ello es la proclamacién del pilar europeo de derechos
sociales, a través del cual la Union se reafirma en su compromiso de velar por la
mejora de las condiciones de vida y de trabajo en toda Europa.

Desde UGT FICA, entendemos que los tratados de comercio acordados con terceros
paises, no deben servir de subterfugio para no aplicar el marco social, laboral,
prevencion o medioambiental de proteccidn europeo o articular politicas econémicas
mas laxas en torno a la politica comercial, esquivando la regulacion europea y
suponiendo una rebaja de la proteccién en ambitos que desde la UE se han venido
regulando mucho mas estrictamente, ademas de suponer un impacto sobre la calidad
y cantidad del empleo en la UE

No es posible mantener mas tiempo, la retdrica de defender un modelo social europeo
y de respeto con los derechos humanos, con las condiciones de trabajo y con la
industria y al mismo tiempo caminar en direccion contraria a través de tratados
internacionales de comercio e inversion como es el Acuerdo Transatlantico de
Comercio e Inversiones, mas conocido como TTIP , el Tratado Econémico y Comercial
entre la Unién Europea y Canada- CETA y mas recientemente el tratado comercial UE-
Japan, conocido como JEFTA por sus siglas en inglés, que vienen a rebajar y desregular
los estdndares europeos en materia industrial, laboral, medioambiental y de salud
alimentaria, en un momento en el que precisamente se esta requiriendo a Europa
justo todo lo contrario, en el sentido de que Europa, no solo debe aprovechar toda su
magquinaria y su potencial para garantizar y proteger los derechos sociales, sino que
ademas debe ser responsable y ejercer su influencia mundial sobre terceros paises,
para que mas alla de nuestras fronteras se respeten también los derechos humanos,
laborales y sociales.

Por todo lo cual resulta necesario intervenir directamente en la negociacion de las
enmiendas y modificaciones previas a la ratificacion del Parlamento Europeo y
posterior ratificacion individual de cada estado miembro, a través de los grupos
parlamentarios afines, con directrices claras:

-Defender una politica comercial justa con los derechos humanos, con los derechos de
los trabajadores, con la industria, con el medio ambiente y con la salud publica.

-Requerir una informacién accesible en materia de comercial y exigir una evaluacion,
con estudios objetivos realizados por entidades imparciales, de los impactos sociales,
ambientales y laborales (no solo en cuanto a la cantidad de empleo sino también
respecto de su calidad) que puedan derivarse de la aplicacion de tratados comerciales
con terceros paises.

-Incentivar el didlogo con las instituciones comunitarias y el Gobierno, para garantizar
gue los estdndares europeos sobre la industria europea se protejan y se cumplan y se
establezcan las medidas necesarias para evitar que se produzca competencia desleal
desde terceros paises.



486. -Estudiar los mecanismos fiscales necesarios para proteger a la industria europea y
evitar que las desiguales condiciones de la industria extracomunitaria produzcan dafios
irreversibles para nuestro modelo social europeo.

487. Financiacion y potenciacion del tejido industrial

488. Larecapitalizacion del sistema financiero deberia haber servido para normalizar los
canales de crédito, mediante la generacion de los mecanismaos oportunos, facilitados
por el Banco Central Europeo u organismos publicos como el ICO, en el caso de
Espafia; o mediante la creacion de una banca publica, aprovechando la
reestructuracién del sistema financiero espafiol. Sin olvidar, que es preciso concluir la
adopcion de medidas a nivel europeo sobre la reforma bancaria para reducir el nivel
de fragmentacién financiera de los mercados de la eurozona.

489. También merece la pena considerar si una banca publica puede dedicarse a la
promocion de la inversion en sectores estratégicos, como ya existe en otros paises.
Porque el papel del sistema financiero y de la banca publica es fundamental para
contribuir a facilitar la inversion productiva, garantizando de esta manera el acceso de
la PYME y con ello el mantenimiento del empleo de este tipo de empresas y la
oportunidad de potenciacidn del sector industrial en el pais. Ademas, es necesario
contar con los diferentes organismos estatales que pueden intervenir y apoyar a las
empresas en la financiacién de sus proyectos industriales y en sus procesos de
internacionalizacion.

490. -Desde UGT FICA, abogamos por la necesidad de apoyar a la industria, a través de una
banca publica y/o a través de fondos nacionales o europeos que permitan a nuestra
industria financiarse de forma que sean competitivas con el resto de paises
internacionales.

491. -Establecer lineas de apoyo especificas para la pyme industrial y apostar por el
desarrollo de instrumentos orientados a facilitar la financiacién de las pymes
industriales, teniendo en cuenta la estructura y necesidades organicas de una pyme
industrial (como por ejemplo el mayor nivel tecnol6gico y de maquinaria necesarios).

492. -Canalizar y vehiculizar el volumen de financiacion a través de la creacién de
clusters/hubs industriales como via para y potenciar el crecimiento en dimension
empresarial, la internacionalizacion y el mejor acceso a los recursos tecnoldgicos y de
[+D+i.

493. -Reclamar politicas de atraccion de recursos para la industria y articular mas
eficazmente los instrumentos nacionales y comunitarios de apoyo a la inversion e
innovacion a la industria.

494. -Simplificacién de los tramites y procesos administrativos para la apertura de nuevas
instalaciones industriales

495. Fiscalidad

496. Para que el cambio de modelo econémico pueda llevarse a cabo es necesario que le
acompafie una reforma fiscal integral que tenga una mayor capacidad recaudatoria
pero que esa recaudacion se haga de manera mas redistributiva y justa. Otro de los
puntos fundamentales pasa por la necesidad de combatir el fraude fiscal a través de
medios eficaces y suficientes y por ultimo recuperar un modelo de economia
productiva, a través del que se devuelva el valor al trabajo y se desactiven las
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dinamicas puramente especulativas que destruyen riqueza y empleo, apostando por
un modelo productivo de transicion tecnoldgica justo, redistributivo y con un
desarrollado estado de bienestar.

Esta Federacion apuesta por evitar la dinamica del pasado de reducir la capacidad
recaudatoria del Estado, rebajando la fiscalidad a las rentas de capital y aumentando
los impuestos indirectos, en aras a evitar que en el futuro las clases medias y bajas
paguen las consecuencias por esa disminucion de ingresos fiscales, porque esa
disminucién de ingresos tienen su efecto inmediato en la reduccion de la proteccién
social, asi como la incapacidad del Estado para poder hacer frente a las inversiones
publicas, que en buena medida contribuirian a dinamizar la actividad econdémica en
nuestro pais y contribuiria a reducir las altas tasas de desempleo.

Por ello, tenemos la obligacion de preservar la defensa de una fiscalidad mas justa, y
exigir al Gobierno una lucha decidida contra el fraude fiscal (exigiendo una ampliacion
del nimero de los actuales inspectores, ya que continuamos teniendo el ratio mas bajo
y la dedicacién que realiza no esta centrada en empresas internacionales ni grandes
fortunas) y una mejor distribucion de la carga tributaria. Necesitamos una reforma
fiscal que, entre otras cuestiones, limite la compensacién de pérdidas y el descuento
de deducciones en el impuesto de sociedades; y que mejore la coordinacion y
armonizacion europea para evitar la deslocalizacion de multinacionales por cuestiones
fiscales. No obstante, cabe replantear un mecanismo fiscal para favorecer que los
beneficios se reviertan en la actividad productiva y los que no se inviertan, deberian
tener una mayor tributacién efectiva.

-Apostar por un sistema fiscal progresivo y redistributivo de la riqueza mas justo que el
actual.

-Defender la lucha contra el fraude fiscal como eje fundamental de actuacién politica.

-Limitar las exenciones, deducciones y bonificaciones, en el impuesto de Sociedades,
con la salvedad de las microempresas.

-Es necesaria la creacion de un sistema de financiacién para las PYMES, el cual incluya
tanto instrumentos de financiacion a largo plazo con bonificacién de intereses, como
mecanismos que avalen las operaciones de financiacién del circulante y de las
inversiones en internacionalizacion, innovacion y reactivacion industrial.

-Trabajar para eliminar los paraisos fiscales.

-Apostar por reequilibrar en el IRPF, las rentas del capital y las del trabajo, superando
el actual sistema que castiga las a las rentas del trabajo, frente a las rentas del capital.

-Trabajar en la defensa de un modelo econémico productivo que aporte valor y no
meramente especulativo, a través de una configuracion fiscal adecuada, dotandonos
de una fiscalidad desincentivadora de modelos y fondos de inversién meramente
especulativos

-Seguir avanzando en un modelo fiscal adaptado a una nueva economia digital y
continuar el trabajo iniciado con la adopcion de la tasa tecnoldgica de forma que los
beneficios puedan redistribuirse socialmente.

Politica Energética, sostenibilidad industrial y transicién justa.

La politica energética constituye un elemento estratégico de la politica industrial y
agraria, incidiendo en su desarrollo, productividad y competitividad de forma
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determinante. Hay que tener en cuenta que el desarrollo industrial y agrario y la
demanda energética estan intrinsecamente asociados; la dependencia de recursos
energéticos del exterior y los altos costes de estos suministros limitan el desarrollo de
cualquier pais y hacen vulnerable tanto su industria, como su agricultura.

Consideramos el acceso a las energias como un derecho humano, es un elemento
esencial para el desarrollo econémico y social de cualquier pais, tienen repercusiones
directas sobre los sectores econémicos y sobre los estandares de calidad de vida y
desarrollo humano.

El agua es la fuente de energia mas preciada, el uso general que se le da en nuestro
pais es:

el 15% para consumo doméstico

y el 85% restante esta destinado a los distintos sectores econdmicos, tanto al agrario,
como para los de extraccidn, industrial, y de servicios, como elemento imprescindible
para el desarrollo de estas actividades y procesos que sin el agua no se podrian
realizar. Con el agua se genera en los saltos hidraulicos aproximadamente el 18% de la
energia eléctrica que consumimos en nuestro pais.

Desde hace siglos en Espafia se ha considerado el agua como un bien de dominio
publico y por lo tanto de acceso general y universal, se prioriza el uso para el
abastecimiento de las personas sobre todos los demas, la tutela y regulacion que
ejercen las administraciones implican competencias en: estructuras de tarifas, precios

y bonificaciones; abastecimiento y saneamiento; calidad del agua de consumo;
depuracion; uso del agua y control de vertidos a los cauces publicos. Y asi deben seguir
dichas competencias.

La posicion de la federacion ante esta fuente de energia imprescindible para la vida del
planeta, y para desarrollar las actividades que en el mismo se realizan, es clara
continuaremos defendiendo los intereses generales del conjunto de los ciudadanos y
especificamente de los trabajadores y trabajadoras del agua ante todo el empleo y
calidad del mismo.

Los actuales modelos energéticos existentes a nivel Nacional, Europeo y Mundial, son
modelos contradictorios, agotados e insostenibles que no satisfacen las demandas
béasicas de la humanidad, a la vez que se despilfarran recursos por una minoria.

La alta dependencia de las importaciones de energia condiciona la industria espafiola.
Ademas de mejorar los métodos productivos para reducir el coste de energia, es
fundamental la racionalizacién de las fuentes, apostando por un mix energético que
pueda favorecer los fundamentos econémicos, industriales, sociales y
medioambientales de la economia espafiola.

Nuestro pais importa mas del 80 % de combustibles fésiles: gas, petréleo, carbén y
uranio para la generacién de Energia, esta elevada dependencia conlleva una alta
factura econémica, restando competitividad al conjunto de la economia espafiola y
nuestra vulnerabilidad es mas que evidente en el caso de restricciones en el
abastecimiento de estas materias primas o incrementos descontrolados de sus precios.

Es preciso asegurar el suministro y el acceso al consumo (industrial y doméstico), a un
coste razonable y asequible; fomentando la sostenibilidad medioambiental; mejorando
la competitividad de la economia; y promoviendo el crecimiento econémico, industrial
y del empleo.
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Resulta imprescindible que desde los poderes publicos se planifique, programe y
regule una politica energética como servicio estratégico, esencial para la comunidad,
que determine la universalidad de los suministros, la garantia del sistema, la viabilidad
econdémica, la cohesion territorial y social y la preservacion del medio ambiente, o lo
gue es lo mismo, un modelo energético sostenible.

Es necesario un Pacto de Estado por la Energia, que establezca un sistema de futuro,
configurado para garantizar el abastecimiento, la solvencia técnica y financiera y la
méaxima independencia energética y tecnoldgica, mediante el aprovechamiento de los
recursos propios y el desarrollo de tecnologias que generen empleo, en el que prime el
interés general y participemos todos los que estamos directamente implicados:
Administracion, Partidos politicos, Empresas y Sindicatos.

El nuevo modelo energético fruto del consenso de todos y enmarcado en la politica
energética europea debe contemplar las medidas siguientes:

Garantizar un suministro energético fiable y seguro, dotandolo de seguridad juridica 'y
la estabilidad regulatoria que permitir a las empresas planificar su politica de
inversiones

Garantizar que cuente con una planificacion estratégica de inversiones en
infraestructuras que desarrolle el nuevo modelo energético, y a su vez se mantengan
las infraestructuras necesarias para garantizar el suministro.

Establecer los mecanismos necesarios para que el precio de la energia no condicione la
competitividad de la industria y del empleo industrial, asi como, combatir la pobreza
energética., através del establecimiento de un sistema transparente de formacion de
precios de modo que se eviten volatilidad de precios y sea asumible, tanto para las
empresas de cara a garantizar su viabilidad, como para los consumidores con el objeto
de erradicar la pobreza energética.

Reducir la dependencia energética del exterior y pasar de un modelo energético
basado en la importacién de energias fosiles a otro modelo basado en la inversion, la
generacion de energias acordes a un mix energético equilibrado, la mejora de las redes
de distribucion energética, la rehabilitacion de edificios, la sostenibilidad, la mejora en
la eficiencia energética en sectores como el de la construccion, movilidad, etc., y la
creacion de empleo de calidad.

Apostar por la mejora de la conexion energética con Europa, al objeto de en su caso
garantizar el suministro energético.

Creacion de una empresa publica de energia de referencia que proporcione estabilidad
y equilibrio al sistema energético espafiol, velando por la competitividad de la industria
y la transparencia y justicia social en la conformacion de precios de la energia,
combatiendo la pobreza energética y apostando por el progreso social y el desarrollo
del estado de bienestar.

Ante la profunda transformacion del sector que se esta llevando a cabo como
consecuencia de la transicion de nuestra economia hacia un modelo de desarrollo bajo
en carbono, avanzando hacia una economia hipocarbénica en consonancia con el
Acuerdo de Paris, es imprescindible que se sitde en el centro de la agenda politica un
Pacto de estado para la consecucion de una transicion justa con los trabajadores y las
trabajadoras y el apoyo a la transformacion de los sectores econdémicos y la generacion
y proteccion de empleo.



529. En el primer semestre de 2018 se produjo en nuestro pais un cambio de Gobierno, que
inicio el camino hacia una nueva configuracion del modelo energético, iniciado afios
antes desde el plano internacional en la Conferencia de Cambio Climatico de Cancin y
posteriormente a través del conocido Acuerdo de Paris que surgié en la Conferencia de
las Partes en la Convencion Marco de las Naciones Unidas sobre el Cambio Climéatico
(CMNUCC)y que tuvo lugar en Paris del 30 de noviembre al 12 de diciembre de 2015
gue sustituye al planteamiento adoptado en el marco del Protocolo de Kyoto de 1997
y que Europa haria suyo poco después a través de la Decision (UE) 2016/1841 del
Consejo de 5 de octubre de 2016, relativa a la celebracién, en nombre de la Union
Europea, del Acuerdo de Paris aprobado en virtud de la Convencion Marco de las
Naciones Unidas sobre el Cambio Climéatico.

530. Precisamente es en la Conferencia de Cambio Climético de Cancun donde aparece el
concepto de transicion justa, que afios después trascenderia a través del importante
consenso politico mundial del Acuerdo de Paris y que en materia de empleo, lleva
aparejada la necesidad de proteger a los trabajadores y las trabajadoras y de disefiar y
ejecutar politicas publicas que eviten el impacto negativo que pueda generar la
transicion en sectores y territorios y aproveche las oportunidades para crear un nuevo
marco de empleo de calidad y de futuro en el sector.

531. Afos después, la Conferencia de Paris sobre el Clima (COP21 -Convencién Marco de las
Naciones Unidas sobre el Cambio Climético), logrd por primera vez alcanzar un
acuerdo vinculante mundial sobre clima. Lo que ha supuesto adoptar uno de los Planes
de accion mundial mas ambicioso en materia de clima y que ha contado el respaldo de
la UE vy fija como objetivo “reforzar la respuesta mundial a la amenaza del cambio
climatico, en el contexto del desarrollo sostenible y de los esfuerzos por erradicar la
pobreza”.

532. Partiendo de este escenario, los Gobiernos de los diferentes paises han ido adoptando
politicas conformes con los objetivos ambientales fijados, que en el caso de nuestro
pais ha supuesto asumir los compromisos derivados del acuerdo, de forma precipitada,
gue pone en peligro no solo la competitividad de la industria espafiola sino que eleva
el riesgo de pobreza energética en los hogares de nuestro pais, al tener que asumir una
subida del coste energético.

533. Y deja al descubierto una politica en materia energética que aunque ambiciosa en
materia de cumplimiento comunitario, no cuenta con la previsibilidad suficiente para
llevar a cabo una reconversién industrial energética. Esto provoca la necesidad de
reclamar una politica real de estado, atemporal y fuera del debate politico
cortoplacista para conseguir que nuestro pais no pierda su fuerza industrial y sea a la
vez de viable y sostenible, evitando que el precio de la energia se eleve perjudicando a
la industria, al empleo y ahondando aiin mas en la llamada pobreza energética.

534. Latransformacién, supondra abandonar un modelo de produccion basado en energias
fésiles y construir un nuevo modelo con una estructura sélida, segura y competitiva
que sea capaz de dar cobertura a una industria que debe competir globalmente con el
resto de paises para poder producir y generar empleo y que necesita un uso intensivo
de energia que garantice su competitividad a través de un coste energético que no
lastre la actividad industrial y por tanto que no se materialice a través de un elevado
diferencial de precios con respecto a otros paises, ya que este diferencial se termina
traduciendo en un coste estructural para nuestra industria y eso a su vez condiciona las
decisiones sobre nuevas inversiones y creacion de empleo.

535. A esto, hay que afadir el hecho de que el plano europeo, se exige una politica
energética tendente a reflejar en el precio de la energia, el coste real de la generacion
de la electricidad y separarlo de elementos que puedan distorsionarlo a través de otro
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tipo de costes afiadidos aparejados, para no restar competitividad a la industria y no
penalizar el uso en los hogares de un bien de primera necesidad que puede dar lugar a
la llamada pobreza energética. Y sin embargo en nuestro pais, partimos ya con una
desventaja estructural inicial en la conformacion de precios de la energia que nos resta
competitividad y que lejos de solventarse parece perpetuarse como un elemento
deficitario del sistema y que requiere adoptar medidas de manera urgente y asumir un
pacto de Estado por la industria que contemple un precio de la energia justo y
equilibrado con la industria de nuestro pais, que sustituya el sistema actual de subasta
por un marco regulatorio estable y apueste como otros paises de nuestro entorno, por
una empresa publica de referencia en el sector energético que proporcione la
estabilidad y la solvencia que necesita el sistema energético.

Por ello y para que la transicion sea socialmente justa, es fundamental ser conscientes
de que la transformacion energética, debe partir de la necesidad de asumir un mix
energético equilibrado, en el que tengan cabida todas las fuentes de energia, que se
asiente en una planificacion estratégica de inversiones en infraestructuras y que venga
acompafiada de un nuevo modelo social tecnolégico y de 1+D+i que sea capaz de
transformar el sector socialmente a través de la recualificacion de su capital humano y
de la adaptacion de trabajadores/as y empresas a la nueva configuracion tecnolégica
de este capital humano y que finalmente, una vez recorrido el camino de la transicion,
converja ya con el modelo transicionado en el cumplimiento de los compromisos
europeos, pero bajo una estructura industrial fuerte y competitiva.

La Transicidn Justa debe ser una transicién ambiciosa y con una planificacion realista y
debe acompariar durante todo el ciclo transformador a trabajadores/as y sectores
econdmicos en su adaptacion al nuevo escenario energético, de forma que los
impactos tanto directos como indirectos de la reestructuracion energética, queden
dentro del &mbito de accién de la transicién justa y converjan en un modelo
socialmente justo para los trabajadores y la industria, desde el punto de vista social,
laboral, territorial y econdmico, desarrollado a través de un marco de trabajo y
actuacion conjunta entre Gobierno y agentes sociales, que permita anticipar y orientar
la accion durante todo el periodo de transicién, reestructuracion y conformacion del
nuevo modelo, velando especialmente por aquellas zonas del medio rural y territorios
y regiones mas despobladas de nuestra geografia, para reducir desigualdades, atraer
nuevas inversiones y crear nuevas oportunidades de empleo. Por todo lo cual la
transicion justa debe acompafarse de las siguientes acciones:

Firma de un acuerdo tripartito, entre el Gobierno y los agentes sociales, para llevar a
cabo una transicion energética justa en el conjunto del sector energético y planificar
con el tiempo necesario y con las mejores soluciones, los problemas que se pueden
generar, tanto en los y las trabajadoras como en las diferentes comarcas, que cuente
ademas con el compromiso de las empresas del sector y de los territorios afectados y
minimice los impactos negativos a través de medidas de acompafiamiento, inversion y
reactivacion.

Creacién de un organismo publico de control, supervisién y seguimiento para una
transicidn energética justa, en el que participen los agentes sociales.

Creacién y activacion de convenios de transicion justa, que incorporen hojas de ruta
definidas y acordadas de forma consensuada entre Gobierno y agentes sociales y fijen
calendarios de transformacién y desarrollo de acciones concretas.

Desarrollar y promover convenios de transicién justa, a partir de planes de accion
territoriales para aquellas comarcas donde la transicion pueda suponer dificultades de
actividad econdmica, cuyo objetivo prioritario sea el mantenimiento y creacién de la
actividad industrial y el empleo, la fijacion de poblacién en los territorios y comarcas
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rurales y la promocién de una diversificacion y especializacién coherente con el
contexto socio—econdmico, aprovechando los recursos enddgenos del territorio y
atrayendo inversiones exdgenas.

Promover dentro de la configuracién articulada en torno a los convenios de transicién
justa, Planes de Accién Urgente, ante situaciones urgentes o no previstas que pudieran
producirse en determinadas actividades o zonas geograficas., relacionadas con el
cierre de instalaciones de generacion eléctrica a través de medidas de
acompafiamiento tendentes a la generacion de empleos de calidad y de desarrollo de
la actividad industrial.

Contemplar dentro de los convenios un diagndstico y andlisis socio-econémico y de
infraestructuras del territorio o comarca.

Integrar dentro de los convenios andlisis y decisiones sobre la viabilidad de las
actuaciones.

Garantizar un proceso participativo y consulta en la elaboracion de Convenios de
Transicion Justa.

Profundizar en las herramientas propuestas para los convenios de transicién, de forma
gue permitan llevar un seguimiento eficaz durante la transicion y aportar indicadores
capaces de medir el cumplimiento de los convenios y posibiliten abordar las
especialidades y potencialidades propias de cada region.

Desarrollar un Plan de apoyo para la formacién profesional e insercién laboral de
trabajadores y trabajadoras en las zonas afectadas.

Impulsar la creacion de una bolsa de trabajo, para las y los trabajadores excedentes de
centrales eléctricas, asi como de las contratas y subcontratas.

Llevar a cabo un Plan de desmantelamiento y restauracion de las centrales eléctricas
para asegurar el mantenimiento del empleo local, ocupando, en particular, a
trabajadores/as excedentarios de empresas afectadas.

Implementar Convenios de Transicion especificos, en las comarcas sujetas al cierre de
centrales con el objetivo de que los cierres no generen impactos sobre el empleo,
actividad productiva y poblacion al final del proceso.

Asegurar la inclusién dentro de los compromisos adquiridos a través del Acuerdo para
una transicion justa de los trabajadores y trabajadoras del sector, incluidos aquellos
gue se encuentran vinculados a contratas y subcontratas del sector, asi como a las
comarcas o territorios afectados por el cierre de instalaciones o ceses variaciones en la
actividad econémica.

Trabajar para integrar dentro de los compromisos de transicién la generacion neta de
empleo. Es decir, que los acuerdos sean capaces de generar mas empleos que los
destruidos en la Transicion, como parte de los escenarios que se contemplan a través
de los compromisos actuales.

La planificacién de la reconversion energética de la industria debe partir de un
escenario que contemple todas las fuentes energias y prevea la anticipacion y
acompafiamiento suficientes para evitar dafios irreparables en el sector, habilitando
vias de transformacion progresivas y adecuadas, asi como el mantenimiento de las
energias de respaldo hasta que no contemos con otras alternativas que garanticen el
sistema.
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Garantizar la disponibilidad de financiacién disponible para llevar a cabo el proceso de
transicion, que se sujete en un marco regulatorio estable a través del que poder prever
las inversiones y opciones futuras que no incluya una lista negra a las industrias de
energia intensiva.

Integrar y desarrollar como parte de las politicas activas de empleo, en el Plan Anual

de Politica de Empleo (PAPE) en el que se establecen y coordinan las distintas politicas
para el empleo entre las comunidades autonomas y el Servicio Publico de Empleo
Estatal (SEPE), un pilar sobre creacion de empleo industrial energético derivado del
proceso de transformacidn energético y descarbonizacion de las regiones vy territorios,
gue conjugue las férmulas de estimulacidn e inversién necesarias para generar empleo
de calidad con valor afadido.

Aprovechar la Estrategia de transicién justa, para vehiculizar un potente plan de
inversién en infraestructuras, mejoras en la eficiencia energética en sectores como el
de la construccién, movilidad, etc., y rehabilitacion de edificios que genere
oportunidades para activar el empleo y asiente las bases del nuevo modelo de
energético.

Reclamar una politica de estado que lleve a cabo un transicion energética justa para la
industria de forma coordinada ministerialmente entre las competencias de Industria y
Energia , de forma que las politicas del Gobierno recojan y reflejen la entidad propia
de la industria de nuestro pais y toquen suelo una vez hayan logrado combinar en el
plano ministerial ambas competencias.

Trabajar en el aprovechamiento y la optimizacién de recursos que la digitalizacién y el
cambio tecnoldgico pueden aportar en la transicion energética.

Fortalecimiento de la industria electrointensiva a través del Estatuto Electrointensivo
gue facilite un marco energético competitivo con Europa, con el objeto de dotar a las
empresas electrointensivas de una tarifa energética competitiva con relacion a los
paises de nuestro entorno.

Defender el futuro de las centrales térmicas como parte de un mix energético
equilibrado que garantice la seguridad del sistema, asi como el futuro de la industria,
evitando las graves consecuencias que su cierre tendria para el coste de la electricidad
gue se incrementaria y que a su vez tendria efectos sociales draméticos, con un
incremento de la pobreza energética e industrial, afectando ademas a la pérdida de
competitividad de nuestras empresas.

Mejorar el equilibrio territorial a través de una transicion energética justa,

combatiendo la despoblacion de territorios y haciendo frente a las necesidades del
medio rural, dinamizando el empleo a través de la generacién de energias renovables y
dinamizacién de sectores econdmicos.

Creacién de un plan de cualificacién y recualificacion para los trabajadores y
trabajadoras afectados por la transicién energética, que integre nuevas competencias
digitales y tecnolégicas y de respuesta a las necesidades detectadas previamente a
través de un analisis prospectivo de competencias formativas en el marco de la
transicion energética para dar cobertura a los trabajadores y trabajadoras afectados.
Estableciendo las garantias adecuadas para que se garantice la igualdad efectiva de
oportunidades en la formacién y cualificacion de trabajadoras y se potencie el acceso a
la formacion y cualificacién a las mujeres y especialmente mujeres de medios rurales.
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Elaborar y potenciar planes de accidn especificos para incentivar y dinamizar la
presencia de mujeres en los nuevos empleos sostenibles, prestando especial atencién
a los colectivos de mujeres de medios rurales o territorialmente mas despoblados o
con menos oportunidades y méas desfavorecidos.

Desarrollar una politica industrial tecnologica que a través de la transicién energética
apoye los sectores industriales con mayor proyeccion de futuro y mayores expectativas
de consolidacion en el nuevo modelo social al que nos dirigimos y reorganice
sectorialmente los cambios necesarios para el fortalecimiento del nuevo modelo
industrial.

Dado el fuerte impacto que supone el precio de la energia en la industria electro
intensiva, es fundamental poner en marcha medidas que eviten un posible riesgo
indeseable de deslocalizacion.

Trabajar para conseguir que Espafia siga manteniendo un mix energético equilibrado
con todas las fuentes de generacion y entre ellas, primar la generacion de fuentes que
no emitan CO2 y que, simultaneamente, contribuyan a mantener la seguridad de
suministro y eviten el incremento y la volatilidad del precio mayorista de la
electricidad.

Se propone ampliar la vida util regulada de las instalaciones de cogeneracion hasta
2030 con una retribucion competitiva, ya que ademas de ayudar a contener el precio
en el mercado eléctrico, suponen un ahorro indispensable en la generacién de
emisiones de CO2. Del mismo modo, debe contemplarse el establecimiento de un Plan
Renove de instalaciones de cogeneracion.

Establecer, en linea con algunos de nuestros principales paises competidores
europeos, sistemas de compensacion para los sectores mas electro intensivos,
permitiendo dotar a las empresas de una verdadera ventaja competitiva.

Es necesario, pues, que los tres sistemas que actualmente coexisten para compensar
los altos costes del sistema eléctrico (compensacion de costes indirectos,
compensacion de los costes derivados de la transicion energética e interrumpibilidad)
sean estables, predecibles y se acerquen a las cuantias maximas permitidas, en la
medida en que los presupuestos generales del Estado lo permitan, y sin perjuicio de
otras medidas compensatorias o regulatorias que pudieran establecerse para las
empresas electro intensivas.

Implantar un mix energético global, equilibrado y diversificado que minore la
dependencia de pais y asegure el abastecimiento a precios razonables y con criterios
medioambientales adecuados. Ello pasa, ineludiblemente, por la planificacion a largo
plazo, compatible con cierto grado de flexibilidad, que permita hacer frente a
situaciones coyunturales o imprevistas.

Regular y desarrollar la implantacién de energia mediante la generacion distribuida, asi
como el autoconsumo energético.

A todas las EE.SS. se les debe exigir el mismo nivel de seguridad intrinseca y de
operacion, de atencion a los usuarios, de cumplimiento de todas las normas, o lo que
es lo mismo, se debe evitar la competencia desleal, por lo que es imprescindible que
en todas las instalaciones en servicio esté presente al menos una persona
profesionalmente capacitada para la prestacion del mismo.

Retomar el control publico de las redes de transporte y almacenamiento de Gas y
Electricidad, asi como la obligacion legal de asistir al abastecimiento del sistema.



574. Controlar en la retribucion del capital de las compafiias que operan en el sistemay que
necesariamente deben revertir parte de sus beneficios a la mejora y eficiencia del
sistema mediante inversiones que sostengan y desarrollen las infraestructuras
necesarias y disminuyan la dependencia tecnol6gica con programas de |+D+l
vinculados a los objetivos empresariales y a sus resultados.

575. Establecer de un mix financiero adecuado mediante participacion publica y privada con
arraigo territorial y/o nacional, que constituya un nucleo suficiente para garantizar la
soberania energética y su integracion futura en sociedades europeas de nacionalidad
mixta, contribuyendo asi a la armonizacion energética en la UE y al desarrollo del
sistema energético continental que garantice el abastecimiento y la competitividad
industrial. En tal sentido se deben adoptar politicas fiscales que incentiven la inversion
en sectores estratégicos.

576. Eliminar la practica de usar el sistema energético como recaudador de impuestos, por
ser injusto para la mayoria de la ciudadania y perjudicar al conjunto de la economia
nacional. Por lo tanto todas las energias deberian de pagar un IVA stper reducido.

577. Se ha de realizar una Reforma Tributaria integral, inevitable, que debe contemplar sin
ningun género de dudas el sector energético.

578. Madificar la factura energética de cada usuario, solo debe contemplar los costes de
generacion, transporte, distribucion, comercializacion, beneficio empresarial y el IVA
super reducido, debiéndose eliminar de la misma el resto de impuestos, cargas y
gravamenes y sufragarlos la administracién publica correspondiente.

579. Revisar los sistemas de fijacion de precios de los distintos tipos de energias con el fin
de alcanzar un nivel competitivo, que conjugue los intereses de productores y
consumidores y no supongan una rémora para el desarrollo de los distintos sectores
economicos.

580. Garantizar por el Estado el acceso a la energia a todos los ciudadanos y ciudadanas que
en funcion de sus rentas no puedan sufragar el coste de las mismas.

581. Desarrollar las infraestructuras necesarias nacionales que permitan el desarrollo
econdmico y social de todos los ciudadanos en un plano de igualdad y las
interconexiones internacionales tanto de gas como electricidad para garantizar el
suministro e intercambio energético. Espafia debe dejar de ser, a la mayor brevedad
posible, una "isla energética".

582. Garantizar los niveles de seguridad de las centrales nucleares. Un aumento de la vida
atil de las instalaciones nucleares debera estar condicionado a que retinan la viabilidad
necesaria, adopten las medidas técnicas y de seguridad pertinentes y se reviertan los
excedentes empresariales en 1+D+i, en mejorar las diferentes tecnologias energéticas
existentes y desarrollar renovables gestionables, debiendo pasar las centrales
nucleares a titularidad puablica.

583. Deber darse una solucion rapida al almacén temporal de residuos nucleares de alta
actividad (ATC), con las maximas garantias técnicas que salvaguarden todos los
factores que potencialmente pueden afectar a los ciudadanos, dada su peligrosidad. Al
igual que hay que replanificar el tratamiento de los residuos de media y baja
intensidad, unos en las propias centrales nucleares existentes, con actividad o no, y
otros, en el convenio que tenemos con AREVA, ciertamente opaco, y por lo poco que
se conoce, altamente gravoso para nuestro pais.
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Incrementar el esfuerzo institucional y presupuestario en [+D+i, para poner freno al
enorme coste social que soportan las comarcas mineras. La Federacion apuesta por el
papel de futuro que debe jugar el sector del carbon autdctono.

Mantener unas Reservas Estratégicas de combustibles que garanticen realmente la
independencia y contrarresten posibles incrementos especulativos de los precios de
las materias primas importadas.

Establecimiento de contratos bilaterales, fundamentales para la industria, mediante un
sistema de contratos a largo plazo que garanticen la estabilidad del suministro a un
precio que permita reducir o sustituir los pagos por el servicio de interrumpibilidad.

El tamafio de las empresas en la UE debe ser objeto de negociacion politicay no
someterse a criterios financieros que se fijan en los Consejos de Administracion de las
Compainiias. Asi pues no debe dejarse este tema a la arbitrariedad de los mercados, por
tratarse de un sector Estratégico. Del mismo modo, la Federacidn entiende que la
reciprocidad es un elemento indispensable para culminar con éxito un modelo
energético comun en la UE y un derecho irrenunciable para nuestro pais frente a los
blindajes de otros paises.

En sintesis, consideramos necesario la apertura urgente de un amplio debate social
sobre el modelo energético de pais con la finalidad de disefiar y consensuar un sistema
energético de futuro configurado por un conjunto de estructuras legales y técnicas que
garanticen el abastecimiento, la solvencia técnica y financiera de éste y la maxima
independencia energética y tecnolégica, mediante el aprovechamiento de los recursos
propios y el desarrollo de tecnologias que generen empleo y fomenten el arraigo
territorial y social.

La Federacién apuesta decididamente por impulsar las politicas de cooperacion y de
desarrollo energético, mediante el establecimiento de acuerdos estratégicos con
estados estrechamente vinculados a nuestro pais histérica y culturalmente, como son
los del &rea Iberoamericana y el Magreb, sin perjuicio de los acuerdos existentes con
los Estados miembros de la U.E. y del Mediterraneo.

La energia, mas alla de ser un producto de consumo, incide directamente en el
desarrollo y en el estado del bienestar del pais, por ello consideramos que el estado ha
de defender el interés general en materia energética y garantizar la cobertura de las
necesidades de las personas y de las empresas mas alla de intereses mercantilistas.

Y también en este sentido, en el seno de la UE, deben establecerse las lineas maestras
en esta materia, respetando las peculiaridades de cada pais, de forma que se
promueva la cooperacion y no la competencia desleal, en definitiva, una Politica
Energética comun de minimos, que ademas contribuiria de manera importante a
conformar esa UE que deseamos y ayudar a cumplir sus objetivos fundacionales.

Finalmente, en relacion al sistema energético, cabe afiadir que el sistema energético
no debe prescindir de ninguna fuente o tecnologia de las existentes, si bien debe
potenciar la eficiencia medioambiental y el uso de aquellas que otorguen mayor
autonomia energética, respetando los compromisos adquiridos como pais, para ello
consideramos vital el papel del Estado, tanto en su labor de planificacion y disefio del
modelo, como en la participacion y control del mismo como garante de su viabilidad y
sostenibilidad.

Mix Energético estable:
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El sector energético supone mas de un 2,5 % del PIB de Espafia, pero su importancia va
mas alla de su participacion en la produccion total, es un sector estratégico. La

industria espafiola es dependiente y se necesita en todas las ramas de la actividad
econdmica y ésta es necesaria para cualquier clase de produccion de bienes y servicios.
Precisamente uno de los elementos que ha limitado el desarrollo econémico de Espafia
ha sido la escasez de los recursos energéticos, en concreto la carencia de

hidrocarburos liquidos y gaseosos y la mala calidad y bajo poder energético de nuestro
carbén. La escasez de recursos ha condenado tradicionalmente al sistema energético
nacional a una situacion de déficit y dependencia exterior. El grado de
autoabastecimiento se sitla en las Ultimas décadas entre el 20 y el 25 %.

Es necesario conseguir un mix energético global que minore la dependencia de pais y
asegure el abastecimiento a precios razonables y con criterios medioambientales
adecuados.

Esto pasa, ineludiblemente, por la planificacion a largo plazo. En este sentido UGT-FICA
considera este, un elemento fundamental para el establecimiento de una correcta
politica energética, considerando que se hace necesario huir de errores pasados que

no han considerado el crecimiento econémico y demografico, superior en Espafia al de
la UE y que ha determinado incrementos elevados tanto en consumo industrial como

en el doméstico.

Dadas las profundas implicaciones de la energia para la economia, una politica
industrial potente y seria no puede prescindir de ciertos principios comunes en toda
Europa. Las politicas energéticas nacionales llevan a una fragmentacién de las politicas
de combinacion energética en la Unién, lo cual afecta a los precios de la energia, la
tecnologia, las relaciones con terceros paises y al mercado interior. Es necesario, por lo
tanto, una politica energética comun. Pero antes de llegar a este punto final, es
imprescindible a nivel estatal, una serie de medidas para reducir el coste de la energia
eléctrica, un problema comun para todos los sectores. Ademas hay que tener en
cuenta que se prevén cambios en el horizonte con las siguientes modificaciones
legislativas que tendran lugar y que surgen del:

-Estatuto empresas electrointensivas.
-Y de la reglamentacion de las redes cerradas.

El desarrollo de estas dos normativas podria solucionar parcialmente el problema,
pero es necesario un punto en comin desde el Gobierno, con un Pacto de Estado por
la energia, dotdndonos de un mix energético real, con capacidad y vision de futuro, ya
gue el consumo energético, va aumentando afio tras afio. Debiéndose reducir costes,
para que nuestra industria no parta con una clara desventaja respecto al resto de
Europa.

Muchas de estas medidas, aunque tienen caracter transitorio y parcial, sin embargo

son Utiles hasta que no se alcance un Acuerdo de Estado en el sector energético, ya
qgue la mayoria de ellas reducirian los costes energéticos para la industria espafiola,

aumentando su competitividad.

En este sentido desde nuestra Federacion UGT FICA, se propone:

1-Creacion de un mecanismo para los consumidores electrointensivos que les exima
del pago de los cargos del sistema eléctrico (extrapeninsulares, energias renovables y
déficit de tarifa) en el porcentaje maximo que, en cada caso, permita la legislacién
vigente.
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Se propone desarrollar dicho mecanismo en un plazo maximo de 6 meses. Aprobado
dicho mecanismo, se defiende una aplicacion con efectos retroactivos desde la fecha
de aprobacién del Estatuto del Consumidor Electrointensivo.

2-En relacion al Fondo Nacional de Eficiencia Energética:

Los volimenes de energia asociados a los sectores electrointensivos quedaran exentos
de aportar al fondo de eficiencia energética, por lo que las comercializadoras
descontaran la energia vendida a estas industrias de las cantidades a considerar en el
calculo para sus aportaciones al fondo citado.

Se asume que la implantacién de un Sistema de Gestion de la Energia Certificado debe
ser un requisito, con un periodo transitorio para su implementacién, en caso de que no
se cuente todavia con él.

3-SGDI (Servicio de Gestion de Demanda de Interrumpibilidad):

-Los consumidores electrointensivos que ademas presten servicio de gestion de la
demanda de interrumpibilidad, estardn exentos de la financiacién de este servicio.

-Los consumidores electrointensivos que no presten servicio de gestidn de la demanda
de interrumpibilidad, estaran exentos del 85% del coste del servicio.

4-Pagos por capacidad.

-Los consumidores electrointensivos estaran exentos del 100% del coste de sufragar
los pagos por capacidad.

-Se recomienda hacer un ajuste contable del coste real de los pagos por capacidad.
5-Impuesto a la generacion.

Es necesario buscar mecanismos de reduccion de la base imponible del impuesto a los
generadores de aquella energia destinada a los consumidores electrointensivos.

6-Exencion del 85% del impuesto especial sobre la electricidad:

El articulo 98 de la Ley 38/1992, de Impuestos Especiales establece en su apartado 1
gue la base liquidable del impuesto especial sobre la electricidad sera el resultado de
practicar, sobre la base imponible, una reduccién del 85 % (sujeta al cumplimiento de
determinadas condiciones) aplicable sobre la cantidad de energia eléctrica que se
destine a determinados usos. Consideramos que el consumo de electricidad por parte
de los consumidores que tengan la condicién de electrointensivos, deberia ser incluido
como uno de estos usos, por lo que proponemos la inclusién de una letra g) dentro de
este apartado 1 del articulo 98 que asi lo reconociera.

NUEVO MODELO DE POLITICA INDUSTRIAL

El modelo de politica industrial que defendemos debe desarrollarse en nuestra accion
sindical cotidiana en los centros de trabajo. Esta accién debe ser una practica que vaya
mas alla de la negociacion de salarios, licencias, etc., esto es:

-Comprometer inversiones para hacer frente a los nuevos retos de la Industria.

-La participacion de los trabajadores/as a través de sus secciones sindicales en los
niveles de decisién estratégicos de las empresas.
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-Puesta en marcha de las Mesas Sectoriales, mejorando la coordinacion e interlocucion
con la Administracién, asi como agilizar la puesta en marcha de medidas que impulsen
el desarrollo sectorial

-La evolucién de la industria y los cambios tecnoldgicos que se han sucedido en los
ultimos afos, han afectado a todas las areas de las empresas de nuestros sectores. En
algunos casos, se han realizado de forma desordenada, respondiendo mas a intereses
y decisiones unilaterales de los empresarios que a necesidades objetivas. Por ello, es
necesario que en el seno de las empresas aportemos iniciativas sindicales a la toma de
decisiones sobre las inversiones en nuevas tecnologias muy necesarias para la
actividad industrial.

Pero también, y desde una perspectiva sindical en la empresa, es preciso tomar
medidas sabre otros factores de competitividad, de los que destacamos, entre otros
muchos, los siguientes:

-Alcanzar una mayor estabilidad en el empleo

-Reconocimiento de la cualificacion de las personas trabajadoras y una formaciéon que
contribuya a mejorar dicha cualificacion

-Garantizar realmente la salud y seguridad en el trabajo

-Una participacion activa de las personas trabajadoras en la organizacién de la
empresa que asegure, entre otras cuestiones, unas condiciones de trabajo dignas, que
contribuyen, ademas, a la creacion de un entorno de trabajo favorable en la empresa.

-Buscar la calidad optima en los procesos y en los productos.

-Introducir de forma ordenada los requisitos de las politicas medioambientales.
DIALOGO SOCIAL POR LA INDUSTRIA

Desde algunos ambitos se intenta minusvalorar y simplificar el concepto dialogo social,
cuando tras él, existe una realidad de enorme complejidad, tanto en su estructuray
funcionamiento como en las condiciones en que se desarrolla, que puede manifestarse
de formas muy diversas y concluir también de maneras muy diferentes.

Aungue se contemplan modalidades de didlogo social institucionalizadas —algunas
recogidas en la propia Constitucion— no existe en Espafia una definicion formal ni Unica
de didlogo social, dandose esta denominacion a cualquier proceso en el que participen
los agentes sociales mas representativos —aunque cada vez mas otros agentes
reclaman su participacion en tales procesos—, por lo que esta generalmente admitida

la definicion dada por la OIT, que considera dialogo social “todo tipo de negociaciones
y consultas —incluso el mero intercambio de informacién— entre representantes del
Gobierno, los empleadores y las personas trabajadoras sobre temas de interés comun
relativos a las politicas econdmicas y sociales”, de la que se desprende que su
existencia va mas alla de la negociacién y el acuerdo.

El didlogo social nos permite aumentar nuestra influencia en la definicién y disefio de
las politicas sociales y econémicas, pero también asumimos una corresponsabilidad en
la aplicacion y efectos de los acuerdos que pudieran alcanzarse como resultado del
propio dialogo. Para evitar que la apertura de procesos de didlogo social esté a
expensas del Gobierno de turno, seria deseable que se dotara de unos instrumentos
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normativos que aseguren su efectividad, asi como de un marco de desarrollo, con
reglas de obligado cumplimiento por las partes.

De las materias centrales que perfilaran el nlcleo esencial de la politica econémica,
vinculadas al dialogo social, durante los proximos afios, el Gobierno ya ha manifestado
su orientacion estratégica en dos documentos importantes, la Agenda del Cambio,
aprobada en febrero de 2019 y la Actualizacién del Programa de Estabilidad (2019-
2022) puesta en circulacion a mediados de 2019 y el ejecutivo responsable de la
politica econémica y laboral ha establecido la necesidad de promover en la nueva
legislatura tales orientaciones.

La creciente transferencia de competencias en materia social y econdmica hacia las
Comunidades Autonomas hace que se haya producido una diversificacion de los
ambitos en que se abordan materias que son de interés para la Federacion. Por ello, es
preciso plantearnos que la voz de nuestra Federacidn en los procesos en que estemos
inmersos ha de ser homogénea, para lo que hemos de reforzar nuestra coordinacion
interna, tanto en el disefio y definicion de objetivos, criterios y estrategias, como en el
conocimiento y validacion de lo acordado.

Desde esta Federacidn otorgamos un interés especial al didlogo social sectorial, que
requiere del compromiso del Gobierno y que consideramos imprescindible recuperar.
Su existencia nos permite aportar nuestros puntos de vistas sobre las necesidades para
el desarrollo de los diferentes sectores, contribuyendo a dar un sesgo social a unas
politicas compartidas.

Es indispensable contar con una mesa tripartita de politica industrial en la que se
acuerde tanto el modelo de industria del que queremos dotarnos, como el marco en
gue la politica industrial se va a desarrollar y que ha de servir de referente en todas las
actuaciones.

APUESTA INSTITUCIONAL POR LA INDUSTRIA

A nivel nacional:

En noviembre de 2016, nuestra Federacion UGT FICA, junto a una parte importante de
los sectores representativos de la industria de nuestro pais, firma la Declaracion de los
Agentes Sociales Industriales instando al desarrollo de un PACTO DE ESTADO POR LA
INDUSTRIA, en el que instamos al Gobierno, a los Partidos Politicos, a los Poderes
Legislativos y a las Autoridades, Instituciones o Poderes Publicos con competencias en
el ambito econémico o social, a asumir un Pacto de Estado por la Industria que permita
desarrollar las medidas y politicas de estado que configuren, en su conjunto, una
politica industrial sostenida en el tiempo, de forma que el Gobierno y los poderes
publicos acometan de una vez por todas la reindustrializacién de nuestro pais.

En este sentido defendemos:

-Es fundamental firmar un Pacto de Estado por la Industria que cuente con el
compromiso de Gobierno para desarrollar una politica industrial estable, sostenida en
el tiempo y que sea independiente a los cambios de politicos y recupere el papel de la
industria como una necesidad estratégica de futuro y progreso social.

-Es preciso institucionalizar los canales de participacion del sindicato en todos aquellos
foros donde se decidan acciones que incidan en la politica industrial.
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-La consideracion de la industria espafiola como una cuestién de Estado que deberia
de obligar en el futuro a los interlocutores sociales y al Gobierno.

-El aprovechamiento de las oportunidades que el Plan de la Comisién Europea (Plan
Junker) pueda ofrecer a las PYMES.

-La creaciéon de un Fondo de Apoyo a la Inversion Industrial que promueva la inversion
en proyectos innovadores generadores de empleo.

-Promover la reforma del sistema de Formacion Profesional para el Empleo y su
adaptacioén a las necesidades del mercado de trabajo y a las necesidades de los
trabajadores y trabajadoras.

-Participar en la puesta en marcha del Plan de Industria 4.0.

-Y por ultimo el desarrollo de los Foros de dialogo sectorial tanto internacionales,
como nacionales, entre las asociaciones empresariales y sindicales.

-Implementar todos los puntos y el cronograma de la Agenda del Cambio, asi como la
Actualizacion del Programa de estabilidad.

Los instrumentos existentes de Dialogo Social Sectorial, los observatorios industriales,
han demostrado su efectividad como foro de encuentro permanente y como una
herramienta fundamental para el andlisis del sector. Por ello, es necesario que asuman
un papel mas activo en la deteccion de las necesidades de los sectores y en las
propuestas de las medidas a adoptar. Siendo importante que se les dote
presupuestariamente y se les aporte continuidad.

A nivel europeo:

La transformacion de la industria, no afecta a nuestro pais de forma aislada, las
fronteras entre paises se diluyen cada vez mas en favor de la europea. Desde Europa
se actla conjuntamente frente a la fuerte competencia de las economias emergentes,
se ponen en marcha instrumentos de defensa comercial a través de medidas
antidumping encaminadas a proteger la industria y los puestos de trabajo europeos, se
regulan las exportaciones dentro y fuera de la Unién, se apoya la internacionalizacion
de las empresas, la investigacion, la innovacién, etc.

Desde UGT FICA, se considera fundamental desarrollar una vision integrada de la
industria mas alla del plano nacional y apostar por una estrategia industrial europea a
largo plazo para dar respuesta a los retos estructurales de nuestra industria, por tanto
defendemos las siguientes acciones:

-El superavit fiscal de los Estados miembros, debe utilizarse para recuperar las
inversiones publicas y volver a los niveles de inversion previos a la crisis.

-Apoyar desde el plano europeo, el desarrollo de la dimension social europea, a través
del pilar europeo de los derechos sociales, potenciando la igualdad de oportunidades,
las condiciones de trabajo justas, salarios que proporcionen un nivel de vida dignos, la
defensa del dialogo social y la participacion de los trabajadores y trabajadoras en el
disefio y la aplicacion de politicas sociales, econémicas y de empleo, el equilibrio entre
la vida profesional y personal y un entorno de trabajo saludable, seguro y adaptado asi
como el derecho a la proteccion de datos personales.

-Reequilibrar la gobernanza econémica europea (el semestre europeo) no sélo
centrandose en el déficit publico y la competitividad de los costes, sino también
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integrando la dimensién social (el pilar europeo de los derechos sociales, los objetivos
de desarrollo sostenible de las Naciones Unidas).

-Desarrollar y trasladar al plano real, las recomendaciones del Grupo de Alto Nivel
sobre la Industria 2030.

-Abrir una via de accién europea a través de la que reformular determinados aspectos
de la politica de competencia europea para apoyar y consolidar el desarrollo industrial
a través de una banca publica y una gestiéon de la energia publica.

-Trabajar teniendo en cuenta, el informe Gambus aprobado por el Parlamento
Europeo y el pagquete sobre economia circular en el que se establece alcanzar el 65%
de reciclaje en el afio 2035.

Estas iniciativas ponen en valor la importancia de la industria en el desarrollo de la
economia europea y en la salida de la crisis econémica y por tanto consideramos desde
esta Federacion que es un momento muy oportuno para actuar en la potenciacion y
articulacion de la politica industrial, tanto en su vertiente institucional y horizontal

como en la implementacién de politicas mas especificas de caracter sectorial.

En este sentido consideramos como aspectos favorables los criterios generales
respecto a:

-La necesidad de coordinacién de la politica industrial europea con la de los estados
miembros.

-La necesidad de dialogo social, la democratizacién de las empresas e incrementar el
peso en la toma de decisiones de la empresa de los trabajadores/as.

La atencion y dedicacion a las PYMES en una estrategia de potenciacion de la industria
europea.

-Las propuestas de mejora de financiacién, especialmente la ampliacion del BEI (Banco
Europeo de Inversiones) y la fijacién de objetivos concretos de inversion productiva.

-Las diferentes dimensiones de la politica industrial que a través de la fuerte dimension
social que lleva adherida, afecta a todos los estratos de la sociedad: regiones y
municipios, empresas, trabajadores en lugares de trabajo en rapida evolucion
(digitalizacidn, robotizaciéon, manufacturas relacionadas con los servicios, TIC, sector
educativo y universidades, consumidores y ciudadanos).

-La politica industrial afecta tanto a la reestructuracién como a la anticipacion y
deberia proveer educacién, formacién e informacion actualizadas, asi como fomentar
la tecnologia, la innovacion, la creatividad y el emprendimiento.

-La politica industrial de la UE deberia ser un proceso en el que se compartan las
visiones y competencias nacionales de la UE, asi como las acciones de dialogo social,
garantizando que la participacién de organizaciones empresariales y sindicales sean de
pleno derecho.

En este sentido, existen algunas cuestiones interrelacionadas que son cruciales para el
futuro de la industria europea y espafiola:

-La innovacion industrial, necesita una sélida base tecnolégica europea apoyada por
una coordinacion y cooperacion entre centros e institutos de investigacion y
universidades, tecnologia aplicada y empresas. La tecnologia es el campo de batalla del
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futuro. Una fructifera actividad de I+D y patentes europeas deberian apoyar
inversiones innovadoras y empleos de calidad. La innovacion es sinénimo de
modernizacion y creatividad en la sociedad y como tal debera plantearse.

-Capacidades y cualificaciones apropiadas a todos los niveles. Tecnologia, innovacion,
redisefio de los procesos de produccidn, integracion de industria y servicios, nuevas
necesidades sociales y nuevos sectores punta hacen sumamente importante disponer
de capacidades y cualificaciones apropiadas a todos los niveles.

-En este sentido, todos los trabajadores/as deberian tener derecho a la formacion
profesional. Dicho derecho deberia materializarse en la adaptacion de las jornadas
laborales y los mddulos formativos de forma que cualquier trabajador/a pudiera llevar
a cabo esta formacion, aun cuando la formacién que se curse no tenga ninguna
relacidn con el puesto de trabajo actual del trabajador. Punto especialmente necesario
para los trabajadores/as de las pymes.

-El acceso a la financiacién es clave y sigue siendo un punto débil. El sector industrial se
ha visto gravemente afectado por la crisis bancaria. Las pymes requieren una

ingenieria financiera mas apropiada y nuevas fuentes de financiacién. Un importante
objetivo seria desarrollar, sistemas de garantia o fondos gubernamentales.

-La capacidad de riesgo de los fondos de la UE, junto con la capacidad de financiacion
del BEI, debe dar lugar a una combinacidn de capacidades para el disefio y aplicacion
de los instrumentos financieros a fin de conseguir los objetivos industriales que se
propongan.

-Desarrollo econdmico y social sostenible. A pesar de las significativas diferencias entre
los estados miembros, el desarrollo sostenible y la eficiencia de los recursos deben
estar cada vez més integrados en las estrategias de las empresas.

-Dadas las profundas implicaciones de la energia para la economia, una politica
industrial seria, no puede prescindir de ciertos principios comunes en toda Europa. Las
politicas energéticas nacionales llevan a una fragmentacion de las politicas de
combinacion energética en la Union, lo que afecta a los precios de la energia, la
tecnologia, las relaciones con terceros paises y al mercado interior. Es necesario, por
tanto, una politica energética comun.

RETOS DE LA DIGILITALIZACION Y CONECTIVIDAD DE LA
INDUSTRIA

La industria del futuro (en la que nos encontramos y hacia la que nos dirigimos) es una
industria conectada, que actla, toma decisiones y reacciona en tiempo real, es una
industria que trabaja sobre una base tecnoldgica que cuenta ya con capacidad para
explotar una gran cantidad de datos de forma simultdnea, buscando férmulas que
saquen el maximo partido de los datos, para la mejora de sus procesos y de su valor.

La llamada ‘transformacién digital’ toma suelo en nuestro pais, a través de la
combinacion de muchos elementos distintos y de formas muy diferentes, pero tiene
un elemento que es comin a todo y a todos los paises donde se esta dando y es el
conocimiento y el factor humano. Sin este elemento vertebrador no se va a generar
ninguna transformacion digital, porque el cambio en los procesos de produccion lo da
el capital humano, la tecnologia por si sola no crea valor, son los trabajadores/as los
gue la crean a través de su conocimiento y de su formacion y cualificacion.
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El papel de la negociacion colectiva es fundamental en la implementacion y
seguimiento de los nuevos procesos de digitalizacion, sobre ella no solo recae la
necesidad de adaptar los cambios a la realidad, sino que también es un elemento
esencial de distribucion de la riqueza, de forma que se puedan repartir de manera mas
equitativa los beneficios del incremento de la productividad entre los trabajadores.

Si bien, es verdad que se ha producido una importante brecha en las condiciones de
trabajo que ha tomado mucha mas profundidad desde la irrupcién de la digitalizacion
en nuestro modelo laboral, ya que se esta produciendo un efecto por el que se
precariza mucho més el empleo al tiempo que la transformacion tecnoldgica deja
mayores beneficios empresariales, también es verdad que la digitalizacion esta
proporcionando acceso a alcanzar mayores cotas de productividad, ya no se necesitan
las mismas horas de trabajo para alcanzar una determinada cota de productividad al
contar con un entorno transformado tecnolégicamente, sino que ahora un trabajador
necesita muchas menos horas de trabajo para alcanzar los mismos niveles que antes y
por tanto, este nuevo modelo permite alcanzar mayores cotas de bienestar social,
deberia lograr una mayor conciliacion de la vida personal y familiar, una mayor
formacion y cualificacion y deberia generar un empleo mas estable, sin embargo
todavia es necesario trabajar en este sentido, siendo fundamental para avanzar en
nuestro modelo social de relaciones laborales, repartir de forma socialmente justa los
beneficios procedentes del trabajo, de forma que suponga una prioridad aprovechar
los incrementos de productividad que nos trae la transformacién tecnoldgica.

Uno de los factores clave de esta industria 4.0, se encuentra en la combinacion de las
diferentes tecnologias que van apareciendo (como por ejemplo la realidad aumentada,
la sensorizacion, elloT, la evolucién a 5G, la fabricacion aditiva,...) de forma que se
generan sinergias que se traducen en una actuacion conjunta, en la que
trabajadores/as y maquinas presentes en un proceso industrial colaboran entre si
dando lugar a que se desarrolle un determinado proceso industrial.

Y precisamente este hecho esta marcando la realidad a la que estamos asistiendo,
actualmente, diferentes tecnologias combinadas dan lugar a un determinado proceso
industrial. Este hecho hace que no sea suficiente que los trabajadores y las
trabajadoras se adapten a una o varias tecnologias sino que ahora es necesario, que la
adaptacién se produzca en otro plano distinto que surge de la aparicion de un nuevo
entorno laboral, producto de la conjugacion de todos estos elementos.

Otro de las cuestiones importantes es la que se esta desarrollando en paralelo en
torno a los cambios legales que este nuevo escenario esta requiriendo de forma que se
dé respuesta a situaciones que hace solo unos afios eran impensables

En 2016 desde Europa conscientes de la necesidad de adaptar la industria europea a
los nuevos cambios y transformaciones, sale a la luz, una comunicacion «Digitalizacion
de la industria europea — Aprovechar todas las ventajas de un mercado Unico digital»
(COM(2016)0180), que gira en torno a la transicion digital y competencias digitales y
que viene a sentar las bases del trabajo europeo de los siguientes afios.

Es llamativo y preocupante el aumento de la brecha digital en Espafia. Esto suma otro
grado de incertidumbre en relacién a la repercusiéon que va a tener este proceso sobre
el empleo en nuestros sectores industriales.

Por este motivo, es fundamental insistir en la necesidad de reducir la brecha digital
como condicion indispensable de desarrollo social, ya que de no ser asi, la
digitalizacion provocara grandes desigualdades y diferencias entre los trabajadores/as.
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Esta importante brecha de desigualdad que se ha producido, ha tomado mucha mas
profundidad desde la irrupcién de la digitalizacion en nuestro modelo laboral. Siendo
necesario luchar contra un tipo de precarizacién del empleo que esta apareciendo en
medio de esta transformacién tecnoldgica y aprovechar econdmica y socialmente, los
incrementos en la productividad que se derivan de la digitalizacion, hacia jornadas més
reducidas, formacion y recualificacién y empleos de mayor calidad.

Desde nuestra Federacion debemos anticiparnos a la llamada "destruccion creativa”,
encontrando los medios que garanticen que esta transformacion se gestione de
manera justa, evitando las amenazas y aprovechando las oportunidades. Por tanto,
reivindicamos mayor corresponsabilidad y participacion sindical en el disefio de
actuaciones sobre procesos de digitalizacion productiva, de la siguiente forma:

-Garantizando la presencia y participacion de los agentes sociales, en base a su
legitimacion, desde el principio del disefio y desarrollo tecnoldgico hasta el final de

este, asi como en la implantacion de los nuevos sistemas productivos, en los cambios o
modificaciones organizativas, productivas o tecnoldgicas, defendiendo el derecho a
consulta y participacion activa.

LAS DENOMINADAS "NUEVAS FORMAS DE EMPLEQO"

Estéan apareciendo, principalmente en el sector digital, estin mostrando en ocasiones
comportamientos preocupantes en que el riesgo de negocio se esté trasladando al
trabajador/a, en aras de la flexibilidad, como por ejemplo:

-"crowd-sourcing" o autoempleo falso: Se transforma el contrato de trabajo en un
contrato comercial, de esta forma las personas trabajadoras dependen de este
crowdsourcing como principal fuente de ingresos.

-contratos de 0 horas o contratos de 1 hora, en los que el trabajador debe estar 24
horas 7 dias a la semana, a disposicion de su empleador/a la expectativa.

El dominio de las tecnologias digitales es un activo clave para mantener nuestro nivel
de empleo y de competencias. Sin embargo a las personas trabajadoras les resulta
cada vez mas dificil adaptarse al ritmo del cambio cada vez mas dinamico y exigente.
Las personas de mayor edad o con menor capacidad de adaptacion, corren el riesgo de
ser expulsadas del mercado de trabajo. De ahi que se necesiten formulas para
mantener una jubilacion anticipada, para no crear una desocupacién de edad avanzada
que vuelva improbable su reentrada en el mundo laboral. Por tanto debemos mejorar

el contrato relevo, haciéndolo mas accesible y sin limitaciones, de forma que permita

la contratacion de personas mejor formadas y que los trabajadores/as con mayor
antigliedad pueda realizar un solape adecuado.

DIGITALIZACION Y SU INCORPORACION A LA NEGOCIACION
COLECTIVA.

Es precisamente la negociacion colectiva la que esta introduciendo la incorporacién de
nuevas mejoras sociales. Y por eso, resulta vital recuperar el papel de la Negociaciéon
Colectiva e incorporar a su accidn, el seguimiento del impacto de los procesos de
automatizacién del trabajo sobre el empleo.

Participacién sindical en el seguimiento de los procesos de
digitalizacién en el trabajo.
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La llamada ‘transformacion digital’ toma suelo en nuestro pais, a través de la
combinacion de muchos elementos distintos y de formas muy diferentes, pero tiene
un elemento que es comin a todo y a todos los paises donde se estad dando y es el
conocimiento y el factor humano. Sin este elemento vertebrador no se va a generar
ninguna transformacion digital, porque el cambio en los procesos de produccion lo da
el capital humano, la tecnologia por si sola no crea valor, son los trabajadores y
trabajadoras los que crean valor a través de su conocimiento y de su formacion y
cualificacion.

El papel de la negociacién colectiva es fundamental en la implementacion y
seguimiento de los nuevos procesos de digitalizacién, sobre ella no solo recae la
necesidad de adaptar los cambios a la realidad, sino que también es un elemento
esencial de distribucion de la riqueza, de forma que se puedan repartir de manera mas
equitativa los beneficios del incremento de la productividad entre los trabajadores.

Es verdad, que hemos vivido tiempos muy dificiles, de intensa crisis econdémica y salida
de la crisis sin que acompafiasen las condiciones de trabajo ni mucho menos los
salarios, es decir momentos por tanto acompafados de una devaluacion salarial y
devaluacion de condiciones de trabajo generalizada, ya que durante muchos afios se
ha ido perdiendo poder adquisitivo debido a que los salarios no han venido reflejando
de la forma en la que debian, los incrementos de productividad que si se estaban ya
produciendo pero que tan solo se traducian afio tras afio en beneficios netos
empresariales.

La irrupcién de la digitalizaciéon en nuestro modelo laboral, ha anclado con mayor
fuerza la precarizacion laboral en determinado ambitos ya castigados por la crisis
econdmica, al tiempo que la transformacion tecnoldgica dejaba mayores beneficios
empresariales. Las horas de trabajo necesarias para alcanzar una determinada cota de
productividad, son menores al extenderse los entornos transformados
tecnol6gicamente, por lo que la realidad es que un trabajador o trabajadora necesita
muchas menos horas de trabajo para alcanzar los mismos niveles que antes.

Por eso mismo, supone una prioridad aprovechar los incrementos de productividad
gue nos trae la transformacion tecnolégica para avanzar en nuestro modelo social de
relaciones laborales y repartir de forma socialmente justa los beneficios procedentes
del trabajo, incidiendo en los siguientes puntos:

-Adaptar en materia de salud laboral los cambios que produce la digitalizacion y
establecer un plan de formacién de salud laboral para los trabajadores y trabajadoras.

-Potenciar y apoyar los modelos de formacion y cualificacién en competencias digitales
a través de convenios de colaboracion entre empresas y administracion, basados en
fabricas de aprendizaje y a la formacion practica en el @mbito laboral.

-Apostar por la participacién activa de los agentes sociales por defecto y desde el
disefio en la implementacion de los nuevos procesos y sistemas tecnoldgicos en las
empresas, apoyando que los nuevos sistemas introducidos permitan que el
trabajador/a mantenga y potencie el desarrollo de su vida personal y profesional y se
encuentren orientadas a su cualificacion y desarrollo, teniendo en cuenta todo su
potencial profesional y laboral bajo condiciones de empleo de calidad y con derechos.

-Elaborar y potenciar el desarrollo de memorias de impacto, estudios de adaptacion y
evaluaciones de nuevas actividades de transformacion digital y tecnoldgica, incluyendo
articulados en los diferentes convenios que se puedan ampliar de manera acordada en
la negociacion, en caso de afectacion a la plantilla.
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-Potenciar formulas que, en base a los avances tecnoldgicos, supongan un progreso
real en la conciliacién de la vida personal y familiar, dando una mayor flexibilidad a los
trabajadores/as con su vida personal y familiar y modificando los estandares y la
rigidez del horario de trabajo.

-Introduccion de clausulas de digitalizacién en los convenios colectivos, encaminados a
facilitar el conocimiento y adaptacién de nuevos equipos industriales, dentro de la
jornada laboral y en caso de que no fuese posible estableciendo la correspondiente
compensacion horaria y evitando perjuicios al trabajador/a.

-Abrir en la negociacion colectiva articulos en los que sea la empresa la que forme a los
trabajadores y trabajadoras dentro de la jornada ordinaria, preparandoles en los

nuevos cambios tecnoldgicos que estan por llegar y reduciendo la falta de cualificaciéon
de los trabajadores/as, para evitar reducciones de plantillas de manera innecesaria.

Plataformas digitales

La falta de regulacion de las plataformas digitales, ha venido a consolidar una situacion
que, siendo completamente anémala, se esta extendiendo en nuestro actual modelo
laboral, precarizando y empeorando las condiciones de los trabajadores y
trabajadoras. Por todo lo cual es necesario apostar por las siguientes acciones:

-Trabajar en una regulacién para que las plataformas digitales, no sirvan de recoveco
normativo para aprovechar los vacios legales y desregular las condiciones laborales de
los trabajadores y trabajadoras.

-Luchar para incorporar y devolver la a los trabajadores y trabajadoras de plataformas
digitales la proteccién de los convenios colectivos, protegiendo sus derechos y
garantizando las mismas condiciones que tienen el resto de trabajadores y
trabajadoras.

-Potenciar mecanismos fiscales que penalicen la nueva economia informal que se esta
creando alrededor de las plataformas digitales, (la economia del "gig").

Brecha digital y Brecha digital de género

El progreso digital en nuestro pais, debe ser también progreso social y no deberia
admitir las grandes desigualdades que se estan consolidando. Se esta produciendo una
exclusién digital y una discriminacion de género.

El indice de la Economiay la Sociedad Digital- DESI, que mide el rendimiento digital de
Europa y la competitividad digital de los paises de la Unién Europea, dejé al
descubierto el retraso de nuestro pais, con respecto al resto de Europa para el afio
2019, agudizandose la situacion mucho més en relacién al empleo femenino que viene
a ampliar mucho mas la brecha digital. Siendo necesario:

-Desarrollar un Plan Nacional de Inclusion Tecnoldgica, que reduzca desigualdades en
materia de digitalizacion.

-Incorporar en los planes de igualdad la potenciacion de las competencias digitales en
las trabajadoras.

-Potenciar la presencia de las trabajadoras en sectores especialmente intensivos en
tecnologia contemplando formacién especifica cuyo objetivo este encaminado a
facilitar el desarrollo laboral en el ambito digital de las trabajadoras, a través de
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formacion en nuevas tecnologias, técnicas o estrategias adaptadas a la evolucion del
sector y facilitando el acceso a los contenidos de formacion a través de plataformas
on-line y nuevas metodologias.

-Potenciar a través de los planes de educacion reglada, la presencia de la mujer en las
llamadas competencias STEAM (es decir, en Ciencia, Tecnologia, Ingenieria, Arte y
Mateméticas)

DERECHOS DIGITALES Y CONECTIVIDAD

Hemos pasado de uno de los mayores logros de la Unién europea como fue la creacion
de un Mercado Unico a tener la necesidad de construir otro mercado: el mercado
digital Unico europeo.

La U.E, respondi6 al reto de la digitalizacion, siendo propulsora de este cambio a través
de la evolucién por la que estamos atravesando y que suponia cambiar todo el modelo
en el que nos veniamos basando y pasar a un modelo econémico, en el que la industria
digital cobra protagonismo y es facilitadora tecnolégica del resto de sectores,
transformando las bases del modelo y alcanzando mayores estandares de progreso
social y econémico que permitan desarrollar una industria europea de alto valor
afiadido que vaya de la mano con la sociedad del conocimiento a través de la que
alcanzar mejores empleos, con mayor calidad, mas derechos y mayor bienestar social.

Precisamente en el seno del Mercado Unico Digital, se fragua el nuevo Reglamento
General de Proteccion de Datos, que ya se encuentra en vigor y que supone un antes y
un después en la adaptacion a la evolucion tecnoldgica tanto en la circulacion e
intercambio de datos, como en la aparicién de los llamados derechos digitales, como
consecuencia de la aparicion de la de la nueva Ley Organica de Proteccion de Datos,
LOPD, que incorpora una regulacion especifica relativa a los derechos de los
trabajadores y trabajadoras, que viene a demostrar la sensibilidad del derecho a la
proteccidn de datos dentro del entorno laboral.

De hecho, el considerando 155 del RGPD habilita a los Estados miembros a desarrollar
una normativa propia sobre proteccién de datos en materia laboral, motivo por el que

la LOPD recoge en sus articulo 87 a 91 los nuevos derechos digitales aplicables al
ambito laboral y que se trasladan al Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores que
en su articulo 20 bis los incorpora a través de la modificacién de la LO 3/2018 de 3
diciembre de Proteccién de Datos personales y garantia de derechos digitales.

Marcando un nuevo estandar de proteccion mucho mas respetuoso con los derechos
de los trabajadores y trabajadoras, que no deja de ser un signo mas del avance y del
progreso social que supone la integracion de estos nuevos estandares, en el ambito
laboral.

Y por otra parte en materia de proteccion de datos, se ha conformado un marco
normativo que aporta mayor seguridad y menores costes para la industria, reduccién
de barreras comerciales que ya no eran Unicamente fisicas, sino que eran en muchas
ocasiones digitales y por tanto se eliminan los obstaculos a la circulacion de datos
dentro de la UE y se amplia el ambito de proteccién de todos los datos y muy
especialmente el ambito de proteccidn de datos sensibles como pueden ser los
relativos a la afiliacion sindical o a las opiniones politicas entre otros, también como el
tratamiento de datos genéticos, datos biométricos dirigidos a identificar de manera
univoca a una persona fisica, datos relativos a la salud o datos relativos a la vida sexual
o las orientacidn sexuales de una persona fisica( articulo 9 del RGPD) cuestion
fundamental y requisito de toda sociedad avanzada.
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En este nuevo marco, los derechos digitales son el primer peldafio de trasformacion
social, que abren el camino hacia otro modelo social, que requerird esfuerzos por la via
de la negociacién colectiva para trasladar, ampliar, concretar y materializar en los
convenios colectivos los avances que en materia social se han iniciado, en este sentido
seran fundamentales las siguientes acciones:

-Puesta en marcha de medidas encaminadas a informar a los trabajadores/as sobre el
nuevo marco de derechos y su alcance, que nace con el desarrollo de las nuevas
tecnologias, como por ejemplo el derecho a la desconexion.

-Establecer protocolos de actuacion o criterios a través de la negociacion colectiva, que
incorporen y desarrollen los derechos digitales, asi como la ampliacion de la
informacion y consulta a la RLT recogida en la Ley Organica de protecciéon de datos
3/2018 incluyendo la especificacion de los usos autorizados de los dispositivos
tecnoldgicos, desde el respeto al desarrollo de la vida personal y profesional del
trabajador/a y posibilitar y potenciar su formacién y cualificacion.

-Desarrollar protocolos o acuerdos especificos, a través de la negociacion colectiva,
sobre la desconexion digital, a fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo, el respeto
al tiempo de descanso de los trabajadores y trabajadoras, y de sus permisos y
vacaciones, asi como de su intimidad personal y familiar. Insistiendo en la potenciacion
del derecho a la conciliacion de la actividad laboral y la vida personal y familiar,
prestandose especial atencion a las modalidades de trabajo a distancia y trabajo desde
casa total o parcial.

-Implementar en los convenios colectivos, como parte de los nuevos derechos que trae
la digitalizacion, la formacién continua en nuevas herramientas y plataformas
tecnoldgicas, de forma que no se produzca la obsolescencia de tareas y permita a los
trabajadores/as evolucionar al paso de los cambios que se produzcan. Asi como
avanzar en la actualizacion de las descripciones de puestos de trabajo y la inclusion, si
cabe de nuevos Grupos profesionales en los convenios colectivos. Siendo importante
potenciar muy especialmente una formacién especifica y constante para los
trabajadores/as en las nuevas herramientas y plataformas tecnoldgicas.

-Negociar y concretar a través de la negociacion colectiva el uso de métodos de trabajo
BYOD, desarrollando acciones de informacidn y formacion a los trabajadores/as, en
relacién con los limites y las consecuencias que pueda suponer para la vida personal
del trabajador/a su uso.

-Desarrollar acciones de informacién y formacion sobre el uso de dispositivos
tecnoldgicos y nuevas tecnologias en el ambito laboral y sus potenciales repercusiones
en la vida profesional y personal del trabajador y trabajadora.

-Desarrollar guias de buenas practicas sobre los derechos digitales y sobre la
implementacion de nuevas tecnologias en el &mbito laboral, asi como los riesgos
inherentes a su uso y formas de proteccion.

MEJORAS SOCIALES VINCULADAS A LA DIGITALIZACION

Como mejoras sociales, la digitalizacion, ha puesto encima de la mesa la necesidad de
abordar la reduccioén progresiva de la jornada laboral, sin que suponga reduccion de
salarios para los trabajadores/as, haciéndola efectiva en la medida que se vaya
acometiendo la transformacién tecnoldgica en el &mbito laboral. Y esto es asi, debido a
gue los procesos productivos estdn cambiando y requieren ahora de trabajadores/as
con un alto grado de cualificacién, con jornadas laborales mas reducidas y con
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capacidad y habilidad tecnoldgica para multiplicar exponencialmente la produccion,
aprovechando los procesos de transformacion industrial digital .La digitalizacion ha
hecho que la produccién se mueva ahora a unos niveles mucho mas elevados que
producen también unos beneficios mucho méas elevados, con menos horas de trabajo.

Surge asi la redistribucion de los beneficios de la productividad a partir de la nueva
premisa tecnoldgica que requiere que un trabajador/a necesite aportar menos horas

de trabajo para alcanzar mayores niveles de produccién y con menores costes. De esta
la subida de la productividad y de los beneficios alcanzados se infieren ajustar jornadas
laborales més reducidas, cambia el paradigma: el trabajo de cantidad cede paso al
trabajo de calidad. Los trabajos fundamentalmente repetitivos se automatizan, los
trabajadores/as pasan a realizar labores de mayor cualificacion en un entorno
digitalizado, que no se limite a una automatizacion de procesos, sino que con la
digitalizacion pasen a un modelo a través del que redisefiar el proceso productivo de
forma que la tecnologia surja a partir del capital humano y los trabajadores y
trabajadoras sean el eje angular de la digitalizacion y la industria.

En esta linea de reduccion de la jornada laboral, se han realizado avances en el
entorno europeo, iniciando el camino hacia la nueva configuracion de la jornada

laboral de la nueva sociedad del conocimiento a la que nos dirigimos, en la que la
fuerza fisica del trabajo cae como consecuencia de la mecanizacion y automatizacion
de procesos, en favor de nuevas competencias digitales y tecnoldgicas que vienen de la
mano de una mayor cualificacion sectorial, que precisamente permiten abrir el camino

a reducciones en la jornada laboral como via de redistribucion de beneficios.

Este hecho ha puesto sobre la mesa el debate sobre la disposicién para negociar
jornadas laborales mas reducidas y flexibles ligadas al nuevo escenario de la
digitalizacion, a través de planteamientos encaminados a acortar jornada y repartir el
trabajo sin que supongan perdida en los niveles salarial , desarrollando férmulas que
permitan el home office, que es una leve mejora tanto para el trabajador o trabajadora
como para la empresa, garantizando siempre su caracter voluntario y con una
medidas de prevencion que regulen el trabajo en el domicilio de la persona
trabajadora, reformulando las categorias en los convenios y trasladando al papel, lo
gue en el plano real ya se esté produciendo con la aparicion de nuevas competencias y
cualificaciones profesionales.

Otro de los puntos cardinales que se encuentran adheridos a la transformacion
tecnoldgica, es la cuestion de la formacion y recualificacion de los trabajadores/as
como vehiculo necesario para alcanzar la digitalizacién.

Se plantea, blindar un derecho que si bien ya existe en nuestro ordenamiento juridico,
como es el derecho a la formacién en el puesto de trabajo, requiere redoblar esfuerzos
con la llegada de la digitalizacién, en el sentido de hacer efectivo y real el hecho de que
un trabajador/a pueda adquirir las competencias que le permitan su recualificacion y
adaptacién a la nueva transformacién tecnolégica.

Con la digitalizacion, aparece un riesgo potencial que es el de la falta de adaptacion de
los trabajadores/as a las transformaciones producidas y esta falta de adaptacién abre
la puerta al despido de un trabajador/a por ineptitud sobrevenida.

Sin embargo ahora se afiade otro peldafio a esta realidad, ya que bajo este nuevo
entorno, ya no bastara Unicamente con adaptarse a los cambios del puesto de trabajo,
debido a que la digitalizacién viene de la mano de un sinfin de tecnologias que son
disruptivas. Tecnologias que se incorporan de forma abrupta y provocan la
obsolescencia de toda la tecnologia anterior y por tanto producen la obsolescencia de
las capacidades técnicas de los trabajadores/as vinculados a ellas.
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Un precedente cercano de tecnologia disruptiva es el constituido por la
nanotecnologia que ha dejado obsoleta toda la tecnologia anterior de componentes,
ya que ahora podemos fabricar materiales mas pequefios, mas ligeros y menos
costosos, con un enorme potencial para cambiar la economia de todo el mundo. Los
nanomateriales han revolucionado todos los sectores de la industria y han supuesto un
importante avance social y econémico.

Estas tecnologias disruptivas, requieren que el derecho a la formacién no se limite a la
adaptacioén permanente al puesto de trabajo, sino que requieren ademas formar a los
trabajadores en competencias transversales, conocidas también como softskills, que se
basan en sumar a la base de conocimiento del trabajador las habilidades suficientes
para afrontar los cambios que se vayan produciendo, en lugar de resetear los
conocimientos adquiridos e ir sustituyéndolos por otros a medida que van cambiando
los procesos o la tecnologia, los softskills suman una serie de conocimientos en forma
de piramide invertida, de forma que sea cual sea el cambio, sea posible afrontarlo a
través de la formacion permanente y continla en el puesto de trabajo.

En este momento de cambio, es importante sentar las bases necesarias que permitan
trasladar a la negociacion y al plano real los planteamientos de la sociedad que
gueremos construir y desarrollar las herramientas sindicales necesarias para acoplar el
sindicato a las necesidades de la transformacidn tecnolégica por la via de las mejoras
sociales, el progreso y el bienestar social, defendiendo los siguientes planteamientos:

-Trazar y apostar por una estrategia formativa en competencias digitales, que actualice
la educacion académica reglada (primaria, secundaria, universitaria 'y de FP) y la
oriente hacia una mayor empleabilidad, sobre las bases de un modelo industrial
generador de empleo cualificado y con alto valor afiadido, capaz de generar un retorno
social positivo en la sociedad y en el empleo, encamindndonos hacia una sociedad del
conocimiento, de la investigacion, de la innovacion, que generen una alta tasa de
bienestar y de progreso social.

-Trabajar en la adecuacion de la formacion y recualificacion de los trabajadores/as
como medio fundamental de capacitacion e integracion social y econdémica. Debiendo
acometer una adaptacion en el disefio del modelo para llevar a cabo la formaciéon y
cualificacion.

-Situar a la Universidad y a la Formacidn Profesional al servicio de todos los
trabajadores/as como elemento basico de adaptacion y recualificacién en nuevas
competencias profesionales y académicas que se adecuen a esta nueva realidad
industrial.

En esta linea, el derecho a formarse se materializa, en el momento en el que se crean
las condiciones para que cualquier persona pueda acceder al derecho porque sus
condiciones de vida se lo permiten, es decir que es fundamental crear las condiciones
necesarias para que cualquier trabajador/a pueda acceder a esa formacion sin soslayar
su calidad de vida, ni precarizar su economia ni condiciones de vida. De nada vale tener
un derecho a la formacion para personas que o bien deben de dejar trabajar para
poder compatibilizar sus horarios, perdiendo su medio de vida o aun cuando lograran
compatibilizar su trabajo con la formacién deban de hacer frente a tasas elevadas que
hacen inviable que una persona los pueda soportar durante los afios que dure la
formacion. Es necesario por tanto ir mas alla del plano tedrico en el que se pide
formacion para los trabajadores/as y bajar al plano real del trabajador/a en el que

debe poder tener contar con jornadas laborales que le permita formarse y ciclos
formativos que sepan adaptarse al trabajador/a (recurriendo a plataformas digitales de
formacion, adaptando horarios de formacion, ...)
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El derecho a la formaciéon debe configurarse de forma que no solo pueda ser accesible
econdémicamente para todos sino que también su configuracion debe permitir a
todos/as, trabajadores y no trabajadores acceder. Solo de esa forma, la formacion se
configura como un derecho, un derecho de todos que ademas debe vehiculizar la
transformacion digital que estamos atravesando y ponerse al servicio del progreso
social, incluyendo a los trabajadores y trabajadoras para llevar a cabo la recualificacion
y adaptacién formativa y de competencias, que requiere el cambio de modelo
tecnoldgico. En este sentido es importante incidir en los siguientes puntos:

-Trasladar e integrar las nuevas cualificaciones que aparecen con la digitalizacién, a los
convenios colectivos, de forma que las categorias profesionales reflejen la realidad que
se viene operando dentro de nuestro nuevo tejido productivo: categorias con mayores
cualificaciones, desarrollo de tareas mas complejas, mayor grado de responsabilidad y
mayores salarios.

-Mejorar los salarios a través del mejor reparto de los beneficios empresariales. Es
necesario, dejar a atras de una vez por todas, la senda continta de devaluacion salarial
y recuperar los salarios de conformidad con el modelo de progreso social en el que nos
encontramos.

Esta Federacion, recomienda entre otras, las siguientes acciones para la gestion social
de las ganancias de productividad en los campos de la politica industrial:

-La digitalizacién debe ser una herramienta para fomentar la coordinacion eficiente y
democratica de todos los actores involucrados en los procesos de fabricacion.

-La transformacion digital de la industria debe ser una nueva oportunidad para
desarrollarla y enriquecerla. Las personas trabajadoras de todas las empresas
industriales deben ser informadas con antelacién de las transformaciones sufridas por
la digitalizacion, se les debe dar informacién suficiente, asi como el tiempo y la
oportunidad de reaccionar de manera constructiva. Todo ello debe ser el verdadero
propodsito de la informacion y consulta de las personas trabajadoras.

-La digitalizacion debe fomentar la democracia, y la coordinacion igualitaria de los
trabajadores, donde son considerados como sujetos responsables, activos, conscientes
y autbnomos. La digitalizacidon no debe ser una herramienta para el control de las
personas trabajadoras.

-Proteger el derecho de negociacion de las personas trabajadoras y configurar las
relaciones estables y mutuamente provechosas entre las partes, a través de la
negociacion colectiva, evitando la individualizacion de las relaciones laborales.

-En el caso de la formacion, el objetivo debe ser la mejora real de las competencias
profesionales; eliminando el riesgo de limitarse simplemente a aprender a usar las
nuevas herramientas digitales.

-Integrar las nuevas cualificaciones digitales, tareas y categorias de trabajo en las
negociaciones con la patronal.

-Negociar la formacion permanente de las personas trabajadoras, para adaptarse al
rapido ritmo del cambio tecnoldgico en el mundo digital, prestando especial atencién a
los colectivos de trabajadores y trabajadoras con menor capacidad de adaptacion.

-La asignacion y distribucion dentro de la sociedad de las ganancias que aporta la
digitalizacion, por el ahorro de tiempo, de capacidad de infraestructura y energia para
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los desplazamientos diarios entre el hogar y lugar de trabajo, se deben discutir
ampliamente.

-Aplicar la legislacion laboral del lugar fisico de trabajo efectivo del trabajador/a, es
decir, si trabaja desde su vivienda, esta sera la determinante para la legislacion a
aplicar. Garantizando que el trabajador/a en modalidad total o parcial en teletrabajo
tenga los mismos derechos colectivos que el trabajador/a que realiza su labor en el
centro de trabajo.

-Establecer plataformas internacionales de coordinacién digitales para los sindicatos y
los trabajadores, con el fin, entre otras, de difundir y compartir informacion sobre las
condiciones de trabajo y salarios, también para definir colectiva y democraticamente
las exigencias politicas comunes de gestion de la empresa, etc.

-Definir reglas claras para la responsabilidad en caso de accidentes en un entorno de
trabajo automatizado conectado digitalmente.

RELEVANCIA DE LA ACTIVIDAD AGRARIA EN LA ECONOMIA

-Nos encontramos en un momento de profunda transformacion en la que se estan
produciendo cambios que consolidaran nuevos patrones en la industria y que tendran
lugar a nivel tecnolégico, energético, socioecondémico y ambiental, entre otros. El
crecimiento de la poblacion mundial se ha disparado y no para de crecer, de hecho se
espera que para 2050 la poblacion mundial sea de 9.110 millones de personas. Eso
significa que la demanda se disparara en consonancia con el aumento de poblacién y
que los recursos deberan poder cubrir esa demanda y por lo tanto deberemos producir
mas con los recursos de los que disponemos. En concreto deberemos producir el 70%
mas que lo que hoy producimos y para alcanzar ese reto, es necesario cambiar la
forma de producir, punto en el que sera fundamental trabajar para generar los
mecanismos necesarios para que la transformacion tecnologica converja con el sector
agrario y transforme su modelo de produccion por uno impulsado por las nuevas
tecnologias, la innovacion y la investigacion, a través del que se dignifiquen las
condiciones laborales de los trabajadores y trabajadoras del campo y sea un sector de
futuro, con empleo de calidad y mayor estabilidad.

-La agricultura espafiola es, por tanto, una actividad econémica estratégica y de gran
importancia social, territorial y medio ambiental para nuestro pais. A nivel europeo,
nuestro pais tiene un peso importante en el sector, aportando el 9,5% del empleo del
sector agrario de la UE-28.

-Uno de los datos que llaman la atencion es el envejecimiento asentado en las labores
de campo, resaltando el hecho de que solo el 8,6% de las explotaciones agrarias tiene
al frente personas menares de 40 afios y arroja una prevision por la que en la proxima
década 6 de cada 10 agricultores entraran en la edad de jubilacion, lo que se traduce
en un envejecimiento de los trabajadores y trabajadoras del campo y un en problema
gue compromete el futuro del sector, que se agudiza por la creciente despoblacion de
determinados territorios ante la falta de oportunidades y que obliga a replantearse
politicas de relevo generacional e inversion y activacion de las zonas y regiones
afectadas por la despoblacion, para garantizar la continuidad, el desarrollo, la
supervivencia y el futuro en condiciones dignas de los sectores.

- SECTOR AGRARIO Y MANIPULADO HORTOFRUTICOLA.
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-El Sector Agrario espariol esta formado por unas 120.400 empresas, la mayoria
ubicadas en Andalucia. En el afio 2018 el valor de la renta agraria se situ6 en 29.955
millones de euros. Casi el 90% de estas empresas ocupa a menos de 10 trabajadores.

-Este sector genera unos 812.600 puestos de trabajo, de los cuales, mas del 30% se
concentra en Andalucia.

-Segun los datos de la Encuesta de Poblacion Activa del INE, durante el afio 2018, el
sector Agrario sumaba un total de 812.600 empleos, lo que supone 6.900 empleos
menos que en el 2017 y una caida de la ocupacion del 0,8% mientras el empleo en
ocupacion general crecia un 2,6%.

-La evolucién del empleo durante los Ultimos nueve afios muestra una caida
importante en 2011 que se mantiene hasta 2015. A partir de ese momento el empleo
del sector empieza a recuperarse y en 2018 vuelve a superar los 800.000 empleos,
situdndose por encima de valores por encima de la crisis.

-Por genero el 76% del empleo en el sector agrario esta ocupado por hombres, frente
al 24% restante que son mujeres.

-Respecto al afio 2017 la ocupacion masculina en el sector presenta un ligero descenso
del 0,5%, mientras que la ocupacién femenina registra una caida del 1,9%.

-También en un hecho importante que cerca del 22% de las personas ocupadas en el
Sector Agrario son de origen extranjero.

-Respecto a 2017 la presencia de trabajadores extranjeros en este sector se ha
reducido un 1,6%, lo que supone casi 2800 trabajadores extranjeros menos que en el
afio anterior y un total de 172.500 personas ocupadas de origen extranjero.

-El 89% de las empresas del sector son empresas muy pequefias, de menos de 10
trabajadores. El sector cuenta con 146 grandes empresas.

-Durante el Ultimo afio se han incrementado todas las empresas segun estrato de
asalariados. En este sentido destacan los crecimientos registrados en las pequefas
empresas con un 15% y en las medianas empresas un 11%.

-Cerca del 52% de la actividad empresarial del sector Agrario se encuentra en
Andalucia, que cuenta con unas 62.158 empresas.

-También en el Ultimo afio la actividad empresarial del sector se ha incrementado en
casi todas las regiones, con tan solo dos excepciones, Pais Valenciano y Asturias donde
registran caidas respectivamente del 4% y del 0,4%.

-lgualmente las regiones donde mas ha crecido la actividad del sector destaca
Extremadura, donde el nimero de empresas dedicadas al Sector Agrario ha crecido en
9,6%, le siguen en importancia Andalucia con un 9,2% y Castilla la Mancha con un 8%.

-En cuanto a la produccion, por tercer afio consecutivo, y a pesar del mal afio agricola
en algunas regiones la Renta Agraria ha conseguido un récord historico, en el afio
2018, al situarse en 30,217 millones de euros (un 4,3% mas que el afio anterior).

-En 2018 segun datos del Instituto Nacional de Estadistica (INE), el volumen de trabajo
en el sector agricola expresados en UTA (Unidad de trabajo afio), disminuyo un 0,8%,
por ello si se analiza la renta agraria en términos corrientes por UTA, resulta un
crecimiento del 5,2%.
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-La positiva evolucion de la renta agraria fue consecuencia del crecimiento de la
produccidn de la rama agraria (5.5% en valor), que se apreci6 tanto en la produccién
vegetal como en la animal.

-Si observamos la evolucion de la renta agraria durante los Ultimos diez afios, podemos
observar un crecimiento constante en el periodo 2009-2018, superando este afio en un
43% la de 2009.De modo que se consolida la tendencia positiva con seis afios de renta
creciente y, por tercer afio consecutivo, récord histérico en el valor de la renta agraria.

-En cuanto al comercio exterior, durante el afio 2018 las exportaciones de productos
Agrarios ascendieron a 16,977 millones de euros, lo que significa 224 millones de euros
mas que en el afio anterior y un ligero crecimiento del 1,34%. Las exportaciones de
estos productos suponen el 6% de las exportaciones totales.

-Por su parte, las importaciones de estos productos sumaron 12.628 millones de euros,
en este caso un 2,6% mas que en 2017.

-El saldo comercial del sector continua en valores positivos y alcanza los 4349 millones
de euros, un 2% mas bajo que en el afio anterior.

-Durante los ultimos nueve afios, las exportaciones del sector han registrado un
crecimiento constante. De modo que, las exportaciones de estos productos facturan
unos 6.000 millones de euros mas que en2010, lo que supone un crecimiento
interanual del 54%.

-El 34% de las exportaciones de estos productos provienen de Andalucia, donde el
valor de las exportaciones alcanza los 5823 millones de euros. Le sigue en importancia,
Pais Valenciano con 3979 millones de euros, el 23% del total y la Regién de Murcia, con
2888 millones de euros, el 17%.

-lgualmente durante el Ultimo afio las regiones mas dinamicas fueron Cantabria donde
el valor de las exportaciones de estos productos crecio un 200%, Aragén un 18,66% y
Castilla y Ledn un 4,6%.

-Con todos estos datos oficiales que tenemos, el principal problema que tienen los
trabajadores y trabajadoras del sector agrario y manipulado, es el trabajo no
declarado, y el fraude de la declaracion de las jornadas realmente declaradas, al igual
que a falta de los datos de las jornadas realmente declaradas del afio 2018, podemos
observar como durante el afio 2016 se declararon un total de 97,146,620 millones de
jornadas, y durante el afio 2017 fue de tantas 71,184,347 millones de jornadas, lo que
suponen unos datos mas que preocupante, cuando en realidad, el aumento de la
produccion en claro, y desde nuestro punto de vista no se debe solo a la mecanizacion
del sector, principalmente, sino que se debe al fraude de la no declaracién de todas las
jornadas realmente trabajada.

PROPUESTAS SINDICALES SOBRE PLANES DESARROLLO RURAL

-El sector agrario viene padeciendo en nuestro pais de forma constante pérdida de
empleo, lo cual es una dramatica realidad, entre los motivos que encontramos son el
abandono de cultivos como consecuencias de la aplicacion de la PAC, por lo tanto
hacen necesario y urgente se pongan en marcha medidas capaces de paliar y
contrarrestar la grave situacion que encuentran mas de 800.000 trabajadores y
trabajadoras, que ven como cada afio encuentran mas dificultades para poder
encontrar empleo, lo que conlleva el despoblamiento del medio rural, principalmente
por los mas jovenes, lo cual provoca que en muchos casos se quedan sin actividad
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productivas artesanales y medios de vida tradicionales, quedando en total abandono y
perdemos gran parte de nuestro patrimonio rural dejando de cumplir la funcién como
agente preservador del medio ambiente.

-PAC, tiene que tener una importancia relevante en el mundo rural, para que en
definitiva sirva, entre otras medidas, para afianzar las personas al mundo rural y que
sea para los jévenes un aliciente para evitar el despoblamiento, siendo para nuestra
Federacion un tema prioritario, que la PAC, sirva para impulsar alternativas que
dinamicen y revitalicen el medio rural y que mejoren la calidad de vida de sus
habitantes, creando empleo estable y con derechos, evitando asi el despoblamiento
natural.

-Los ejes fundamentales que deben contemplar los Planes de Desarrollo Rural, segun la
Federacion, serian los siguientes:

-Infraestructuras: Debe disefiarse una politica de creacion de infraestructuras y
servicios con un doble objetivo, mejorar la calidad de vida de sus habitantes y permitir
el desarrollo integral y equilibrado del medio rural, siendo importante destacar en este
sentido:

-La mejora de la red viaria en cuanto ha trazado, tipo de firme, etc.

-La mejora de la infraestructura hidraulica, no sélo en las redes de abastecimientos,
sino también en las instalaciones para captaciones, almacenamientos y potabilizacién
del agua.

-La mejora en las redes de distribucién de regadios que tiene una especial repercusion
en el medio rural por su importancia social.

-La mejora en las redes de aguas residuales y su depuracion.
-La mejora en el suministro de electricidad, gas, comunicaciones, etc.

-Agricultura: Mejora de las estructuras de las explotaciones agrarias, facilitando los
intercambios de terrenos, la concentracion de explotaciones, la compra-venta de
fincas y la sucesion en la explotacion y flexibilizando los arrendamientos rasticos, para
ello:

-Introduccion de las innovaciones tecnoldgicas mas adecuadas especialmente dirigidas
al ahorro de agua, de forma que los cultivos de regadio no conduzcan al agotamiento
de los recursos acuiferos.

-Fomento de sociedades de comercializacidn y organizaciones de productores dirigidas
a reforzar el poder de negociacién en los mercados que manipulen y envasen sus
productos en las zonas de origen.

-Fomentar el cultivo de productos no alimentarios, asi como su comercializacién e
industrializacion.

-Mejorar la producciéon mediante la aplicacion de las politicas de innovacién y

desarrollo que permitan incrementar la productividad y eficiencia en las producciones
y su competitividad.

OPTICA SINDICAL SOBRE LA PAC
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-Frente a esa futura e incierta PAC, los aspectos mas significativos, vistos desde la
Optica del Sindicato que representa a los trabajadores y trabajadoras asalariados
agrarios, y manipulado Hortofruticola, que repercuten directa o indirectamente en el
empleo o en la calidad del mismo, son los siguientes:

-El tamafio de las explotaciones

-En 2015, primer afio de aplicacion de la Gltima reforma de la PAC, el 20% de los
agricultores recibieron, aproximadamente, el 80% de los pagos directos, lo cual suscita
en el debate publico una preocupacion comprensible en cuanto a la eficiencia
econdémica y la equidad social.

-Sin embargo, las explotaciones (familiares) profesionales de 5 a 250 hectareas, son las
que gestionan la mayor parte de la superficie agricola de la UE (71%) y, por tanto, son
las principales responsables del suministro de bienes publicos, beneficios ambientales
y generacion de empleo. Por lo que es necesario reducir las ayudas a las explotaciones
de mayor tamafio en favor de las explotaciones pequefias y medianas.

-Equidad en la distribucién de las Ayudas

-PAC debe garantizar que las ayudas se destinan a los verdaderos agricultores,
centrandose en aquellos que realizan actividades agrarias para ganarse la vida. Debe
desempefiar el papel que le corresponde, con respecto al principio de “igualdad entre
sus miembros, grandes o pequefios, del este o del oeste, del norte o del sur”,
recordado por el presidente Juncker en su discurso sobre el estado de la Unién de
2017.

-Apostar para que uno de los criterios basicos de la PAC, a la hora de conceder ayudas
sea la creacidn y mantenimiento del empleo. Ya que hay en la actualidad muchas
empresas que reciben grandes cantidades de dinero en ayudas y ofrecen poco empleo,
principalmente las empresas de cultivo de cereales.

-En este sentido, deben reducir las diferencias existentes entre los Estados miembros,
en lo que a las ayudas de la PAC se refiere. Aun cuando sea preciso reconocer la gran
diversidad de los costes relativos de la mano de obra y de la tierra, asi como los
distintos potenciales agronémicos de los Estados miembros, todos los agricultores de
la UE se enfrentan a retos similares en lo que se refiere a la volatilidad de los
mercados, el medio ambiente y el clima.

-Compromiso con el Desarrollo Rural y el Medio Ambiente

-La PAC no solo interviene en el sector agrario, sino que también contribuye a
potenciar las economias rurales y a aumentar la prosperidad del medio rural. Los
fondos de desarrollo rural pueden, por ejemplo, respaldar la creacién de empresas de
artesania. Es posible impulsar la creacion de empleo y aumentar el potencial de
crecimiento de las zonas rurales mediante el apoyo a nuevas cadenas de valor rural,
tales como la energia limpia; la bioeconomia emergente; la economia circular y el
ecoturismo; las inversiones en infraestructuras; el capital natural y humano;
incluyendo la formacién profesional y los programas para desarrollar nuevas
competencias; una educacion de calidad; y la conectividad.

-El segundo pilar de la PAC debe ser un instrumento para promover la formacion y
capacitacion de los trabajadores agricolas. Este pilar también permite, a través de sus
programas, que los y las trabajadoras aprendan no solo a mejorar la calidad de su
trabajo sino también a proteger el medio ambiente.
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-Necesitamos una PAC que se comprometa en la lucha contra la desertizacion del Sur
de Europa, contra la degradacién de la calidad del agua en embalses y rios
contaminados por la filtracién al subsuelo de productos utilizados en la agricultura. Por
lo que se deben fomentar y apoyar practicas agricolas adaptadas al cambio climatico y
situar la sostenibilidad en el centro de sus medidas. La agricultura, no debe ser el
problema, sino, parte de la solucién contra el cambio climético y la conservacién del
medio ambiente. Como medio de combatir los incendios, apostamos por la ganaderia
extensiva en los campos, para mantener los montes limpios, contribuyendo con ello a
la prevencion de incendios.

-Relevo generacional para el fortalecimiento del sector

-El relevo generacional debe convertirse en una prioridad del nuevo marco y los
Estados miembros son los mejor situados para fomentarlo, mediante sus competencias
en materia de normativa urbanistica, fiscalidad, derecho de sucesiones u ordenacion
territorial. La PAC ha de ofrecer a los Estados miembros la flexibilidad necesaria para
que estos puedan desarrollar modelos a medida, que reflejen las necesidades
especificas de sus jovenes agricultores.

-En el despoblamiento y envejecimiento de las zonas del medio rural, por la falta de
oportunidades de empleo, especialmente para jévenes y mujeres, la nueva PAC debe
significar una oportunidad para dar un salto cualitativo y cuantitativo en este sentido.

El apoyo a la nueva generacion de agricultores podria combinarse con incentivos
adecuados para facilitar la salida de las generaciones de mas edad y la transmisién de
conocimientos entre generaciones, todo ello con el fin de aumentar la movilidad de la
propiedad rural.

-La falta de oportunidades para jovenes y mujeres es una de las raices del problema
del envejecimiento y despoblamiento en el medio rural y de la falta de relevo
generacional en la agricultura y la ganaderia. Para ello, la PAC debe mejorar e
incrementar los instrumentos de apoyo y promocion a mujeres y jévenes.

-La PACy lainmigracion.

-El Sector Agrario, por sus caracteristicas, es un buen generador de empleo ciclico de
caracter temporal muy adecuado a los flujos migratorios circulares facilitando trabajo
a temporeros inmigrantes de terceros paises y su retorno a la finalizacién de la
campafa.

-Para ello, proponemos a la Administracién que ponga a disposicién de los
trabajadores y trabajadoras temporeros albergues, para aquellos dias previos al inicio
de la campafa.

-La PAC debe incidir en estos procesos fomentando su ordenacion a través de las
estructuras implicadas (Sindicatos y Patronales), ademas de impulsar la formacién de
los inmigrantes, Util para el desarrollo profesional, tanto en la UE, como en los paises
de donde provienen.

-La Digitalizacion de la agriculturay las zonas rurales

-La Brecha Estructural actualmente existente entre el medio Rural y el Urbano, sera
mas profunda a medida que la digitalizacién de las areas rurales no se homologue con
la de las zonas urbanas.



838.

839.

840.

841.

842.

843.

844.

845.

846.

847.

848.

-Una apuesta contundente por el Desarrollo Rural pasa necesariamente por la
aplicacion de las nuevas tecnologias, la conectividad y el acceso a los macro datos.
Todo ello contribuird a mejorar la calidad de vida, modernizar y diversificar la actividad
econdmica en el medio rural” y crear empleo de calidad y condiciones de bienestar
atractivas para fijar poblacion y actividades econémicas donde hay mas dificultades.

-La innovacion tecnoldgica no es nueva en la agricultura, se lleva aplicando mas de 50
aflos en materia de mejora de semillas, riego, maquinaria o técnicas de cultivos. La
digitalizacion en la agricultura facilita la toma de decisiones para hacer productos mas
sostenibles, para un uso racional de inputs y recursos, que cumplen con las nuevas
exigencias de los consumidores, mas preocupados por el medio ambiente y la salud. Al
tiempo que mejora y optimizar los resultados de la explotacion.

-Para ello tendriamos que apostar por la digitalizacion de campos de cultivo,
motivando a nuevos emprendedores.

-Son todas estas razones suficientemente importantes para que la PAC concentre en
ellas los mejores esfuerzos de financiacion para su desarrollo.

-La gobernanza de la PAC

-Actualmente, en la PAC convergen una multitud de intereses que pugnan por impulsar
sus propuestas a las sucesivas reformas. No solamente confrontan los paises y las
regiones y los propios agricultores sino también los grupos conservacionistas del

medio ambiente, las organizaciones humanitarias contra el hambre, organizaciones
implicadas con el desarrollo rural, con el bienestar animal, etc. Todos tienen puntos de
vistas sujetos a los intereses que representan. En muchos casos de dificil convivencia y
en otros con grandes posibilidades de complementariedad.

-Por todo ello, no dudamos en la necesidad de que los y las trabajadoras asalariadas se
constituyan como un grupo mas de interés, con propuestas para una PAC mas justa y
social que contribuya al empleo y la calidad de este.

-Aungue se ha progresado en el conocimiento de la PAC entre los ciudadanos
europeos, sin duda alguna necesitamos una Gobernanza mas participada e interactiva
de todos los grupos sociales que tiene intereses en el desarrollo de la esta politica
estratégica comunitaria. Debemos superar los desajustes que se perciben aun en el
marco de la Gobernanza de la PAC, desde el &mbito de la Comisiéon Europea y de los
diferentes Estados Miembros.

-En este orden de cosas, se propone como necesario un nivel minimo de garantia de
participacion real y efectiva en la Gobernanza de la PAC, especialmente en el ambito
especifico de los Estados Miembros, y donde, entre otros, estén representados los
trabajadores asalariados a través de sus organizaciones sindicales.

-La PACy los trabajadores y trabajadoras asalariados y
reivindicaciones sindicales

-A lo largo del dltimo afio hemos intensificado nuestros debates sobre la PAC y lo
hemos colocado como principal y prioritario, avanzando mucho en la conformacién de
un criterio comun, que hemos situado basandonos en los graves problemas derivados
del trabajo no declarado y el fraude en la contratacion, la salud y seguridad en el
trabajo, y la Formacién Profesional de trabajadores y trabajadoras agrarias.
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-Pero no debemos quedarnos solo en aquellos aspectos relacionados directamente con
los trabajadores sino debemos indagar en todas las cuestiones que tienen relacién
directa o indirecta con la cantidad y la calidad del empleo

-El dinero publico de la PAC no puede financiar a empresas que no respetan las leyes
laborales e incumplen los convenios colectivos

-La PAC debe obligar a los Estados miembros para que las ayudas estén condicionadas
a la inexistencia de fraude en la contratacion, el cumplimiento del Convenio Colectivo y
las normas de la Salud y la Seguridad en el Trabajo.

-La PAC debe favorecer la formacién profesional de los trabajadores asalariados con
fondos especificos para ese fin. Las mejoras en la cualificacion profesional repercuten
en la calidad de los productos y en nuevas oportunidades de diversificacion productiva.

-Es necesario que nos posicionemos contra los pagos directos, los derechos historicos y
las ayudas desacopladas de la produccién, porque suponen la utilizacion de recursos
econdmicos contrarios a la produccion y, consecuentemente, a la creacion de empleo.

-Somos partidarios de una PAC comprometida con la sostenibilidad, entendida esta
como la conjuncion en equilibrio de los tres factores que la integran el econémico, el
social y el medioambiental. Porque ello es garantia de empleo y de la calidad del
mismo.

-Defendemos una PAC comprometida con el desarrollo rural, entendiendo esto, como
un concepto horizontal que, no siendo especificamente agrario, utiliza la agricultura
para generar las riquezas que impulsen un desarrollo rural diverso y sostenible. La
diversificacion productiva es generadora de empleo

-Una PAC que impulse la economia social, llevando a multitud de pequefios
agricultores a su agrupamiento en formulas cooperativas, capaces de generar valor
afadido a las producciones, transformando los productos y de situarse en igualdad de
trato con la distribucion.

-Una PAC que intervenga en la cadena alimentaria y acabe con la posicion dominante
de la distribucion, con la venta a pérdidas y la competencia desleal, porque ello
repercute directamente sobre el Ultimo eslabdn de la cadena que son los y las
trabajadoras.

-Una PAC feminista, que reconozca el papel de la mujer en clara y absoluta igualdad
con los hombres, tanto en lo que respecta a la propiedad de las tierras como al
derecho al trabajo en igualdad de condiciones y salario.

-Es necesario incentivar la transparencia ante el consumidor de las condiciones
ambientales y sociales a lo largo de la cadena alimentaria. Para ello, es preciso ampliar
la trazabilidad de los productos a las condiciones sociales y laborales, no solo como
garantia de seguridad alimentaria, sino también como un factor de garantia de

equidad y justicia ante el consumidor y de competencia leal entre las empresas.

-Al mismo tiempo, la futura PAC, frente a los acuerdos comerciales de la UE con

terceros paises debe establecer, dentro de los acuerdos, estandares minimos de
trazabilidad social para los productos importados desde esos paises.

-Una apuesta estratégica



862. -Todas las referencias anteriores, descritas en este documento, tienen consecuencias
en el empleo para hombres, para mujeres, para jovenes, para inmigrantes y, ademas,
tienen claros puntos de coincidencia con muchos grupos de interés, no
especificamente laboral o sindical, y ello nos debe permitir establecer alianzas
estratégicas que nos haran mas fuertes en la defensa de nuestros intereses y mas
débiles a aquellos que quedaran aislados, defendiendo sus privilegios.

863. -Pero es importante hablar de estrategia, porque la PAC es un fenémeno que relne
multitud de organizaciones interesadas, de paises y de partidos politicos que
anteponen su posicion de pais a intereses particulares. Son muchas las voces que
pueden confluir en los mismos objetivos y debemos hablar el mismo idioma en este
terreno y hacer juntos el camino.

864. -Para ello, debemos establecer un dialogo abierto, en primer lugar, dentro de EFFAT,
para encontrar una propuesta comun, donde todas las organizaciones afiliadas se
reconozcan en ella.

865. -El sector agrario es un motor esencial para la economia rural. Por ello, los
instrumentos de la politica de desarrollo rural cuyo objetivo es la modernizacion y la
mejora de las estructuras agrarias deben continuar siendo un eje central de dichas
politicas.

866. -Incrementar el apoyo al cooperativismo y la fusién de las cooperativas, porque el
cooperativismo es uno de los principales impulsores de empleo, de innovacion y de
capacidad de exportacion de la agricultura. Estas asociaciones pueden suponer el
principio de estructuras de transformacion de los productos agrarios afiadiéndoles
valor en las mismas zonas de produccién primaria. Se trata de estructuras en las que
convergen los intereses de los socios (agricultores por cuenta propia) con la
generacion de condiciones de mayor estabilidad y calidad para el empleo agrario
(agricultores por cuenta ajena).

867. -La PAC debe racionalizar su gobernanza y mejorar el cumplimiento de los objetivos
establecidos en la UE, disminuyendo significativamente la burocracia y la carga
administrativa. Una PAC mas simple es una PAC mas efectiva a los desafios y
oportunidades. Hay que reforzar la gobernanza de los Planes de Desarrollo Rural,
reforzando la coordinacion de las diferentes administraciones y buscando una mayor
sinergia y complementariedad de las diferentes inversiones que se destinan al medio
rural.

868. -La futura PAC hade reorientarse a un conjunto mas amplio de objetivos, desde un
enfoque puramente sectorial, dirigido a la produccién de alimentos y a las
explotaciones agrarias, a una perspectiva méas horizontal y territorial del desarrollo
rural y del medio ambiente, teniendo como referencia el mantenimiento y/o la
conservacion de empleo en cantidad y calidad. EI empleo es el mejor indicador social y
econdmico de la competitividad y principal indicador estructurador de la agricultura y
una de las mejores contribuciones para mantener para el futuro un medio rural vivo y
sostenible.

869. -En estalinea desde UGT FICA, se proponen las siguientes acciones:

870. -Potenciar y reclamar desde el plano europeo y nacional, las inversiones en la
dimension regional de la politica agraria e industrial. Combatiendo las desigualdades
econdmicas, sociales, energéticas y de recursos y medioambientales que se producen
bajo factores con un componente territorial determinante y que requieren de politicas
gue devuelvan las oportunidades de crecimiento y de desarrollo a los territorios mas
afectados por la despoblacion y las desigualdades.
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-Prestar especial atencion a las regiones del medio rural, a través de formulas de
cooperacion interregional entre territorios, promoviendo la colaboracién con
agrupaciones innovadoras en la agricultura. Dotandolos de presupuestos para fijar
poblacion en el mundo rural.

-Dado que la transicién a una economia con bajas emisiones de carbono aumentara
considerablemente la demanda de materias primas esenciales, se debe trabajar y
anticipar los posibles impactos, garantizando el suministro de materias primas y
evitando que el uso de materias primas y recursos naturales, dispare el precio de los
alimentos y se traduzca en pobreza alimentaria para la poblacion y provoque dafios
irreversibles en el sector agrario.

-Trabajar en el &mbito de la responsabilidad social de las empresas con el sector
agricola y manipulado Hortofruticola a través de la introduccién de marcos juridicos,
normas minimas y certificacion/etiquetado, de forma que la RSE pueda servir de
herramienta para incentivar a lasempresas a introducir otras variables ademas de la
econdmica, como pueda serla social o la medioambiental.

-Explorar y promover la realizacion de evaluaciones de impacto sobre el potencial de
las tecnologias digitales en el sector agricola, y manipulado Hortofruticola, mediante la
formacion y negociacion colectiva, donde se adapte y potencie los efectos que las
nuevas tecnologias pueden tener en la mejora de las condiciones de vida de los
trabajadores y trabajadoras.

-Trabajar en la mejora de las condiciones laborales en el sector agrario y manipulado
Hortofruticola, a través de avances en la negociacion colectiva y cambios normativos
para combatir el fraude en las cotizaciones sociales y las jornadas reales.

-Abordar cambios en el modelo de cotizacion de las peonadas que obliguen a que se
declaren las jornadas efectivamente trabajadas, con propuestas concretas, como
pueden ser, no permitir que una trabajadora o trabajador pueda estar de alta mas de 3
dias consecutivos sin declararle ninguna jornada.

-Desarrollo completo de la Ley de integracion del REASS, en el Régimen General de la
Seguridad Social, para que no tengamos distincion entre trabajadores y trabajadoras,
dependiendo del Régimen en el cual este dado de alta, teniendo los mismos derechos.

-Establecimiento de la obligatoriedad del contrato por escrito en las relaciones
laborales en el sector agrario y manipulado Hortofruticola desde el primer dia.

-Medidas concretas que incentiven en las empresas y sector la conversion de contratos
eventuales en fijos y fijos-discontinuos.

-Ampliacion de la cobertura de los Seguros Agrarios a las pérdidas de Empleo de los
trabajadores/as eventuales agrarios motivadas por causas ajenas a estos (incidencias
climatoldgicas, crisis alimentarias etc.)

-Incremento sustancial de los Planes de Empleo Agrarios y de Zonas Rurales
Deprimidas recuperando la cofinanciacion de las CCAA y la suma de sinergias de todos
los fondos publicos que llegan al medio rural.

-Reconocimiento de los coeficientes reductores para el adelanto de la edad de
jubilacion, Plan de Choque integral de Formacion Profesional Reglada y Formacion
Dual dirigido a los trabajadores agricolas cuenta ajena.
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-Puesta en marcha de la Tarjeta Profesional de la Vigilancia de la Salud y la Formacion
Profesional en el sector agrario y manipulado.

-Modificacién del Real Decreto donde recoge los trabajos de los Planes Especiales de
Empleo, como es en Andalucia, Extremadura, y Zonas deprimidas, (Castilla la Mancha,
Castilla Ledn, Pais Valenciano, Murcia, Las Palmas de Gran Canarias y Tenerife).

-Proteger y reforzar el papel de la mujer en el sector, a través de los planes de igualdad
y la formacidn y cualificacion especifica de las trabajadoras del sector, potenciando la
igualdad de oportunidades y el principio de igual salario para trabajos de igual valor.

-Apoyar y dinamizar el papel de la digitalizacion, modernizacion e integraciéon de
nuevas tecnologias en el sector agrario y manipulado Hortofruticola, como via mas
atractiva de rejuvenecer el sector y luchar contra el creciente envejecimiento que
arrastra el sector.

-Luchar contra la despoblacion de los territorios, en especial de las zonas rurales e
incentivar el relevo generacional y la inversion en infraestructuras, a través de la
Estrategia Nacional frente al Reto Demogréfico.

SALUD LABORAL

Las cifras de siniestralidad laboral siguen siendo alarmantes. Cada afio en la UE se
producen mas de 3 millones de accidentes. En nuestro pais cada dia mueren dos
trabajadores.

UGT FICA tiene entre sus trabajos principales la denuncia de esta situacion, la lucha
contra las causas que la genera, la precariedad, la falta de inversion en prevencién de
riesgos laborales o la falta de formacion en materia preventiva, etc.

Las empresas principales responsables del cumplimiento de la norma, siguen
considerando los gastos en prevencion en un coste y no una inversion. Se dedican a
cumplir burocratica y formalmente mas que a realizar una politica de prevencion real.

Las enfermedades profesionales estan infravaloradas. Esta situacion provoca que se
deriven al sistema publico de salud y tratadas como contingencias comunes, con el
consiguiente perjuicio tanto para las arcas publicas y sobre todo para los trabajadores
y trabajadoras al no ponerse los mecanismos de prevencion.

El sistema actual de declaracion debe modificarse. Debe redirigirse hacia clausulas
abiertas en su definicion que permitan la inclusion agil y rapida de nuevas
enfermedades en un corto periodo de tiempo para evitar su excesiva judicializacion.

Las politicas de seguridad y salud laboral no han prestado la suficiente atencion a la
perspectiva de género.

El enfoque de género aplicado a la salud laboral debe abordarse desde una vision méas
amplia, atendiendo a las diferencias de género en cuanto a la exposicion a los riesgos,
la prevencion de éstos y las diferentes consecuencias que tienen para la salud.

No es justo que la mitad de la poblacion, conformada por las mujeres, siga siendo
discriminada y quede desprotegida en esta materia ya que al no tenerse en cuenta no
se les destina los recursos necesarios. Por ello, desde UGT-FICA reclamamos y
defenderemos la inclusién de la perspectiva de género en las futuras politicas de salud
laboral, asi como la adaptacion de las existentes.
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UGT FICA no esta de acuerdo con los retrocesos que se puedan dar en materias tan
sensibles como la proteccién de las mujeres en lo referente a riesgos durante el
embarazo y la lactancia. Apoyaremos y daremos asesoramiento ante las vulneraciones
de estos derechos de las trabajadoras y reivindicaremos el derecho a la proteccién
durante el embarazo en el seno de las empresas, ya que en Ultima instancia es la
empresa la responsable de la salud y seguridad de las trabajadoras.

UGT FICA promovera la dispensa de turno nocturno y turnos rotatorios como medida
de proteccion a la salud de las trabajadoras durante el embarazo y periodo de
lactancia.

La reciente constitucion del Organismo Autonomo Organismo Estatal Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social es una oportunidad Unica para la implantaciéon de un
Sistema de Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social que permita de una vez por todas
dar cumplimiento a la legislacion laboral y de Seguridad Social en nuestro pais y
finalice con esa continua brecha entre lo legislado y la realidad. Cuestiones esenciales
como acabar el fraude en la contratacion temporal, la economia sumergida, la altisima
siniestralidad laboral y las inadecuadas condiciones en el ambito de la Prevencién de
Riesgos Laborales dependen del fortalecimiento del sistema de Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

Sin embargo, a diferencia de otros Organismos, la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
nace con innumerables carencias de medios, recursos humanos y materiales que
derivan de la poca importancia real que los poderes politicos conceden a esta
materia. Por ello, UGT FICA exige:

-La dotacion al Organismo Autonomo de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social de
los medios materiales, humanos y presupuestarios necesarios para que pueda llevar a
cabo la tarea que le estd encomendada.

-Coordinacion entre los diversos organismos politicos y administrativos con
competencia en el &mbito de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social con el fin de
aumentar la eficacia y eficiencia de la accidn inspectora.

-Promover el fortalecimiento de la salud laboral a todos los niveles dotando de mayor
protagonismo al Sistema Nacional de Salud, de forma que integre y debilite la
competencia que hoy asumen las Mutuas Colaboradoras de la S.S.

-Promover la participacion de los agentes sociales con una mayor representacion,
donde podamos aportar nuestra posicion y nuestra experiencia en la materia.

Promoveremos un Pacto de Estado contra la siniestralidad laboral que ponga fin a este
drama invisible que es que en nuestro pais mueran cada dia dos trabajadores o
trabajadoras por el solo hecho de intentar ganarse la vida.

Mas de una cuarta parte de los trabajadores en Europa experimentan un estrés
excesivo relacionado con el trabajo, lo que constituye un factor de riesgo adicional
bien conocido en el estudio y diagnéstico de la enfermedad cardiovascular.

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, tiene mas de 25 afios y consideramos que
debe ser reformada para atender a las nuevas realidades y nuevos riesgos, incluyendo
a los trabajadores autonomos.

Ejercer presion sobre la Comisién Europea para que mejore la legislacion de la UE en
materia de salud y seguridad, incluso en los ambitos especialmente significativos de los
trastornos musculo esqueléticos y los riesgos psicosociales. Para cada uno de ellos
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necesitamos una Unica y especializada directiva. Reivindicamos, ademas, que prosiga la
labor de revision de la Directiva sobre carcindgenos y mutagenos.

El objetivo general en este &mbito es prevenir y eliminar el cdncer relacionado con el
trabajo, asi como otras enfermedades causadas por sustancias altamente
preocupantes. Es urgente garantizar la eficacia, especialmente en lo relativo a las
obligaciones de los empleadores en términos de prevencién. El ambito de aplicacién
debe ampliarse a todos los procesos con probable contacto con agentes cancerigenos
(por ejemplo, la lucha contra incendios y las actividades que exponen a los
trabajadores a sustancias citotdxicas y a las sustancias reprotédxicas). Los limites de
exposicidn profesional deben cubrir la mayoria de las exposiciones y deben revisarse
periddicamente. Los limites deben establecerse con un enfoque basado en la salud
gobernado, en todos los casos, por el principio de cautela. Los limites deben ser
coherentes con el objetivo no negociable de proteger la salud y la vida de los
trabajadores subrayando la importancia de las obligaciones del empresario de seguir el
principio de sustitucién siempre que sea posible, manteniendo la exposicion a
sustancias peligrosas lo mas baja posible desde el punto de vista técnico. Todavia
necesitamos actuar en relacién con el amianto, los nanomateriales, y los disruptores
endocrinos, con objetivos claros y estrategias de aplicacion.

El principio de cautela tiene que servir para que se garantice la proteccion de los
trabajadores y trabajadoras, frente a las sustancias que sin estar catalogadas como
cancerigenas, sean sospechosas y puedan derivar en su catalogacion como tales en un
futuro.

Tenemos que seguir trabajando por la creacion del Fondo Estatal de Indemnizacién a
las Victimas del Amianto, asi como la transposicion de la Directiva 2013/59
EUROATOM del Consejo de 5 de diciembre de 2013, por la que se establecen normas
de seguridad basicas para la proteccidn contra los peligros derivados de la exposicién a
radiaciones ionizantes, entre ellos el gas radén, segunda causa de cancer de pulmon
por detras del tabaco.

Representacion sindical

Las tasas de lesiones importantes en aquellos lugares de trabajo donde existen
representantes sindicales especializados en prevencidn de riesgos laborales suponen
menos de la mitad de los que no tienen esta representacion. Los sindicatos marcan
una verdadera diferencia. Reducimos las lesiones, contribuimos a mejorar la salud y
ayudamos a cambiar la cultura de la seguridad y prevencién en el lugar de trabajo.

Hay mas de un millén de empresas con menos de seis trabajadores, donde no se tiene
derecho a elegir a un delegado/a de personal.

Desde UGT-FICA, reclamamos la creacion de la figura del Delegado/a Sectorial en
Prevencion de Riesgos Laborales ya que facilitaria el control de las condiciones de
trabajo y llevarian a cabo una labor de vigilancia sobre el cumplimiento de la normativa
en prevencion de riesgos laborales influyendo positivamente en la disminucion de la
siniestralidad laboral. La realidad nos confirma que en aquellas empresas donde hay
representacion sindical las mismas son mas seguras.

La participacion de los trabajadores en todo lo relacionado con la salud y la seguridad
resulta una cuestion irrenunciable y de primer orden en nuestros objetivos sindicales.

Para ello las secciones sindicales y la representacion unitaria deben trabajar, apoyar y
defender a los delegados y delegadas de prevencién. Ademas deben respaldar las



estrategias sindicales que sean adoptadas en el seno de los comités de seguridad y
salud prestando su plena colaboracién.

918. UGT FICA debe potenciar politicas sindicales de formacion y especializacion continuas
de los delegados de prevencién. Se exigira a las administraciones publicas un control
exhaustivo sobre la formacién obligatoria que las empresas deben proporcional a los
delegados de prevencion.

919. La Federacién debe promover, entre los trabajadores y trabajadoras, la necesidad de
gue obtengan y custodien todos los datos provenientes de las evaluaciones de riesgos
a los que estén expuestos durante su vida laboral, asi como los resultados de los
reconocimientos médicos especificos y, en general, a disponer en todo momento de su
historial clinico laboral.

920. Dicha informacidn es imprescindible para relacionar los dafios a la salud con los riesgos
a que se esta expuesto en el trabajo y mejorar las condiciones de trabajo.

921. LaFederacion debe tener un conocimiento actualizado de nuestra representacion en
materia de prevencion de riesgos laborales. Es necesario disponer de una base de
datos de Delegados de Prevencion y Comités de Seguridad y Salud, permanentemente
actualizada dentro del sistema Confederal (AGlI)

922. Laactividad de los delegados y delegadas de prevencion esta exenta de
responsabilidad civil o penal en el desempefio de sus funciones. No obstante, cuando
se producen accidentes mortales o muy graves, los afectados en el ejercicio de sus
derechos amplian las demandas a estos representantes. Tenemos que garantizar en
estos casos el asesoramiento y cobertura legal durante estos procesos a nuestros
representantes que resulten codemandados, estableciendo los mecanismos internos
adecuados para su defensa.

923. Negociacién colectiva

924. La atribucién de esta materia en exclusiva al ambito sectorial estatal (bien por
convenio general del sector correspondiente; bien por acuerdo expreso para esta
materia debe suponer el final de la dispersion normativa. Se contribuye con ello a la
necesaria homogeneizacion y unificacién de sus clausulas en prevencién de riesgos
laborales, bien mejorando la normativa general de aplicacion; bien
complementandolas ante peligrosos vacios normativos.

925. De esta manera, cuestiones tan trascendentes como la formacion especifica de los
colectivos profesionales en materia de prevencién de riesgos laborales; regulacion de
determinadas condiciones materiales de trabajo; prohibicién o limitaciéon de
actividades para determinados grupos profesionales; nuevas atribuciones, garantias y
crédito horario para los delegados de prevencion; la creacion e implantacion de la
Tarjeta Profesional del Sector, etc... demandan su espacio y reivindicacion sindical en
las distintas unidades de negociacién de ambito estatal.

926. Como complemento a lo anterior, y en particular en lo que afecta al absentismo
laboral y su implacable utilizacion por la parte empresarial, resultaria muy acertado
incluir clausulas en los convenios que limitaran esta posibilidad sancionadora,
restringiendo con ello su operatividad a supuestos muy concretos y excepcionales.

927. Impulsaremos la figura del agente sectorial de prevencién de riesgos laborales en
todos nuestros sectores alla donde, por la peculiaridad e idiosincrasia de la actividad y
la composicidn del tejido empresarial, no existan delegados de prevencion de manera
habitual.
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Estableceremos también, como objetivo prioritario, el conseguir las mismas
condiciones de seguridad y salud para las personas trabajadoras de contratas,
subcontratas y autdnomos respecto de los existentes para las personas trabajadoras
de la empresa principal o titular del centro de trabajo a través de una vigilancia
exhaustiva de la normativa en materia de coordinacion de actividades.

Mutuas

Con la entrada en vigor de la nueva normativa sobre mutuas, confiriéndolas mas poder
y competencias, se hace necesario disefiar una estrategia concreta de accion sindical
frente a las mismas que, en esencia, recoja:

-Campafias de formacién e informacién sobre los mecanismos de denuncia existentes
derivados de comportamientos irregulares de actuacion. Dichas campafias, que podran
tener el formato de jornadas o seminarios monogréficos, iran destinadas

especialmente a los delegados y delegadas de prevencion. Introducir en los convenios
que la eleccién o revocacién de la mutua tiene que ser acordada entre la empresa y los
delegados de prevencion, y ante la inexistencia de estos, con la representacion legal de
los trabajadores.

-Vigilar y denunciar actuaciones que tengan como fin impedir el acceso a las
prestaciones de riesgo durante el embarazo y la lactancia.

-Denunciar y combatir las malas practicas en la gestion de las contingencias
profesionales y su derivacion al ambito de las contingencias comunes.

-Denunciar e impugnar la infravaloracion de la calificacion de los accidentes laborales.

Priorizar y reorientar los objetivos esenciales de la prestaciéon por incapacidad
temporal tales como: la recuperacion psicofisica del trabajador o trabajadora, su
proteccidn social en dicha situacion y su reinsercion laboral plena, todo ello en
detrimento del objetivo prioritario actual como resulta ser la injusta agilizacion de los
procesos de incorporacion al puesto de trabajo.

-Debemos establecer un mecanismo adecuado de coordinacion para que las
reclamaciones lleguen a nuestros representantes en las Comisiones de Control y
Seguimiento.

Participacién Institucional

La Federacién continuara impulsando, por medio del R.D. 1698/2011 o cualquier otro
medio a su alcance, los procesos para establecer coeficientes reductores y anticipar la
edad de jubilacion en el sistema de seguridad social para los trabajadores y
trabajadoras cuya actividad laboral les someta a una elevada penosidad, insalubridad o
toxicidad.

Continuaremos participando en la gestién y desarrollo de convenios de colaboracion
con diferentes Organismos Publicos (M° Fomento y ADIF) e impulsaremos este modelo
de gestion tripartita en la vigilancia de las condiciones de seguridad y salud, para su
traslacion al conjunto de los sectores de la Federacién donde se detecten servicios
publicos merecedores de esta singular forma de participacion.

Ademas insistiremos en nuestra reivindicacion sindical de proponer a las
Administraciones Publicas, Organismos Auténomos del Estado, Administraciones
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Autonomicas y Locales, la introduccion de clausulas que baremen, o tengan en
consideracion, en sus criterios de licitacion y adjudicacion, el grado de cumplimiento
en materia de prevencion de los riesgos laborales cuando convoquen ofertas de obras
0 servicios.

Demandamos la elaboracion de un Reglamento para el Sector Agrario que, partiendo

de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales regule el trabajo en el sector agricolay en
los subsectores que de él derivan. Esta normativa deberé reforzar los derechos de
representacion e intervencion en aquellas empresas que carezcan de delegado/a de
prevencion.

En relacion con las personas trabajadoras expuestas al amianto continuaremos
trabajando en el grupo especifico creado en 1999, en el seno de la Comision Nacional
de Seguridad y Salud en el trabajo, realizando propuestas y defendiendo nuestras
reivindicaciones especialmente en el terreno sanitario, reparador compensatorio y
normativo.

Exigiremos a la Administracién Estatal en materia laboral que desarrolle, en el ambito
de nuestra federacion, el estudio de aquellas actividades profesionales que, por su
naturaleza penosa, téxica, peligrosa o insalubre sean merecedoras, junto al trabajo
nocturno y a turnos continuados, de los beneficios que posibilita el articulo 161 bis de
la Ley General de la Seguridad Social (reduccién de la edad de jubilacion ordinaria).

La Federacién seguira participando, como miembro de pleno derecho, en los 6rganos
de direccidn y gobierno de la Fundacion para la Prevencién de los Riesgos Laborales y
en la Comision Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo, especialmente en sus
grupos de trabajo.

POLITICAS DE IGUALDAD

El mercado de trabajo y la sociedad espafiola han experimentado grandes cambios en
las dltimas décadas. Uno de los mas evidentes es la visualizacion de la diversidad entre
la poblacion y el reflejo de esa diversidad en el mundo del trabajo. A pesar de ello, se
aprecian las diferencias de quienes tienen derecho a participar con iguales
oportunidades, en la vida econdémica, social, cultural y politica y que nos hace
plantearnos la necesidad de implementar politicas en materia de igualdad.

Por lo tanto, con la Legislacion actual, la igualdad de trato y oportunidades y la no
discriminacién ya no es una reivindicacion, que solo pueda abordarse en épocas de
bonanza econdmica, sino al contrario, se ha convertido en un elemento estructural,
inspirador y vertebrador de las relaciones laborales. Por este motivo, resulta
inaceptable que, con la justificacion de los, supuestamente necesarios, ajustes
econdémicos, se limiten y eliminen instrumentos existentes destinados a materializar la
igualdad en el ambito laboral y social.

Esta Federacion asume una gran responsabilidad en contribuir a garantizar el
cumplimiento de las normas que favorecen la igualdad y luchar contra la
discriminacién a través de la accion sindical y el dialogo social. Para ello se considera
necesario integrar en el discurso y en la accion de nuestra Federacion que la igualdad
es uno de los elementos que nos permiten valorar la calidad del empleo, por lo que no
podemos consentir que las politicas de igualdad se soslayen con clausulas meramente
declarativas.

Igualdad y no discriminacion
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A pesar de los avances obtenidos en materia de igualdad, y de los esfuerzos para
eliminar las desigualdades que se dan en las empresas, lo cierto es que dichas
desigualdades se siguen produciendo.

Es necesario tener presente, que la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre
Mujeres y Hombres sigue plenamente vigente, y que con la publicacién del Real
Decreto Ley 6/2019 de Igualdad de trato y oportunidades, se ha visto reforzada.
Cualquier intento de evitar su cumplimiento, amparandose en situaciones de crisis por
la que atraviese nuestro pais, es absolutamente inasumible. Ya que se trata de una
vulneracion de los derechos fundamentales y por lo tanto debemos denunciar ante la
Inspeccion de Trabajo.

Dichas Leyes obligan a la negociacion de Planes de Igualdad en empresa de mas de 50
personas en la plantilla, segin el redactado que el RD Ley 6/2019 da al articulo 45
apartado 2 de la ley 3/2007, donde se incluye un periodo transitorio, a partir de la
entrada en vigor del RD Ley para la aprobacion y registro de los planes de igualdad:

-Un afio para empresa con una plantilla de mas de 150 y hasta 200 personas.
-Dos afios para empresas con una plantilla de 100 y hasta 150 personas.

-Y 3 afios para empresas con una plantilla de mas de 50 y hasta 100 personas.
Negociacion Colectiva en materia de Igualdad

A través de la negociacion colectiva existe la posibilidad de ampliar lo estipulado en la
ley en materia de igualdad, bien anticipando el periodo transitorio estipulado en el RD
Ley 6/2019 en las empresas de mayor tamafio, o bien acordando la negociacion de
planes de igualdad en empresas de menor tamafio, si asi se acuerda con la RLT o se
establece en sus convenios colectivos.

Lo que si debemos tener claro es, la distincion entre “planes de igualdad”, obligatorios
en las Empresas segun establece la legislacién, y las “Medidas de Igualdad”, que son
obligatorias en todas las empresas, independientemente de su tamafio.

Ademas, no se puede considerar un objetivo, la simple trasposicién de los preceptos
de la Ley de Igualdad en la negociacion colectiva, es decir, al Convenio Colectivo,
puesto que hay derechos cuya concretizacién esta remitida expresamente a la
negociacion entre las partes.

De no hacerlo asi, el trabajador/a queda a expensas de una negociacion individual con
el empresario. Dos ejemplos de estos preceptos que, necesitan negociacion son:
Acumulacién del permiso del cuidado del lactante y la forma de realizar la adaptacion
de la jornada laboral sin necesidad de acudir a la reduccién de jornada.

Por lo que nuestras actuaciones en la negociacion colectiva en materia de igualdad
deben dirigirse a:

-Recibir formacion en materia de igualdad las personas que constituyan las comisiones
negociadoras.

-Realizar una revision de los convenios colectivos en vigor o en proceso de
negociacion, al objeto de detectar y corregir clausulas obsoletas, discriminatorias e
incluso fuera de la legalidad, revisando los textos acordados, para hacerlos inclusivos,
diversos y no discriminatorios.
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-Potenciar la negociacioén y registro de planes de igualdad en empresas de menos de 50
trabajadores, o al menos promover medidas de igualdad y acciones positivas tanto a
corto como a largo plazo analogos a las que establece la legislacion.

-Crear Comisiones de Igualdad paritarias en las empresas que no tiene obligacion de
negociar planes de igualdad, dotandolas de competencias en materia de igualdad.

-Recoger en los convenios colectivos, la especial proteccion legal frente al despido y
cualquier otro acto discriminatorio en el acceso al empleo y/o en las condiciones de
trabajo, por cuestiones de embarazo, posparto, cuidado del lactante, orientacion
sexual o por tener responsabilidades familiares.

Con este criterio desde la Federacion demandamos:

-Una mayor supervision por parte de la Autoridad Laboral, mediante el seguimiento,
vigilancia y control de los convenios colectivos, para evitar incluir clausulas o medidas
gue puedan contener sesgos de género discriminatorios,

-Un mayor seguimiento y control por parte de Inspeccién de Trabajo de las medidas de
igualdad de género de los planes de igualdad, de su funcionamiento, seguimiento y
aplicacion efectiva de las acciones propuestas en el mismo, especialmente en relacién
con la auditoria salarial.

-Continuar con las politicas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
consolidando y ampliando los derechos existentes.

-Una apuesta firme por las politicas de corresponsabilidad como mecanismo para
impulsar un reparto equitativo de tareas entre hombres y mujeres.

-Una eficaz defensa de la vida, dignidad e integridad de las personas combatiendo
todas las formas de violencia, asi como los supuestos de acoso sexual, acoso por razon
de sexo y violencia de género.

-Apuesta firme por la negociacion de los protocolos de prevencion del acoso sexual y
por razon de sexo, asi como los protocolos de actuacion para la proteccion de las
victimas de violencia de género.

-Solicitar al Ministerio de trabajo la elaboracidn de una herramienta que sea eficaz
para el desarrollo de las Auditorias salariales.

Planes de igualdad

Los planes de igualdad no pueden perder su papel fundamental en la consecucion de la
igualdad real en el &mbito laboral y por tanto desde la Federacion defendemos:

-Incluir en los convenios sectoriales y de empresa el deber de negociar y acordar con la
parte social y registrar los planes de igualdad, en aquellas que no tienen la obligacion
legal segun el RD ley 6/2019.

-Introducir en los convenios colectivos de las empresas que no tengan la obligacion
legal de tener un plan de igualdad, la obligatoriedad de negociar, acordar y registrar los
planes de igualdad en los convenios colectivos, o en su defecto clausulas sobre estas
materias que sean consensuados con la representacion sindical, con medidas referidas
al contenido de los planes de igualdad, asi como la formacion de las comisiones
paritarias y mixtas de igualdad de caracter permanente , entre la parte social y la parte
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empresarial, que permita el establecimiento de indicadores y las medidas de
seguimiento, evaluacion y control.

-Negociar planes de igualdad en las empresas y participar activamente en su
seguimiento y evaluacion.

-Recabar, el compromiso con la igualdad de trato y oportunidades por escrito de la
Alta Direccion de la empresa.

-Realizar el diagndstico conjuntamente entre parte social y la empresa.

-Incluir en los diagnésticos de Planes de Igualdad todas las materias recogidas en el RD
Ley 6/2019

--proceso de seleccidn y contratacion

--clasificacion profesional

--formacion

--promocion profesional

--Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
--Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
--Infrarrepresentacion femenina

--retribuciones

-- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

- Incluir la figura del “delegado de Igualdad”.

-Coordinar las lineas a seguir en la negociacion colectiva con las necesidades
detectadas en los diagndsticos de los planes de igualdad y/o con las medidas a adoptar
en los mismos.

-Establecer los indicadores que permitan el seguimiento, la evaluacion y control del
cumplimiento de los planes de igualdad y de las medidas de igualdad, de la prevencién
del acoso sexual y por razdn de sexo, de la proteccion de las victimas de violencia de

género.

-Promover a través de los planes de igualdad y/o medidas a adoptar entre otras las
siguientes politicas en materia de igualdad:

-Politicas de empleabilidad activa de mujeres en puestos y sectores donde estan
infrarrepresentadas.

-Promover la promocién de mujeres en puestos de responsabilidad (Alta direccion,
direccion, consejos de Administracion, posiciones de mando etc..).

--Donde negociemos, erradicar de las politicas de empresa, cualquier sesgo de género
en las politicas de contratacion, seleccion y promocién. Eliminando en las solicitudes
de ingreso y/o en las entrevistas de trabajo, preguntas y mensajes sexistas y/o
personales que fomenten los estereotipos de género.
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--Establecer la garantia de la percepcion de las bonificaciones y complementos
salariales en los periodos de permiso por nacimiento y cuidado del menor.

--Asegurar la utilizacion de sistemas de valoracion de puestos de trabajo, de objetivos y
complementos salariales y extrasalariales transparentes y que permitan la agrupacion
de puestos de trabajo con el mismo valor.

--Adecuar el salario al puesto, eliminando posibles retribuciones discriminatorias.

--Garantizar la percepcion de los salarios extras, bonificaciones, complementos etc.,
por parte de las personas trabajadoras temporales o en jornada reducida.

--Impulsar campafias de comunicacidn, sensibilizacion y formacién en las materias de
igualdad al objeto de potenciar la igualdad de trato y oportunidades.

--Incluir un glosario de términos para la difusién y clarificacion de los conceptos
relacionados con la igualdad y especialmente entre las personas que van a tener
responsabilidades en la negociacion colectiva.

--Asegurar la existencia y buen funcionamiento de los protocolos de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual 0 por razén de sexo, con el objetivo de tolerancia cero
frente a estas situaciones.

--Incluir medidas de difusién sobre los derechos por ley de las victimas de violencia de
género, y negociar medidas adicionales que mejoren las establecidas por ley que
permitan un mayor apoyo a las victimas de violencia de género.

-Crear una herramienta que recoja nivel estatal, con una activa participacion de los
distintos territorios, cuyo objetivo sea compartir la siguiente informacién:

--Planes de igualdad, medidas en igualdad y acciones positivas que se negocien.
--Normativa y jurisprudencia actualizada.
--Informes e informacion de interés.

--Planes formativos.
Acoso Sexual y por razon de sexo

En la negociacion de convenios colectivos tenemos una fuerte base de apoyo legal
para contribuir a la tolerancia cero del acoso sexual y del acoso por razén de sexo,
mediante la implantacién de clausulas como las que siguen:

-Crear un protocolo de prevencidn y actuacion en casos de acoso sexual y por razén de
sexo, negociado entre empresa y representacion social:

--Arbitrando procedimientos especificos para su prevencion.
--Estableciendo un procedimiento formal de las denuncias.
--Siendo obligatorio la apertura de un expediente y el inicio de una investigacién para

el esclarecimiento de los hechos que lleve a la imposicién de las sanciones que
procedan.



1018.

1019.

1020.

1021.

1022.

1023.

1024.

1025.

1026.

1027.

1028.

1029.

1030.

1031.

1032.

1033.

--Fijando plazos de inicio y resolucion del expediente.
--Garantizando la celeridad y confidencialidad del proceso.
--Siendo obligatorio informar a la RLT para que colabore en todo el proceso.

Creando la figura de “Delegado de Prevencion frente Acoso sexual”, elegido por y
entre los miembros de la Comision de Igualdad.

--Negociando que al menos un miembro de la comision instructora del protocolo de
prevencion del acoso sexual o por razon de sexo, sea un miembro de la comision de
seguimiento del plan de igualdad de la parte social.

--Incorporar en el convenio colectivo, los planes de igualdad, o protocolo de acoso, las
definiciones legales de acoso sexual y acoso por razén de sexo fijadas en el articulo 7
de la LOI, deben incluirse definiciones claras de que conductas son constitutivas de
acoso sexual o por razén de sexo y describir los actos que pueden considerarse
constitutivos de este tipo de acoso.

--Dejar constancia expresa, que estas conductas son discriminatorias. Incorporar en los
convenios colectivos, los planes de igualdad o protocolos de acoso medias de
prevencion de este tipo de acoso.

-Incluir los protocolos de prevencion y actuacion frente al acoso sexual o por razén de
sexo en los convenios sectoriales y de empresa.

-Contemplar el acoso como infraccién muy grave dentro del capitulo de faltas y
sanciones, considerandose como agravante que la persona acosadora se valga de una
posicién jerarquica superior.

-Proteger la continuidad de la victima en su puesto de trabajo.

Violencia de Género

Los Acuerdos Interconfederales de Negociacion Colectiva han venido recogiendo el
articulo 21 de la Ley Integral contra la Violencia de Género, que garantiza a las victimas
de malos tratos poder pedir reduccion de jornada, horarios mas flexibles, cambio de
centro de trabajo. Ademas, le reconoce el derecho al subsidio si tienen que dejar de
trabajar, o/a que se le reserve el puesto, si es una suspension temporal. Este
compromiso debe llegar a todas las mesas de negociacion y a todos los sectores.

No obstante, debemos introducir en los convenios colectivos y planes de igualdad
clausulas y/o medidas que concreten y mejoren dichos derechos legales de las victimas
de violencia de género, asi como, la negociacion de protocolos de actuacion para la
proteccidn y ayuda a las victimas de violencia de género.

Como pueden ser:
-Establecer como permisos retribuidos el derecho a ausentarse para tratamientos
médicos, comparecencias judiciales o situaciones fisicas o psicologicas derivadas de la

violencia de género.

-Regular anticipos salariales o concesion de créditos en condiciones especiales
respecto a facilidades de pago.
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-Permitir que varie su periodo vacacional, de modo que pueda hacer uso de éste en las
fechas que le proporcionen un mayor grado de proteccion y asistencia.

-Reflejar el derecho preferente para ocupar puestos de trabajo de igual categoria
profesional al que viene desarrollando en cualquier otro centro de trabajo de las
empresas, pudiendo ser esta movilidad transitoria o definitiva, en funcion de sus
necesidades de organizacion.

-Concretar el derecho a la suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de
trabajo, con independencia de la modalidad contractual y antigliedad en la empresa,
durante un periodo de tiempo suficiente que le permita normalizar su situacion y muy
especialmente cuando coincida con su agresor en el lugar de trabajo.

-Regular el derecho a la reduccion de jornada, de forma que ésta sea continuada o no,
a eleccion de la victima.

-Promover acuerdos con las empresas de proteccion hacia las victimas de violencia de
género y los menores dependientes de ellas, recogiendo medidas tanto de apoyo
psicolégico, médico, juridico como econdmico y ampliando las que concede la Ley
Organica de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

-En el caso en que coincida victima y agresor como trabajadores del mismo centro de
trabajo, la Empresa estudiara las posibles alternativas que puedan existir en orden a
minimizar los riesgos que suponga dicha situacion para la victima

-En caso de reduccién o reorganizacién del tiempo de trabajo, se buscara la manera de
que el impacto econémico para la persona afectada sea el minimo, estudiando cada
caso de manera detallada.

Eliminacién de la brecha salarial

A pesar de la legislacion existente, la brecha salarial en nuestro pais se sitia en torno al
22%, situacién que se mantiene en el tiempo como una de las grandes barreras para la
igualdad de las mujeres en el ambito laboral, las actuaciones realizadas al objeto de
erradicar la brecha salarial han resultado claramente insuficientes, y debemos ahondar
en las causas aparentemente ocultas de esta desigualdad.

Debemos prestar especial atencidn al modo en que se regulan los complementos
salariales en los convenios, ya que muchos tienen a remunerar puestos
masculinizados, puestos de mando e incluso a recompensar la disponibilidad horaria
de las trabajadoras y trabajadores, si analizamos el origen de estos complementos,
alguno de ellos puede resultar discriminatorio.

Por ello esta Federacién impulsa la eliminacion de la brecha salarial entre hombres 'y
mujeres mediante las siguientes propuestas:

-Formacion y sensibilizacion en “brecha salarial”: definicidn, origen y forma de
reducirla, para toda la organizacion.

-La introduccién en la negociacion del criterio de la igualdad de retribucion salarial en
las materias de diagnostico de los planes de igualdad y la correspondiente realizacion
de auditorias salariales establecidas por ley.

-La realizacion de analisis periddicos sobre las retribuciones de las plantillas
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-La garantia de la percepcion de las bonificaciones y complementos salariales en los
periodos de permisos por nacimiento y cuidado del menor.

-La utilizacion de sistemas de valoracion de puestos de trabajo, de objetivos, y de
complementos salariales y extrasalariales transparentes, que permitan la agrupacion
de los puestos de trabajo con el mismo valor, que permitan detectar posibles
situaciones de discriminacion salarial y los mecanismos para corregirlas.

-La adecuacion del salario al puesto, eliminando posibles retribuciones
discriminatorias.

La garantia de la percepcion de los salarios extras, bonificaciones, complementos etc.,
por parte de las personas trabajadoras temporales o en jornada reducida.

-Politicas de negociacion colectiva especiales de choque para reducir la brecha salarial,
fundamentalmente en los sectores y empresas que superen el 22%.

-Realizaciéon de un analisis del impacto de antes de después de la aplicacion de las
medidas correctoras.

Medidas en materia de Responsabilidades Familiares

Los derechos de conciliacion nos afectan a todos y a todas. Por fin el RD ley 6/2019
establece el permiso por nacimiento y cuidado del menor unificando los antiguos
permisos de maternidad y paternidad. El resto de permisos o licencias, relacionados
con las responsabilidades familiares, pueden ser disfrutado por ambos sexos por igual.
Por tanto, debemos caminar hacia la conciliacion corresponsable, como una
herramienta que permite superar desequilibrios de participacién entre mujeres y
hombres en la vida laboral, familiar y personal.

Nuestro cometido en la negociacion colectiva es la ampliacion de estos derechos, con
las siguientes medidas:

-Negociar un permiso de 1 hora de duracion por cuidado del lactante, ya sea bien
como ausencia durante la jornada o bien como ausencia al inicio o final, de la misma,
pudiéndose fraccionar o no.

-Ampliar el derecho, de acumulacion del permiso del cuidado del lactante,
contemplando el periodo de 12 meses.

-Renegociar el permiso retribuido existentes en muchos convenios por nacimiento de
hijo o hija, por un permiso que permita la adaptacién al periodo escolar para menores
de 4 afios.

-Concretar el derecho a la acumulacion del permiso de cuidado del lactante,
contabilizando 1 hora por dia laborable, con un periodo minimo de 15 dias.

-Establecer bolsas de horas que permitan ausentarse del puesto de trabajo en caso de
contingencias familiares graves, visitas médicas, reuniones escolares, servicios de
asistencia social para mayores o cualquier otra que requiera una atencion familiar
inmediata.

-Elevar a 12 meses la edad del menor en el permiso de cuidado del lactante para
ambos progenitores a la vez con el 100% de la retribucién.
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-Establecer la posibilidad de disfrutar la excedencia por cuidado de hijos durante tres
afios hasta que el menor cumpla 12 afios, garantizando la reincorporacion con las
mismas condiciones al puesto de trabajo en el que ejercia durante todo ese tiempo.

-Equiparar la duracion y la reserva de puesto de trabajo de las excedencias por cuidado
de familiares con las excedencias por cuidado de hijos e hijas o0 menores acogidos,
extendiendo el derecho de reserva del puesto de trabajo en las mismas condiciones en
ambos casos a la duracién de todo el periodo de ejercicio de dichas excedencias.

-En el permiso por hospitalizacion de familiares, se debe especificar que podra
disfrutarse en cualquier momento mientras dure el hecho causante.

-Establecer un permiso retribuido para supuesto de enfermedad de hijos e hijas que, si
bien no sean graves, como, por ejemplo: enfermedades infecto-contagiosas, necesitan
atencion y cuidado por parte de sus padres.

-Equiparar los derechos de las parejas de hecho a lo establecido en los articulos del ET
para cualquier otra situacion familiar de tal modo que puedan acceder a los permisos
reglamentarios o licencias relacionadas con responsabilidades familiares reflejadas en
el convenio colectivo o en el estatuto de los trabajadores.

-Equiparar los derechos de las familias monoparentales con los de las familias
numerosas.

-Ampliar el periodo de cotizacidn en caso de las reducciones de jornada por motivos de
conciliacion, ya que supone un doble efecto negativo porque en primer lugar son las
mujeres las que mayoritariamente estan optando por este tipo de conciliacién, porque
redunda negativamente en la pensién de jubilacion, por el efecto de la menor
cotizacion, y por ultimo porque puede afectar a sus posibilidades de promocion

durante ese periodo.

Salud Laboral con perspectiva de género

Durante mucho tiempo la preocupacion por la salud laboral de las mujeres se ha
limitado a proteger la maternidad, sin tener en cuenta otros aspectos que también la
condicionan. Se deben analizar aquellos sectores y puestos de trabajo feminizados,
que hace a la mujer estar expuesta a riesgos y enfermedades especificas.

Por otro lado, existen los riesgos asociados a los disefios de equipamiento y vestuario
laboral en general, tradicionalmente adaptados a la morfologia masculina.

-Tener en cuenta la perspectiva de género en las Evaluaciones de Riesgos

-Como medida de prevencion, es necesario incluir Protocolos a seguir en relacion con
las trabajadoras en estado de gestacion, parto reciente, lactancia o en tratamiento de
fertilidad,

-Desarrollar medidas de vigilancia en las condiciones de trabajo que pueda afectar no
solo a la salud de las mujeres embarazadas sino también de los fetos.

-La empresa proporcionara ropa de trabajo especifica y adaptada a las mujeres y muy
especialmente a las trabajadoras embarazadas.

-Realizar controles de prevencién de riesgos especificos al género, (ejemplo
reconocimientos médicos especificos al género).



1078. No Discriminacion por razon de orientacion sexual y de identidad de
género (gays, lesbianas, transexuales e intersexuales)

1079. La accién sindical, a desarrollar en los centros de trabajo, debe ir enfocada a identificar
aquellas discriminaciones y acosos que por motivos de orientacion sexual o identidad
de género que se produzcan sobre las personas LGTBI, combatiendo las situaciones de
desventaja y discriminatorias que sucedan en el &mbito laboral. Para ello, se debe
asegurar quetodas las personas trabajadoras tengan garantizado sus derechos
laborales y sociales con independencia de cualquier circunstancia personal o social.

1080. En el caso de trabajadoras o trabajadores discriminados por su orientacion sexual, la
discriminacion suele manifestarse de manera indirecta y en consecuencia es mas dificil
de demostrar.

1081. El objetivo que debemos alcanzar: La igualdad de oportunidades y trato en el &mbito
laboral.

1082. Medidas para alcanzar los objetivos:

1083. -Impulsar campafas de sensibilizacion social sobre la necesidad de defender la
dignidad de los trabajadores y trabajadoras, y desarrollar todas las actuaciones
necesarias ante cualquier vulneracion, incluyendo negociacién de guias de buenas
practicas con su implementacién y desarrollo en la negociacién colectiva y la accion
sindical en las empresas.

1084. -Equipar los derechos laborales para todas aquellas parejas que, en funcién de su
libertad personal, optan por no contraer matrimonio.

1085. -Introducir clausulas especificas en los convenios colectivos para garantizar la
equiparacion y no vulneracion de derechos.

1086. --Promocion del principio de igualdad y no discriminacion:

1087. Incluir en los convenios colectivos una declaracién expresa de las partes firmantes
recogiendo su voluntad de garantizar la no discriminacion por razén de orientacion e
identidad sexual.

1088. --El derecho inviolable de todas las personas trabajadoras a la dignidad personal, el
respeto a la intimidad, y el derecho a la proteccién frente a las ofensas verbales o
fisicas basadas en la diversidad sexual, afectiva o familiar.

1089. --Evitar preceptos que puedan contener discriminatorias directas o indirectas.

1090. --Utilizar un lenguaje inclusivo en la redaccion de las clausulas y acuerdos que se
negocien. No diferenciar entre mujer y hombre, o entre marido y mujer, o entre padre
y madre en los permisos recogidos en los convenios colectivos. Utilizar términos como
contrayentes, conyuges, progenitores.

1091. -Velar y combatir de forma especifica por aquellos supuestos en los que las personas
trabajadoras son victimas de acoso y/o mobbing y/o despido por su orientacion sexual,
mediante la negociacion de protocolos de intervencion para casos de acoso por
razones de orientacion sexual o identidad de género.



1092. -Contemplar en las evaluaciones de riesgos durante su planificacion, los riesgos
relacionados con la Igtbifobia, para detectar posibles situaciones para prevenir el
acoso.

1093. -Promover en la declaracién de principios de las empresas que se incluya referencias a
la diversidad sexual y la no discriminacion por razones de orientacion sexual.

1094. Las personas trabajadoras/as con discapacidad

1095. Las personas con discapacidad tienen importantes dificultades para acceder al empleo
y cuando lo hacen, no lo realizan en las mismas condiciones que el resto de los
trabajadores y trabajadoras, por tanto, como sindicato, es imprescindible que
emprendamos una accién sindical integral y transversal, basada en los principios de
igualdad de trato y oportunidades, tanto en el acceso al empleo como en el desarrollo
de la relacion laboral, prestando especial atencién a las mujeres con discapacidad. Para
ello, es necesario establecer un plan de accién sindical para la integracion laboral de las
personas con discapacidad a través de:

1096. -Hacer de la negociacién colectiva un instrumento para la inclusiéon que promueva el
empleo ordinario, el desarrollo profesional y social de las personas con discapacidad;
superando la cuota reserva en las empresas de mas de 50 personas en plantilla y
dirigiendo la accion sindical a la contratacion efectiva por todas las empresas con
independencia del nimero de trabajadores y trabajadoras que las compongan. La
contratacion debe realizarse en las mismas condiciones que el resto de los
trabajadores y trabajadoras, velando especialmente por el desarrollo personal y
profesional, los ascensos y las promociones.

1097. -Fomentar el acceso laboral de las personas con discapacidad, aumentando el
porcentaje establecido por ley.

1098. -Impulsar entornos laborales accesibles, realizando cuantos ajustes razonables sean
necesarios, para una correcta adaptacion del puesto de trabajo en funcion de la
discapacidad que se trate,

1099. -Prestar especial atencion a la discapacidad sobrevenida, estableciendo mecanismos
de permanencia en el empleo en funcién de las circunstancias que se presenten,
adaptando los puestos de trabajo a través de los respectivos ajustes, cualificar al
trabajador/a en funcién de su nueva capacidad garantizando que en ninguno de los
casos suponga una merma de sus condiciones laborales.

1100. -Es el momento de rescatar a las personas, de asegurar sus necesidades sociales
basicas y garantizar una proteccion adecuada frente a contingencias como la pérdida
de salud, la disminucion de la capacidad de trabajar, la discapacidad, las cargas
familiares, la maternidad y paternidad, la vejez o la viudedad y la orfandad, entre otras
situaciones de riesgo.

1101. -Reclamamos ampliar el ambito de proteccién de las pensiones no contributivas. Para
lo cual, es urgente que se revisen los requisitos de acceso a las prestaciones no
contributivas y al subsidio de desempleo, en especial los relativos a la prueba de
rentas.

1102. -Es necesario potenciar la formula de la jubilacién flexible, cuando se llevan ya
cotizados una serie de afios.

1103. -Exigimos la debida proteccién de aquellos colectivos de trabajadores y trabajadoras
gue realicen actividades penosas y de alto riesgo, a través de la apertura del
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procedimiento establecido normativamente para la anticipacion de la edad de
jubilacion o la aplicacién de coeficientes reductores de la edad de jubilacion.

-Establecer medidas relacionadas con los Centros especiales de empleo, que deberan
tratarse en la negociacién colectiva.

-Sensibilizar a las empresas, en nuestra organizacion y a las personas trabajadoras
sobre las dificultades de insercion laboral de las Personas con Discapacidad.

POLITICA DE JUVENTUD

La juventud, entendida como el colectivo de trabajadores con edades comprendidas
entre 16 y 35 afios, continda sufriendo las consecuencias de la crisis. Sigue sin
resolverse el alto nivel de desempleo, y los puestos de trabajo que se ofrecen a este
colectivo cada vez son mas precarios, con una elevadisima temporalidad y bajos
salarios. Todo esto implica tanto una pérdida de derechos laborales, como de
proteccion social.

Los objetivos de esta Federacién en esta materia son:

-Potenciar politicas especificas abordando y trasladando las reivindicaciones de las
personas mas jovenes, teniendo en cuenta las caracteristicas y demandas especificas
de cada uno de los sectores de nuestra Federacion.

--Promover el empleo estable y la conversion en indefinidos de los contratos
temporales o formativos.

--Fomentar el contrato de relevo como mecanismo de insercion laboral.
--Unificar criterios de los periodos de prueba por grupos profesionales y sectores.

--Potenciar el uso de contratos formativos, con especial atencion en las TIC y la
formacioén dual.

--Garantizar el acceso a programas de formacion continua de los trabajadores y
trabajadoras con contratos temporales.

-Promoviendo, a través de la negociacion colectiva, la igualdad de oportunidades, de
manera que el acceso y la permanencia en el puesto de trabajo suponga la correccién
de discriminaciones salariales, manteniendo el principio de igual y transparente
retribucion para el trabajo de igual valor. Evitando las dobles escalas salariales con
respecto al resto de la plantilla de la empresa.

-Ajustar las vacantes a la causalidad de la contratacion, de manera que se aplique a los
trabajadores y trabajadoras jovenes el principio de estabilidad en el empleo

estructural, para ello es imprescindible incorporar en la negociacion colectiva el

control sobre los puestos de trabajo ocupados con contrataciones temporales con el
objetivo de erradicar la temporalidad no justificada y priorizar el uso de la contratacién
indefinida.

-La mejora de las condiciones de trabajo de los jovenes, asi como el respeto de sus
derechos laborales, es uno de los objetivos de esta Federacion. Para este fin, se
facilitaran los mecanismos necesarios que permitan que los jovenes puedan denunciar
situaciones de irregularidad laboral y reciban asesoramiento sindical y/o juridico.
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--Para que no se utilice como mano de obra barata, se realizara un seguimiento y
control del cumplimiento del estatuto del becario.

--Denuncia de los periodos de prueba no remunerados y del mal uso de la formacion,
ya que suponen una ilegalidad manifiesta.

--Vigilar la contratacién con sobrecualificacion para evitar la realizacion de este tipo de
funciones cuando no est retribuida.

- Esta Federacion fomentara la afiliacion y representacion junto con la negociacion
colectiva y la accion sindical para fortalecer la politica sindical en todo lo relacionado
con los jévenes.

RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS (RSE)

Desde la Federacién consideramos que la Responsabilidad Social de las Empresas es
una herramienta para la accion sindical. Herramienta que debemos aprender a utilizar
de manera 6ptima en beneficio de las personas trabajadoras, y nunca, en sustitucion a
la Negociacién Colectiva. Reconocemos también, que la RSE nos puede abrir nuevos
espacios de intervencion para mejorar las relaciones laborales y en algunos casos
podemos conseguir incorporar nuevos derechos.

Las memorias o informes de RSE que presentan las empresas nos pueden facilitar la
obtencion de una informacion detallada e importante tanto en materia social, como
laboral, econémica y medioambiental, facilitando también la tarea de realizar un
seguimiento y una evaluacion seria de las diferentes actuaciones desarrolladas por las
empresas. Tarea esta que nos va a suponer aprender a manejar, entender y usar la
informacion reflejada en las citadas memorias.

Aungue la RSE es una iniciativa de caracter voluntario y que solo depende de la
empresa y se refiere a actividades que se consideran que rebasan el mero
cumplimiento de la legislacion, es muy importante diferenciar claramente en el marco
de la negociacién colectiva todas aquellas acciones que puedan darse en el ambito de
la voluntariedad.

La concrecion de todas esas actuaciones deberia realizarse de forma negociada en el
seno de las empresas, entre la direccion de la misma y los representantes sindicales.
Sobre todo en aquellas materias que afectan directamente a las condiciones laborales
de las personas trabajadoras, como pueden ser los temas de salud laboral, de
formacion o de igualdad.

A través de las préacticas de RSE, esta Federacion pretende como objetivos, establecer
una nueva cultura de empresa, orientada a definir y establecer objetivos sociales, que
comporten mayores beneficios para todos. Es decir, un nuevo modelo de empresa,
socialmente responsable, basado en el conocimiento y la formacion, con un empleo de
calidad y que por supuesto cumpla con todas las normas, no solo las laborales sino
también las medioambientales y las sociales.

Para conseguir estos objetivos esta Federacion propone:
-Que tanto las empresas, ya sean grandes o pymes, como las organizaciones e
instituciones publicas se impliquen en las practicas de Responsabilidad Social,

favoreciendo por tanto su promocion y estimulo.

-Que a través de nuestras secciones sindicales en las empresas presionemos para que
se elaboren memorias y/o informes de RSE. Reclamando nuestro papel como “parte
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interesada” en participar en el proceso de elaboracion de dichos informes,
especialmente en todos aquellos aspectos relacionados con las relaciones laborales,
para desarrollar politicas y programas especificos de RSE orientados a las personas
trabajadoras, llevando a cabo una adecuada comunicacion de las acciones que van a
realizar. Consiguiendo de esta forma la adaptacion de las practicas de RSE en las
pymes.

-Que haya una relacién de complementacion entre RSE y la negociacion colectiva. Es
necesario que llevemos a la Negociacion Colectiva los temas relacionados con la RSE,
incidiendo para que los convenios colectivos integren en su articulado clausulas
referidas expresamente al desarrollo por parte de las empresas de politicas
socialmente responsables.

-Que se negocien clausulas que garanticen la participacion de las personas
trabajadoras en el impulso y concrecion de este tipo de iniciativas y también, que se
reconozca el derecho de los representantes de las personas trabajadoras de acceder
periddicamente a la informacion relativa a las acciones desarrolladas por la empresa
en materia de RSE.

-Que a través de nuestra representacion sindical continuemos reivindicando la
democratizacion de las empresas para hacerlas mas participativas.

-Que es fundamental el papel que pueden jugar las direcciones de las empresas que
publican un informe social 0 memoria de sostenibilidad de forma voluntaria, en
informar y divulgar las ventajas que para las empresas conlleva un compromiso real de
elaboracion de las memorias de RSE por la transparencia de sus operaciones.

MIGRACIONES

Asegurar los derechos de las personas trabajadoras migrantes requiere abordar la
politica de migraciones desde el contexto actual de los movimientos migratorios a
nivel nacional, europeo e internacional, sus causas y consecuencias, teniendo en
cuenta el caracter ciclico ligado a la situacién econdmica de los flujos laborales. Con
este objetivo, son precisas politicas integrales y transversales que garanticen la
igualdad y la seguridad juridica de las personas inmigrantes y de la emigracion que se
desplaza al exterior, partiendo de que hay aspectos que son comunes a ambos flujos
migratorios. No podemos olvidar, en esta misma linea de asegurar la igualdad, la
situacién de las personas trabajadoras desplazadas desde los paises limitrofes a
Espafia.

A esta situacion se afiade:

-Una normativa de extranjeria, que lamentablemente promueve la precariedad
laboral, y reduce significativamente la aplicacion del principio de igualdad de trato en
las relaciones laborales, y condena a las personas trabajadoras inmigrantes a largos
periodos de trabajo irregular, impidiendo asi su integracién social y laboral.

-La falta de oportunidades y los altos indices de desempleo en algunos sectores, que
estan dificultando enormemente la situacion de la poblacion y en el caso de la
poblacion inmigrante, practicamente imposibilitando la renovacion de sus
autorizaciones de residencia y trabajo lo que multiplica el nimero de trabajadores en
situacion irregular.

-Los numerosos recortes en politicas asistenciales y educativas inciden de manera
directa en la poblacién extranjera que encuentra grandes dificultades para el
desarrollo de una vida digna.
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-Esta nueva mano de obra que llega a nuestro pais, en su mayoria, participa
activamente en los sectores de nuestra Federacion.

-En nuestro pais se producen anualmente un gran movimiento de trabajadores y
trabajadoras migrantes para realizar la recoleccion de los distintos productos; estas
migraciones se realizan tanto en nuestro pais como en paises vecinos, encontrandonos
con un elevado nimero de trabajadores y trabajadoras que concatenan distintas
campalfias a lo largo del afio.

-Los flujos migratorios, la situacion econdémica, sobre todo en algunos sectores, y la
falta de oportunidades se traduce en un doble movimiento de salida: por un lado,
trabajadores desplazados por sus empresas a centros de trabajo fuera de Espafay
ciudadanos espafoles (mayoritariamente jovenes y de alta cualificacion) en busca
oportunidades profesionales y, por otro, de trabajadores extranjeros que retornan a
sus paises de origen.

Objetivos fundamentales:

-Que el derecho a la libre circulacion de trabajadores en la Unién Europea no se
traduzca en un mecanismo para la limitacion de los derechos laborales, los derechos
fundamentales y las libertades publicas.

-Que se regularicen los movimientos migratorios de nuestros sectores, garantizando
que las ofertas de empleo en origen respondan a necesidades reales del mercado de
trabajo y la igualdad de oportunidades en la integracion social.

-Que los servicios publicos en Espafia y en el exterior proporcionen la asistencia e
informacion necesaria tanto a los ciudadanos espafioles que emigran buscando
oportunidades laborales como a los que pretender retornar a Espafia evitando
situaciones de desproteccion y exclusion social.

-Reforzar el papel de la representacion de las personas trabajadoras a nivel nacional y
en los comités de empresa europeos, solicitando informacion sobre contratacion,
traslados intraempresariales, subcontratacion y desplazamiento de trabajadores para
la prestacion de servicios con destino a Espafia o al extranjero, y promoviendo al
mismo tiempo la participacién activa de estos trabajadores en su empresa de origen o
de destino.

-Instar a la Administracion para que dote a la Inspeccién de Trabajo de mayores
recursos econdmicos y humanos con el fin de que puedan realizar mas actuaciones de
oficio y garantizar los derechos sociolaborales de las personas trabajadoras.

-Garantizar a las personas trabajadoras de temporada un alojamiento digno y gratuito
con buenas condiciones de habitabilidad y salubridad.

-El transporte gratuito desde su lugar de origen, tanto en el trayecto de ida como en el
de vuelta.

-La escolarizacion de sus hijos cuando se desplazan con su familia a las distintas
campafias agricolas.

-Instar a la Direccién General de la Inspeccion de Trabajo a que contemple las
campafias agricolas como actuaciones preferentes.
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-Realizacion y difusion de material informativo, en los idiomas en los que sea
necesario, para que los trabajadores y trabajadoras utilicen estos conocimientos en
materia social y laboral para reivindicar sus derechos.

-Mantenimiento y ampliacion de la base de datos sobre trabajadores y trabajadoras
migrantes que contenga la informacidn necesaria para conocer con mayor exactitud
las peculiaridades de las distintas campafias y poder facilitar nuestro trabajo de
seguimiento de las mismas.

-Integrar a las trabajadoras y trabajadores extranjeros en todos los &mbitos de la
Federacion

Establecer los mecanismos tecnoldgicos necesarios para la identificacion de los
afiliados de origen extranjero.

-Potenciar las nuevas tecnologias y los diferentes idiomas en nuestros métodos de
trabajo para acceder mejor a las personas trabajadoras migrantes.

Esta Federacion procurara:

-Incorporar a la negociacion colectiva las medidas necesarias para garantizar la
igualdad de trato y oportunidades para las personas trabajadoras de origen extranjero.

-Incluir dentro del régimen disciplinario de los convenios colectivos el acoso por
motivos étnicos o raciales.

-Incluir dentro de los protocolos de prevencion del acoso, el acoso por motivos raciales
y étnicos.

-Ampliar la duracion de los permisos concedidos por causa de fallecimiento o
enfermedad grave de un familiar, cuando la persona trabajadora tenga que
desplazarse a su pais de origen.

-Incluir los tiempos indispensables para la obtencion de la tarjeta de identificacion y
renovacion de la autorizaciéon de trabajo y residencia en el apartado de permisos
retribuidos.

-Asegurar que los derechos y garantias de los convenios colectivos se aplican a todos
los trabajadores independientemente de su nacionalidad, origen, género o lugar de
trabajo.

-Prevenir la apariciéon de conductas de xenofobia y racismo en los centros de trabajo.

-Dar la adecuada cobertura a las necesidades de los retornados espafioles.

-Potenciar la afiliacion de los futuros trabajadores en el exterior y posibilitar una
cobertura sindical europea.

-Mantener y potenciar la comunicacion con los/las afiliados/afiliadas desplazados a
través del uso de nuevas tecnologias.

-Garantizar los derechos de las personas trabajadoras/as desplazados al extranjero asi
como el cumplimiento de las obligaciones administrativas derivadas del
desplazamiento.
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-Formar y asesorar a las secciones sindicales, agentes sindicales y comités de empresa
para que puedan asistir a las personas trabajadoras/as extranjeros en Espafia y a los
desplazados al extranjero.

-Asegurar nuestra presencia en las distintas campafias agricolas, tanto interiores como
exteriores, informando y asesorando a las personas trabajadoras y haciendo cumplir la
normativa en materia sociolaboral.

-Garantizar nuestra participacion en las Comisiones Provinciales y Comision Central
para la Ordenacién, Organizacion e Integracion Sociolaboral de los Flujos Migratorios
en Campafias Agricolas de Temporada, érgano donde se debate las necesidades de
mano de obra que hay en cada una de las provincias en las distintas campafias
agricolas.

-Promover, a través de la representacion sindical, que los planes de formacion de las
empresas tengan en cuenta las necesidades especificas de las personas trabajadoras
extranjeras a fin de garantizar su posibilidad de acceso a los cursos.

Trabajadores y Trabajadoras desplazados temporalmente

Establecer colaboracién entre las organizaciones sindicales de los paises afectados con
el fin de facilitar informacién a las trabajadoras y trabajadores.

-Defender el derecho a la libre circulacion de trabajadores y sus familias como
elemento de la cohesidn social europea, frente a interpretaciones restrictivas que
cuestionan, en especial, la de quienes se encuentran en una situacion precaria y/o con
salarios mas bajos.

-Posibilitar que las personas trabajadoras que se vean obligados a marcharse buscando
oportunidades de empleo por su gran vulnerabilidad, puedan obtener informacion

sobre las condiciones laborales, tanto en su pais de origen como de destino, de forma
gue se garanticen unas condiciones justas de trabajo y un empleo de calidad con
derechos y se posibilite la adecuada cobertura a las necesidades de los retornados
espafioles.

-Potenciar la informacién y comunicacién con las personas afiliadas que se marchan de
nuestro pais por motivos laborales aprovechando las ventajas del uso de nuevas
tecnologias.

-Demandar que se amplie hasta los seis meses, como regla general, el plazo en el que
puede exportase y percibir la prestacion por desempleo espafiola en caso de
emigracion a paises de la Unidn Europea, Espacio Econémico Europeo y Suiza.

-Trasladar a la negociacion colectiva acuerdos en materia de desplazamientos que
contemplen aspectos fundamentales como: retribucion, permisos, jornada, asistencia
médica, etc.

-Velar por el cumplimiento de la Directiva 2018/957 del Parlamento Europeo y del

Consejo, de 28 de junio de 2018, sobre el desplazamiento de trabajadores efectuado
en el marco de una prestacion de servicios.

GESTION COLECTIVA EN ORIGEN
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La gestién colectiva en origen afecta a las personas trabajadoras que no se hallan ni
residen en Espafia, son seleccionadas en sus paises de origen, a partir de las ofertas
genéricas presentadas por los empleadores.

En nuestros sectores, hasta la nueva Orden TSM 1426/2018, de 26 de diciembre,
Unicamente se aplicaba este procedimiento para los trabajos agricolas de temporada.
Sin embargo a partir de la nueva Orden el procedimiento se abre para todos los
sectores, teniendo en cuenta la informacion sobre la situacion nacional de empleo
suministrada por el Servicio Publico de Empleo Estatal asi como, en su caso, la
proporcionada por los servicios publicos de empleo de las comunidades autonomas.

Pero de momento, este tipo de contratacion solo es relevante en las campafias
agricolas de temporada, debido al gran nimero de trabajadores y trabajadoras que se
desplazan, por esta via a realizar las labores agricolas.

Como consecuencia de ello, desde UGT FICA, debemos estar vigilantes para que no se
vulneren los derechos de estas personas trabajadoras. Por ello es necesario que
exijamos la necesidad de:

-Dinamizar el trabajo de las Comisiones Provinciales de Seguimiento de los Flujos
Migratorios, desplegando todas las funciones y competencias que recoge el Convenio
Marco y ampliar progresivamente en su constitucion en otras provincias y/o
Comunidades Auténomas.

-Dotar de recursos econémicos para mejorar, reformar y en su caso construir, nuevos
alojamientos para atender las demandas de los flujos migratorios laborales internos y
externos. Para ello hay que buscar las sinergias y colaboracién y financiacién con las
diferentes Comunidades Autbnomas.

-Acelerar los trabajos de actualizacion del Mapa de Alojamientos y Albergues para
trabajadores temporeros en el conjunto del pais.

-Reforzar los servicios publicos de las diferentes administraciones publicas en materia
sanitaria, de Seguridad Social, servicios de extranjeria, servicios sociales policia etc., en
las zonas receptoras de personas trabajadoras migrantes, para ello es esencial reforzar
la estrecha colaboracién con la FEMP.

-Mas rigor y control en el cumplimiento del anexo de la Orden ESS/1708 de 20 de Julio
sobre condiciones de habitabilidad de los alojamientos para personas trabajadoras
migrantes de temporada y campafia en la agricultura.

-Reforzamiento de los recursos técnicos, econémicos y humanos para combatir la
explotacion laboral, estableciendo cruces informativos entre la Seguridad Social y otros
organismos de la Administracion General del Estado, para la deteccién de fraude en la
declaracién de jornadas reales declaradas.

-Reforzar la Inspeccion de Trabajo con medios humanos y técnicos, con presencia
efectiva en el campo durante las campafias y con la participacién de la Guardia Civil y
la Policia Nacional.

Actualizacién del Convenio Marco para la Ordenacion y Coordinacion de los Flujos
migratorios laborales de caracter econdmicos. Reforzando los dispositivos de
asistencia (Sanitarios, Sociales, Administrativos). Elaboracién de Protocolos de
Actuacion ante eventualidades o incidencias que se produzcan de toda indole.
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-Financiacién adecuada para poner en marcha la figura del intermediador social y
mediadora intercultural con perspectiva de género y conocimiento de idiomas. Las
tareas de intermediacién corresponderan a los sindicatos representativos.

-Formacion obligatoria en igualdad para, encargados, capataces, manigeras y
manigeros.

Cumplimiento de la ley de igualdad en todos sus términos, medidas de igualdad,
planes de igualdad, protocolos de prevencién y actuacién en casos de acoso sexual y
por razon de sexo.

-Cumplimiento estricto de las leyes de inmigracién en los procedimientos de
contratacion en origen, de forma que el orden de prioridad en el acceso a las ofertas
de empleo sea para los trabajadores, espafioles, comunitarios y extranjeros residentes
con autorizacidn para trabajar. Para lo cual se recurrird al contingente de contratacion
en origen una vez constatado que publicitadas las ofertas de empleo en las oficinas de
los servicios publicos de empleo estatal y regionales de todo el pais, en el plazo
establecido, éstas no se cubren con el colectivo que tiene preferencia, ante la situacion
de desempleo agrario en la zona que demande personas trabajadoras.

-Campafias publicas divulgativas e informativas del SEPE y de los diferentes Servicios
Autondmicos de Empleo para la difusion de las ofertas de Empleo de las diferentes
campafias agricolas del pais.

-Realizar experiencias piloto para la contratacion de trabajadores espafioles,
comunitarios y extranjeros residentes legalmente en Espafia en campafias de gran
demanda de mano de obra de manera intensiva.

-Mas transparencia y control en los contingentes de contratacién de trabajadores y
trabajadoras en origen, de modo que el perfil de las personas seleccionadas cumpla
estrictamente con las normativas laborales de Espafia y de la Union Europea.

-Diversificacion de la orientacion de las ofertas de Contratacion Colectiva en Origen a
otros paises con los que Espafia tiene suscritos acuerdos sobre regulacion y ordenacion
de flujos migratorios.

-Participacién de los sindicatos, una vez seleccionados los trabajadores y trabajadoras,
en encuentros con las personas trabajadoras seleccionados para asesorarles e
informarles de las condiciones sociolaborales, informacion sobre servicios sociales,
donde desarrollaran su actividad.

-Mayor rigor en el control del cumplimiento por parte de los empleadores en las
condiciones y garantias establecidas en la Orden, por la que se regula la Gestién
Colectiva de contrataciones en Origen

-Facilitar la presencia libre, real y efectiva de los sindicatos en el acceso a las
explotaciones agrarias para ejercer el cometido asignado en el Convenio Convenio
Marco para la Ordenacién y Coordinacién de los Flujos migratorios en materia de
Asesoramiento e Informacion sociolaboral, asi como para verificar el estado de los
alojamientos habilitados para ellos.

-Establecer y organizar servicios colectivos de transporte para trasladar a las personas
trabajadoras desde los alojamientos a las localidades cercanas para realizar gestiones,
compras y otras necesidades.



1208. -Hacer mas atractivo el trabajo en el sector agrario, fomentando la utilizacion del
contrato fijo-discontinuo y mejorando los Convenios Colectivos del campo en materia
salarial, jornada, Seguridad e Higiene, aspectos sociales y derechos sindicales.

1209. TRABAJADORES TRANSFRONTERIZOS

1210. Los trabajadores transfronterizos son aquellos que residiendo en una zona limitrofe a
Espafia, desarrollen su actividad en nuestro pais y regresan diariamente a su lugar de
residencia. Los casos mas relevantes y que afectan a nuestra Federacion, son los
trabajadores de Marruecos que se desplazan de Ceuta y Melilla para trabajar en la
construccion.

1211. Estos trabajadores tienen unas condiciones diferentes a los trabajadores espafioles
que prestan sus servicios en esas mismas Ciudades como son:

1212. -Limitacion de acceso a las prestaciones sociales: descuento por desempleo, pero sin
acceso a prestacién por tal cotizacién. La asistencia sanitaria "sélo es efectiva" hasta
tres meses después de caducar el permiso de trabajo.

1213. -En el ambito fiscal: no son residentes a efectos fiscales, se les deduce en concepto de
IRPF un porcentaje del 24% con independencia del salario que perciben, sin que
puedan presentar declaracion de la renta a efectos de devolucion.

1214. -Larenovacion de su permiso de trabajo anualmente, cuando antes se hacia cada cinco
afos. Esto supone un gasto medio que puede alcanzar mas de 500 euros por cada
renovacion, entre reconocimientos médicos, tasas, etc. Ademas la Administracion
tarda entre 6 y 7 meses en otorgarlos, por lo que quedan desprotegidos entre permiso
y permiso.

1215. Por ello, desde UGT FICA debemos defender las reivindicaciones de este colectivo,
conjuntamente con nuestra Confederacion, en la Comision Tripartita creada al
respecto, en la que debemos seguir defendiendo una modificacion legislativa sobre el
IRPF aplicable a estos trabajadores y la reduccion de plazo para conseguir la
autorizacién de trabajo.

1216. SEGURIDAD SOCIAL Y MODELO DE PREVISION SOCIAL
COMPLEMENTARIA

1217. El Parlamento Europeo, el Consejo y la Comisidn, proclaman en cuanto al pilar europeo
de derechos sociales que “los trabajadores por cuenta ajena y por cuenta propia
tienen derecho a recibir una pensién de jubilacion acorde a sus contribuciones que
garantice una renta adecuada. Las mujeres y los hombres deberan tener las mismas
oportunidades para adquirir derechos de pensiéon. También proclaman que toda
persona en la vejez tiene derecho a los recursos que garanticen una vida digna”.

1218. La Federacion defiende la politica de bienestar social, tanto en su configuracién como
en su mantenimiento, y por tanto, en relacién con uno de los pilares fundamentales
del estado de hienestar como es el sistema de seguridad social y las pensiones, UGT
FICA demanda:

1219. -Asegurar la suficiencia financiera del sistema de pensiones, incrementando, por un
lado los ingresos, destopando las bases de cotizacion y eliminando la precarizacion del
empleo. Y por otra parte, reduciendo gastos que deben ser asumidos por el Estado,
como son los subsidios, las bonificaciones o los gastos de administracion.
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-Suprimir el factor de sostenibilidad y revisar las férmulas de calculo de la pension
inicial de jubilacién.

-Una gestion transparente del Fondo de Reserva de la Seguridad Social.
-Mejorar y extender la intensidad protectora de la Seguridad Social.

-La puesta en marcha del procedimiento establecido para la aplicacion de coeficientes
reductores de la edad de jubilacion en aquellos colectivos de trabajadores que realicen
actividades penosas y de alto riesgo.

-UGT FICA se compromete a trabajar por:

-La defensa de un modelo de Seguridad Social, que posibilite la viabilidad y
sostenibilidad financiera.

-Recuperar la obligacion de cotizar al Régimen General de la Seguridad Social por todas
las personas que participen en una actividad profesional.

-La inclusion de medidas que corrijan o disminuyan el impacto negativo que en las
carreras de cotizacion conlleva el trabajo a tiempo parcial y/o la atencién a las
responsabilidades familiares o las necesidades educativas.

-La mejora en el acceso y en la proteccion dispensada por las prestaciones de riesgo
durante el embarazo y la lactancia natural.

-Utilizar los 6rganos de control y vigilancia de la gestion de la Seguridad Social, en los
gue participa nuestro sindicato, para trasladar nuestras reivindicaciones, consultas y
discrepancias de criterios utilizados en la gestién y que perjudican a nuestros afiliados.

MODELO DE PREVISION SOCIAL COMPLEMENTARIA

UGT FICA propone utilizar los sistemas de prevision social complementaria, atendiendo
a la dltima parte del precepto constitucional, del que se deduce que el régimen publico
de la Seguridad Social puede complementarse, libre o voluntariamente, por sistemas
de proteccion social y ahorro externos a la Seguridad Social, que tengan por objetivo
exclusivo mejorar el nivel de prestaciones que les otorga la Seguridad Social puablica.

Esto significa que estos sistemas, en ningln caso seran utilizados como sustitucién del
Sistema Publico de Pensiones que debe corregir de forma efectiva, los desequilibrios y
las desigualdades.

Desarrollo de la Previsién Social Complementaria (PSC) a través de Sistemas
Profesionales y Negociacion Colectiva.

Entendemos que la negociacion colectiva es el lugar donde se selecciona el
instrumento de PSC, y donde se deben centrar los esfuerzos, tanto de empresarios
como de trabajadores, definiendo la estructura de retribuciones salariales, asi como
sus factores de redistribucion y transferencia de renta respecto de futuros
incrementos de productividad.

La pérdida de ultraactividad del convenio colectivo o de la prevalencia del convenio del
sector, 0 la posibilidad de modificar los compromisos por el articulo 41 del Estatuto,
debilitan el desarrollo de la previsién social complementaria existente. Hay una
relacion evidente entre el mercado laboral y la PSC y por tanto, es necesario fortalecer
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estos derechos y evitar la disponibilidad de compromisos mediante la derogacién de la
reforma laboral de 2012.

Por dltimo, son numerosos los convenios que introducen clausulas de seguros de vida
0 accidentes. Sin embargo, en muy pocas ocasiones realizamos el seguimiento de la
efectiva negociacion de la péliza y sus condiciones, dejandola exclusivamente en
manos del empresario. Para UGT FICA, la participacion en la contratacion de la poliza
es fundamental para garantizar que ésta protege las contingencias negociadas.

Planteamientos especificos para los planes de pensiones de empleo de UGT FICA:
1-Potenciar el Sistema de empleo

Los sistemas de empleo nacen de la negociacién colectiva y las aportaciones
constituyen un salario diferido mientras que los sistemas individuales responden a
decisiones de ahorro de aquellas personas con capacidad econémica y por ello, en
ocasiones constituyen un sistema de optimizacion fiscal.

La eleccion del instrumento en el que debe materializarse el acuerdo no es neutral. Los
planes de pensiones de empleo son el instrumento que abarca a todas las personas
afectadas y de la forma mas estable, porque atribuye la titularidad de los derechos.

2-Concordancia Normativa.

Desde UGT FICA, denunciamos la situacién de planes de pensiones del sector publico,
donde es necesario que se permitan las contribuciones a sus planes de pensiones y
recuperar las que se han dejado de ingresar debido a la restriccion presupuestaria,
incluidos los planes formalizados en octubre de 2003. Hay que buscar una solucion a la
judicializacién que se esta produciendo en estos planes.

Por otro lado, el fin de la ultraactividad de los convenios colectivos, ya ha supuesto la
suspension de aportaciones a sistemas de PSC, al decaer los convenios que los
originaron.

También, la legislacién laboral actual considera como disponibles, por parte del
empresario, los acuerdos que suponen mejoras de la accién protectora de la Seguridad
Social. Esto supone un factor de riesgo para la permanencia en el tiempo de estos
acuerdos. Reforzar la vigencia de éstos debe ser una prioridad.

Por lo tanto, proponemos un alineamiento de las distintas normativas para el
desarrollo de la Prevision Social Complementaria.

3-Incentivos Fiscales a las Prestaciones.

Desde UGT FICA apostamos por incentivar el cobro de prestaciones en forma de renta,
porque es la opcion de pago que mejor se adecla al caracter complementario de la
previsidn social y sirve para atenuar los efectos negativos de caidas en los mercados en
los momentos préximos a la jubilacién. También supone, de manera indirecta, ampliar
el periodo de inversion donde existen normalmente rentabilidades positivas y
adecuadas.

Nuestra propuesta, consistiria en la aplicacion de una reduccién progresiva a los
cobros en forma de renta, en funcién del periodo en el que se cobren, cuanto mas
largo sea el periodo de cobro, mayor incentivo tendria.

4-Otras propuestas concretas para los planes de pensiones de empleo.
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-Es necesario establecer una normativa clara que se ajuste al caracter finalista y
complementario de estos instrumentos de ahorro. (Rechazamos el supuesto de
liquidez de los 10 afios y recomendamos no incluirlo en las especificaciones).

-La Direccién General de Seguros y Fondos de Pensiones (DGSFP), debe ser una figura
neutra e intentar que sus posiciones y resoluciones no impliquen una debilidad a nivel
de negociacién de los trabajadores por emitir resoluciones parciales.

-Desde las organizaciones sindicales planteamos la necesidad de revitalizar la Revision
Financiera Actuarial (RFA) para mayor garantia de las comisiones de control.

-Sobre el desarrollo normativo IORP Il. Sefialamos que esta norma supone una mayor
transparencia de los controles y la comunicacion de estos resultados a las comisiones
de control, lo que favorece el desarrollo de la previsidn social complementaria, al
consolidar el mantenimiento de la comision de control como 6rgano de supervision y
afiadiendo nuevas obligaciones fundamentalmente a las gestoras.

FORMACION

La Formacion es un derecho de la persona trabajadora, tanto en activo como en
situacion de desempleo que posibilita mejorar en competencias profesionales, en
condiciones laborales y en mantenimiento del puesto de trabajo.

En este periodo, donde las nuevas tecnologias y el avance tan rapido de la
digitalizacion en los procesos industriales, se hace si cabe, mas que nunca
imprescindible la formacidn de trabajadoras y trabajadores y donde no podemos
guedarnos fuera como Organizacioén y ser impulsores de la Formaciéon permanente a
las personas trabajadoras, personas afiliadas y cuadros sindicales.

La reforma de la formacion para el empleo, materializada en la Ley 30/2015, de 9 de
septiembre, por la que se regula el Sistema de Formacién Profesional para el empleo
en el ambito laboral y desarrollada reglamentariamente en el Real Decreto 694/2017
de 3 de julio, plantea impulsar la accién coordinada entre las Administraciones
competentes y los agentes que intervienen en el Sistema.

Es necesario trabajar en tres aspectos fundamentales de la Formacion:

-En Negociacion Colectiva y Formacion Profesional.

-En Estructuras Paritarias Sectoriales de Formacidn.

-En Formacion sindical a personas afiliadas y cuadros sindicales de la Federacion.
Realizando este trabajo, se puede conseguir una preparacion adecuada y adaptada a
los cambios que se estan produciendo en el sector productivo y que permitira al

Sindicato y mas concretamente a nuestra Federacion, estar al nivel formativo que nos
requiere la sociedad y las trabajadoras y trabajadores de nuestros sectores.

Negociacion Colectivay Formacion Profesional

En el sistema actual, destaca el papel de la negociacién colectiva y del didlogo social
como instrumentos esenciales para dar respuesta a las necesidades reales de
empresas y personas trabajadoras. Es por ello que en los Convenios Colectivos se
deben incluir clausulas para:



1265. -Constituir Comisiones Mixtas/Paritarias de Formacion
1266. -Participar activamente en los Planes de Formacion de las Empresas
1267. -Potenciar la Formacion Profesional Dual

1268. Es fundamental que se constituyan Comisiones Mixtas/Paritarias de Formacion en los
Convenios Colectivos, ya que evitarian muchos conflictos de discrepancias y solicitud
de mediaciones que llegan en la actualidad a la Fundacién Estatal para la Formacion en
el Empleo (FUNDAE) y tienen poca trascendencia en el seguimiento del Convenio por
desconocimiento de la Comisidén Mixta/Paritaria del mismo y en la mayoria de los
casos, quedan sin resolver. Deberan tener un sistema de funcionamiento basado en un
reglamento propio que permita cogestionar la formacion en el seno de las mismas.

1269. Con la participacion de la Representacion Legal de los Trabajadores (RLT) se
conseguiria que las empresas acordaran los Planes de Formacion a impartir a los
trabajadores y trabajadoras, adecuandolos a las nuevas necesidades de los cambios
productivos que se estan generando debido a la digitalizacion de los procesos y a las
nuevas normativas europeas que se estan implantando y que exigen cada vez mas
habilidades y competencias para los puestos de trabajo. Con esta participacion real en
la elaboracion de los Planes de Formacion, se aseguraria la asistencia del mayor
numero de trabajadoras y trabajadores de la plantilla en la formacién necesaria y no
s6lo de unos colectivos seleccionados Unicamente por las empresas; siendo participes
en esta planificacién y determinacion de acciones formativas se evitarian muchas de
las discrepancias y desencuentros que se producen actualmente.

1270. Reforzar el papel y competencias de la Representacion Legal de las personas
trabajadoras en lo referente a la formacion programada por las empresas y exigir
mayor grado de informacién y concrecion asi como mecanismos efectivos de defensa
ante posibles irregularidades y abusos de poder por parte de las empresas.

1271. Reconocer que la formacion programada por las empresas debe desarrollarse dentro
de la jornada laboral y en caso contrario establecer un sistema de compensacién en
tiempo de descanso proporcional al tiempo invertido en la formacion fuera del horario
de trabajo.

1272. Potenciar, acercar y dar a conocer la Formacion Profesional Dual (FPD) como
modalidad de formacidn y aprendizaje idonea para la transicion del mundo educativo
al mundo laboral, principalmente de las personas jovenes. La RLT debe ser un agente
interviniente en el proceso formativo, con funciones de asesoramiento, supervision y
control, de tal forma, que pueda velar por los intereses del alumnado trabajador, para
que la FPD cumpla verdaderamente su funcién y que no se produzcan sustituciones,
reducciones o0 amortizaciones de puestos de trabajo. La estancia en las empresas del
alumnado trabajador podria regularse en el &mbito de la Negociacidn Colectiva,
considerando en los Convenios Colectivos, los contratos de relevo que tengan en
cuenta la contratacién del alumnado procedente de la FPD e intentando que las tasas
de reposicién por jubilaciéon se cubran con este colectivo.

1273. Estructuras Paritarias Sectoriales de Formacién

1274. Con la constitucion de las Estructuras Paritarias Sectoriales de Formacion, se impulsa el
liderazgo y el protagonismo de las organizaciones sindicales y empresariales
representativas en el disefio estratégico, en la planificacion, programacion, difusion,
control, seguimiento y evaluacion de la formacion profesional para el empleo,
especialmente en la dirigida a las personas trabajadoras ocupadas. Se trata de hacer el
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mejor aprovechamiento posible de la experiencia y conocimiento que puede aportar

su cercania al tejido productivo. Se pretende consolidar una cultura de formacion
profesional en el ambito laboral y garantizar el derecho a la formacién permanente;
gue ésta responda a las necesidades del sistema productivo y mejore la competitividad
empresarial para contribuir a lograr un modelo productivo basado en el conocimiento.
En este sentido, la Ley 30/2015, de 9 de septiembre, en su articulo 26.1 establece que,
“En el marco de la negociacién colectiva sectorial de ambito estatal, y mediante
acuerdos especificos en materia de formacién de igual ambito, las organizaciones
empresariales y sindicales mas representativas y las representativas en el sector
correspondiente podran constituir Estructuras Paritarias Sectoriales con o sin
personalidad juridica propia.

Estas Estructuras Paritarias agruparan a sectores afines conforme al mapa sectorial
que apruebe el Consejo General del Sistema Nacional de Empleo”.

Las Estructuras Paritarias Sectoriales (EPS) forman parte de la estructura organizativa

del subsistema de formacion para el empleo y el Mapa Sectorial de nuestra
Federacion, ha quedado constituido de la siguiente forma:

AGRICULTURA Y GANADERIA

-Sector Agrario, Forestal y Pecuario

-Produccién, manipulado, envasado para el comercio y exportacion de citricos, frutas,
hortalizas, flores y plantas vivas

-Granjas avicolas y otros animales

-Prevencion y extincion de incendios
CONSTRUCCION E INDUSTRIAS EXTRACTIVAS

-Construccion

-Madera

-Mineria

-Derivados del cemento

-Corcho

-Tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida

-Empresas productoras de cementos

-Fabricacién de azulejos, pavimentos y baldosas ceramicas y afines

-Fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus prefabricados
ENERGIA

-Industria de captacion, elevacién, conduccion, tratamiento, distribucion,



1295. -saneamiento y, depuracion de aguas potables y residuales
1296. -Sector de la industria eléctrica
1297. -Estaciones de servicio

1298. -Extraccién, produccion y tratamiento de combustibles y actividades relacionadas,
excepto agencias distribuidoras de gases licuados

1299. -Agencias distribuidoras de gases licuados del petrdleo

1300. -Energias renovables
1301. INDUSTRIAS ALIMENTARIAS

1302. -Industrias de alimentacion y bebidas
1303. -Mataderos de aves y conejos

1304. -Industrias carnicas

1305. -Conservas vegetales

1306. -Industria del tabaco
1307. INFORMACION, COMUNICACION Y ARTES GRAFICAS

1308. -Artes graficas, manipulados de papel y carton, manipulados de carton, editoriales e
industrias auxiliares.

1309. -Industria fotografica

1310. -Prensa no diaria

1311. -Produccion audiovisual
1312. -Empresas de publicidad
1313. -Exhibicién cinematogréfica
1314. -Prensa diaria

1315. -Personal de salas de fiestas, baile y discotecas
1316. METAL

1317. -Metal

1318. -Industrias del frio industrial
1319. -Ferralla

1320. -Carpas y estructuras moviles

1321. PESCA
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-Pesca y acuicultura

-Buceo profesional y medios hiperbaricos
QUIMICA

-Industria quimica
-Perfumeria y afines

-Industrias extractivas, Industrias del vidrio, industrias ceramicas y para las del
comercio exclusivista de los mismos materiales

-Pastas, papel y carton

-Sector del juguete
TEXTIL, CONFECCION Y PIEL

-Industria textil y de la confeccidn

-Industrias del curtido

-Industria del calzado

-Marroquineria, cueros repujados y similares

-Industrias de hormas, tacones, pisos y cambrillones de madera y corcho

Las Estructuras Paritarias Sectoriales, en el nuevo sistema de formacién profesional
para el empleo, tienen las siguientes funciones, segun la Ley 30/2015:

-Funcién de prospeccion y deteccidn de necesidades formativas sectoriales.

-Funcién de propuesta de orientaciones y prioridades formativas para los programas -
formativos sectoriales, con especial énfasis en las que se dirijan a las PYME.

-Funcién de propuesta de mejoras de la gestion y de la calidad de la formacién para el
empleo en su ambito sectorial.

-Funcién de elaboracion de propuestas formativas relacionadas con los procesos de
ajuste, reestructuracion y desarrollo sectorial, en especial las relacionadas con
necesidades de recualificacién de trabajadores de sectores en declive.

-Funcion de mediacion en los procesos de discrepancias y definicion de mecanismos
que favorezcan los acuerdos en materia de formacién en el seno de las empresas.

-Funcién de conocimiento de la formacién profesional para el empleo que se realice en
sus respectivos &mbitos.

-Funcién de difusién de las iniciativas de formacion y promocién de la formacion
profesional para el empleo, especialmente entre las PYME y micro-empresa.
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-Funcién de elaboracién de una memoria anual sobre la formacion profesional para el
empleo en su ambito sectorial.

-Funcién de elaboracion de propuestas para la realizacion de estudios sectoriales e
investigaciones que se promuevan en sus respectivos ambitos y en los que llevan a
cabo los Centros de Referencia Nacional.

-Funcién de realizar estudios e investigaciones de caracter sectorial sobre la formacion
profesional para el empleo en el &mbito laboral.

-Funcién de participar en la definicién y actualizacién de cualificaciones profesionales,
certificados de profesionalidad y especialidades formativas (a propuesta del SEPE o
Fundae).

-Funcién de intervenir en los procesos de acreditacion de la experiencia laboral y en el
disefio de actuaciones formativas que contribuyan a la culminacién de los mismos (a
propuesta del SEPE o Fundae).

-Funcién de participar en la extension y consolidacion de la formacion profesional dual,
a través del contrato para la formacion y el aprendizaje, en el &mbito laboral (a
propuesta del SEPE o Fundae.

Para poder realizar estas tareas, es necesaria la participacion e implicacién en las EPS
de comparieras y compafieros que conozcan su sector en profundidad, para que las
acciones formativas que se incluyan y/o modifiquen en el Plan de Referencia Sectorial
se ajusten a la realidad y necesidades formativas en las empresas de su sector. La
unioén de todos estos elementos propiciara que el sistema formativo implantado en
nuestro pais tenga unos resultados al nivel que se exige en Europa y que nuestros
sectores se vean beneficiados en competitividad, eficiencia y eficacia por la excelente
formacion impartida, al estar perfectamente adecuada a las necesidades del mercado
laboral.

Las Estructuras Paritarias Sectoriales (EPS), son la clave para lograrlo, pues son las
encargadas de fijar los criterios orientativos y las prioridades generales de la oferta
formativa sectorial. Estos criterios se recogen en los planes de referencia sectorial que
se publican en cada una de las convocatorias estatales de planes de formacion de
oferta.

La Federacion debe seguir trabajando en coordinaciéon con la Confederacion para ir
cerrando cualificaciones profesionales especificas del entorno sindical, que puedan
acreditar en el entorno de la UGT a nuestros cuadros, delegadas y delegados. Las
categorias profesionales de los convenios colectivos y la descripcion de sus actividades
deben guardar una concordancia con el Sistema Nacional de Cualificaciones que
faciliten el reconocimiento y acreditacion de la experiencia laboral y favorezca la
participacion en procesos formativos vinculando el nivel formativo de las personas
trabajadoras con el nivel de clasificacién y su retribucion.

Formacién Sindical

La Formacion Sindical es fundamental en nuestra Organizacion, para facilitar a los
cuadros sindicales de nuestro sindicato las herramientas necesarias y eficaces que nos
permiten realizar una importante y amplia actividad sindical, y para contribuir al
fortalecimiento organizativo haciendo que las personas afiliadas, delegados, delegadas
y cuadros sindicales se identifiquen con nuestros valores y principios ideolégicos.
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Debemos prestar especial atencion a los nuevos compafieros y comparieras que se
incorporan a UGT como Representantes Legales de los Trabajadores (RLT) bien como
integrantes de un Comité de Empresa, bien como delegados o Delegadas de Personal,
ya que si tienen un conocimiento de qué es, cOmo esté organizada, cémo funciona,
gué modelo sindical tiene nuestra Organizacion y como pueden participar en el dia a
dia en ella, se podran conseguir con mas facilidad los siguientes obijetivos:

-Afiliacion

-Representacion

-Labor sindical correcta

-Mayor participacion e implicacion

Conociendo las caracteristicas de la Organizacion, se evita tomar iniciativas que vayan
en contra de los principios que rigen la actuacién sindical de la Unién General de
Trabajadores y de UGT FICA. Y esto no sélo por respetar la disciplina interna de la
Organizacion, sino porque no es posible desarrollar una labor coherente si no se tienen
en cuenta las directrices resultantes de los diferentes 6rganos que UGT tiene.

Para ello es necesario:

-Conocer tu Organizacion

-Conocer tus funciones legales

-Conocer tu Sector

Y siguiendo estas lineas béasicas, desde el conocimiento de la Organizacion se consigue
también:

-Que se conozca la UGT

-Aplicar los conocimientos adquiridos en el entorno sindical donde nos movemos: la
empresay el sindicato

El objetivo principal es tener la informacién, la formacion y la preparacion sindical para
poder afrontar los retos que como Representantes Legales de las personas
Trabajadoras tenemos y transmitir a nuestros comparneros y comparfieras nuestra labor
sindical, con criterios comunes y homogéneos como UGT FICA, siguiendo siempre las
directrices y normas que emanen del Congreso.

La Formacion Sindical, sera factible con la colaboracién, participacién y difusion de
todas las partes integrantes de la Federacion: Federaciones Regionales, Secretarias
Sectoriales Federales y Secciones Sindicales y/o Coordinadoras.

Creacién de una base de datos conjunta a nivel confederal con el curriculum formativo
de los delegados y delegadas y de las personas afiliadas, con el objetivo de identificar
necesidades y planificar la formacion.

Dotarnos de un reglamento de funcionamiento para la gestion de los contenidos, el
control y el seguimiento de la formacion sindical.

MEDIO AMBIENTE



1373. Las tendencias de la temperatura muestran que la humanidad se acerca a la zona de
peligro, el umbral mas alla del cual la adaptacion al cambio climéatico sera una quimera.
Los peligros que los cientificos han estado prediciendo durante 30 afios se estan
convirtiendo en realidad, exponiendo a los trabajadores y a las comunidades a riesgos
sin precedentes. El cambio climético no esté& ocurriendo de manera aislada. La pérdida
de biodiversidad, la calidad del aire y la degradacion del suelo, la contaminacion del
océano asi como el agotamiento del agua dulce y de los recursos naturales son otros
sintomas preocupantes de la crisis ecoldgica mundial en la que vivimos.

1374. De acuerdo con los objetivos de temperatura del Acuerdo de Paris, los escenarios para
mantener el aumento de la temperatura media mundial muy por debajo de los 2°C, y
para continuar los esfuerzos para mantener el aumento por debajo de 1.5°C, requieren
un incremento dramatico y urgente de la ambicién por alcanzar las emisiones netas
cero en todo el mundo lo antes posible y antes de que finalice el presente siglo. Los
paises desarrollados deben tomar la iniciativa en este cambio hacia emisiones netas
cero. En su estrategia a largo plazo para las emisiones de la UE, la Comision Europea ha
propuesto varios escenarios para hacer realidad esa ambicién. Sobre la base de los
mejores datos cientificos disponibles, la CES ya ha apoyado el objetivo de alcanzar un
nivel de emisiones netas cero para 2050 a mas tardar.

1375. A pesar de los numerosos informes cientificos que describen esta crisis
multidimensional, la reaccion politica ha sido débil. La adopcién de la Agenda 2030 de
las Naciones Unidas y sus Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y del Acuerdo de
Paris han establecido normas universales y han creado nuevos ciclos de politicas, pero
su impacto real es demasiado limitado como para cambiar la situacién de manera
fundamental. Actuar enérgicamente es vital y urgente

1376. Nuestro objetivo debe ser el garantizar que la accion climéatica protege los derechos de
los trabajadores y el bienestar de los ciudadanos y que la economia de emisiones netas
cero en la que queremos Vvivir sea una perspectiva positiva para todos. jNadie debe
guedarse atras!

1377. La Organizacion Internacional del Trabajo ha adoptado directrices y el Acuerdo de Paris
identifica "la transicion justa y el trabajo decente" como principios basicos que deben
guiar la accién climéatica. Ademas, una serie de leyes de la UE se refieren ahora
explicitamente a la necesidad de apoyar a los trabajadores o de exigir a los
interlocutores sociales que participen en la planificacion de las politicas relacionadas
con el clima. Estos avances positivos abren un espacio para establecer un marco
politico de transicién justa a escala de la UE y de los Estados miembros.

1378. Construir un modelo econémico basado en el principio de "la sostenibilidad es lo
primero" y garantizar un empleo de calidad para todos

1379. Permitir a los trabajadores y a los sindicatos participar mejor en la accion climatica. No
hay una transicién justa sin la participacion de los trabajadores. Pero la participacion
de los trabajadores requiere el desarrollo de capacidades. La sensibilizacién, el
intercambio de informacién y la formacién de nuestros miembros deben ocupar un
lugar destacado en nuestra agenda si queremos que tengan voz y voto en la lucha
contra el cambio climatico en el lugar de trabajo o en otras formas y lugares de
relaciones laborales y sociales.

1380. La proteccién del medio ambiente ha de formar parte de la politica integral de la
empresa para que resulte eficaz y debe constituir un compromiso real ante todas las
medidas, tanto legislativas como de iniciativa propia, que favorezcan una buena
actuacion sobre medio ambiente. Esa actuacion tiene ademas un valor preventivo ante
eventuales incumplimientos o contaminaciones que pudieran poner en riesgo la



continuidad de la actividad productiva y de los empleos, a la vez que aporta un mayor
incremento a la competitividad industrial.

1381. Es preciso seguir incorporando a la politica integral de las empresas el compromiso de
proteccidn del medio ambiente, desde la exigencia del cumplimiento de la normativa
existente en esta materia y reconduciendo actitudes que puedan poner en riesgo
incluso la continuidad de la actividad y del empleo.

1382. La Federacion continuard apoyando la transformacion del modelo productivo de
acuerdo a criterios de ahorro y eficiencia energética, con objeto de que la economia
espafiola se reoriente hacia el cumplimiento de los compromisos establecidos.
Simultaneamente, es necesaria la actuacién sobre los sectores difusos (edificacion,
transporte, residuos, etc.), que no estan sujetos al comercio de derechos de emisién y
gue presentan un amplio margen de mejora en reduccion de emisiones y eficiencia
energética.

1383. En este sentido desde la Federacion promoveremos acciones encaminadas a cumplir
los siguientes objetivos:

1384. -Que se pongan en marcha politicas y planes de ahorro y eficiencia energética.

1385. -Concienciar a los trabajadores/as y a las empresas de sus &mbitos de actuacién sobre
los peligros del Cambio Climatico, a los primeros para que realicen un uso racional de
la energia y el transporte y a los segundos para que adopten medidas de reduccion de
emisiones y de eficiencia energética.

1386. -El agua como recurso basico con valor social, econémico y ambiental debe gestionarse
bajo criterios de calidad, ahorro, y eficiencia. La Federacion apoya la realizacién del
Plan Hidrolégico Nacional que, junto a criterios de gestion de la demanda, garantice la
disponibilidad del recurso sobre la base de la innovacion tecnolégica aplicando
tecnologias de desalacion. Se preservan asi las funciones ambientales del agua, asi
como su caracter vertebrador del territorio permitiendo el desarrollo socioeconémico
del conjunto del Estado.

1387. -Los 6érganos de gestion del agua deben incorporar mayor participacion sindical y
mejorar el concierto administrativo entre las distintas administraciones competentes
en esta materia. Ello permitira alcanzar el necesario consenso que garantice la
transparencia y el apoyo a la aplicacién del Plan Hidrolégico Nacional.

1388. -La producciony consumo de productos quimicos puede generar riesgos para la salud
de los trabajadores y del publico en general, asi como para el medioambiente. Mejorar
la gestion de las sustancias quimicas requiere un mayor y mejor acceso al
conocimiento e informacién sobre las propiedades de las mismas.

1389. En este sentido, la Federacion propone:

1390. 1-Ampliar los derechos sindicales fundamentales de informacién, consulta,
negociacion y formacién a los aspectos de desarrollo sostenible.

1391. 2-Establecer el derecho a participar en la definicion del riesgo ambiental y en la gestién
del mismo. Propugnamos en este sentido reforzar la integracion del medio ambiente
en la negociacién colectiva, potenciando la figura del/de la delegado/a de medio
ambiente y proponiendo medidas y objetivos concretos de mejora ambiental, para que
la proteccion del medio ambiente forme parte de la gestion integral de las empresas.
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3-Implantar y desarrollar Sistemas de Gestion Medio Ambiental (SGMA) en las
empresas, en los que haya una participacion activa de los trabajadores.

4-Reforzar y ampliar la interlocucion sindical con las administraciones, organizaciones y
profesionales del campo del medio ambiente.

5-La inclusion en los convenios colectivos de clausulas especificas de medioambiente,
cuyo contenido minimo establezca derechos a la informacion de los representantes de
los trabajadores y trabajadoras sobre el comportamiento ambiental de la empresa, y a
la formacion de los trabajadores y trabajadoras en materia de medio ambiente, tanto
en aspectos genéricos de sensibilizacion como en temas mas especificos de caracter
técnico y normativo. En este sentido, se establecera un minimo de horas del total de la
oferta formativa para cursos sobre temas de medio ambiente.

6-Establecer derechos de patrticipacion, informacion y representacion de trabajadores
y trabajadoras en materia de medioambiente, promoviendo la creacion del Delegado o
Delegada de Medio Ambiente y se consolide dentro de la representacion de los
trabajadores/as, otorgandole los mismos derechos sindicales que al resto de la
representacion legal, ya que la participacion social es la Unica via que posibilita la
correcta aplicacién de cualquier normativa.

Las competencias del Delegado Medioambiental seran:

-Control del cumplimiento de toda la legislacién en materia de medio ambiente, asi
como de las politicas y objetivos medioambientales que la empresa establezca.

-Realizar seguimientos, con vistas a su reduccion, de los consumos de materias primas,
recursos naturales y energia, y de la minimizacion de impactos derivados de los
procesos.

-Fomentar en la empresa de la recuperacion y el reciclaje.

-Difundir entre los trabajadores/as de informacioén en materia de medio ambiente, ya
sea propia de la empresa o la recogida en el sindicato.

-Cooperar con la empresa en la toma de decision de todos aquellos aspectos
medioambientales.

-Colaborar en el disefio y desarrollo de las acciones formativas relacionadas con el
Medio Ambiente.

-Colaborar en el disefio y desarrollo de campafias divulgativas, internas y externas, en
materias relacionadas con el Medio Ambiente.

-Recibir informacién sobre la puesta en marcha de nuevas tecnologias de las que se
pudieran derivar riesgos medioambientales, asi como sobre el desarrollo de sistemas
de gestiébn medioambiental.

-Recibir de la empresa copia de la documentacion que ésta venga obligada a facilitar a
la administracién puablica en relacion con emisiones, vertidos, generacion de residuos,
uso de agua y la energia y medidas de prevencidn de accidentes mayores.

-Participar activamente en la evaluacion de impacto ambiental, asi como en las
auditorias medioambientales, asi como acompafiar en las visitas a los técnicos/as del
servicio de inspeccién ambiental.



1407. -Participar en las comisiones paritarias medioambientales de la empresa, grupo o
sector, y en la investigacion de los incidentes y accidentes medioambientales.

1408. Como garantias del Delegado/a de Medio Ambiente se estableceran:

1409. 1-Segun lo previsto en el articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores en materia de
garantias sera de aplicacion a los Delegados de Medio Ambiente en su condicién de
representantes de los trabajadores/as.

1410. 2-El tiempo utilizado por los Delegados/as de Medio Ambiente para el desempefio de
sus funciones sera considerado como de ejercicio de funciones de representacion a
efectos de la utilizacion del crédito de horas mensuales retribuidas previsto en la letra
e) del citado articulo 68 del Estatuto de los Trabajadores. Ademas dispondra de un
crédito adicional para el ejercicio especifico de la representacion ambiental. Las horas
de dicho crédito se pactaran en la negociacion colectiva.

1411. 3-Eltiempo dedicado a la formacién sera considerado como tiempo de trabajo a todos
los efectos y su coste no podra recaer en ningln caso sobre los Delegados/as
Medioambientales. Esta formacion debera ser homologada y garantizada, al igual que
ya lo es para los delegados de prevencion.

1412. 4-A los Delegados/as de Medio Ambiente les sera de aplicacion lo dispuesto en el
apartado 2 del articulo 65 del Estatuto de los Trabajadores en cuanto al sigilo
profesional debido respecto de las informaciones a que tuviesen acceso como
consecuencia de su actuacion en la empresa.

1413. La Economia Circular es una de las prioridades de la agenda politica europea.

1414. Latransicion hacia una Economia Circular exige cambios profundos en la sociedad y en
las politicas. Cambios, por ejemplo, en el disefio de los productos, en los nuevos
modelos de gestién del mercado, en la concepcion del residuo como un recurso y en
las nuevas formas de comportamiento de los consumidores.

1415. La Economia Circular, en combinacién con el desarrollo de la economia baja en
carbono, transformara profundamente el mercado de trabajo, por lo que los
sindicatos, junto con las empresas y los consumidores, son los actores clave en esta
transicion.

1416. Desde UGT-FICA consideramos necesario establecer una buena Estrategia Espafiola de
Economia Circular, definiendo una hoja de ruta clara y que incluya:

1417. -Metas para la consecucion de los ODS.

1418. -La educacién ambiental y la formacion de nuevos perfiles profesionales.
1419. -El ecodisefio.

1420. -La compra publica verde socialmente responsable.

1421. -Sistemas de evaluacion e indicadores de seguimiento.
1422. Por un modelo energético mas social, que frene la pobreza energética

1423. Desde su creacién en 2009, el bono social eléctrico ha sufrido diversas modificaciones.
Los cambios introducidos por el Real Decreto Ley 15/2018 y la Estrategia Nacional
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contra la Pobreza Energética 2019-2024, aprobada en abril de 2019, no han sido
suficientes para dar respuestas frente a la pobreza energética.

Es necesario abordar un cambio de modelo energético mas social, abordar la
problematica de la lucha contra la pobreza energética, y desarrollar la Estrategia en
coordinacion y cooperacion con otras Administraciones y organismos, combinando
medidas asistenciales y estructurales, y ampliando paulatinamente el peso de las
segundas. Por todo ello, UGT exige:

-Defender la energia como un derecho esencial, asequible, sostenible y moderno.
Prohibir la interrupcién del suministro energético por falta de pago.

-Garantizar el acceso a suministros energéticos basicos a personas o unidades
familiares vulnerables, vulnerables severos y en riesgo de exclusion social, teniendo en
cuenta la situacion especial de los hogares en los que convivan menores y ancianos, e
incluyendo a las personas Dependientes de Grado I, tanto para calcular el mayor
umbral de renta para tener derecho al bono social, como para prohibir los cortes de
suministro eléctrico.

-Modificar el bono social energético estableciendo un bono universal que cubra las
olas de frio y de calor, que alcance a otros tipos de energia, que tenga en cuenta otros
criterios ademas de la renta, que amplie los umbrales de renta que generan derecho, y
su cobertura, que incremente los limites de energia anual con derecho a descuento, y
que mantenga su flexibilidad.

-Establecer mecanismos de asesoramiento, informacion, formacién y sensibilizacion
transparente, veraz y comprensible sobre el funcionamiento del sistema energético,
los habitos de consumo, las medidas estructurales de ahorro energético y mejora de la
eficiencia energética, y los mecanismos prestacionales.

-Modificar las politicas de mercado y precios de la energia, asi como abordar la
reformar fiscal, aplicando el IVA reducido, por ser un servicio esencial.

-Mejorar la gobernanza, incluyendo nuestra participacion en todo el proceso de
programacion (elaboracién, seguimiento y evaluacion).

POLITICA INTERNACIONAL

Para UGT FICA, la actividad internacional cada vez ocupa un lugar mas destacado en la
accion sindical de nuestra Federacion, pues cada vez mas decisiones se toman fuera de
nuestro pais ya sea en el marco europeo y/o en el ambito mundial.

UGT FICA es una Federacion que cuenta con una considerable presencia de
multinacionales que tienen su sede fuera de Espafia, tanto a nivel europeo como
mundial, debido a la estructura empresarial espafiola en la que la pequefia y mediana
empresa es la predominante, las multinacionales espafiolas son claramente
minoritarias, por lo que la actividad internacional tanto en lo que se refiere a nuestra
presencia en las Federaciones internacionales de caracter europeo como mundial, asi
como de las relaciones bilaterales desempefian una funcion destacada para el trabajo
que desarrolla nuestra Federacion en dichas empresas multinacionales.

La participacion activa en los organismos de las Federaciones internacionales
(europeas y mundiales) nos permite ser influyentes y tener mayor capacidad para
resolver los problemas que en el ambito internacional se producen. Conjuntamente
con la actividad en las Federaciones internacionales, es de destacar las relaciones
bilaterales que desde la Federacion venimos realizando que nos permite reforzar



nuestra actividad y presencia internacional ademas de ganar en efectividad en la
resolucién de problemas que surgen en las empresas del ambito de nuestra
Federacion.

1435. Alo largo de estos cuatro afios, y como consecuencia de la crisis econémica mundial
gue venimos sufriendo desde 2012, se esta produciendo un reagrupamiento de
empresas y de sectores en cada vez menos grupos industriales lo que esta conllevando
el cierre de centros de produccién y con ello la consiguiente pérdida de puestos de
trabajo. Cada vez mas, estas fusiones buscan reducir la competencia. En todos los
sectores industriales proliferan la reorganizacién empresarial con ventas y compras
entre los distintos grupos industriales multinacionales. Es por ello que reforzar la
organizacion a nivel internacional ya sea del &mbito de la empresa o sectorial se
convierte en una necesidad, pues el estar bien organizados y coordinados es
fundamental para dar una respuesta adecuada a estos procesos.

1436. ACTIVIDAD SECTORIAL INTERNACIONAL

1437. En el ambito internacional, vertebramos la accién sindical internacional de los sectores
que componen UGT FICA en los siguientes bloques:

1438. 1-Sectores industriales, empresas multinacionales y politicas horizontales
transversales.

1439. 2-Representacion y accion politica en las organizaciones europeas y mundiales
1440. 3-Relaciones y cooperaciones bilaterales y regionales

1441. El concepto de base es que cada Secretario Secretaria Sectorial es el responsable del
sector y de las empresas que aglutina en su ambito y todas sus dimensiones, desde el
nivel federal al europeo e internacional.

1442. Federaciones Internacionales de UGT FICA

1443. UGT FICA es miembro de las federaciones europeas y mundiales que organizan las
actividades productivas englobadas en ella. La participacion en los rganos ejecutivos y
politicos es responsabilidad de Secretaria General y/o Secretarias Sectoriales, en
coordinacién con el gabinete internacional.

1444. Las Federaciones Internacionales han venido promoviendo desde su origen la creacion
de estructuras internacionales de trabajo en el seno de las empresas multinacionales
gue permitan el intercambio de informacién entre las personas trabajadoras, sus
representantes y sus sindicatos tanto en términos de empleo como de produccién. En
los dificiles tiempos que vivimos se hace cada vez mas imprescindible desarrollar
mecanismos de coordinacion sindical transnacional entre las distintas regiones del
mundo en cada empresa multinacional que partan de una sélida base comun: una
declaracién de principios y una estructura de trabajo que incorpore las dimensiones
nacionales articuladas en torno a una arquitectura mundial.

1445. UGT FICA esta afiliada, en el &mbito europeo a la FETCM (Federacion Europea de la
Construccién y la Madera), IndustriAll Europa (federacion que proviene de la fusion de
las antiguas EMCEF y FSE) y que engloba los sectores de la Industria, metal, energia,
guimica, textil y mineria), la Federacion Europea de Alimentacion, Agricultura 'y
Turismo (EFFAT), y EPSU (Federacion Europea de Servicios Publicos); y en el ambito
mundial, a través de ICM (Federacion Mundial de la Construccion y la Madera), la
Unién Internacional de Trabajadores de la Alimentacién, Agricolas, Hoteles,
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Restaurantes, Tabacos y Afines (UITA), asi como a IndustriAll Global que al igual que la
federacion europea, proviene de la fusion de las antiguas ICEM e ITGLWF y agrupa los
sectores de la industria, metal, energia, quimica, textil y mineria en todo el mundo.

Nos tenemos que incorporar a UNI por el sector de Artes Graficas.

Dentro de nuestra linea de actuacion continuaremos fortaleciendo las redes sindicales,
y en ellas los Acuerdos Marco Globales (AMG) en el seno de las empresas
multinacionales siguen siendo nuestra prioridad. Muchas empresas multinacionales
adoptan codigos de conducta, acuerdos de dialogo social o acuerdos marco
internacionales, especialmente en los paises industriales, aunque su repercusion en
mejoras de los derechos y de las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras
no son tan evidentes. No obstante, los AMG marcan la diferencia al ser instrumentos
negociados con los sindicatos a través de los cuales se estimula el didlogo social entre
la direccion de la empresa y los representantes de los trabajadores ademas del
cumplimiento de los convenios fundamentales de la OIT.

Existe un debate en IndustriALL Global Unién sobre el papel de los Acuerdos Marcos
Globales, tanto por sus contenidos como por su aplicaciéon ya que algunas veces estos
Acuerdos no son cumplidos por las empresas alegando la legislacion que se aplica en
ese pais.

Para UGT FICA los Acuerdos Marcos Globales, son necesarios ya que a pesar de las
discrepancias que existen en algunas Organizaciones Sindicales por estos
incumplimientos, nuestra posicion es que es mejor tener Acuerdos Marcos Globales
firmados que no, pero es necesario que los sindicatos del pais de la multinacional, se
comprometan para hacer cumplir los Acuerdos Marcos Globales firmados por las
multinacionales de su pais.

Desde UGT FICA seguiremos impulsando los mecanismos de vigilancia de los acuerdos
marcos firmados con empresas multinacionales espafiolas.

Por el fortalecimiento de la negociacion colectiva en Europa

La Europa social no puede existir sin los derechos de una negociacion colectiva
constructiva y un dialogo social desarrollado. El didlogo social sectorial ha de redundar
en la defensa de los derechos de los trabajadores y trabajadoras de Europa.

La coordinacion de las politicas nacionales relativas a la negociacion colectiva y el
desarrollo continuo, la mejora y promocién de una politica social activa europea en el
seno de las Federaciones europeas es una prioridad para UGT FICA. Seguimos
defendiendo a nivel europeo una politica salarial activa y la cobertura de la
negociacion colectiva de los salarios, asi como una organizacion y regulacion de la
jornada laboral como herramientas importantes en la lucha contra el desempleo y el
uso limitado del trabajo flexible como practica abusiva del empleo precario. Es
necesario entrar a discutir el reparto del tiempo de trabajo como elemento esencial
para afrontar la digitalizacion y sus consecuencias en el empleo actual. Con especial
atencion al derecho a la desconexion y a los riesgos psicosociales de las nuevas formas
de trabajo.

Los acuerdos transnacionales, como instrumentos emergentes en nuestros sistemas de
relaciones industriales en Europa y a nivel global, coexisten con las estructuras y
procedimientos de dialogo social y negociacion colectiva existentes. Continuaremos
participando con las federaciones europeas en su estrategia de influir en las empresas
multinacionales y sus filiales asi como las contratas y subcontratas, para expandir y
fortalecer el didlogo social y la negociacidn colectiva en su seno mas alla de las
fronteras nacionales. Este instrumento es y seguira siendo clave en la inclusion de los
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sindicatos nacionales en los procesos de toma de decisiones supranacionales sobre
temas europeos y/o globales en las multinacionales asi como en una mayor visibilidad
y reconocimiento del trabajo sindical internacional desde la base, siendo fuente de
afiliacion y de solidaridad transnacional.

Necesitamos seguir apostando por el pleno respeto de la autonomia de los
interlocutores sociales para negociar colectivamente y evitar que el pacto fiscal
interfiera en la fijacion de los salarios, los sistemas de negociacion colectiva, la accién
colectiva y la sindicacion.

El didlogo social en los diferentes sectores es y asi se ha entendido en la Confederacion
Europea de Sindicatos y en nuestras Federaciones europeas, EPSU, EFFAT, FETCM,
IndustriAll, ICM un instrumento vital para alcanzar la Europa social. Organizaciones
sindicales y empresariales fuertes y representativas son las que pueden enfrentar los
retos de empleo, crecimiento y competitividad que estamos viviendo. Consciente de
ello, UGT FICA participa en las decisiones que se toman activamente como miembro de
los diferentes comités sectoriales de didlogo social europeo asi como en los de

politicas industriales y érganos internos de nuestras Federaciones europeas e
internacionales, que realizan un andlisis continuado y experto para establecer las
perspectivas sobre dichos sectores.

El trabajo dentro de las Federaciones europeas exige a nuestra organizacion la
implicacion activa en sus diferentes Comités estatutarios y sectoriales: Negociacion
Colectiva, Politica Industrial, Politica de Empresa y Dialogo Social, manteniendo una
representacion estable cuyo trabajo en dichos Comités proporciona a la Federacion un
seguimiento de las actuaciones en su seno asi como el conocimiento puntual y
actualizado de los resultados.

El fortalecimiento de las politicas sectoriales europeas

Es importante sefialar que seguiremos participando activamente en los comités
sectoriales y sus grupos de trabajo estructurados en las federaciones europeas e
internacionales, intensificando la coordinacién entre los responsables sectoriales, €l
area internacional y los representantes de los comités de empresa europeos, comités
mundiales y acuerdos mundiales.

Las politicas horizontales de formacién, migracién, juventud, igualdad de

oportunidades y salud laboral, tanto a nivel europeo como global, seguirdn siendo

areas de accion sindical prioritaria para UGT FICA, por lo que los Secretarios Sectoriales
y el gabinete internacional seguiran intensificando sus esfuerzos para una buena
participacion de la federacion en las estructuras europeas y globales.

La accion sindical de los comités de empresa europeos

El progreso en niumero y calidad de acuerdos de comités de empresa europeos

muestra la fuerza de una estrategia sindical coordinada a nivel europeo, UGT FICA
participa en 173 Comités de Empresa Europeos. Las Federaciones europeas desarrollan
una respuesta continua a las reestructuraciones de las empresas transnacionales, asi
como en el desarrollo de acuerdos sociales y en la dindmica cotidiana de los Comités

de Empresa Europeos con su estructura de coordinadores. Hemos de seguir
construyendo mecanismos fuertes para la representacion de las personas trabajadoras
a nivel europeo, en un contexto de fortaleza sindical. S6lo de esta forma seremos
capaces de desarrollar estrategias coordinadas a nivel europeo. Compartir esta vision
significa defender el modelo social europeo.
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Nuestro compromiso en la coordinacion de comités de empresa europeos seguira
desarrolldndose. Las empresas espafiolas de dimension comunitaria en nuestros
sectores tendran que seguir constituyendo comités de empresa europeos para la
adecuada representacion de las personas trabajadoras europeas.

El cambio en las estructuras corporativas ha venido evolucionando desde 1994, fecha
de la propuesta y adopcién de la Directiva EU de Comités de Empresa europeos. Tal
como se preveia entonces el ritmo acelerado de reestructuracién econémica
transfronteriza ha supuesto un incesante incremento de fusiones, absorciones,
acuerdos de empresas conjuntas o “jointventures” y como resultado de esos cambios
en las estructuras de las empresas, el proceso de consulta e informacion a los
trabajadores y trabajadoras es a todas luces insuficiente, ni el que correspondia a las
nuevas estructuras. Ademas de esto, frecuentemente, las medidas de reestructuracion
decididas en la sede central en el caso de empresas y grupos de empresas con centros
o0 empresas filiales y contratas y subcontratas en varios estados miembros europeos
han tenido consecuencias negativas sobre los intereses de los trabajadores y
trabajadoras de distintos paises.

Por otro lado, la liberalizacion de la industria y la globalizacion de la economia han
propiciado un incremento progresivo de reestructuraciones de empresas y grupos de
empresas, traduciéndose en transferencias de unidades de produccion de un estado
miembro a otro mas ventajoso o incluso a paises no comunitarios.

En este contexto y después de arduos debates, la presion sindical europea se tradujo
en el reconocimiento por parte de la Comisién Europea de la importancia del papel de
los CEEs en la anticipacion y gestién de los cambios industriales, cristalizandose en la
revisién de la Directiva en mayo de 2009, no cumpliendo todas las expectativas
sindicales, produciéndose algunas maodificaciones que a través de la accion sindical
europea, puede mejorar el funcionamiento de los Comités Europeos y su eficacia.

Los Comités de Empresa Europeos son la herramienta fundamental de informacion a
nivel europeo de los trabajadores y trabajadoras de empresas con implantacion
internacional. Son un instrumento para poder enfrentar los retos sindicales europeos y
poder asi, adelantarnos a los posibles cambios y estrategias de las empresas.

Nuestro objetivo como Federacion consiste en el control y optimizacion de cada uno

de los CEEs, para lo que hay que involucrarse en ellos y mantener un seguimiento, asi
como un programa sindical de la Federacion en colaboraciéon con nuestras
Federaciones europeas al mismo tiempo hay que propiciar la creacién de nuevos CEEs
donde sea posible. Para ello es fundamental que el area Internacional tenga los
recursos formativos, econdmicos y humanos adecuados a la dimensién que UGT FICA
ha adquirido.

La formacion a los nuevos miembros de estos Comités para ampliar su perspectiva
nacional a la europea es fundamental ya que a medida que crece el mercado Unico las
empresas son mas europeas Y globales en sus estructuras y formas de gestiéon, para
explicar y comprender la legislacién y como se debe pedir la informacién necesaria a la
direccion. En este punto hay que decir que el aprendizaje de idiomas es una prioridad
ya que permite la completa interrelacién de los trabajadores y trabajadoras de las
diferentes nacionalidades, siendo claramente un déficit en estos momentos en nuestra
Federacion. Es necesario mantener un sistema que permita la formacién de
representantes a los nuevos CEEs, 0 a los representantes de nueva incorporacion, y la
actualizacién de los conocimientos de los miembros en activo de los comités asi como
el seguimiento y difusion de nuevos desarrollos, tanto legislativos, como de estrategias
acordadas por nuestra federacion en el marco de actuacion dentro de las federaciones
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europeas. El sistema ha de incluir un fondo bésico de textos de formacién a disposicion
de los representantes a los CEEs.

Es necesario buscar recursos que nos permitan coordinar grupos de personas
miembros de CEEs y crear una interconexiéon que permita flujo e intercambio de
informacion, con una informacién previa y posterior de los miembros que van a los
CEE, es otro de los objetivos.

La sindicalizacion de los comités de empresa europeos, es basica para evitar que haya
representaciones que tengan eslabones mas cerca de las empresas que del Sindicato,
esta cuestion no ha sido resuelta por la Gltima revision de la Directiva, por lo que sera
necesario afrontar futuras campafas con nuevas revisiones de la misma que seran
clave en el entendimiento del papel de los sindicatos y de las Federaciones europeas
en las relaciones sindicales y laborales europeas, pudiendo participar de las reuniones
de los CEEs y pudiendo comenzar las Federaciones locales negociaciones para crear
nuevos CEEs.

Los Comités de Empresa Europeos son una herramienta Util, aunque insuficiente ya
gue la Directiva Europea sobre Comités de Empresa Europeos al ser Gnicamente de
informacion y al no tener atribuciones para discutir, debatir y negociar en los procesos
de reestructuracion y toma de decisiones de las empresas multinacionales hace que
sea necesario un cambio en la legislaciéon de los Comités de Empresa Europeos para
gue les dé mas competencias. En el debate abierto en Europa sobre los Pilares Sociales
uno de los aspectos que se estan tratando es la modificacion de la actual regulaciéon de
los Comités de Empresa Europeos, pero existe una fuerte oposiciéon tanto de las
empresas como del grupo conservador del Europarlamento.

Con la nueva composicion del Parlamento europeo elegido en las Ultimas elecciones
europeas se puede producir un cambio en la Comision europea que permita realizar
los cambios necesarios en la legislacion sobre los Comités de Empresa Europeos le
dote de las competencias que les permita intervenir de manera eficaz en todo lo que
tenga que ver con garantizar los derechos de los trabajadores y trabajadoras.

Es necesario seguir desarrollando los contactos bilaterales, en linea con las politicas
aprobadas en los congresos de nuestras federaciones europeas, entre los demas
afiliados de dichas federaciones con comités de empresa europeos comunes que nos
permita identificar con la maxima aproximacion las necesidades de dichos CEEs asi
como darnos la oportunidad de cooperar en la consecucion de objetivos comunes.

El mantenimiento actualizado de los registros de la federacion en cuanto a
composicion, contactos y sus coordenadas, federaciones participantes, etc. Se
considera una informacién basica para el control y la coordinacion de las actividades
en dichos comités asi como para establecer los medios de accion colectiva para ello.

La utilizacién de la web de la Federacién puede ser un instrumento para la mencionada
aproximacién de experiencias de los diferentes CEES, asi como un punto de acceso a
informaciones relevantes sobre los CEEs en general, tales como “buenas practicas”,
noticias, CEEs de nueva formacion, etc.

Relaciones y cooperaciones bilaterales y regionales

Las relaciones bilaterales son otra de las actividades que desde el area de internacional
se desarrolla como complemento al trabajo desarrollado en las Federaciones
Internacionales.
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Los contactos bilaterales con otros sindicatos de la zona euro-mediterranea de nuestra
Federacion, nos proporcionan el marco de difusién de las actividades que se llevan a
cabo en el marco de la asociacion sindical euro-mediterranea, contribuyendo a la
incorporacion de nuevos miembros y con ello al reforzamiento y garantia de
continuidad y complejidad de las actividades de la asociacion.

El eje geografico inmediato, tradicional y permanente de trabajo europeo es el de los
sindicatos del arco del mediterraneo, especialmente las organizaciones de origen
socialdemdcrata aunque no de forma exclusiva.

Laregion sudoeste de la Federacién Europea de Industria

En el marco de esta region las prioridades sindicales de la Federacion de Industria se
centran en el desarrollo de una dinamica coordinada entre las federaciones afiliadas a
IndustriAll, al intercambio de informacién con los sindicatos de Francia, Italiay
Portugal, al desarrollo de posicionamientos conjuntos en el fortalecimiento de
relaciones bilaterales.

El desarrollo econémico y social del area del Mediterraneo es importante, tanto para
Europa como para el resto del mundo, conocedora la Federacion de ello y como
resultado de su colaboracion y acuerdo trilateral con el Sindicato Italiano de la

guimica, energia y textil, FEMCA CISL y el Sindicato Francés de la quimica y energia FCE
CFDT, acordaron la creacion de AESCOOMED que es una asociacion euro-mediterranea
con el fin de profundizar las relaciones y cooperacion sindical con sindicatos de paises
de ambos lados del Mediterraneo, principalmente en materia de formacién sindical
conjunta, y para la promocion de los derechos sindicales, el respeto de las normas
sindicales fundamentales, practicas de negociacion progresistas y condiciones

laborales equiparables a las de la UE. Esta cooperacion nos demandara preparar
proyectos y acciones comunes para cuyo desarrollo necesitamos poder disponer de
fondos europeos destinados a este apartado, por ello hay que habilitar los medios para
contar con la estructura que nos permita garantizar una continuidad tanto en el disefio

y ejecucion de los proyectos como en el mantenimiento y refuerzo de las relaciones.

Un instrumento que nos esta dando resultados excelentes de visibilidad internacional

a nivel europeo.

A su vez, y desde los Comités de Regiones de EFFAT, también aportaremos nuestras
iniciativas para la coordinacién sindical tanto de la zona euro-mediterrdnea, como del
resto de regiones.

En ese contexto la actuacion de UGT FICA como miembro activo de las federaciones
europeas seguird enfocandose al reconocimiento de la realidad de los paises del area
mediterranea, en cuanto a la existencia de unas particularidades especificas y
diferentes a las de los paises del norte de Europa, en lo que se refiere al modelo
sindical, las diferencias respecto a percepcién y actuacion sindical, con el objetivo
reducir dichas diferencias por medio de su analisis y confrontacion, asegurando una
coherencia en la linea de trabajo de la Federacion en esas organizaciones.

Cooperaciones sindicales de la Federacion con IG Metall.

La cooperacion sindical entre UGT FICA e IG Metall se centrard ademas de fomentar la
participacion de jovenes y coordinar el conjunto de actividades para jovenes que se
vienen desarrollando en el resto de cooperaciones regionales, también en intensificar
los encuentros en materia de industria, energia y dialogo social de ambos paises para
intercambiar experiencias y adquirir compromisos de colaboracién que nos permita
realizar una accion sindical més eficaz.
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Destacar la cooperacion con los sindicatos alemanes a través de diversos programas,
grupos y proyectos de trabajo. Por su naturaleza estratégica hay que seguir
potenciando estas vias de colaboracion ademas de abrir nuevos escenarios que
fortalezcan las relaciones politico-sindicales de caracter socialdemdcrata junto con los
sindicatos nordicos.

Por otro lado, el acercamiento del trabajo bilateral con los sindicatos nordicos seguira
siendo una prioridad sindical para este sindicato.

En el ambito mas internacional o global, la deslocalizacion de las empresas espafiolas y
su deriva hacia paises emergentes donde los salarios son muy bajos y los derechos
sindicales casi inexistentes o nulos nos exige el compromiso sindical de trabajar por la
equiparacion de los derechos elementales exigiendo en las negociaciones unas
relaciones laborales internacionales como factor de responsabilidad social de las
empresas. Las Federaciones internacionales hace afios que vienen alertando sobre los
efectos negativos de la globalizacion sobre los trabajadores y trabajadoras de los
paises mas desfavorecidos, efectos que ahora estamos viendo de una manera mas
evidente. Sus esfuerzos en la lucha por los intereses de estos trabajadores han de ser
acompafiados por una actuacién solidaria de nuestra Federacion derivada del
compromiso sindical internacional.

La Federacion ha de desarrollar su influencia sindical internacional, a través de
relaciones bilaterales con los sindicatos de paises latinoamericanos y de la Regién
MENA (Norte de Africa y Oriente Medio) principalmente, zonas de operaciones de las
principales empresas transnacionales espafiolas, e impedir la violacién de los derechos
laborales en estos paises en que la legislacion laboral no basta para proteger el
derecho de asociacion sindical y negociacion colectiva.

Los acuerdos de RSE pueden optimizarse por medio de la participacion en el proceso
de negociacién de los sindicatos de estos paises que representan a estas
multinacionales fuera del pais sede y que exijan el cumplimiento de estos derechos
humanos elementales.

UGT FICA necesita contar con instrumentos de financiacion que permitan el desarrollo
de esa influencia sindical global, especialmente en Latinoamérica, que le permitan
asumir el liderazgo como organizacion comprometida con el cumplimiento de los
derechos humanos y sindicales elementales y la cooperacion internacional. La
Federacion asume, tal como se hizo en la Carta Europea de Derechos Fundamentales,
gue los derechos econdmicos, sociales y humanos tienen el mismo nivel y deben ser
aplicados globalmente.

El conjunto del arco mediterraneo (Oriente Proximo y Norte de Africa) ha de ser una
prioridad de accion sindical internacional en la nueva federacién donde los sectores de
automocién, aeronautica, textil y energético estan en plena expansioén al igual que los
movimientos sindicales nacionales y el trabajo regional de las federaciones mundiales.

América Latina es nuestro ambito natural de trabajo. La Secretaria General, el
Gabinete Internacional y los Secretarios Sectoriales han de trabajar de forma conjunta,
coordinada y continuada en estos &mbitos.

UGT FICA trabajara por el establecimiento de una estructura de trabajo coordinada en
el seno de la UGT que permita un trabajo unido, coordinado y vertebrado en el
conjunto de la organizacion.



1496. En términos genéricos a nivel internacional, nuestra Federacion, debe fomentar las
relaciones con otros sindicatos, priorizando con los de los paises del Este de Europa y
con los trabajadores y trabajadoras del Norte de Africa y Oriente Medio que es donde
muchas de nuestras empresas estan situando sus fabricas de produccion.

1497. La creacion de Acuerdos Marcos Globales y de redes sindicales de trabajadores y
trabajadoras activas en las empresas espafiolas transnacionales es un trabajo a
desarrollar conjuntamente con los sindicatos de los paises con sedes de estas
empresas, que proporcionaran fluidez a las relaciones entre sindicatos, intercambio de
informacion entre trabajadores, asi como cooperacion politica de las Federaciones
sindicales implicadas que contribuirdn a la generalizacion de condiciones laborales
equitativas y acuerdos RSE de cumplimiento global.

1498. La cooperacion sindical al desarrollo

1499. UGT FICA seguira participando en calidad de patrono en el ISCOD, apoyando la politica
internacional de la Confederacion y estimulando el desarrollo de actividades
sectoriales acordes a nuestros sectores. El ISCOD ha de ser un instrumento para la
accion sindical del conjunto de la UGT (Confederacién y Federaciones). Los recursos
destinados a proyectos sindicales han de tener un fuerte componente sectorial (que
hoy es inexistente y siempre fue insuficiente), correspondiendo a las necesidades y
prioridades marcadas por la Secretaria Internacional Confederal y las Federaciones de
una forma equilibrada tengan el lugar que le corresponde. El ISCOD es un instrumento
eficaz para la accion sindical internacional especialmente en Latinoamérica.

1500. HERRAMIENTAS PARA AGILIZAR Y ADMINISTRAR LO PACTADO

1501. El caracter vivo y dindmico de la negociacion colectiva determina la necesidad de
ejercer una labor de vigilancia y control de que lo pactado. Comprobar si se aplica en
su integridad en todas las empresas y a todos los afectados por el convenio ya que, de
no ser asi, el convenio se convierte en un instrumento vacio, sin relacion real con las
personas trabajadoras y muy lejano a sus intereses.

1502. Es por ello, que tras la firma del convenio, comienza realmente su verdadera eficacia, y
no podemos esperar la denuncia de trabajadores y trabajadoras de cualquier
irregularidad en la aplicacion del convenio. Hemos de actuar de oficio alla donde
tengamos constancia de esos incumplimientos, bien a través de la notificacion a las
comisiones paritarias, o con la denuncia publica y permanente ante las
Administraciones y Tribunales Laborales.

1503. En esta linea se enmarca el Acuerdo Interconfederal para la Solucién Extrajudicial de
Conflictos (V ASEC) y el érgano constituido a su amparo, el Servicio Interconfederal de
Mediacion y Arbitraje (SIMA), asi como cuantos Servicios de Mediacion Laboral existan
en las diversas Comunidades Auténomas.

1504. Se trata con ellos de reforzar la presencia y participacion sindical en la solucién de
controversias por la mediacion y el arbitraje, desde la autonomia de las partes, como
paso previo a la actuacion judicial o a otras férmulas de respuesta sindical,
desjudicializando y agilizando esa solucién.

1505. UGT FICA defiende:
1506. Rechazar e impugnar la imposicion del arbitraje administrativo obligatorio y las

resoluciones impuestas, pues atenta contra la autonomia colectiva, tanto en el ambito
de la CCNCC como en el de los organismos equivalentes de las comunidades
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auténomas, y de cualquier resolucién vinculante de analoga naturaleza impuesta para
la inaplicacién de las condiciones pactadas en los convenios colectivos. En congruencia,
los y las representantes de UGT, mientras permanezca en vigor el articulo 82.3 del ET,
no impulsaran y votaran en contra de las medidas de inaplicacion de las condiciones de
trabajo y canalizaran las vias de solucién vinculadas a la negociacion, como pueden ser
el tramite en la Comision Paritaria del Convenio de sector o en, su defecto, en los
sistemas de solucién auténomos.

Revalorizar esta institucion laboral, equilibrando la aportacion de la representacion de
los trabajadores y trabajadoras y de las empresas. En su actual concepcion se diluye la
cualidad consultiva y se amplia la de ejecucion administrativa. Por ello es preciso
fomentar las labores relacionadas con los ambitos y las consultas, indagando en
soluciones ventajosas para los trabajadores y trabajadoras ante la desaparicion de
ambitos negociales por efecto de la pérdida de la ultraactividad.

Convertir a la CCNCC en un auténtico Observatorio de la negociacion colectiva, con
actuaciones amplias, que no se limiten a estudios y trabajos “a posteriori”. Para
asegurar un conocimiento integral de la negociacién colectiva que resulte
verdaderamente (til para las organizaciones empresariales y sindicales, se precisa
fomentar su composicion bipartita y dotarlo de financiacion propia.

IMPORTANCIA VITAL DE LAS COMISIONES PARITARIAS

Desde UGT FICA hemos venido insistiendo en la importancia crucial que debemos dar
al cumplimiento efectivo de los logros alcanzados a través de los procesos
negociadores donde intervenga el sindicato.

En el convencimiento de que la negociacion colectiva no acaba con la firma de los
convenios colectivos u otros acuerdos, en la extension del convenio, se hace necesario
gue se realice un seguimiento continuo y puntual de la correcta aplicacion de lo
pactado, asi como de los logros alcanzados en las negociaciones.

Son las comisiones paritarias, contenido minimo del convenio cuya constitucion exige
la ley, los 6rganos especificos donde, en primer lugar y de forma prioritaria, se ha de
centrar nuestra actuacion, para conseguir que los acuerdos alcanzados se cumplan. Es
necesario, por tanto, no solo ampliar las competencias que tienen asignadas las
comisiones paritarias. también hay que dotarlas de medios reales y efectivos con los
gque poder desempefiar sus funciones.

Dado el poder que la Reforma Laboral concede al empresario para la imposicion de
determinadas medidas, para UGT FICA es prioritario que las comisiones paritarias de
los convenios sectoriales asuman, por una parte, una funcién de vigilancia y
autorizacion de la aplicacidn de ciertos aspectos, incluidos en el convenio, como puede
ser la distribucion irregular de la jornada o la inaplicacién de las condiciones de trabajo
pactadas en el mismo, y por otro lado, han de convertirse en el primer escalén en los
procesos de mediacion.

En definitiva, las comisiones paritarias, deben constituirse como un instrumento agil y
eficaz de solucién de conflictos, préximo a los problemas reales de a las personas
trabajadoras.

Partiendo de las premisas expuestas, UGT FICA considera que:
La regulacién de las Comisiones Paritarias ha de ser fruto de una verdadera

negociacion, consenso y compromiso entre las partes negociadoras de forma que no
constituyan un mero tramite en la negociacion.
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En concreto, en la misma redaccion de este capitulo en el convenio colectivo, no sélo
se debera regular de forma detallada su composicion, atribuciones, competencias,
medios, reglas de convocatoria, funcionamiento, plazos, intervencion en conflictos
sectoriales o de empresa y mecanismos para resolver las discrepancias, sino que seria
recomendable que constaran las personas concretas que la han de componer y las
reglas para cubrir las vacantes cuando estas se produzcan.

Las Comisiones Paritarias recogeran, dentro de sus funciones, la potestad de aplicar un
procedimiento especifico en caso de incumplimiento por los convenios de &mbito
inferior de los incrementos salariales acordados en el convenio estatal. Este se aplicara
para la adaptacion de las tablas salariales correspondientes a los incrementos y
revisiones salariales cuando exista vinculacién entre ellos, remitiéndolas al registro
competente para su posterior publicacion. Asi mismo, en caso de desaparicion de una
de las partes firmantes de un convenio colectivo de &mbito inferior, se podria
establecer un mecanismo de actuacion por parte de la comision paritaria del convenio
colectivo de ambito superior, ante un posible bloqueo en la negociacién del convenio o
en cualquiera de sus materias.

Todo esto se deberia recoger y articular en un reglamento.

-Se debe trasladar a los afiliados y trabajadores afectados por el convenio la existencia
y funciones de estas Comisiones, ofreciendo las mismas como un cauce rapido donde
el sindicato y sus representantes defenderan el cumplimiento de lo pactado.

-La difusién periddica entre las personas trabajadoras de los asuntos sometidos a las
Comisiones Paritarias y los resultados obtenidos, previendo en la regulacion de las
mismas la aportacién de los medios materiales al efecto.

-Como elemento de difusion de las actuaciones de la Comision Paritaria se deberian
elaborar boletines con una cierta periodicidad recogiendo todas sus resoluciones.

-Hay que dotar a las Comisiones Paritarias 0 mixtas, de los recursos materiales
necesarios y de un crédito horario especifico para que puedan desarrollar de forma
efectiva el ejercicio de su actividad.

Solucién Extrajudicial de Conflictos

Aungue la consolidacién del sistema de solucion autbnoma de conflictos se ha visto
cuestionada por recientes reformas legales y recortes presupuestarios, UGT FICA
considera que es necesario, por una parte, asegurar la autonomia de los interlocutores
sociales en la definicion y gestion de los conflictos, y por otra, defender el papel que
juega dicho sistema, tanto en el ambito estatal como autonémico. En este sentido, se
deben desarrollar y aplicar las previsiones del V Acuerdo para la Solucion Autbnoma de
Conflictos (V ASAC), actualmente vigente, regulando en nuestros convenios
compromisos de utilizacion de los organismos de solucién autébnoma, incluido el pacto
sobre arbitraje voluntario.

UGT FICA participara, activamente, en la gestion de dichos Sistemas, aportando
iniciativas y medidas concretas para que su funcionamiento sirva a las necesidades de
los sectores y empresas de nuestra Federacion, en concreto prestara especial atencion
a la designacion de los mediadores y arbitros y demandara la existencia de asesores y
expertos en temas especificos para los conflictos que se planteen ante dichos
organismos.
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Por otra parte, UGT FICA difundira en nuestra organizacion y entre nuestros
representantes la conveniencia de acudir a estos sistemas en todos los asuntos que en
la regulacion de los mismos esté establecido y con especial hincapié en los conflictos
derivados de discrepancias surgidas en los diferentes periodos de consulta o
negociacion que se planteen, asi como en los casos de bloqueo de la negociacion de
los convenios colectivos que asi lo tengan establecidos.

Procesos de Reestructuracion Empresarial

Ademas de los efectos perversos que la reforma laboral ha tenido sobre el empleo, se
constata la ampliacion de facultades y poderes a disposicion del empresario, como
reiteradamente hemos venido poniendo de manifiesto.

En este sentido, se ha incrementado el protagonismo facilitado, en los procesos de
reestructuraciones, a organizaciones minoritarias en detrimento de quienes
ostentando la mayoria han de soportar el desgaste propio de estos procesos.
Igualmente hay que resaltar, el limitado valor concedido, en ocasiones, a acuerdos
respaldados por amplias mayorias y que en ocasiones han sido cuestionados
judicialmente a nivel individual.

También hay que sefialar limitaciones de la norma para reestructuraciones, acceder a
las situaciones de jubilacién o prejubilacidn anticipadas o la pérdida de participacion
de la autoridad laboral, y el incremento de la intervencion de los jueces y tribunales,
gue como deciamos ha posibilitado que organizaciones escasamente representativas
sistematicamente impugnen los acuerdos alcanzados por quienes disponen de
mayorias cualificadas.

En el &mbito concursal, sefialar que las constantes modificaciones legislativas llevadas
a cabo en los ultimos meses, asi como las que estan en tramitacion o se proyectan para
el futuro inmediato, originan inseguridad juridica.

Las reformas legislativas que han visto la luz en el dltimo periodo en este ambito,
pueden suponer una merma de los derechos de las personas trabajadoras, sobre todo,
por el efecto arrastre que el convenio concursal pudiera tener para las deudas de la
concursada con sus trabajadores, y la limitacion de derechos laborales, que en
ocasiones pueden llevar aparejados ciertos planes de refinanciacién y, especialmente,
la denominada “venta en globo” de ciertas unidades productivas.

Por todo ello, es ineludible la necesidad de la presencia del sindicato en estos procesos
de negociacién a fin de posibilitar acuerdos que mitiguen los efectos perversos de la
norma vigente y evitar, en la medida de lo posible, abusos de las empresas y
desproteccion frente a otros acreedores.

TRANSICION ECOLOGICA Y EMPLEO. Estrategia Sindical, una
transicion justa

La normativa de la UE sobre la prohibicién del plastico de un solo uso es previsible que
genere un profundo cambio en la industria espafiola del plastico. Esta situacion
colocaréa a la industria en una encrucijada: 0 apuestan por materiales mas respetuosos
con el medio ambiente o muchas empresas se veran obligadas a cesar la actividad.

Es evidente que muchas de las empresas de plasticos, que no olvidemos que se trata
abrumadoramente de pymes deberan dedicar su actividad a nuevos productos y
articulos alternativos, en lo que seria una profunda reconversion industrial de este
subsector. Esta pasara por mas inversiones, mas i+d, soluciones con productos



1538.

1539.

1540.

1541.

1542.

1543.

1544,

1545.

1546.

1547.

reutilizable, material reciclado y productos biodegradables o compostables usados por
la industria. No obstante, sigue existiendo una importante brecha entre la oferta y la
demanda de plasticos reciclados. La utilizacion de esta materia prima continua siendo
cara e insuficiente para abastecer la industria.

Necesitamos normativas europeas totalmente armonizadas. Los requisitos para la
ecologizacion de la economia deben ser estables, claros y establecidos con tiempos
suficientes. Igualmente es una necesario que una economia y una sociedad
ambientalmente sostenible, tenga como principio basico el empleo digno, que a
grandes rasgos son exigencia de cumplimiento de normativa laboral, convenios
colectivos, igualdad entre mujeres y hombres, una adecuada prevencion de riesgos y
un empleo de calidad.

La transicidn hacia una economia mas circular ofrece grandes oportunidades para
Europa y sus ciudadanos. Es una parte importante de nuestros esfuerzos para
modernizar y transformar la economia europea encauzandola hacia una direccién mas
sostenible. Existen poderosos argumentos econdmicos para ello, ya que las empresas
pueden obtener considerables beneficios econdmicos y aumentar su competitividad.
La economia circular generara importantes ahorros de energia y beneficios
medioambientales. Creara puestos de trabajo a nivel local y oportunidades de
integracion social. Esta estrechamente interrelacionada con las prioridades clave de la
UE sobre empleo y crecimiento, inversiones, la agenda social y la innovacién industrial.

Desde nuestro punto de vista, el reto al que se enfrentard la industria es preparar el
mercado de trabajo para la transicién a una economia baja en emisiones desde
diferentes enfoques:

-Es necesario un gran Convenio de Transicion justa, que tenga en cuenta las
actividades de los sectores de UGT FICA

-Formacion en nuevos yacimientos de empleo y en nuevos procesos mas verdes, que
deberd ir acompafiada de las Universidades e Institutos de la red del Plan Estatal de
Investigacion Cientifica técnica y de innovacion, en dos vertientes, la propia
investigadora y posteriormente la formadora, dirigida a los trabajadores y trabajadoras
gue lo requieran

-Formacion continua a los trabajadores y trabajadoras ocupados por sectores en
digitalizacion, industria 4.0 y economia verde, que debera ser certificada.

-Mejorando la informacion disponible para individuos, empresas y el conjunto de la
sociedad de técnicas y buenas practicas que impulsen la economia circular desde la
perspectiva de la responsabilidad social empresarial.

-Impulsando la adaptacion en las empresas de las normas de seguridad e higiene en el
trabajo a los posibles cambios que conlleve la transicién hacia una economia mas
verde.

-La escasez de trabajadores cualificados derivada de la velocidad con que se producen
los cambios, que podria implicar un mayor desconocimiento de los riesgos a los que se
puede estar expuesto.

-La velocidad de crecimiento de la «economia verde» supone una dificultad para
determinar los efectos de los trabajos sobre la salud en todo su ciclo de vida.
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-Reduccién de la jornada laboral que permita incluir la formacién continua y
aprovechar las mejoras productivas que se introduzcan en equilibrar con jornadas de
trabajo menores, que hoy ya, son mucho mas productivas que afos atras

-La aparicién de empleos verdes concebidos para proteger el medio ambiente puede
propiciar la exposicion de los trabajadores a nuevos y/o mayores riesgos

-Plan de jubilacién anticipada para sectores que deban reconvertirse, asi como un
refuerzo de la jubilacion parcial.

-Todas las politicas de subvencidn publica deberan exigir un cumplimiento total de los
derechos laborales béasicos, de igualdad entre mujeres y hombres, de formacién y de
recolocacion, en su caso o de jubilacidn parcial o anticipada, y de prevencion de
riesgos, para conseguir que la transicidn sea socialmente justa.

Expedientes de Regulacion de Empleo (ERE)

La Reforma Laboral del afio 2012 modificé la tramitacion de los procedimientos bien
sean extintivos, suspensivos o de reduccién de jornada (EREs y ERTES), lo que nos
obliga a focalizar nuestra atencién, aln mas que antes, en determinados aspectos a lo
largo de su negociacion.

El principal cambio contemplado, por los efectos que esta produciendo, es la
eliminacién de la autorizacion administrativa, lo que confiere al empresario la
capacidad de aplicar las medidas de manera unilateral, transcurrido el periodo de
consultas.

Este hecho esta provocando que en muchos casos los empresarios estén considerando
el periodo de consultas como un mero tramite, sin que se vean obligados a negociar.
En este sentido, debido a algunas sentencias que han anulado expedientes por la falta
de documentacién e informacion para acreditar las causas o por no negociar de buena
fe con los representantes de las personas trabajadoras, esta haciendo que, en algunos
casos, cambie la actitud empresarial.

Por este motivo, debemos concederle una importancia extrema al periodo de
consultas establecido durante la negociacion de procedimientos bien sean extintivos,
suspensivos o de reduccién de jornada, asi como al contenido y a la redaccion de las
actas que durante los mismos se elaboren. Todo ello, porque se esta reiterando en
diferentes sentencias que el objetivo fundamental del periodo de consultas debe
versar en verificar la causa alegada y la proporcionalidad de la medida, asi como en
paliar los efectos de la medidas propuestas por la empresa, garantizando criterios de
objetividad y reduciendo su impacto entre los afectados.

Aungue el papel de la autoridad laboral se ha reducido sustancialmente, es preciso que
aprovechemos las oportunidades que nos da. Asi, es preceptivo que la autoridad
laboral recabe un informe de la Inspeccion de Trabajo sobre la comunicacién y
desarrollo del periodo de consultas. Es preciso involucrar a la Inspeccion desde el inicio
del procedimiento para que conozca con todo detalle el desarrollo de las

negociaciones y se pongan en su conocimiento las irregularidades que surjan en su
transcurso.

Por otro lado, tal y como recoge el Reglamento de Expedientes de Regulaciéon de
Empleo, la Autoridad Laboral podra actuar como mediador, tras la peticién conjunta de
las partes, y realizar funciones de asistencia a peticion de cualquiera de las partes o por
iniciativa propia, posibilidad que habra de valorarse en el caso de empresas pequefias
y/o con dificultades para alcanzar un acuerdo.
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En este sentido esta Federacion, que reconoce el papel determinante que en algunos
procedimientos habia jugado la Autoridad Laboral para los intereses de las personas
trabajadoras, hemos de seguir reivindicando la necesidad del cambio normativo que
sitlie de nuevo como elemento imprescindible ante la presentacién de cualquier
procedimiento ya sea de extinciobn como de suspension o reduccién de la jornada, el
requisito de la resolucién de la Autoridad Laboral previo a la aplicacion del mismo,
todo ello una vez finalizado el periodo de consultas.

Las comisiones ad hoc deberian contar obligatoriamente con el soporte de las
organizaciones sindicales mas representativas del sector para garantizar de esta
manera que se mantenga la equidad en la negociacion.

Otra modificacién importante, junto a la ampliacién de las causas, es la desvinculacion
de la causa alegada a la viabilidad futura de la empresa o a la capacidad de mantener
el volumen de empleo. Por ello, es necesario establecer que la empresa tendra que
demostrar que la medida, si es suspensiva, es necesaria para superar una situacion de
caracter coyuntural, y si es extintiva, que la misma contribuye fehacientemente a
mejorar la situacidn de la empresa. Asimismo, habra que velar porque las medidas
guarden proporcionalidad con la causa alegada y respeten la razonabilidad exigida por
los convenios internacionales, Convenio 158 OIT, estando interrelacionadas con otras
medidas alternativas a los despidos.

La ampliacién e imprecision de las causas que pueden alegarse en la presentacion del
ERE por parte de la empresa, hace necesario reforzar el seguimiento periédico de la
situacién de la empresa —econdémica, empleo, produccion, etc...—y que el primer
aspecto de la negociacién sean dichas causas, haciendo constar las carencias u
omisiones detectadas. Asimismo, si la empresa pertenece a un Grupo de Empresas, de
acuerdo con el sentir de las Ultimas sentencias en materia de Grupos de Empresa, que
estan claramente definiendo su naturaleza, sera preciso que la empresa acredite la
causa alegada para el conjunto del Grupo.

Por dltimo, se ha producido un cambio importante en el tratamiento fiscal para las
indemnizaciones por despido cuya exencion se ha modificado, estableciendo como
limite la cantidad de 180.000 euros, incluso en los supuestos en que el importe de la
indemnizacion equivalente al despido improcedente sea superior a esta cantidad.

En esta materia, la Federacién exigira revisar la normativa tributaria, con el fin de que
prime la exencién total para las indemnizaciones por despido. Ademas, reclamaremos
que se elimine el periodo de 3 afios para disfrutar del beneficio fiscal en las situaciones
de reincorporacion de trabajadores en la misma empresa u otra del grupo y que hayan
percibido indemnizacion, ya que en este momento es discriminatorio y perjudica al
trabajador que es penalizado econémicamente por incorporarse de nuevo a su
empresa en caso de que la situacién de la misma mejore.

Protocolo Sindical de Actuacioén

En todo proceso que conlleve un procedimiento extintivo, suspensivo o de reduccion
de jornada (EREs y ERTES), deberia imponerse la participacion sindical, de manera
preventiva y anticipada, y ademas mantenerla tras el proceso de negociacion, con el
fin de garantizar el seguimiento y control hasta el cumplimiento total de lo acordado
en el plan social de acompafiamiento.

En las mesas constituidas para el periodo de consultas, esta Federacién tratara de
conseguir la adecuada proteccién social de las personas trabajadoras afectadas y, para
ello, planteara:
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-La reincorporacion inmediata de las personas trabajadoras afectadas por la extincion
o la suspension de contratos, en el supuesto de desaparecer la causa que motivo el
expediente.

-Complementar la prestacion por desempleo para reducir la pérdida de rentas.

-Tener en cuenta, la reposicion del derecho a las prestaciones por desempleo en
determinadas circunstancias y con limites especificos.

-Establecer criterios objetivos de equidad en la aplicacién de los procedimientos
suspensivos de contratos de trabajo.

-Establecer formulas que impidan la utilizacion del SEPE como fuente de financiacion
de las empresas en la suspension de los contratos (art.47 ET)

-Excluir de las suspensiones de contrato que se realicen por la aplicaciéon del art. 47 del
E.T. alas personas trabajadoras sin derecho a prestacion por desempleo, evitando de
esta forma, situaciones de falta de ingresos que se estan produciendo.

-El abono de las pagas extraordinarias y de las vacaciones en su totalidad,
correspondiente a las personas trabajadoras afectados por un expediente de
suspension.

-Excluir de los expedientes de regulacion:

--Trabajadores en periodo de suspension del contrato de trabajo por maternidad,
riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural, enfermedades
causadas por el embarazo, parto o lactancia natural, adopcién o acogimiento o
paternidad.

--Trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los periodos de
suspension del contrato por maternidad, adopcién o acogimiento o paternidad,
siempre que no hubiera transcurrido mas de nueve meses desde la fecha de
nacimiento, adopcion o acogimiento de hijo/a.

-Tener en cuenta, en los procedimientos que suponen la extincion de contratos de
trabajo, todas las situaciones y circunstancias de las personas trabajadoras afectados
por los mismos, para adoptar las medidas sociales mas eficaces y proteger,
adecuadamente, el presente y el futuro de los mismos.

-En los casos en los que no haya cierre de empresa, se deberia excluir a las personas
trabajadoras con contrato de relevo (relevista y relevado), en tanto en cuanto no esté
resuelta su situacion.

-Incluir, el derecho preferente a la reincorporacion a la empresa, de las personas
trabajadoras afectados por un ERE como si de una excedencia se tratase y, en caso de
incumplimiento de este derecho, imponer a la empresa el abono de la indemnizacién
prevista para el despido improcedente.

-Someter a los sistemas de mediacion el desacuerdo, si lo hubiere, una vez finalizado el
periodo de consultas. Las posiciones de ambas partes se expondran en sendos
informes elaborados en los siete dias siguientes a la finalizacion del periodo de
consultas. Asimismo, la efectividad de las medidas empezara a contar al finalizar el
procedimiento de mediacion.
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-Maxima atencién sindical, para los afiliados afectados por el procedimiento.
Prejubilaciones, Jubilaciones anticipadas y parciales

La Reforma en materia de acceso a la edad de jubilacién por alguna de las variantes
que contemplaba la normativa y que las reformas laborales se han encargado de
endurecer en demasia, supone un freno al intento de rejuvenecimiento de las
plantillas armonizando este objetivo con el mantenimiento del empleo utilizando las
jubilaciones parciales, y que tan buen resultado nos han dado en un gran nimero de
empresas de nuestros sectores.

Igualmente el retraso real de la edad de jubilacion, endureciendo las condiciones de
acceso a la misma, complica y encarece el acceso a la via de las prejubilaciones como
recurso de las empresas en situaciones de ajuste de plantillas.

Gran parte de nuestros sectores responden a unas condiciones de trabajo muy
exigentes, cuyo cumplimiento se ve enormemente condicionado por el factor edad,

por lo que resulta muy dificil alargar la vida laboral. Este hecho hace que sea necesario
seguir luchando por restablecer mecanismos que permitan hacer uso de
prejubilaciones, jubilaciones con coeficientes reductores de edad por toxicidad,
penalidad o peligrosidad, jubilaciones parciales con contrato de relevo o incluso de
jubilaciones anticipadas como medidas que tratan de responder a necesidades por
ejemplo, de rejuvenecer plantillas, o de atenuar ajustes que conlleven destruccion o
pérdida de empleo real.

En este marco, cobra especial relevancia la modificacion legislativa que afecta al
contrato de relevo con el RD-Ley 20/2018, que entro en vigor el 8 de diciembre de
2018. Esta madificacion ha permitido fomentar y relanzar la jubilacion parcial con
simultanea celebracién de contrato de relevo, para determinados colectivos de
trabajadores (que realicen funciones con esfuerzo fisico o de atencion, o una serie de
tareas, como las de montaje o reparacion de maquinaria) de la industria
manufacturera, al mantener para los mismos el régimen transitorio que finalizaba a
finales de este afio hasta el 1 de enero de 2023 y que permitia la jubilacion parcial en
unas condiciones mucho mas favorables para empresas y trabajadores que las que
imponia la reforma. La opcién abierta por este RD- Ley abarata considerablemente el
acceso a este recurso de la jubilacién parcial con contrato de relevo.

Este RD-ley permite acceder a la jubilacién parcial con simultanea celebracién de
contrato de relevo a un potencial colectivo importante de trabajadores de nuestra
Federacion, lo cual le otorga una relevancia especial que nos debe permitir en muchas
empresas acometer por esta via el necesario rejuvenecimiento de plantillas con
mantenimiento de empleo de calidad.

La Federacion va a seguir reivindicando que se deroguen las disposiciones que
dificultan las condiciones de salida anticipada de la vida laboral.

En los casos de excedentes laborales que pueden producirse en determinados sectores
y empresas, esta Federacion entiende que es socialmente mas justa la aplicacion de
expedientes de regulacion de empleo articulados a través de planes de prejubilaciones,
gue la utilizacion del sistema de indemnizaciones.

Alternativas en los Procesos de Ajuste de Plantillas

Como opcion para compensar los efectos traumaticos en los procesos de ajuste de
plantillas, sindicalmente planteamos que se negocien determinados planes
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alternativos con caracter prioritario. En la mayoria de los casos, nos encontramos con
trabajadores en edades cercanas a la jubilacion, afectados por el ajuste, que
dificilmente volveran a encontrar un empleo digno que les permita llegar a la edad de
jubilacion ordinaria.

En estos casos, la representacion sindical debe negociar unas percepciones
econdmicas suficientes para que el trabajador mantenga un nivel de renta adecuado y
a la vez se garanticen sus cotizaciones a la Seguridad Social hasta la fecha prevista de
jubilacion.

Esta Federacion mantiene su reivindicacion para que se regule la figura del prejubilado
y de esta manera exista un marco juridico que respalde al trabajador que se ve
afectado por este tipo de medidas socio laborales. Asimismo, creemos oportuna una
modificacion en la aplicacion de coeficientes reductores por la anticipacion en la edad
de jubilacién, que en la actualidad nos parecen muy altos y que perjudican y penalizan
en exceso a un gran nimero de trabajadores que pierden su empleo de forma
definitiva después de muchos afios de trabajo, con una considerable merma en la
cuantia de su pensioén de jubilacion. Se tendra en cuenta la vida laboral efectiva en el
cémputo de afios cotizados, para aplicar coeficientes mas reducidos.

Esta Federacion otorga una maxima importancia a que en todas las materias de
prevision, planes de pensiones, prejubilaciones, incluso aquellas acordadas en los
expedientes, seguros de riesgos y accidentes, estén presentes las representaciones
sindicales, no s6lo en la negociacién, sino también en el desarrollo y control de todos
los mecanismos que de dichos acuerdos se deriven.

Otro aspecto que permitiria en algunos casos la recuperacién del empleo es el de la
posible reincorporacién del trabajador a su empresa o a la sucesora de la misma.

En muchos casos también las empresas recurren a la aplicacion de expedientes de
extincién para paliar situaciones coyunturales. En estos casos podria ser factible que
en los Expedientes de extincion se recogieran clausulas que permitieran la
reincorporacion del trabajador o la opcion a la misma una vez remitiera la situacion
gue provoct la extincién. Para ello seria necesario que se produjeran las
modificaciones oportunas de la legislacion en materia fiscal que permitieran el recurso
a esta opcion, que a dia de hoy no es factible por la grave penalizacién que conlleva
para empresa y trabajador.

Planes de Recolocacién

La normativa actual obliga a presentar un plan de recolocacién externo a las empresas
que inician un procedimiento de despido colectivo que afecte a méas de 50
trabajadores. Esta obligacion en la mayoria de los casos, se convierte en un mero
trdmite cuando, a pesar de las dificultades que puede revestir el proceso de
recolocacion de los trabajadores afectados por EREs, deberia tratarse de un
instrumento de politica activa de empleo y una oportunidad para las personas
trabajadoras, e incluso para el tejido industrial de la comarca afectada.

El concepto de Plan de recolocacion se queda corto y en la mayoria de los casos no
responde a las verdaderas necesidades de los trabajadores afectados. Es necesaria la
implementacion de un verdadero “plan social” en un sentido mucho mas amplio del
término. Este Plan debe ser una verdadera salvaguardia del empleo

Es necesario introducir en dichos planes medidas mucho mas ambiciosas, que
impliguen a todos los afectados, agentes locales, proveedores, vecinos de la empresa
implicada, grupos politicos y otros entes con cualquier tipo de influencia en la zona,
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particularmente en los procesos de cierre de empresas o centros de trabajo. Estas
medidas deben ir encaminadas a permitir que se mantenga el tejido industrial que se
pierde, o al menos la mayor parte del mismo.

COMUNICACION

Una de las herramientas primordiales con la que contamos para el desarrollo de
nuestra Federacion y para la promocion de las acciones y propuestas de UGT FICA
entre los trabajadores y la sociedad en general es la comunicacién. Por ello hay que
dotarla de la importancia real que tiene, pues en el contexto actual lo que no se
comunica es como si no existiera. Esto hace necesario que la planificacion y gestion de
esta materia debiera contar con responsables ejecutivos especificos, ya sea con
dedicacién exclusiva como compartida con otras responsabilidades, e incluso con la
creacion de departamentos de comunicacion.

A través de La comunicacidn en nuestra Federacién debemos ser capaces de dar a
conocer nuestras actuaciones y planteamientos para colocarlos en el ambito de la
opinién publica asi como para informar y coordinar a nuestras estructuras. Su caracter
transversal respecto al resto de areas de trabajo sindical y su valor para potenciar
nuestra eficiencia mediante la coordinacién y planificacion internas son
fundamentales.

Es necesario conocer la opinién de los trabajadores/as y de los afiliados/as en los
centros de trabajo para usarla como materia prima en el dia a dia del quehacer de
nuestra organizacion. Para ello hemos de incidir en las herramientas de las que
disponemos y promover otras para retroalimentar la informacion de una forma eficaz.

Para facilitar la coordinacién en materia de comunicacion se han de asentar
mecanismos que permitan la puesta en comun de las tareas desarrolladas en las
diferentes estructuras y el andlisis y puesta en marcha de iniciativas conjuntas. La
realizacion de reuniones anuales con responsables de comunicacion es uno de estos
mecanismos, junto a videoconferencias y grupos de whasapp.

Para la consecucion de este objetivo debemos potenciar la utilizacién de los medios
consolidados de los que disponemos, tales como nuestra web en internet, y las
diferentes redes sociales.

El area de comunicacién debe seguir planificando, coordinando y gestionando nuestras
relaciones con los medios de comunicacion, que deben ser estables y fluidas.

Proponemos trabajar esta estrategia en base a tres ideas:

-Comunicar pensando en el interés de la gente. Centrar el contenido de nuestro
dialogo con la sociedad en las cosas que son de utilidad para los trabajadores (incluso
para cada trabajador de forma individual).

-Transmitir esa informacién (o entablar ese didlogo) donde tiene valor (es decir, situar
la informacion dénde tiene interés, que pueden ser la empresa, los medios locales, los
regionales, o los nacionales).

-Democratizar la portavocia. Una comunicacion de proximidad como la que
proponemos necesita mucha gente contando lo que hace el Sindicato en muchos
sitios. Para esto es necesario conocimiento directo de la actuacion sindical, ponerle
cara a esa actuacion, y formar a nuestros cuadros y representantes para que ejerzan
esta funcion conforme a los objetivos marcados. Parece obvio que sera necesario
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estrechar la colaboracion comunicacion- accion sindical, y promover la presencia en
medios y redes sociales.

Desde hace afios figura en las resoluciones congresuales que la comunicaciéon es una
competencia de estratégica cuya gestion debe tener responsables politicos y se
requiere un reforzamiento sustancial para que puedan realizar las funciones que les
corresponderian segln esta estrategia.

Sindicalismo también es comunicacion.

Tan importante como realizar una buena labor sindical es poder transmitirla a la
sociedad, para que conozca el trabajo de la Federacion y sus planteamientos. Nos
permite mostrar, dar visibilidad y rentabilizar nuestra accion sindical ante las personas
trabajadoras y la sociedad; nos ayuda a ganar en influencia social; nos da mayores
oportunidades de crecer en afiliacidn y representacion. No se trata ya de decidir si se
comunica o no, sino de decidir quién, cuando, como y dénde hacerlo, para que el
mensaje llegue de forma clara y nitida, de acuerdo con nuestros intereses, a sus
destinatarios.

La Federacion concibe la comunicacién como un elemento esencial de su estrategia
sindical. La comunicacién en términos organizativos y de accion sindical es un valor
estratégico para la actividad interna y externa de la Federacion. Toda la organizacién a
todos sus niveles tiene que ser consciente de la importancia de la comunicacioén y
aprovechar su potencial. Por ello es necesario que nuestros cuadros y afiliados tengan
la informacion necesaria para ser capaces de trasladar a las personas trabajadoras y a
los ciudadanos en general, las diversas tareas que desarrolla la Federacion, sus valores
y Sus propuestas.

Para ser eficaz, la comunicacion debe seguir una direccion vertical y horizontal de
doble sentido: de abajo a arriba y de arriba abajo y de izquierda a derecha. Cuanto mas
funcionen estos flujos mas eficaces seran nuestros mensajes. Y para ello es necesario
el concurso del conjunto de la Federacion. Podemos decir, por tanto, que la
comunicacion es una responsabilidad compartida. Para ello se constituira un Consejo
de Comunicacion que se reunira periddicamente de forma ordinaria, con objeto de
disefiar las estrategias de comunicacion a corto plazo.

Nuestros mensajes deben ser claros, directos, y diferenciados con respecto a las otras
opciones sindicales con las que competimos en el ambito sindical. La distincion es
importante porque en muchas ocasiones se traslada un mensaje equivoco a la
sociedad bajo la expresion genérica de “los sindicatos”. Debemos reivindicar y
rentabilizar sindicalmente nuestras siglas, utilizadndolas para personalizar y difundir
nuestras posiciones y opiniones como Sindicato. La sociedad debe percibir que la
alternativa que propone la Federacion es la mejor de las opciones, debemos hacer
destacar nuestra imagen, nuestra marca.

Para conseguirlo, el conjunto de la Federacién debera seguir el Protocolo de Actuacién
de la Politica de Comunicacién que se determine por la CEF y que es de aplicacion a
todos los ambitos de la estructura organizativa.

Tanto en la comunicacioén interna como la externa, es importante que el buen
gobierno de la gestion informativa diaria recaiga en responsables especificos que
mantengan viva y activa la cadena comunicativa. Todas las federaciones deberan
contar con un responsable de Comunicacion, encargado de las actuaciones en esta
materia, coordinando con los responsables sindicales de su ambito y a la vez con los
responsables de comunicacion del resto de la Federacion. Este grupo se coordinara,
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ademas, apoyado en las herramientas tecnoldgicas necesarias tales como servicios de
mensajeria instantanea por grupos (WhatsApp, Line, Telegram) y email.

En definitiva, es recomendable que la Federacién cuente con responsables encargados
de llevar a cabo estas actividades, que dispongan —en funcion de las posibilidades de
cada Federacion— con los recursos suficientes para desarrollar esa labor, y con la
cualificacion necesaria que les permita desarrollar su trabajo con la solvenciay la
profesionalidad que requiere esta materia. Pero tan importante como contar con unos
responsables de comunicacién preparados es que los cuadros de esta Federacion y sus
colaboradores también lo estén, por lo que es muy importante dotar de formacién en
materia de comunicacion a los dirigentes de la Federacion, colaboradores y miembros
de sus gabinetes técnicos.

IDENTIDAD CORPORATIVA: EL USO DE NUESTRA IMAGEN

La identidad corporativa de la Federacion es la percepcion que ésta tiene sobre si
misma y la que tiene la sociedad de la Federacion, incluyendo su propia historia, sus
ideales, su filosofia, sus valores éticos y culturales, sus estrategias y sus objetivos, por
tanto, se constituye en el principal vehiculo de comunicacién, y aln mas en una
Federacion nueva como la nuestra. Esas sefias de identidad al ser trasladadas hacia el
exterior a través de los diferentes mensajes emitidos, generan una imagen
determinada, es decir, la impresion que otros reciben de la Federacién, que debemos
potenciar y mantener uniforme. Por ello, la gestion adecuada y eficaz de esa
transmision de nuestras sefias de identidad, asi como de los mensajes estratégicos en
que éstas se plasman, es una tarea permanente a realizar.

La imagen cuyas normas estan establecidas en un Manual de Identidad Corporativa,
debera ser observada y seguida por todos los organismos que componen la
Federacion, de forma que la informacion siempre se emita unificada y que sea
inequivocamente identificada como una informacién de la Federacion.

La comunicacién de nuestra identidad corporativa debe efectuarse mediante la
transmisién de un mensaje coherente y creible sobre lo que es la Federacion, lo que
hace y cémo lo hace. Para ello es imprescindible unificar los diferentes mensajes y usar
simbolos que transmitan una imagen coherente y homogénea, que identifique
visualmente a la Federacion de una manera inequivoca.

Dentro de la Identidad Corporativa, la imagen es muy importante, por ello, debemos
cuidar especialmente nuestra imagen corporativa en todos los actos publicos, tanto
internos como externos. En todos aquellos actos que tengan como escenario lugares
publicos, nuestra presencia como Federacidn debe ser cuidada, buscando la
centralidad y visibilidad de nuestros elementos de identidad.

Esa imagen debera ser observada y seguida por todos los organismos que componen la
Federacion, de forma que la informacion siempre se emita uniforme en su

presentacion y que sea inequivocamente identificada como una informacion de la
misma.

El simbolo fundamental de la Federacion es su logotipo que, combinado con
tipografias concretas y ubicado de una forma determinada en los diferentes soportes,
transmite una imagen permanente, concreta y determinada de la Federacion. El
logotipo, al igual que la denominacion social y las siglas de la Federacion, tiene que
estar registrado por el Sindicato en el Registro de la Oficina de Patentes y Marcas.

Para lograr una accion eficaz en el terreno comunicativo es imprescindible evitar la
dispersion de la imagen y la diversificacion de los mensajes. La “Federacion” son unas
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siglas que se identifica como marca ante la sociedad, por ello, conviene que siempre
gue se trate de lanzar mensajes al exterior, tanto a través de los medios de
comunicacidn, utilizaremos el logotipo aprobado en el Congreso Constituyente.

El crecimiento imparable experimentado en los Ultimos afios por los medios de
comunicacion digitales y por las redes sociales en general nos obliga a prestar especial
atencion a estos medios y a aplicarles las mismas normas que rigen para el resto de
medios “tradicionales”, cuidando escrupulosamente el uso de nuestra imagen y del
logotipo.

Por tanto, es imprescindible que todos los materiales de comunicacion elaborados por
el conjunto de la Federacion respeten y se ajusten a la Imagen del Manual de Identidad
Corporativa de la Federacion, independientemente del medio al que nos dirijjamos.

Tan importante como nuestra imagen visual es la imagen que trasladamos de forma
verbal. Gran parte de la labor de un sindicalista radica en comunicar y difundir ideas y
hechos. Por este motivo, y teniendo en cuenta la diversidad cultural de nuestros
destinatarios, el estilo que debe caracterizar nuestros documentos y comunicaciones
orales debe ser claro, conciso, preciso, fluido y facilmente comprensible por parte del
receptor. En la Federacion debemos usar un vocabulario y expresiones que resulten
accesibles al ciudadano medio para intentar reducir los obstaculos con los que se
pueden encontrar nuestros destinatarios. Ser concretos en el mensaje, sin rodeos,
aportando la informacion necesaria y en un estilo conciso y cuidando el redactado es
crucial para que llegue el mensaje: sencillez, correccion y lenguaje coloquial son clave.

Teniendo en cuenta el dominio que precisan los diferentes lenguajes de comunicacion
en la construccion de la identidad corporativa, es preciso contar con el soporte técnico
adecuado, que nos ayude a fijar la mejor imagen de nuestra Federacion en funcion de
los diferentes soportes. Por eso, la CEF mantendra actualizado el Manual de Identidad
Corporativa y la adaptacion mas dinamica posible de nuestra imagen corporativa a los
nuevos soportes y medios de informacion y comunicacion digitales que puedan surgir.

La CEF se ocupara de coordinar y velar por el correcto uso de nuestro logotipo y sus
aplicaciones, tanto por parte de todos los organismos y organizaciones de la
Federacion y el resto de la Federacion, como por las instituciones ajenas al mismo que
lo utilicen. La aplicacion y utilizacion del logotipo de la Federacion por parte de
organizaciones e instituciones ajenas al Sindicato deberan contar con la autorizacion
expresa de la Federacion.

Del mismo modo, las reuniones y eventos se han revelado como un eficaz sistema de
comunicacion. Con el fin de ayudar al conjunto de la Federacion al buen desarrollo de
los eventos que organice, la CEF facilitara unas normas de protocolo y precedencias
que ordenaran la forma de actuar de la Federacion en esos ambitos.

La cada vez mayor utilizacidon de nuevas tecnologias, y en concreto de paginas web y el
correo electrénico y las redes sociales, por parte de la Federacién hacen que ésta deba
establecer normas que ordenen la aplicacion de nuestra identidad corporativa en

dichos soportes. Por eso, la CEF facilitara a los organismos de la Federacion el gestor
de contenidos y el interface de la Federacién, la utilizacion de la direccion URL de la
Federacion y su domino y el uso del subdominio para los correos electronicos, al

objeto de transmitir una imagen corporativa unitaria de Federacion.

COMUNICACION INTERNA Y EXTERNA PARA HACERNOS FUERTES

Hoy en dia, la labor sindical requiere de la mayor cantidad de informacién posible, en
dos sentidos: desde la perspectiva de la transmision, como férmula para dar a conocer
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nuestras opiniones a la sociedad y al mismo tiempo potenciar nuestra influencia y
crecimiento; y desde el punto de vista de recepcion de la informacion, como medio
para conocer los problemas que preocupan a los trabajadores y las trabajadoras, las
soluciones que demandan y las opiniones que emiten, para asi darles cumplida
respuesta.

Desde esta perspectiva, concebimos la comunicacién como una herramienta basica de
la Federacion que se concreta en dos aspectos complementarios de la comunicacion
desde el punto de vista sindical: la comunicacion interna, y la comunicacion externa. La
primera trabaja en la concepcion y el desarrollo de la cultura corporativa y en

coordinar y cohesionar los mensajes. Es prioritaria para generar opinién entre nuestra
afiliacion y representacion sindical, propiciando su participacion en las propuestas
sindicales. La segunda es la proyeccion publica de nuestra imagen y nuestras
propuestas y se encarga de gestionar la proyeccion social e imagen que nuestra
Federacion quiere trasladar a la sociedad y de expandirla para que llegue al mayor
numero de trabajadores y ciudadanos.

La fluidez de la comunicacion interna permite, por un lado, que los afiliados estén
informados y se identifiquen en mayor medida con la labor sindical de la Federacion, vy,
por otro, que toda la Federacion esté informada directa y puntualmente de los
posicionamientos y criterios de cada una de las Federaciones y de la Comisién
Ejecutiva Federal, tanto en cuestiones sindicales como sociales. Esto proporciona al
conjunto de las estructuras de la Federacion una percepcion clara de las propuestas,
criterios y actuaciones de la Federacion.

Uno de los objetivos que toda Federacion persigue es que sus afiliados estén
motivados, y se sientan identificados con los objetivos sindicales. Los afiliados a su vez
necesitan estar informados para sentirse parte activa de la Federacion y que la
participacion reciba el adecuado reconocimiento. De este modo, la comunicacion, al
incrementar la posibilidad de participacién, se convierte en un factor de cohesion y
fidelizacion. Una base de datos actualizada nos permitird mantener siempre
informados a nuestros afiliados a través de emails, redes sociales y mensajeria
instantdnea (WhatsApp).

Tampoco podemos olvidar el factor de proselitismo que persigue la comunicacion, un
elemento vital para nuestra Federacion en unos tiempos en los que las personas
trabajadoras, especialmente los jévenes, deben reconocerse en el Sindicato, y afiliarse,
porque no podran resolver sus problemas por si solos.

La comunicacion externa es otra de las piezas basicas de la politica comunicativa de la
Federacion. Su importancia estriba en que debe ser la ventana a través de la cual nos
perciben las personas trabajadoras y, por extension, la sociedad en general y por ello
debemos transmitir la mejor imagen del sindicato, una imagen coherente y
diferenciada.

El principal canal a través del cual canalizamos nuestra comunicacion externa son los
medios de comunicacién, aunque no son el tnico. Por ello, mantener una relacion de
confianza con los medios y con los profesionales de la informacién es fundamental, al
igual que tener siempre presente la linea editorial del medio al que atendemos y que

sera vehiculo de la informacién que queremos transmitir.

Una clasificacion sencilla de los medios de comunicacion nos la ofrece el canal por el
gue transmiten la informacion. Asi, distinguimos entre agencias de informacién
general y/o especializada, periédicos de informacion general y/o especializada,
emisoras de radio, y televisiones, sin olvidar otros canales como las revistas, tanto
impresas como digitales, y los medios de comunicaciéon exclusivamente online/en
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internet o bien con presencia online/en internet, cada una con su peculiaridad. Todos
los medios son (tiles para transmitir nuestros mensajes ya que se trata de llegar al
mayor numero de trabajadores posible y con ideas y posiciones claras y coherentes. En
este sentido, es importante favorecer la formacién permanente en materia informativa
tanto de los responsables de comunicacién como de los equipos con los que cuente
cada organismo.

HERRAMIENTAS DE COMUNICACION TRADICIONAL

Medios de comunicacion

La informacidn tiene cada vez un mayor peso en la sociedad y en este contexto hay
gue destacar el papel y la influencia de los medios de comunicacidn, hasta el punto de
gue podemos hablar de una sociedad mediatica y mediatizada. La Federacion no
puede ser ajena a este fendmeno y debe seguir haciendo un esfuerzo para ser una
fuente informativa veraz y transparente. Debemos ser una fuente informativa veraz a
la que los medios de comunicacién puedan dirigirse confiando en la exactitud de sus
informaciones.

La Federacién articula una parte de su politica comunicativa a través de los medios de
comunicacién, como férmula para hacer llegar nuestras opiniones y labor sindical a un
elevado numero de ciudadanos en un tiempo relativamente reducido, mediante un
canal que se demuestra diariamente como muy efectivo.

Para que esa politica informativa sea efectiva es necesario impulsar las labores de
planificacidn, coordinacion y gestién de nuestras relaciones con los medios de
comunicacion, que deben ser estables y fluidas, desde las areas de comunicacion,
como Unica forma de ordenar nuestra actuacién en esta materia, lo que permitira
adecuar y administrar los mensajes a los objetivos que marquemos y ademas evitar
tanto la superposicion de los mismos como la emision de contradictorios sobre una
misma cuestién. También debemos saber anticipar o provocar los temas que nos
interesa resaltar en el ambito de la comunicacion.

Todo el trabajo de comunicacion, informacién y relaciones publicas, precisa de un
seguimiento y valoracion de sus efectos con objeto de poder adoptar las correcciones
oportunas de la imagen producida, comparandola con la deseada. Su resultado nos
daré la clave para dejar patente nuestra posicion, eligiendo la forma adecuada para
realizar orientaciones de futuro.

La crisis por la que actualmente atraviesan los medios de comunicacién tradicionales
requiere una especial atencion. Los intereses econdmicos y politicos de los grandes
medios de comunicacién privados, y el desmantelamiento de los medios de
comunicacién publicos por parte de los gobiernos conservadores, estan dibujando un
panorama complicado para la proyeccion publica de nuestros mensajes, e incluso un
clima de ataque al derecho de los trabajadores a la actividad sindical.

A pesar de esto, debemos fomentar una relacién permanente y fluida con los y las
profesionales de los medios de comunicacion, que suelen ser ajenos a la orientaciéon
politica del medio, que incluya un interés sindical por su situacion laboral y las
dificultades de su trabajo en una crisis generalizada en los medios de comunicacién
con unos indices de precariedad laboral desconocidos hasta ahora.

Y debemos dirigir a la prensa al organismo correspondiente a fin de que pueda dar la
respuesta adecuada y evitar asi que acudan a fuentes de otros sindicatos.
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Paralelamente a la crisis de los medios tradicionales, asistimos a un proceso de
crecimiento cada vez mayor de medios de comunicacion exclusivamente digitales, lo
gue nos obliga a ampliar nuestro grado de influencia y a atender también a este tipo
de medios, que tienen un radio de accion elevado y un alto nimero de lectores.

Comunicados o Notas de Prensa

Siguen siendo, junto a las Ruedas de Prensa, el elemento basico de la comunicacién
externa a través de los medios de comunicacion. Su evolucién ha venido dada mas por
las nuevas plataformas de comunicacion (internet, correo electrénico) que por el
contenido de los mismos. Constituyen un elemento fundamental para transmitir
nuestra posicién ante hechos determinados ya que a través de ellos ofrecemos nuestra
opinidn de forma directa, asegurando la correcta transmision de nuestro mensaje.

Para asegurar que los comunQicados llegan a su destinatario (los medios de
comunicacién), la dinamica usada es el envio mediante correo electronico, ademas de
colocarlo en la pagina web como noticia propia.

La estructura de los comunicados de prensa sigue basandose en un titular, sumario y el
cuerpo de la noticia ordenado de mayor a menor importancia. Se trata de facilitar al
periodista el trabajo, situando en primer lugar lo que queremos trasladar, y
desarrollando la idea con aportaciones 0 apoyos para resaltar nuestra opinion. Igual de
importante que emitir la nota de prensa es tener un seguimiento de la misma, seguir
manteniendo el contacto con el periodista para aportar mas informacion si es

pertinente y hacer seguimiento del reflejo de la nota en los medios.

Ruedas de Prensa

Se trata de un recurso menos utilizado que el Comunicado de Prensa pero con mayor
eficacia comunicativa en términos reales. Debemos usarlo de forma controlada y
cuando la opinidn a trasladar requiera de una importancia vital para la Federacion, y
valorando su necesidad para no saturar este recurso. Debemos prepararlas
cuidadosamente y con antelacion, y asegurar una presencia importante de
profesionales de la informacién, asi como realizar un seguimiento de su repercusion en
los medios.

Redes sociales

Es Las Redes Sociales forman ya parte sin duda de la vida de las personas, tanto para
informarse de lo que esta sucediendo social, politicamente e incluso localmente como
para comunicar en esos mismos ambitos. Millones de personas consultan a diario estas
fuentes de informacion en las que la presencia de las relaciones laborales, el mundo
del trabajo, la politica y la denuncia social estdn muy presentes, y por ende el
sindicalismo.

Como organizacion debemos priorizar el usar las Redes Sociales y las Plataformas de
video y audio online para difundir los contenidos que hemos elaborado para la pagina
web, notas de prensa, convenios, folletos etc. para llegar al maximo nivel de
trabajadores y trabajadoras posibles. Y simultaneamente trabajar en la creacion de
comunidades virtuales que apoyan en la difusién de los mensajes y materiales,
teniendo la capacidad de viralizar nuestros mensajes tanto a nivel de organizacion —
con un trabajo de coordinacion tanto interno en nuestra Federacién, como con los
sindicatos territoriales y érganos Confederales — como la red de usuarios de estas
redes sociales afines a nuestras causas. La escucha activa de las redes sociales y el
constante aprendizaje y modernizacion para adecuar el mensaje es una potente
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herramienta de modernizacion y actualizacion constante de nuestro modo de
comunicarnos en red.

Propaganday publicaciones

Propaganda es la difusion de ideas sindicales, politicas, filosoficas, morales, sociales o
religiosas, es decir comunicacion ideolégica o valores culturales. Informa a las personas
trabajadoras, genera conciencia y modifica conductas. A diferencia de la publicidad, la
propaganda no tiene animo de lucro comercial. Ejemplos claros de propaganda son las
campafias de “Prevencion de accidentes laborales”, camparas de educacion vial,
contra la discriminacién, etc. La propaganda en nuestro sindicato siempre ha existido y
de ella, con mas o menos intensidad, nos hemos servido para transmitir a los afiliados
y a las personas trabajadoras en general, los mensajes o directrices que emanan de los
distintos 6rganos de direccion. La hemos usado y las debemos seguir utilizando para
informar, formar, convencer y hacer proselitismo de afiliacion.

Sigue siendo imprescindible en nuestra labor sindical, y fundamental en las
movilizaciones, las elecciones sindicales, campafias de afiliacion, de prevencién, de
igualdad, etc., pero la propaganda casi siempre cuesta dinero, por ello debemos
perseguir la mayor efectividad para que el mensaje a transmitir llegue a los
destinatarios que queremos, utilizando para ello las nuevas herramientas de
comunicacion: listas de distribucion, whasapp, etc. asi como la publicidad en medios
sociales como Google, Facebook y Twitter.

De la misma manera, debemos actuar en lo referente a las publicaciones, convenios,
estudios, informes, folletos, etc. que realice la Federacidn en sus diferentes ambitos o
estructuras lo que nos permitira al conjunto de la Federacion: lograr efectividad en el
mensaje a transmitir; compartir conocimientos e informacion de la actividad del
conjunto de la Federacion; optimizar recursos y lograr efectividad en su distribucion.

Todas las publicaciones que edite la Federacién deberan tener su Deposito Legal para
evitar que nuestro trabajo sea copiado o comercializado sin nuestro consentimiento. A
tal efecto, la Comision Ejecutiva Federal es depositaria y custodia el fondo de
publicaciones de la Federacién que se nutre de las aportaciones de las distintas
estructuras de la Federacién a través de su Fundacion Anastasio de Gracia Fitel.

Se debe proceder a la digitalizacién de documentos y estudios que la Federacion
realice para su archivo, y facilitar asi su consulta y descargada desde la pagina web, asi
como su utilizacién de forma rapida y econdmica desde cualquier organismo de la
Federacion.

Por todo ello, la CEF coordinara la imagen de la Federacion en todo su territorio;
elaborara un Manual de Identidad comun para toda la Federacion; custodiara el fondo
de publicaciones a través de AG FITEL; dispondra para todos aquellos organismos que
lo requieran, la elaboracién, la adquisicion y distribucién de los materiales de
propaganda y publicaciones, a fin de optimizar los recursos econémicos destinados a
tales fines.

Desde la CEF se facilitara ayuda técnica y asesoria a todas aquellas Federaciones que lo
soliciten a la hora de abordar campafias de propaganda electoral y/o especificas y
elaborar publicaciones propias.

Las Comisiones Ejecutivas de las Federaciones de Comunidad Auténoma, Sindicatos y
Secciones Sindicales enviaran al menos un ejemplar de aquellos documentos y
publicaciones que realicen al fondo de documentacion estatal.
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Debemos realizar campafias de publicidad digital aprovechando los bajos costes y su
gran capacidad de penetracion en la sociedad.

La web de la Federacion

Sin duda alguna internet es, hoy por hoy, una de las mejores herramientas de difusion
posibles. La pagina web es la herramienta base de la politica de comunicacion de la
Federacion. Y para ello y al objeto de reforzar politicas de participacion y democracia
de los afiliados, debera ser posible visionar en ella las ponencias de los Congresos de la
Federacion con anterioridad a la celebracion de estos y con los mismos plazos que la
documentacion escrita. Por ello, la Federacion ha realizado un importante esfuerzo
para introducirse en este mundo y ganar peso y posicion en internet. En este sentido
se ha desarrollado la pagina web de la Federacién junto con un gestor de contenidos,
que debe ser continuamente adaptada a la realidad de los buscadores que nos
conectan con nuestra audiencia en internet. Ademas, es un espacio donde cabe toda la
actividad sindical de la Federacion, desde las Secciones Sindicales a la Federacion
estatal con lo que debe facilitar a toda la estructura de la Federacién la creacion de
paginas web propias por organismo, ademas de contener contenidos genéricos y
transversales, la pagina web nos aporta amplias posibilidades de comunicacion y
difusion, con lo que es primordial que su disefio sea sencillo y rapido de manejar.

El contar con una interface similar para toda la Federacion nos permite ganar fuerza
con una identidad corporativa comudn, una navegacion mas sencilla a través de toda la
estructura de la organizacidn y una mayor coordinacioén y difusién de la informacion. La
identidad corporativa de la Federacion, el logotipo y los colores que utilizamos es
imprescindible que estén recogidos en toda nuestra estructura organizativa, ya que
una imagen de “marca” Unica, aln con las caracteristicas propias de cada territorio son
clave para garantizar que la imagen de la Federacién sea reconocible con claridad y
nitidez.

Tanto la pagina web como el gestor de contenidos siguen en continuo proceso de
desarrollo y mejora, con modificaciones tanto de disefio como de nuevas herramientas
(inclusién de videos, podcast —archivos de audio—, galerias fotogréficas, envios de
correos, nuevo interface de edicién de noticias y paginas, nuevo disefio de menus,
creacion de formularios de respuesta, RSS —sindicacion de informacién—, etc., siempre
con la idea de mejorar la comunicacion y la fidelizacién de los internautas con la
Federacion.

Al objeto de intensificar nuestra presencia en Internet y el reconocimiento de nuestra
identidad corporativa, toda la estructura organizativa de la Federacion debe utilizar el
gestor de contenidos que la Comision Ejecutiva Federal pone a disposicion del
conjunto de la Federacion, alojado en el servidor de la Federacion, y bajo el mismo
dominio. Es necesario conseguir que todas las paginas web de las distintas
organizaciones de la Federacién estén bajo el “paraguas” de la Federacion, porque nos
ofrece la oportunidad de ofrecer mejores servicios en nuestro contacto con el afiliado.

Canal de UGT FICA en Youtube

Las nuevas plataformas de television por internet nos permiten producir y difundir
imagenes de video en un contexto en el que las televisiones tradicionales y lo canales
de TDT no son proclives en su mayoria a la informacion sindical.

A este respecto, UGT FICA mantiene abierto un canal de TV en la plataforma gratuita
online Youtube, que nos permite difundir en video las imagenes de ruedas de prensa,
manifestaciones, concentraciones, etc... que lleva a cabo la Federacion informando de
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nuestras opiniones y propuestas. A este canal se puede acceder también desde la
pagina web y consideramos que es un vehiculo que, dado su enorme alcance, se esta
demostrando como muy eficaz para trasladar nuestros mensajes e iniciativas sindicales
a través de estas video noticias.

Resumen de Prensay Hemeroteca

Otro servicio que desde la Web se facilita al conjunto de la Federacién y a todas
aquellas personas que visitan nuestra web es el Resumen de Prensa diario, que recoge
las principales noticias de los medios de comunicacion que tienen relacién con los
sectores que conforman la Federacion, asi como, aquellas otras de caracter transversal
gue tienen especial transcendencia en nuestra labor sindical. Ademas, dispone de un
servicio de hemeroteca de acceso exclusivo para la Federacion.

Correo electrénico (E mail)

El uso del correo electronico (e mail) se ha convertido en una herramienta de trabajo
para todos nosotros, al permitir que la informacion llegue con una mayor celeridad a

todas aquellas personas que en cada momento consideremos necesarias, en funcion
de nuestros intereses sindicales.

Para ello, se hace necesario que nos dotemos de listas de correos lo mas amplias
posible, que puedan ser utilizadas en cada momento, que estén actualizadas, y que
nos permitan enviar la informacién precisa y que recojan nuestras actividades y su
incidencia en las personas trabajadoras y afiliados a los que representamos. Es
fundamental un encuadramiento sectorial de nuestros afiliados y afiliadas para que
puedan recibir informacion util y cercana al trabajo que realizan.

En los proximos afios tenemos que seguir incidiendo en esta nueva forma de envio de
documentacion e informacién, ya que ademas de la agilidad y rapidez esta
herramienta de comunicacion permite la no utilizacién de papel, lo que supone
colaborar con politicas de crecimiento sostenible y ahorro econémico.

De acuerdo con la identidad corporativa los correos electrénicos de la Federacion
deberan figurar siempre bajo el subdominio de la federacién. La Comisién Ejecutiva
Federal sera quien, previa solicitud, asigne los correos al resto de la estructura de la
misma.

Grupos de Whatsapp

La implantacion generalizada de la plataforma whatsapp esta facilitando la transmision
rapida de mensajes breves, notas, comunicados en pdf y fotografias a un destinatario
muy numeroso. Las experiencias que hemos puesto en marcha en los Gltimos dos
afos, con la creacion de grupos de comunicacion que incluye a los responsables de
cada Federacion, nos han demostrado que estamos ante un medio muy potente con el
gue podemos trabajar en tiempo practicamente real como vehiculo de transmisiéon de
informacion. A este respecto, consideramos importante aprovechar las ventajas que
ofrece esta plataforma en nuestro beneficio, y para ello debemos seguir ampliando los
grupos ya existentes y/o crear otros nuevos especificos que faciliten el intercambio de
informacion de forma rapida entre quienes tienen algun tipo de responsabilidad en
materia de comunicacion.

La ventaja de esta esta nueva forma de recibir y compartir informacion, a través de
listas de difusién, es la posibilidad de intercambiar informacién valiosa con la
Federacion de forma inmediata, interactiva y privada.
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En su afan de optimizar recursos, la CEF pondra a disposicion de las Federaciones de
Comunidad Autonoma aquellas plataformas que puedan ser compartidas por el
conjunto de la Federacion. Esta modalidad de difusion de mensajes breves debe ser
también aplicada a los nuevos servicios de mensajeria mévil como WhatsApp, Line o
Telegram que facilitan la difusion de mensajes en grupo a través de plataformas
adecuadas. Debemos combinar ambos servicios para llegar al teléfono movil de la
mayor cantidad de afiliados posible en menor tiempo.

Videoconferencias

Las tecnologias digitales e internet nos permiten realizar reuniones virtuales mediante
videoconferencias, lo que, ademas de facilitar el intercambio de opinion, abarata
considerablemente los gastos que conllevan las reuniones ordinarias. Ademas,
contamos con la tecnologia que la Confederacién pone a nuestra disposicion para
llevar a cabo esas reuniones virtuales sin coste, un aspecto a destacar y a tener en
cuenta, especialmente en un contexto de crisis como el actual. Por este motivo,
debemos promover el uso de esta tecnologia por el conjunto de la Federacion, asi
como la formacién para su uso.

Fortalecimiento de lared de comunicacion

El objetivo de estructurar una red de comunicacién que responda a los objetivos
marcados, requiere un reforzamiento de las areas de comunicacion, es decir, un
fortalecimiento de sus competencias y de respaldo por parte de las comisiones
ejecutivas de las diferentes organizaciones.

Desde hace afios figura en las resoluciones congresuales que la comunicacion es una
competencia estratégica cuya gestion debe tener responsables politicos y que un
miembro de cada una de las diferentes comisiones ejecutivas tiene que tener la
competencia y responsabilidad en ese area; a dia de hoy las areas de comunicacion
tienen competencia en la coordinacién informativa de los organismos a los que
pertenecen, y canalizan la proyeccion publica de los mismos, pero se requiere un
reforzamiento sustancial para que puedan realizar las nuevas funciones que les
corresponderian segln esta estrategia. Seria conveniente buscar formulas para
reforzar los recursos de las areas de comunicacion, asi como la coordinacion constante
con las comisiones ejecutivas, para:

-Potenciar el conocimiento de los gabinetes de comunicacion de la Federacién entre
las diferentes estructuras, la labor que realizan y el apoyo que pueden prestarles.

-Dar apoyo técnico, logistico y de asesoramiento a las diferentes estructuras de la
Federacién y, en especial, a las secciones sindicales y nuestros delegados en las pymes,
como las terminales mas préximas a las personas trabajadoras.

-Incorporar criterios de comunicacién a las nuevas estructuras y, teniendo en cuenta a
los responsables sectoriales estatales.

-Trabajar con los responsables de comunicacién de las nuevas federaciones en la
identificacion de las estructuras sectoriales y su desarrollo, identificar en las mismas a
los responsables o interlocutores para los temas de comunicacion.

-Apoyar a los responsables de comunicacion para ayudar a sus responsables sectoriales
en la identificacion de los medios locales o regionales con los que trabajar, y
profundizar en la dinamica de relacién con los periodistas.



1704. -Establecer criterios comunes con todos los sectores para que su comunicacion
responda a los objetivos generales y la estrategia del conjunto de la confederacion, asi
como sobre la forma de comunicar: cémo realizar notas informativas, comunicados a
los medios, realizar paginas web, crear perfiles en redes sociales, utilizar los logos,
intervenir ante los medios, etc.

1705. -Programar actividades formativas especificas en materias relacionadas con la
comunicacion.

1706. Sistematizar los procedimientos de coordinacion, mediante videoconferencias, grupos
de correo electrénico o grupos de WhatsApp, intranets, reuniones presenciales, etc...

1707. -Potenciar laimagen, posicionamiento y politica comunicativa de las nuevas
federaciones.

1708. Ordenar, estructurar, impulsar y monitorizar la comunicacion de la organizacion en los
medios convencionales y potenciar la participacion de las nuevas federaciones en ese
proceso.

1709. -Ordenar, estructurar, impulsar y monitorizar la implantacion, el funcionamiento y el
desarrollo de la organizacidn en las redes sociales, que evite la dispersion y que
responda a los objetivos estratégicos.

1710. -Coordinar y potenciar la utilizacion de la plataforma INFO “Federacion” para hacer
llegar nuestros posicionamientos a los afiliados y afiliadas.

1711. -Potenciar la “informacion cercana” a los afiliados y las personas trabajadoras, a través
de medios de comunicacion autondmicos y locales y mediante nuestras estructuras en
los territorios y secciones sindicales.

1712. -Participar en la planificacion, disefio, y desarrollo de las campafias o movilizaciones
gue decida la organizacion, especialmente en lo relativo a su difusién e impacto
publico y su presentacion y comunicacion a los medios de comunicacion y traslado a
redes sociales.

1713. FORMACION PARA COMUNICAR MEJOR

1714. Para que la comunicacidn sea efectiva debemos saber como realizarla, y la Unica forma
de hacerlo es la participacion en cursos especificos de formacion dirigidos
principalmente a responsables de comunicacion, los miembros de las Comisiones
Ejecutivas de Comunidades Auténomas, asi como a cuadros de Secciones Sindicales.
Estas necesidades son todavia mas acuciantes, ante el auge de las nuevas tecnologias y
el aumento progresivo de medios de comunicacion tanto locales como por internet. En
ese sentido, es imprescindible que la formacion se extienda para la utilizacion
adecuada de las redes sociales, imprescindibles para divulgar con inmediatez nuestras
noticias. La Federacion apuesta para que Esta formacién sea permanente y continua, y
adaptada a los requerimientos de las nuevas tecnologias y a los medios de
comunicacion.

1715. PROYECCION INTERNACIONAL

1716. La actuacién coordinada en iniciativas y movilizaciones internacionales nos obliga a
tener una coordinacion mas activa con los y las responsables de comunicacién de las
organizaciones sindicales internacionales participando en las reuniones que se
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convoquen. La coordinacién con éstas se efectuara en colaboracion con las estructuras
internacionales del sindicato. La CEF fomentara la coordinacion con los instrumentos
de comunicacion de las federaciones sindicales europeas e internacionales, asi como
nuestra participacion en las revistas o boletines internacionales con informacion de la
Federacion.

La presencia propia en redes sociales como Facebook y Twitter del Gabinete de
Relaciones Internacionales de la Federacion obliga a fijar una estrategia comunicativa
propia orientada tanto a nivel nacional como internacional. Esta estrategia
comunicativa propia sera disefiada y ejecutada coordinadamente con el Gabinete de
Comunicacion de la Federacion.

MANUAL DE COMUNICACION CORPORATIVA PARA SER MAS
EFICACES

La CEF se ocupara de mantener actualizado y adaptado a nuestra Federacién el Manual
de Comunicacién de UGT, en el que se establecen los principios, criterios y
procedimientos que deben ordenar la imagen publica y la comunicacion del conjunto

de la organizacién en todas sus formas y soportes (comunicacion interna, externa,
publicaciones informativas, digitales, documentos de campafias, materiales

divulgativos, audiovisuales, eventos, etc.).

PLAN DE COMUNICACION FEDERAL: UN METODO A SEGUIR

La CEF desarrollara un plan de comunicacién de la Federacién al objeto de adecuar la
estrategia de la misma al contexto en el que tiene que desarrollar su labor sindical. El
plan de comunicacion sirve para acomodar la estrategia de la Federacién en materia
de comunicacion a las resoluciones congresuales, a la vez que establece las lineas
principales de actuacion de la Federacion en esta materia en funcion del publico
objetivo al que nos dirigimos en cada circunstancia, los mensajes a difundir, asi como
los objetivos a alcanzar, las condiciones en las que se desarrollara esa labor, quiénes
seran los emisores, los medios y soportes a utilizar, el sistema de difusion, el
calendario operativo, asi como los presupuestos estimativos.

LENGUAJE INCLUSIVO O NO SEXISTA

Desde la Federacién debemos procurar el uso adecuado de un lenguaje inclusivo y no
sexista de forma que cualquier trabajador y/o trabajadora puedan sentirse
representado y no excluido de UGT FICA. No se trata de hacer activismo con el
lenguaje sino de atender a una demanda creciente de la sociedad y de adaptar la
forma en la que nos expresamos para ayudar a cambiar el marco y la manera como
pensamos y nos enfrentamos a la realidad. Desde la Federacion debemos contribuir a
alcanzar un mundo mas justo en el que todos y todas nos podamos sentir
representados, independientemente del sexo del trabajador o la trabajadora.

PLURALIDAD LINGUISTICA

La Federacion debe respetar y proteger la pluralidad linguistica que forma parte del
acervo del Estado espafiol. Entendiendo que la lengua debe ser un elemento de
enriquecimiento colectivo, para garantizar el buen funcionamiento de la Federacion se
evitaran las barreras idiomaticas.

Las Federaciones de Comunidad Auténoma donde exista una lengua propia y oficial
deberian poner los medios necesarios para que todos los afiliados puedan conocer y



entender los documentos y comunicaciones que se elaboren y emitan por la
Federacion y la Organizacién en su conjunto.

1727. Tales medios se utilizaran en funcion de las circunstancias y de las posibilidades de
cada organismo, de manera que se garantice la mayor comprension y eficacia posible
en el desarrollo de las tareas sindicales. Para ello, se empleara el documento bilingle,
la traduccién verbal o escrita cuando asi se solicite, o la utilizacion exclusiva de una u
otra lengua.



