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DEPARTAMENTO DE TRABAJO, ASUNTOS SOCIALES Y FAMILIAS

RESOLUCION TSF/2053/2018, de 4 de septiembre, por la que se dispone la inscripcién y la publicacién del
Acuerdo Interprofesional de Cataluha para los afnos 2018-2020 (codigo de convenio nium. 79100065092016).

Visto el texto del Acuerdo Interprofesional de Catalufia para los afios 2018-2020, suscrito el 24 de julio de
2018, por parte de la representacion empresarial por Fomento del Trabajo Nacional, por Pequefia y Mediana
Empresa de Catalufia y la Federacién de la Pequefia y Mediana Empresa de Catalufia, y por parte de la
representacion de los trabajadorespor los sindicatos Comision Obrera Nacional de Catalufia y Unién General de
trabajadores de Cataluia, y de acuerdo con lo que disponen el articulo 90.2 y 3 del Real decreto legislativo
2/2015, de 23 de octubre, por el cual se aprueba el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los trabajadores;
el articulo 2.1) del Real decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo; el Decreto 289/2016, de 30 de agosto, de reestructuracion del Departamento de Trabajo,
Asuntos Sociales y Familias, y el articulo 6 de la Ley 26/2010, de 3 de agosto, de régimen juridico y de
procedimiento de las administraciones publicas de Catalufia,

Resuelvo:

--1 Disponer la inscripciéon del Acuerdo Interprofesional de Catalufia mencionado al Registro de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo de la Direccion General de Relaciones Laborales y Calidad en el Trabajo, con
notificacién a la Comisién negociadora.

--2 Disponer su publicacion en el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya, con el cumplimiento previo de los
tramites pertinentes.

Barcelona, 4 de septiembre de 2018

Enric Vinaixa i Bonet

Director general de Relaciones Laborales y Calidad en el Trabajo

Traduccion del texto original firmado por las partes

Acuerdo Interprofesional de Catalufia 2018-2020

Introduccién

El didlogo y la concertacion social son los ejes de unas relaciones laborales basadas en el acuerdo y la
participacion de sus protagonistas, organizaciones empresariales y sindicales, siendo estos los elementos
caracteristicos del marco catalan de relaciones laborales. En este sentido, los agentes sociales asumimos
nuestra responsabilidad en las relaciones industriales y laborales, de conformidad con el principio de autonomia
colectiva.

Las partes consideramos que la concertacion social y la negociacion colectiva constituyen los mecanismos mas
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idéneos para conseguir un sistema de relaciones laborales eficiente, flexible, equilibrado, permeable a las
adaptaciones necesarias en los sectores y empresas, y que consolide procedimientos basados en la negociacion
y el acuerdo.

El Acuerdo Interprofesional de Catalufia es también una contribuciéon de los agentes sociales mas
representativos de nuestro pais al desarrollo de un marco social, politico y econdmico en Catalufia que
recupere la centralidad y trascendencia de las relaciones de trabajo. La concertacion social tiene un papel
primordial para el progreso social y econdmico de nuestro pais.

El nuevo Acuerdo Interprofesional de Catalufia se produce en un contexto econdmico de reactivacion de la
economia, y responde a la necesidad de conseguir nuevos equilibrios justos y equitativos entre el
establecimiento de mecanismos propicios para la competitividad y eficiencia de las empresas, y la mejora de
los derechos y condiciones de trabajo, los salarios y la igualdad de las personas trabajadoras.

El Acuerdo Interprofesional de Catalufia tiene que ser Gtil para hacer frente de manera negociada a los nuevos
retos y realidades de las relaciones laborales, al mismo tiempo que tiene que ser un factor dinamizador en el
desarrollo de un nuevo modelo productivo, basado en la innovacién y el cambio tecnolégico, la calidad y el
valor afiadido de productos y servicios, y la calidad del empleo y las condiciones de trabajo.

El nuevo Acuerdo Interprofesional de Catalufia reafirma la continuidad, adaptada en su caso, de algunos
elementos de acuerdos de periodos anteriores en la medida en que siguen siendo Utiles para nuestro marco de
relaciones laborales.

Sin embargo, el Acuerdo Interprofesional de Catalufia 2018, incorpora entre las novedades mas significativas:

En materia de estructura de la negociacién colectiva en Catalufia, nuevas iniciativas de reordenacién, mejora de
la cobertura de los convenios colectivos, y desarrollo de la negociacion colectiva en empresas vinculadas.

Se establecen nuevas recomendaciones en materia de subcontratacion, incluyendo nuevas realidades como las
de las empresas multiservicios.

En relacion al tiempo de trabajo, mejoras en la gestion negociada de la flexibilidad que combine la flexibilidad
necesaria que requieren las empresas con una proteccion adecuada de los derechos de las personas
trabajadoras.

En materia de contratacién se coincide en la voluntad en impulsar el empleo estable, actuar con criterios de
causalidad con el fin de erradicar la contratacién temporal injustificada. Sin embargo, se recogen formulas para
la negociacion colectiva que faciliten la contratacion.

Respecto de los criterios salariales, estos responden a la necesidad de crecimiento de los mismos, en el nuevo
contexto econdmico de recuperacion, incorporando nuevos criterios sobre salarios variables, haciéndolos
compatibles con la competitividad y productividad de las empresas, y valorando la situacion de cada empresa y
sector.

En formacion profesional, nuevas politicas de prospeccién de necesidades formativas y de activacion de la
formacion y su reconocimiento, como factor esencial del nuevo modelo productivo. Se apuesta por la FP Dual o
en modelo de alternancia para conseguir un nuevo modelo industrial méas integrador y competitivo.

El compromiso para las politicas de igualdad de género, adquiere una indudable relevancia en el conjunto del
acuerdo y de manera transversal, prestando especial atenciéon a la necesaria reducciéon de la brecha salarial, y
a la creacién de nuevos instrumentos pactados, como la comisién técnica de igualdad del Tribunal Laboral de
Catalufia. Sobre las politicas de igualdad y no discriminacion, se establecen orientaciones, por primera vez,
para la incorporacion a la negociacion colectiva, de iniciativas respecto del colectivo LGTBI, la gestion de la
diversidad de origen, y la incorporacion al empleo ordinario de las personas con discapacidad.

En materia de absentismo laboral, las partes consideran conveniente abordar esta materia, y se prevén
medidas especificas y la creacién de un grupo de trabajo para tratar nuevas propuestas.

La prevencion de riesgos laborales adquiere centralidad en el acuerdo, tanto de forma transversal, como
especifica, desde una 6ptica participativa, y prestando atencién a aspectos relacionados con la maternidad o la
discapacidad sobrevenida.

Como elementos dinamizadores del desarrollo de un nuevo modelo productivo, se acuerdan iniciativas para el
seguimiento en las empresas y sectores del Pacto Nacional para la Industria, la aparicion de la industria 4.0 y
la digitalizacién y mayores desarrollos en la negociacion colectiva de las politicas medioambientales y de
movilidad sostenible.

Se abordan por primera vez problematicas relacionadas con la movilidad geografica internacional, y nuevas
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problematicas del mercado de trabajo como las derivadas de la economia de plataformas digitales o las
relacionadas con aspectos de las nuevas tecnologias y su uso personal proporcionado, la desconexién digital de
las personas trabajadoras al finalizar la jornada, o aspectos relativos al teletrabajo.

Se tratan, también, aspectos de importante sensibilidad social, como la situacion del servicio doméstico y la
valoracion positiva del convenio 189 de la OIT.

Se profundiza sobre las politicas negociadas de responsabilidad social empresarial, con clausulas concretas
para los convenios colectivos, la calidad social de la contratacion publica, la adhesién del AIC en la Agenda
2030 de Naciones Unidas y el compromiso con la consecucion de los objetivos de desarrollo sostenible.

El Acuerdo Interprofesional de Catalufia es el espacio central de nuestro marco catalan de relaciones
sociolaborales, por lo tanto, determinando en el desarrollo del Tribunal Laboral de Catalufia, y otros espacios de
concertacion como el Consejo de Relaciones Laborales, o en colaboracién, con el Consejo de Trabajo,
Econdmico y Social de Catalufa.

Los firmantes consideramos que las recomendaciones establecidas en este acuerdo contribuiran a generar un
escenario de estabilidad y una gestion responsable del conflicto orientada al acuerdo, modernizar nuestra
negociacion colectiva, a impulsar mecanismos de flexibilidad negociada, a dar apoyo en las partes para superar
dificultades en cualquier situacion y momento de sus propias relaciones laborales, en general, y en la
negociacion colectiva en particular, asi como orientar a las empresas y representaciones legales de las
personas trabajadoras, en numerosas materias para conseguir un marco de relaciones laborales competitivo y
de calidad.

Acuerdan

Primero
Naturaleza juridica y ambito del Acuerdo Interprofesional de Catalufia

1. Los contenidos que forman parte del presente acuerdo, asi como los compromisos contraidos, revisten
juridicamente caracter obligacional, con excepcion de aquellos acuerdos concretos que las partes firmantes del
Acuerdo Interprofesional de Catalufia determinen que tienen naturaleza juridica normativa. Las organizaciones
firmantes, por lo tanto, se comprometen a ajustar su comportamiento y actuaciones a aquello previsto,
pudiendo cada una de ellas solicitar de la otra llevar a cabo las tareas u objetivos deducidos del Acuerdo.

2. El presente Acuerdo afecta a las organizaciones firmantes en el ambito de Catalufia. De acuerdo con lo que
prevé el parrafo anterior, seran las organizaciones firmantes, que tienen la condicion de mas representativas
en este ambito, las que tendran que dirigirse a sus respectivas organizaciones en sectores o ramas de
actividad con el fin de establecer con ellos, sin menoscabo de la autonomia colectiva de las partes, los
mecanismos y vias mas adecuadas que les permitan asumir todo aquello que aqui se pacta.

3. El Acuerdo entrar& en vigor el dia de su firma, sin perjuicio de su publicacién en el Diari Oficial de la
Generalitat de Catalunya, y tendra una vigencia hasta el 31 de diciembre de 2020, prorrogandose tacitamente
por periodos anuales si no se produce denuncia expresa de alguna de las partes, que tendrd que comunicarse
a las otras, con una antelacion minima de 3 meses, con respecto a su vencimiento.

Segundo
Comisién de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufa.

1. La Comisiéon de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia estara formada por ocho
miembros, 4 por la parte patronal, designados por Fomento del Trabajo Nacional, PIMEC y FEPIME, en funcion
de su representatividad, dos por Comisiones Obreras, y dos por la Unién General de trabajadores.

2. La Comisioén de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, por acuerdo unanime de
sus integrantes, podra evaluar, modificar y actualizar el contenido previsto del presente Acuerdo
Interprofesional de Catalufa.

3. Esta Comisién de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia se reunira a instancia
de parte, formulada por cualquiera de las organizaciones firmantes, para resolver las cuestiones que se puedan
plantear y/o manifestar con respecto a la interpretacion, aplicacion y seguimiento de los acuerdos alcanzados.
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4. La Comision de Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia llevard a cabo la
adaptaciéon del contenido de este acuerdo ante posibles modificaciones legislativas o acuerdos de concertacion
estatal, siempre que estos ultimos no se consideren contradictorios con los acuerdos pactados dentro del
marco catalan de relaciones laborales.

5. La Comisién de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia en el marco de aplicacion
del presente Acuerdo Interprofesional de Catalufia tiene atribuidas, cuando proceda, las siguientes funciones y
competencias establecidas en el Titulo | Estructura de la negociacién colectiva en Catalufia; Titulo 11, Capitulo |
Ultraactividad;Titulo 111 Tribunal Laboral de Catalufia, y de otros que se puedan acordar.

6. La Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia se compromete a
desarrollar el tratamiento de las siguientes materias:

a) Absentismo.

b) Analisis relativo a las problematicas especificas sobre la naturaleza del tiempo del trabajo en determinadas
actividades o sectores.

¢) Analisis sobre las cuestiones relativas al control de la jornada y al tratamiento de las guardias,
desplazamientos, atencidon continuada, u otras casuisticas similares, con incidencia a la negociacion colectiva.

d) Orientaciones a la negociacion colectiva para establecer programas y protocolos para informar y prevenir
sobre las consecuencias del consumo de sustanciasadictivas al fin de evitar riesgos laborales.

e) Movilidad geografica internacional.

7. La Comisioén de Aplicacidon y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia reglamentara sus normas
de funcionamiento.

8. El Comité paritario de Interpretacion, Aplicacién y Seguimiento del Tribunal Laboral de Catalufia creado por
el articulo 5 del Acuerdo Interprofesional de Catalufia suscrito el 7 de noviembre de 1990, se mantendra con
idénticas funciones y competencias para ejecutar el establecido al Titulo 111 de este Acuerdo relativo al Tribunal
Laboral de Catalufia, y con la misma composicion que la Comision de Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo
Interprofesional de Catalufia.

Titulo |
Estructura de la negociacion colectiva en Catalufa

1. Las organizaciones firmantes coincidimos en la conveniencia de analizar la estructura de la negociacion
colectiva en Catalufia, desarrollando una correcta articulacion de los diferentes niveles de negociacion y ampliar
su cobertura, encontrando las mejores alternativas territoriales y sectoriales, conscientes del nuevo marco
legislativo.

Es conveniente un andlisis territorial y sectorial de los ambitos de negociacién, para operar los procedimientos
de agrupacion, adhesion y extension de convenios colectivos, si proceden, respetando la autonomia y la
libertad de las partes negociadoras.

A este efecto, la propia Comisiéon de Aplicacion y Seguimiento del AIC realizara este analisis del mapa de la
negociacion colectiva en Catalufia, asi como el mapa de los huecos de cobertura. Se promovera un proceso de
contactos entre las representaciones patronales y sindicales legitimadas de los &mbitos y sectores que puedan
resultar afectados, y se propondran soluciones y alternativas de reordenacion o cobertura de huecos, sobre la
base de los propios criterios contenidos en el presente AIC, y respetando, en toda circunstancia, el principio de
autonomia colectiva de las partes.

Este proceso se realizara, prioritariamente, ante la propia Comision de Aplicacion y Seguimiento, o por
voluntad de la misma se podra trasladar a la Comisidon de convenios Colectivos del Consejo de Relaciones
Laborales, subsidiariamente.

Es necesario tener en consideracion que la normativa vigente, reserva, en Catalufia, a los acuerdos o convenios
de ambito catalan, la capacidad para ordenar la estructura de la negociaciéon colectiva y su articulacion.

A iniciativa de cualquiera de las partes del AIC, la Comision de Aplicacién ySeguimiento, analizara las
problematicas de concurrencia que pudieran derivarse en convenios colectivos concretos con el objeto de
proponer las soluciones mas adecuadas, en caso de que sea posible.
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2. Se acuerda potenciar el procedimiento de racionalizacion de estructura de la Comision de convenios
colectivos del Consejo de Relaciones Laborales, que permita respetando la autonomia y la libertad negociadora
de las partes representativas en los diferentes niveles de negociacion sectorial, la puesta en funcionamiento de
los procesos que se consideren oportunos, con el fin de alcanzar el objetivo de racionalizacion de la
negociacion colectiva en Catalufia.

3. Cualquiera de las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, previa definicion del
objeto y delimitacion de los ambitos sectoriales y territoriales, asi como de las partes negociadoras afectadas,
podrda instar una iniciativa de racionalizacion.

A fin de que esta iniciativa pueda desarrollarse, tendran que participar las partes representativas en los
diferentes ambitos preexistentes de negociacion colectiva, que voluntariamente adoptaran las soluciones y
alternativas que acuerden en cada caso.

4. Las partes firmantes del presente AIC acordamos, que es de interés que la Comision de Aplicacion y
Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, sea informada de las iniciativas relativas al
establecimiento de un nuevo &mbito de negociacion colectiva en Catalufia, sea este sectorial, supraempresarial
o de grupos de empresas, y, por eso recomendamos en las partes que se enderecen a la mencionada Comisién
con la siguiente finalidad:

a) Conocer, hacer seguimiento y analizar, el mapa de la negociacion colectiva en Catalufa.

b) Solicitar a la Comision de convenios colectivos del Consejo de Relaciones Laborales de Catalufia, ante la
iniciativa de constitucion de un nuevo ambito de negociacién colectiva, que elabore un informe no vinculante,
con el total con respecto a la autonomia de las partes, que tenga como objeto la idoneidad y viabilidad, a
criterio de las organizaciones miembros del Consejo, del nuevo ambito de negociacién colectiva, y, si procede,
la recomendacion del mantenimiento de su actual ubicacion funcional, o la incorporacion a un nuevo ambito
funcional mas idéneo, teniendo siempre en consideracion las problematicas relativas a la evitacion de
concurrencia de convenios colectivos.

Asimismo, la Comision de Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, informaréa a las
Comisiones paritarias de los convenios colectivos sectoriales que se puedan ver afectadas por la constitucion de
este nuevo ambito de negociacion, a fin de que puedan manifestar aquello que consideren oportuno. En todo
caso, y sin ser vinculantes, la Comisidon de convenios colectivos del Consejo de Relaciones Laborales de
Cataluiia tendra en cuenta las manifestaciones de las Comisiones paritarias afectadas antes de emitir su
informe.

5. Se acuerda gestionar con la Administracién de la Generalidad de Catalufia un procedimiento de
comunicacion agil, a fin de que esta informe a la Comision de Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo
Interprofesional de Catalufia de las iniciativas de nuevos ambitos de negociacion de cualquier convenio que se
haya denunciado o promovido. En este sentido, se acuerda proponer la elaboraciéon de un protocolo al
Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias.

6. Es un objetivo comun que las empresas y personas trabajadoras de Catalufia estén cubiertas por un
convenio colectivo de aplicacion.

En los supuestos de no cobertura, se analizaran los mecanismos adecuados para poder resolver esta situacion,
mediante la extension de convenios colectivos preexistentes, la inclusién en ambitos funcionales de convenios
colectivos vigentes o la creacién de nuevos convenios. Operando, para la extensiéon y la creacidon de nuevos
convenios, cuando sea necesario, la nueva representatividad otorgada por la normativa vigente a las
organizaciones patronales y sindicales mas representativas.

La Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia hara un balance anual de la
evolucion del objetivo comun de tener cobertura completa, adoptando las decisiones que corresponda de
acuerdo con aquel, con la utilizacidon de todas las posibilidades legales con el fin de aportar soluciones, entre
ellas la negociacion de acuerdos sectoriales o generales de cobertura.

7. Con respecto a los sectores emergentes, cualquier parte podra convocar la otra con el fin de plantear un
nuevo convenio o la incorporacién al ambito funcional de un convenio preexistente, respetando el principio de
no concurrencia establecido en el Estatuto de los trabajadores y los otros limites legalmente previstos. Se
prestara especial atencion a no afectar ambitos funcionales que puedan tener convenio de aplicacion.

8. Las organizaciones firmantes desarrollaran pautas y actuaciones para la configuracion de acuerdos marco de
Catalufia en sectores amplios del ambito de este acuerdo, para la utilizacidon de las organizaciones que
negocian convenios dentro del ambito de estos sectores. En cualquier caso, habra que evitar la concurrencia
con convenios de Catalufia o de ambito superior. Los acuerdos marco sectoriales contendran estipulaciones
comunes al sector de referencia teniendo como principales finalidades las de establecer disposiciones
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sectoriales de tematicas en que tienen que intervenir las organizaciones firmantes de los convenios de sector,
como la prevencion de riesgos laborales, la formacion profesional, los observatorios sectoriales o los
mecanismos de resolucion extrajudicial de conflictos, entre otros.

9. Se recomienda que los convenios sectoriales, regulen las reglas generales permitiendo la articulaciéon y
adaptacion a la idiosincrasia de la empresa en su realidad productiva o de servicios. Son algunos ejemplos: la
concrecion del tiempo de trabajo en el marco de las reglas generales de flexibilidad del convenio sectorial, la
concrecion de los sistemas de salario variable, los planes de formacién profesional continuada, el sistema de
contratacion, la clasificacidon profesional, la movilidad funcional y la promocién y la transversalidad de la salud
laboral. Es conveniente, en este desarrollo, la participacion de la Comision paritaria correspondiente, dentro de
sus competencias.

10. Las partes firmantes acuerdan proponer formalmente, a sus organizaciones firmantes de los convenios
colectivos sectoriales estatales, que prevean la descentralizacion de las comisiones paritarias del respectivo
convenio, en el ambito de Catalufia. La descentralizacidon en Catalufia de las Comisiones paritarias de los
convenios colectivos estatales, en coordinacion con los propios ambitos de negociacion estatales y sus
comisiones paritarias, es una medida conveniente, en cuanto a criterios de proximidad y de gestién del
convenio colectivo.

11. El procedimiento y las actuaciones contenidas en este Titulo | se desarrollaran por parte de las
organizaciones firmantes y, si procede, por sus respectivas organizaciones afiliadas, y se podra recurrir,
cuando se considere oportuno, a la utilizacién de los procedimientos y medios de la Comisién de convenios
colectivos de Catalufia, del Consejo de Relaciones Laborales de Cataluiia.

12. Las organizaciones firmantes consideramos positivo el reconocimiento previsto legalmente en cuanto a la
legitimidad para la negociacién colectiva en los supuestos de pluralidad de empresas y de grupo de empresas.

Las organizaciones signatarias del AIC consideran de interés esta negociacion colectiva, tanto en el caso de las
empresas vinculadas segun el Estatuto de los trabajadores por razones organizativas o productivas, como en el
caso de los grupos de empresa.

Se considera positivo, asimismo, que aquellas empresas que operan en un mismo espacio comun puedan
establecer mecanismos de negociaciones en materias como pueden ser la movilidad sostenible de personas y
mercancias en poligonos industriales o espacios de multiactividad; los mecanismos de coordinacion de politicas
preventivas en salud laboral; los sistemas compartidos de seguridad y emergencia; la gestibn mancomunada
de medidas medioambientales; etc.

Titulo 11

Contenidos de la negociacion colectiva

Capitulo |
Ultraactividad

Las organizaciones firmantes expresan su acuerdo en el valor de la regulacion de las relaciones laborales
mediante convenios colectivos de eficacia general, y por lo tanto su compromiso de fomentar el mantenimiento
y extension de la vigencia y cobertura de los mismos.

Todo partiendo de la premisa ineludible del total respecto de la autonomia de la voluntad de las unidades de
negociacion, de conformidad con el articulo 82.1 del Estatuto de los trabajadores, consideramos que las mesas
negociadoras de convenios colectivos que pudieran resultar afectadas por la posible pérdida de vigencia, tienen
que mantener una pro-actividad que comporte la renovacion y actualizacion de los convenios.

Por eso, recomendamos la inclusion en todos los convenios colectivos sectoriales o de empresa, que no incluya
una regulacion especifica que establezca su propia ultraactividad indefinida, de una clausula que garantice la
continuidad del proceso de negociacion en los términos que se prevén a continuacion.

En este sentido, y a titulo orientativo, se propone el siguiente redactado:

Las partes firmantes del presente Convenio colectivo acordamos, que antes de la finalizacién del plazo de
vigencia, la Mesa negociadora se compromete a proseguir el proceso de negociacion, cuya duracion se acordara
mutuamente por las partes. Durante este periodo seguira siendo de aplicacion el convenio vencido.
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Finalizado el periodo de negociacién, cada una de las partes podra decidir que la negociacion esta agotada. En
este caso, ambas partes, de comun acuerdo o cualquiera de ellas podra decidir instar alguno de los siguientes
procedimientos:

1. Mediacion expresa de la Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia que
se iniciarad en un plazo de 7 dias habiles.

La Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, emitira un informe no
vinculante en las partes legitimadas en el proceso de negociacidon que puede consistir, entre otros, en:

a) La orientacion concreta de medidas tendentes en la soluciéon de divergencias en el proceso de negociacion
colectiva,

b) La determinacién de una prérroga en el proceso de negociacion, siempre preservando mientras tanto la
vigencia del Convenio colectivo anterior,

c) O si procede, la recomendacion sobre la realizacion de un estudio que analice la posibilidad de incorporar
este ambito de negociacion colectiva a otro Convenio colectivo preexistente.

d) Derivar el caso al procedimiento de conciliaciéon o mediacion con arbitraje delegado de la propia comisiéon de
mediacién ante el Tribunal Laboral de Catalufia, exigiéndose en este Ultimo caso el acuerdo de ambas partes.

2. Directamente el procedimiento de conciliacién y/o el de mediacidon con arbitraje delegado de la propia
comision de mediacion, exigiéndose en este Ultimo caso mutuo acuerdo, segun el establecido a los
procedimientos de resolucion extrajudicial de conflictos del Tribunal Laboral de Catalufia, a que hace referencia
el Titulo I11.

En la mediacion con el arbitraje delegado de la propia Comisiéon de mediacidon las personas que forman la
mencionada comisidén actuaran como arbitros por designacion conjunta de las partes y el laudo se dictara por
unanimidad de todos los miembros.

Hasta la finalizacion de este procedimiento se mantendra la vigencia del Convenio colectivo.

Procedimiento relativo a la regulacién de mediaciéon en los supuestos de ultraactividad

1. Cualquiera de las partes de la comision negociadora se dirigiran a la Comisiéon de Aplicacion y Seguimiento
del Acuerdo Interprofesional de Catalufia cuando constaten que se ha producido la situacioén de bloqueo de la
negociacion colectiva. Esta situacion se justificara mediante la presentaciéon del acta pertinente de la Comision
negociadora.

2. La Comisién de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia en el plazo méaximo de 7
dias habiles de recibir la peticidon citara en las partes para realizar una mediacion expresa del conflicto
planteado en la cual participaran las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia.

3. Las partes previamente a su comparecencia tendran que aportar la documentacion solicitada por la Comision
de Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Cataluiia.

4. La Comisién de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia citara en las partes tantas
veces como considere conveniente para conseguir un acuerdo satisfactorio para los intereses de las partes
afectadas.

5. Las partes, en caso de acuerdo con el informe no vinculante se comprometen a incluirla en el texto
articulado del correspondiente convenio colectivo.

6. Este acuerdo se concretara en un acto que firmaran las partes y Comision de Aplicacion y Seguimiento del
Acuerdo Interprofesional de Catalufia.

Capitulo 11
Comisiones paritarias de los convenios colectivos

1. Es positiva la potenciacion y la activacion de las Comisiones paritarias de los convenios colectivos sectoriales,
de manera que ejerzan plenamente sus competencias respecto de la interpretaciéon y aplicacion de los
convenios colectivos y se doten de procedimientos agiles y regulares de reunién. Es conveniente dinamizar la
actividad de las Comisiones paritarias especializadas por materia, de manera que respondan al mandato del
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propio convenio colectivo, ya sea para la aplicacién y seguimiento de sus acuerdos o bien para la continuidad
de las negociaciones sobre materias complejas.

2. Las Comisiones paritarias de los convenios colectivos han adquirido, un mayor protagonismo que obliga en
los propios convenios colectivos a regular, como contenido obligatorio, los criterios de su actuaciéon, no tan soélo
en plenario, sino también en comisiones delegadas bajo los principios de eficiencia, simplificacion y dinamismo.

3. Ante conflictos colectivos y/o individuales de interpretacion y/o aplicacién, del Convenio colectivo (articulo 91
del Estatuto de los trabajadores), la Comisidon paritaria podra recurrir a las Comisiones Técnicas del Tribunal
Laboral de Catalufia. En caso de no resolver el conflicto en el tiempo y forma estipulado en el Convenio
colectivo, se sometera a los procedimientos de conciliaciéon, mediaciéon y arbitraje del Tribunal Laboral de
Cataluiia.

4. Los convenios colectivos tienen que regular la consulta previa y agil a la Comision paritaria en los conflictos
colectivos de interpretacion o aplicacién del Convenio colectivo. En caso de que la Comisidn paritaria no
resuelva en el plazo maximo de siete dias, las partes se obligan a acudir a los procedimientos del Tribunal
Laboral de Catalufia.

Capitulo 111

Flexibilidad negociada

Introducciéon

Las empresas y, en consecuencia, las personas trabajadoras, tienen que hacer frente, cada vez con mas
agilidad a las adaptaciones en materias de produccion o actividad. Las empresas requieren adaptaciones
tecnolégicas, organizativas, y, en casos concretos, procesos de transicidon importantes. Es por eso que la
configuracién de un nuevo modelo de competitividad responsable y sostenible requiere incorporar en los
convenios colectivos aquellos elementos estratégicos que garanticen el desarrollo de la empresa o sector y de
las personas trabajadoras implicadas, teniendo en cuenta:

1. La mejora de la posicion competitiva de nuestra economia y de nuestras empresas, requiere disponer de un
marco flexible de relaciones laborales, inversiones y avances en la dotacién y calidad del capital tecnolégico y

humano, asi como disponer de un entorno institucional competitivo y adecuado para impulsar la innovacién, la
gestion del conocimiento del capital humano y de la organizacién comportando un valor afiadido para mejorar

la capacidad de adaptacion de la empresa.

2. Las necesidades de las personas trabajadoras de mantener y ampliar sus expectativas profesionales y de
promocion, mediante una formacion profesional adecuada con el fin de ofrecerles mas seguridad y perspectivas
de futuro, aunque se tengan que producir cambios, permitirles la conciliacién con su vida personal y familiar,
tener un papel mas comprometido en la empresa y mejorar sus condiciones de trabajo.

3. La conveniencia de que los cambios organizativos en las empresas se produzcan en un contexto de
participacion de la representacion legal de las personas trabajadoras, y particularmente en procesos de
transicion.

El concepto flexibilidad va mas alla de la gestion del tiempo de trabajo e, incorpora otros elementos como la
contratacion y el empleo, la movilidad y la polivalencia, las modificaciones de las condiciones de trabajo, y el
salario, entre otros, que necesariamente se interrelacionan, ya que la aplicacion de modelos de organizacién de
empresa mas flexible requiere un tratamiento integral.

La complejidad que presenta la negociacion de la flexibilidad requiere que se lleve a cabo de acuerdo con las
diferentes realidades de los sectores y las empresas. Habra que tener en cuenta que no hay una linea de
solucidén Unica, sino que cada caso tendra que tener un tratamiento particular. La negociaciéon de la flexibilidad
tiene que tener presentes elementos de equilibrio, garantia y eficacia. Es por eso que los convenios sectoriales
podran recoger los contenidos y mecanismos de referencia para aplicar en estas materias de manera adaptada
a sus particularidades y con prevision de adaptacion al ambito empresarial que lo requiera.

Habré que tener presente el recurso a los mecanismos de resolucion extrajudicial de conflictos del Tribunal
Laboral de Catalufia (TLC), cuando sea necesario superar los problemas que puedan surgir durante la
negociacién o su aplicacion.

Es conveniente, para materializar esta concepcién de flexibilidad negociada que para las empresas que no
tengan representacion legal de las personas trabajadoras, los convenios colectivos contemplen mecanismos de
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negociaciéon de los cambios organizativos y de flexibilidad interna. Recomendando las organizaciones firmantes
del AIC, como mecanismo mas adecuado la comunicacion previa a la Comision paritaria del convenio con el
objeto de ser asesoradas las partes por las organizaciones miembros de la misma o alternativamente en el
Tribunal Laboral de Catalufia mediante solicitud de conciliacion.

Las organizaciones firmantes coincidimos en destacar la relevancia primordial de la flexibilidad negociada en las
diversas vertientes y condiciones de las relaciones laborales, para dotar en las empresas de un marco
adecuado para adaptarse a las demandas que tienen que cumplir cudnto sea necesario. De tal manera que la
existencia de mecanismos flexibilitzadores de las relaciones laborales tienen que permitir en las empresas
disponer de la necesaria capacidad de adaptacion en un contexto econdmico en constante cambio, en mercados
mas abiertos, con la implantacion de innovaciones tecnoldgicas mas inmediatas, con fluctuaciones constantes
de la demanda que la hace imprevisible, y con fendmenos imparables como la internacionalizaciéon y la
globalizacién econémica.

El objetivo es la consecucién de empresas mas competitivas y viables, con capacidad de gestionarse
eficientemente y, en definitiva, utilizar las medidas de flexibilidad interna antes de acudir a ajustes externos y
trauméticos.

Flexibilidad negociada: el tiempo de trabajo y el sistema de contratacion
Criterios y elementos para la ordenacion flexible del tiempo de trabajo y su concreciéon en la empresa.

Las partes signatarias del Acuerdo Interprofesional de Catalufia declaran que la regulacion de las cuestiones
relacionadas con el tiempo de trabajo tiene que combinar la flexibilidad en la distribucién del tiempo de trabajo
con una proteccion adecuada de los derechos de las personas trabajadoras y una mayor estabilidad en el
empleo.

1. La negociacion colectiva tiene que regular la organizacion flexible del tiempo de trabajo en relacién con las
necesidades de la actividad empresarial, especialmente, en ciclos de diferente intensidad de la actividad y
fluctuaciones en la demanda.

2. Los convenios colectivos tienen que establecer el cOmputo anual de la jornada y su distribucién irregular a
efectos de contribuir a racionalizar la gestion del tiempo de trabajo, asi como, la flexibilidad del tiempo de
trabajo, mejorando la eficiencia en la actividad productiva y en la prestacion de servicios, e incrementando la
productividad del trabajo.

3. La negociacion colectiva, en un contexto de equilibrio, entre las necesidades empresariales y las necesidades
de las personas trabajadoras, tendria que alcanzar pactos en la gestiéon del tiempo de trabajo que conjugue la
flexibilidad en el tiempo de trabajo y la competitividad por parte de las empresas, con la reduccién efectiva del
tiempo de trabajo anual, en los sectores donde ocurra segun el analisis que se acuerde por las partes
negociadoras.

4. Los convenios colectivos sectoriales y de empresa pueden establecer las reglas generales de la flexibilidad
del tiempo de trabajo: distribucion irregular de la jornada, bolsas de horas anuales, determinacién del maximo
de horas flexibles, reglas de compensacion, periodos de reorganizacion del tiempo de trabajo (semanas,
trimestres, semestres, organizacion del tiempo, etc.), jornada minima y maxima diaria, y su relacién con las
horas extraordinarias.

5. En el caso de los convenios sectoriales, vista la diversidad de situaciones en las empresas, es conveniente
que, respetando las reglas generales del convenio sectorial, se produzca una adaptacién negociada en el ambito
de las mismas, con participacién de los representantes legales de las personas trabajadoras, que concrete la
programacion de la jornada irregular y su calendario, asi como, establecer los mecanismos para aplicar
modificaciones en su desarrollo.

Es conveniente que los convenios colectivos sectoriales y de empresa regulen y potencien los procedimientos
de participacion sindical y de la representacién legal de las personas trabajadoras en la organizacion flexible del
tiempo de trabajo con criterios de anticipacion a las necesidades de la actividad empresarial.

Tener en cuenta los calendarios anuales de empresa como un instrumento importante y complementario a los
sistemas de flexibilidad en las organizaciones. Los convenios colectivos tienen que tener la prevision de su
negociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras, con programaciones anuales de prevision
y renegociacion con la representacion legal de las personas trabajadoras de los cambios, cuando sea
objetivamente necesario.

6. La flexibilidad del tiempo de trabajo tiene que ir acompafada de garantias y de seguridad para las personas
trabajadoras, con el fin de mejorar su capacidad de autogestion del tiempo de trabajo y de conciliacion con la
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vida personal y familiar. Los convenios colectivos regularan: el conocimiento previo de los cambios en los
calendarios de trabajo, los preavisos con suficiente antelaciéon ante los cambios de duraciéon de la jornada, el
establecimiento de sistemas de permuta entre personas trabajadoras en cambios de horarios y de turnos
preexistentes, con principios de voluntariedad y en funcidn de la actividad econémica del Convenio colectivo, y
podran establecer también criterios de voluntariedad ante turnos de nueva creacion.

7. Es conveniente que los convenios colectivos regulen la organizaciéon y la periodicidad concreta de los
descansos compensatorios por prolongaciéon de la jornada. Entre otras opciones, los convenios colectivos
pueden determinar el derecho de eleccion a la compactacion en dias cumplidos o formulas de reduccion de la
jornada diaria. Seria conveniente compatibilizar las necesidades organizativas y profesionales objetivas de las
empresas con las necesidades de las personas trabajadoras en cuanto a la determinacién del tiempo de
descanso compensatorio. En este sentido, y siempre que sea posible se tiene que promover la capacidad de
eleccion de la persona trabajadora.

8. Los convenios colectivos facilitaran que las empresas puedan distribuir irregularmente la jornada anual
ordinaria, en los porcentajes que se consideren necesarios, pudiendo afectar a la jornada maxima semanal o
mensual y a los horarios diarios, sin perjuicio del respeto a los limites que prevé el Estatuto de los
trabajadores.

Para potenciar la distribucion irregular del tiempo de trabajo se permite regularizar los excesos o defectos de
jornada derivados de la distribucion irregular més alla del afio en curso. Es por ello que se recomienda que los
convenios colectivos regulen la compensacion de las diferencias por exceso o por defecto, entre la jornada
realizada y la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo legal o pactada. En defecto de pacto, las
diferencias derivadas de la distribucién irregular de la jornada tendran que quedar compensadas en el periodo
de doce meses desde que se producen (ET).

Por otra parte, los convenios colectivos podran recoger una bolsa de horas al afio, en el que se puede alterar la
distribucion prevista en el calendario anual, y fijaran los criterios y procedimientos para la aplicacion de esta
bolsa de horas y la formula de compensacion del tiempo.

9. Es un objetivo compartido que la realizacién de horas extraordinarias tiene un caracter excepcional que
Unicamente tiene que ser utilizado cuando sea necesario. En este sentido, es conveniente que la empresa con
la representacion legal de las personas trabajadoras evalle los mecanismos mas idoneos para resolver las
necesidades de ampliacion del tiempo del trabajo, y su impacto en el empleo, a fin de que la empresa tome la
decision que considere oportuna.

10. Las partes firmantes del presente AIC somos conscientes de la importancia de la regulaciéon en la
negociacion colectiva de la organizacion flexible del tiempo de trabajo, como una alternativa para poder
alcanzar acuerdos de flexibilidad considerando la diversidad de las necesidades objetivas de las actividades
econdmicas y las realidades de organizacion del trabajo diverso que existen en los diferentes sectores
econémicos y empresariales.

Nuestro objetivo comun es que todos los convenios colectivos realicen una regulacién negociada de la
flexibilidad del tiempo de trabajo, adaptada a su especifica realidad y de conformidad con las orientaciones del
propio AIC.

Por todo eso, para los supuestos de convenios colectivos en los que no exista todavia regulacién convencional
de la flexibilidad negociada del tiempo de trabajo, se insta a que se utilice el TLC, para encontrar una solucion
en esta materia.

11. En materia de conciliacidon de la vida laboral y personal, es positivo que los convenios colectivos en relacion
a la flexibilidad de la jornada establezcan la consideracién de las diversas situaciones personales (personas
dependientes, horarios de formacion y ensefianza, etc.) en el momento de determinar turnos y horarios.

En este sentido, recomendamos la implementacion del Acuerdo de impulso laboral de la reforma horaria. 10
Objetivos para la negociacion colectiva, elaborado en el seno del Consejo de Relaciones Laborales.

12. Es conveniente que los convenios colectivos sectoriales y de empresa regulen y potencien los
procedimientos de participacion sindical y de la representacion legal de las personas trabajadoras en la
organizacion flexible del tiempo de trabajo. Ademas de la participacion en la programacion de la jornada flexible
—en relaciéon a la cual la empresa tiene que aportar informacion documentada y justificacion de la medida-, es
conveniente establecer evaluaciones periédicas de la evolucion del tiempo de trabajo, con el objetivo de
analizar la eficiencia del sistema, su relacion con el empleo, y su impacto a favor de la conciliacion laboral,
personal y familiar y la movilidad de las personas trabajadoras.

13. Los cambios en la programacion de la distribucion irregular de la jornada tienen que realizarse con la
maxima antelacion posible, respetando en todo caso como minimo los cinco dias establecidos en el Estatuto de
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los trabajadores, a fin de que, con la participacién de los representantes legales de las personas trabajadoras,
se lleven a cabo los ajustes necesarios en la programacion inicial.

14. Las organizaciones firmantes coincidimos en valorar positivamente las Recomendaciones para la
negociacion colectiva en materia de gestion del tiempo de las personas trabajadoras, acordadas en el Consejo
de Relaciones Laborales de Catalufia.

15. Sin embargo, las organizaciones firmantes coincidimos en valorar positivamente y de utilidad los acuerdos
en los cuales se han llegado en el Informe sobre la gestiéon del tiempo de trabajo remunerado en el contexto de
la reforma horaria elaborado en el Consejo de Trabajo, Econédmico y Social de Catalufia.

Asimismo, las partes firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia seguiremos participando en el diadlogo
en el Pacto para la reforma horaria con el objeto de revisar los usos del tiempo, armonizando los diversos
factores y necesidades que intervienen en la cuestion: racionalizacion de la ordenacion del tiempo de trabajo,
eficiencia y competitividad del conjunto del sistema econdmico, armonizacién integral de los servicios publicos y
sociales, y el mejor desarrollo de la vida social y ciudadana bajo el principio de bienestar de las personas en
todas sus dimensiones, equilibradamente con las necesidades empresariales.

Sistema de contratacion: elementos de flexibilidad en los procesos negociadores para mantener o crear
empleo.

1. Las partes del AIC coincidimos en la necesidad que los convenios colectivos, y la propia negociacion colectiva
en la empresa, en el marco de las relaciones laborales periédicas y ordinarias, actien con respecto a la
contratacion con criterios de causalidad, en aplicaciéon de nuestro ordenamiento laboral, con el objeto de
erradicar la contratacion temporal injustificada.

2. La contratacion indefinida de inicio tiene que ser la regla general en el acceso al empleo, la contratacion
temporal tiene que ser causal. Los puestos de trabajo de caracter estructural, los que tengan vocacion de
permanencia, tienen que ser cubiertos con contratos indefinidos.

3. La negociacioén colectiva de sector y empresa, o por acuerdo especifico de empresa o pacto, tiene la
capacidad de regular criterios de conversion de contratos temporales en indefinidos, limitar la contratacion
temporal o prever mejoras en los contenidos de los contrato en tiempo parcial y los contratos formativos.

4. El recurso a las Empresas de Trabajo Temporal es una opcién legalmente prevista, que podria ser regulada a
la negociacion colectiva partiendo de las disposiciones legales vigentes.

5. Los convenios colectivos podran articular formulas de flexibilidad con la perspectiva de que los mecanismos
de adaptacion internos son preferibles a los ajustes de empleo, y se recomienda en las partes que utilicen la
flexibilidad interna como mecanismo para evitar despidos.

6. Los convenios colectivos podran establecer delante de nuevos contratos indefinidos la preferencia por las
personas trabajadoras que hayan sido contratadas temporalmente o subcontratadas.

7. Atendiendo a las peculiaridades de cada actividad y a las caracteristicas del puesto de trabajo, la
negociacion colectiva tiene que establecer requisitos dirigidos a prevenir la utilizacion abusiva de contratos de
duracion determinada con diferentes personas trabajadoras para ocupar el mismo puesto de trabajo cubierto
anteriormente con contratos de este caracter, con o sin solucién de continuidad, incluidos los contratos de
puesta a disposicion realizados con empresas de trabajo temporal.

8. Las partes consideran que los contratos de relieve constituyen un instrumento apropiado para abordar
renovaciones de plantilla y posibles reestructuraciones, por lo cual es conveniente su impulso mediante la
negociacion colectiva.

9. Los convenios colectivos sectoriales y de empresa podran regular la informacion periddica que tiene que
facilitarse sobre los proyectos empresariales en relaciéon a la previsiéon de empleo y/o sus posibles variaciones,
asi como de la naturaleza y modalidad de los contratos previstos, a fin de que sea analizada por la
representacion legal de las personas trabajadoras.

10. Las partes consideran que los contratos indefinidos a tiempo parcial pueden ser una alternativa a la
contratacion temporal. En este sentido se recomienda que los convenios sectoriales o de empresa adapten, en
el marco de aquello establecido legalmente, su regulacién a la realidad organizativa y econdémica diversa de las
empresas y sectores de actividad, asi como también, analizar en el ambito del Convenio, y en funcién de las
caracteristicas del sector, la conveniencia de establecer el maximo de nimero de horas complementarias
legalmente establecido, asi como, el plazo de preaviso, segun el estudio sectorial si ocurre.

11. La negociacion colectiva puede identificar en funcion de la actividad econémica tipica de la empresa o
sector, algunas de las causas y circunstancias de utilizaciéon mas frecuentes del contrato eventual de
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circunstancias de la produccion.

Si estas circunstancias se repiten, afio tras afio, se tendria que analizar la opcidon del contrato fijo discontinuo
como figura més adecuada que dard una mayor estabilidad en la contratacidon. Es conveniente que los
convenios colectivos regulen y desarrollen las caracteristicas del contrato fijo discontinuo de conformidad a la
naturaleza de la actividad.

12. En relacion en el contrato de obra y servicio determinado, la negociacion colectiva tiene la capacidad de
determinar cuales son las obras, tareas y servicios de duracidon determinada que tienen sustantividad y
autonomia propia dentro de la actividad normal de la empresa.

Capitulo IV
Criterios salariales y sistemas retributivos

1. En los afios de crisis econdmica ultimos afios, los salarios se vieron afectados por la situacion critica de la
economia y las empresas, y por procedimientos excepcionales ajenos a los convenioscolectivos (inaplicaciones,
ERE...).

Tras cinco afios consecutivos de crecimiento econémico en Catalufia, las partes consideramos que el
crecimiento de la actividad econdémica, el aumento del consumo interno, la mejora de la productividad y de la
competitividad empresarial, son factores clave para la consolidacién de la recuperacion econémica y del
empleo.

En este sentido, las partes recomendamos que los incrementos salariales que se acuerden en la negociacion
colectiva tomen en consideracion estos factores y se basen en la realidad y situacién general y de cada sector
y/o0 empresa, superando aquel largo periodo en que se han fijado mediante procedimientos y criterios
excepcionales.

Vista la importancia de los acuerdos alcanzados en materia salarial por las confederaciones empresariales y
sindicales estatales que representan las organizaciones firmantes del AIC, se valoran positivamente y de
referencia a Catalufa.

2. Los convenios colectivos podran establecer mecanismos de revision salarial, teniendo en consideracion los
indicadores que en cada caso se estimen aplicables por las personas negociadoras.

3. La negociacioén colectiva tiene que atender en mayor medida a la regulaciéon de las retribuciones variables,
que tienen que basarse en parametros objetivos y mesurables relacionados con el cumplimiento de los
objetivos de empresa y son un factor de mejora de la productividad. Tienen que racionalizarse y establecerse
de manera negociada, las condiciones econdmicas, el establecimiento de estas variables es compatible con
otros sistemas retributivos suprimiendo modelos salariales obsoletos y determinados complementos
improductivos.

El Convenio colectivo sectorial podra desarrollar, de acuerdo a su realidad especifica, mecanismos para la
aplicacion de retribucidn variable. Con esta finalidad, las partes podran definir los criterios objetivos y
parametros, factibles y mesurables, para la aplicacion de la misma; otorgante de esta forma al sistema de
predictibilidad y seguridad. A su vez el convenio podra fijar las férmulas para la adaptacion y aplicacion de la
retribucién variable en el ambito de la empresa.

4. La organizacion del trabajo flexible tiene que tener efectos sobre los sistemas retributivos. Garantizando los
salarios béasicos que la negociacion colectiva determine en cada ambito, los salarios variables pueden vincularse
a los sistemas de flexibilidad de la organizacion del trabajo.

Los convenios colectivos sectoriales y de empresa pueden regular las condiciones concretas de esta vinculacion.
Cuando se establezcan innovaciones en la organizacion del trabajo y/o tecnoldgicas o se abran nuevas lineas de
actividad de la empresa, los sistemas de delgaduchas, de incentivos a la produccién y a la calidad, en razén de
cumplimiento de objetivos 0 en razén de responsabilidad, disponibilidad o formacién personal y profesional, en
las suyas varias féormulas, tienen que ser objeto de revisién negociada con la representacion legal de las
personas trabajadoras en la empresa.

5. La empresa facilitara a la representacion legal de las personas trabajadoras informacion documental sobre
las bases de los nuevos sistemas propuestos, que garantizaran criterios de objetividad y transparencia en la
negociaciéon y aplicacion, asi como informacidn periddica de sus resultados, una vez emprendidos. Las personas
afectadas por los sistemas de salario variable tienen que tener informacién documental periédica de sus propios
resultados.
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6. Los convenios colectivos sectoriales y de empresa tienen que establecer procedimientos agiles para la
soluciéon de controversias en relacidon con los salarios variables y, en su caso, la remisidon en los mecanismos de
solucién extrajudicial del Tribunal Laboral de Cataluria.

Retribucién o compensacién a las personas trabajadoras por innovacion o invencion

La Ley 24/2015, de patentes, regula en su Titulo 1V, las normas relativas a las Invenciones realizadas en el
marco de una relacién de empleo o servicios. Los firmantes del Acuerdo Interprofesional de Cataluia,
conscientes de que la negociacién colectiva tiene un papel fundamental en el desarrollo de este aspecto de
modernizacidén de nuestro sistema de relaciones laborales, y que la dinamizacién de la innovacién es un factor
esencial en la construccion de un nuevo modelo productivo y de competitividad, orientan los convenios
colectivos a que incorporen esta materia.

La negociacion colectiva sectorial podra incorporar articulados que promuevan la retribuciéon o compensacion a
las personas trabajadoras por innovaciéon o invencion a las empresas de su ambito de aplicaciéon, no obstante, y
dada la diversidad de situaciones existentes, y de procesos productivos o de servicios, es necesario que la
concrecion de esta regulacidon convencional se realice en el ambito de la empresa mediante pactos o acuerdos
complementarios en el convenio sectorial o convenio de empresa propio.

El Tribunal Laboral de Catalufa, a través de su Comision técnica de organizacion del trabajo, es un mecanismo
apropiado para asesorar las partes en esta materia, y para la prevencién de conflictos, por lo cual se reforzara
su cuadro de expertos con los perfiles profesionales mas idéneos a las casuisticas posibles.

Las partes del AIC se comprometen a disefiar un programa especifico de difusion en esta materia, que puede
incluir la utilizacion de medios institucionales como el CRL, el CTESC y el TLC.

Capitulo V

Criterios sobre subcontratacidn, empresas multiservicios y especial mencién a las cuestiones relacionadas con
la prevencion de riesgos laborales

1. Ante la existencia de un proyecto de subcontratacion relevante para la actividad de la empresa, se considera
oportuno que con caracter previo, se determine un procedimiento que permita la aportacion de informacion
reciproca entre la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras, en un periodo limitado de
tiempo, respecto del alcance y las condiciones de la subcontratacion o las posibles medidas sustitutivas de
flexibilidad interna.

2. La empresa ofrecera, a la representacion legal de las personas trabajadoras, informacion suficiente, por
escrito, sobre la contratacién de servicios y la subcontratacion de actividades, los titulares de la contrataciéon de
servicios y la subcontratacion, las actividades que le sean propias y sus condiciones generales, en la forma
periddica que determinen los convenios colectivos y acuerdos (tal como prevé el articulo 42 del Estatuto de los
trabajadores). Al mismo tiempo es necesario tener en consideracion la regulacion vigente.

3. Los convenios colectivos sectoriales o de empresa podran determinar la conveniencia de la subrogacion de
plantillas cuando se produzca una sucesion de contratos o subcontratas, con el fin de optimizar la formacién
profesional de las personas trabajadoras de la contrata o la subcontrata, su nivel de especializacion, su
fidelizacidon y la estabilidad en el empleo.

4. La negociacion colectiva tendria que contemplar la responsabilidad solidaria entre la empresa contratante y
la contratada o subcontratada, asi como en la sucesién de contratos o subcontratos.

5. Las partes signatarias del Acuerdo Interprofesional de Catalufia declaran atil la promocién de los acuerdos y
pactos entre empresas vinculadas en el conjunto del proceso o cadena organizativa en los aspectos que las
partes afectadas determinen. A titulo de ejemplo, las cuestiones relacionadas con la movilidad sostenible de las
personas trabajadoras en los centros de trabajo y el transporte colectivo, aspectos relacionados con la
prevencion de riesgos laborales, utilizacion comun de los servicios sociales de la empresa central, o medidas
relacionadas con la igualdad efectiva de género, que pueden complementar o mejorar los planes de igualdad
existentes o ser de aplicacion directa en aquellas empresas que no tengan plan.

6. La negociacion colectiva podra regular la coordinaciéon de la interlocucién de la representacion sindical de la
empresa principal con las de las empresas subcontratadas, con respecto a aquellos aspectos concretos
derivados de las relaciones contractuales entre las empresas, que puedan afectar a las condiciones laborales de
las personas trabajadoras.

La representacion sindical de la empresa principal facilitara la transmision de las informaciones que afecten en
la orden laboral a las personas trabajadoras de estas empresas, a través de las representaciones legales.
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7. Con el objeto de garantizar la preferencia en la cobertura de vacantes en contratacion indefinida y conseguir
una mayor estabilidad del empleo, la negociacién colectiva sectorial, de empresa, o de empresas vinculadas,
podrian establecer mecanismos que favorezcan la movilidad de las personas trabajadoras entre las empresas
subcontratadas, y entre estas y la empresa principal. Con el mismo objeto podran establecerse bolsas de
trabajo y/o férmulas en la negociacion colectiva que favorezcan la formacion profesional mancomunada entre
las empresas subcontratadas y la principal.

8. Las partes negociadoras y firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia orientan a establecer como
Convenio colectivo de aplicacién en las empresas multiservicios subcontratadas, como minimo, el Convenio
colectivo sectorial de aplicacidon correspondiente a la actividad objeto de subcontratacion, a partir del andlisis
sectorial correspondiente y su propia autonomia. Tanto con respecto a las retribuciones como a la regulacion
general de las condiciones de trabajo.

9. Las partes signatarias del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, ante la nueva realidad de los procesos de
globalizacion econémica mundial y el desarrollo de la internacionalizaciéon de la economia catalana, acuerdan
promover el establecimiento, en las cadenas internacionales de nuestras empresas, de Acuerdos Marco
Internacionales, que tengan como orientacion los Objetivos de desarrollo sostenible (ODS) de la Agenda 2030
de la Organizacion de Naciones Unidas, y el cumplimiento de los estandares minimos de los convenios de la
OIT ratificados por nuestro pais, asi como los contenidos que las partes acuerden.

10. En aplicacion del Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el cual se desarrolla el articulo 24 de la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales, en materia de coordinacion de actividades
empresariales, la negociacion colectiva podra abordar las cuestiones siguientes:

10.1. Los empresarios titulares y/o principales y los empresarios concurrentes en un centro de trabajo se
informaran reciprocamente sobre los riesgos especificos que puedan afectar a la seguridad y la salud de las
personas trabajadoras. Esta informacion se tendra en cuenta por el conjunto de los empresarios en la
elaboracién del plan de prevencién, asi como en la realizacion de la evaluacion de riesgos y planificacion de la
actividad preventiva. Estos documentos se aportaran al Comité de Seguridad y Salud. En caso de dafios a la
salud, se informara al Comité de Seguridad y Salud con el fin de que valore sus causas y proponer las medidas
preventivas oportunas.

10.2. La empresa titular y/o principal exigira a las empreses contratistas y subcontratistas, antes del inicio de
la actividad en su centro de trabajo, que acrediten por escrito haber realizado las obras y servicios contratados,
la evaluacién de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva, asi como el cumplimiento de sus
obligaciones en materia de informaciéon y formaciéon. Todo ello sera informado, en los términos que sefiala la
Ley de prevencion de riesgos laborales, al Comité de Seguridad y Salud.

10.3. El empresario titular y/o principal vigilara el cumplimiento de la normativa de prevencion de riesgos
laborales por parte de las empresas contratistas y subcontratistas de obras y servicios correspondientes a su
propia actividad y que se desarrollen en su centro de trabajo, informante al Comité de Seguridad y Salud, para
su andlisis, con la periodicidad que se determine.

10.4. En aquellos centros de trabajo en que la naturaleza de los riesgos se pueda ver agravada o modificada
por las circunstancias derivadas de la concurrencia de actividades y/o estos sean calificados como graves o
muy graves, la negociaciéon colectiva podra contemplar la realizacién de reuniones conjuntas de los Comités de
Seguridad y Salud de las empresas concurrentes u otras medidas de actuaciéon coordinada. Se podra constituir
un Comité de Seguridad y Salud Intercontratos, en casos de especial gravedad, con el fin de analizar la eficacia
de los medios de coordinacion establecidos. Este organismo podra reunirse con el Comité de Seguridad y Salud
de la empresa titular con la periodicidad que se determine. La vigencia de los Comités intercontratos vendra
determinada por el mantenimiento de las condiciones de concurrencia que aconsejaron su constitucion.

Capitulo VI
Movilidad funcional

1. Las modernas organizaciones del trabajo necesitan cada vez mas que las personas trabajadoras asuman
tareas mas diversas, siendo la polivalencia un elemento a tener en cuenta dentro de la negociacion colectiva a
nivel sectorial y de empresa, en el marco de una organizacioén y clasificacion profesional en grupos
profesionales.

2. La tendencia actual se centra en roles y aspectos mas amplios y no en sitios cerrados. Igualmente, la
adscripcion de las personas trabajadoras a funciones muy limitadas durante periodos de tiempos largos
comporta una pérdida de capacidad de adaptacion y una menor empleabilidad de la persona trabajadora.
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3. Por todo eso, la negociacion colectiva puede atender a los criterios siguientes:

a) Las clasificaciones profesionales tienen que establecerse mediante grupos profesionales. Los convenios
colectivos concretaran los procedimientos de adaptacién y organizacion de las categorias preexistentes en los
nuevos grupos profesionales. Para supuestos de convenios colectivos que todavia no hayan adaptado su
clasificacion profesional, se insta a que se utilice el Tribunal Laboral de Catalufia, para encontrar una solucién
en esta materia.

b) Hay que potenciar la movilidad funcional como mecanismo de flexibilidad interna y de adaptacién por parte
de las empresas a situaciones que lo requieran. El establecimiento de férmulas agiles de movilidad funcional
regulada puede constituir una alternativa a los ajustes de plantilla. De la misma forma, las personas
trabajadoras tienen que ver garantizada la certeza de sus funciones profesionales y su calificacion profesional.

¢) La movilidad funcional tiene que articularse con el limite de la idoneidad y aptitudes necesarias para el
desarrollo de las tareas encomendadas, de lo cual se desprende la importancia de la formacién profesional
continuada.

d) Por razones técnicas u organizativas justificadas en que tenga que producirse movilidad funcional
ascendente, la negociacion colectiva determinara los plazos para la consolidacion del ascenso.

e) El cambio de funciones diferentes de las pactadas no incluido en los supuestos previstos en la normativa
requiere el acuerdo de las partes o, si no hay, someterse a las reglas previstas para las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o a las que con esta finalidad se hayan establecido en el Convenio
colectivo.

f) La figura de la polivalencia funcional puede ser un mecanismo idéneo para efectuar cambios verticales de
puesto de trabajo. La negociacion colectiva determinara los contenidos y limites, y podra regular los efectos
con relacion a la promocion profesional teniendo en cuenta los criterios establecidos legalmente.

Movilidad geografica internacional

Atendiendo a la globalizaciéon mayor de la economia y de las empresas, que comportan un significativo
aumento de los desplazamientos temporales de personal asalariado a centros de trabajo situados en otros
paises, las partes consideramos necesario acordar la manera de proceder en estos supuestos.

En este sentido, las partes negociadoras de los convenios colectivos afectados por la movilidad geografica
internacional tendrian que regular los supuestos que los afectan, para evitar conflictos. En especial, se
recomienda que los convenios regulen los supuestos de desplazamientos transnacionales de cierta duracion.

Capitulo VII
Participacion de la representacion de las personas trabajadoras en los procesos de reestructuracion.

1. Es conveniente que la introduccion de las nuevas formas de organizaciéon del trabajo comporte un proceso
que active de manera llena los derechos de participacion de la representacion legal de las personas
trabajadoras previstos legalmente, con el objetivo de impulsar la competitividad de la empresa y de mejorar la
calidad del empleo. Estos mecanismos de participacion adquieren todavia més relevancia cuando los cambios y
adaptaciones requieren regulaciones de empleo.

2. Las organizaciones firmantes desarrollaremos instrumentos y procedimientos concretos para que empresas
y personas trabajadoras y sus representantes puedan compartir niveles adecuados estables y periddicos de
informacion que permitan analizar la situacion de la actividad empresarial y que favorezcan la adecuada
adaptacion a los cambios productivos. Todo ello partiendo de la prevision de la posible evolucién de sectores y
empresas y de la necesidad de anticipar medidas correctoras que eviten ulteriores costes sociales y econémicos
importantes.

Los infrascritos promoveran que estos instrumentos se reflejen en la negociacion colectiva para su aplicacion
en la empresa.

Expedientes de regulacion de empleo y negociaciéon colectiva

1. Los convenios colectivos pueden establecer con relacién a los planes sociales de acompafiamiento el
desarrollo de las previsiones de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado
laboral y Real decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el cual se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada.
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2. En los expedientes de suspension de contratos o de reduccién de jornada, orientar a que los convenios
colectivos potencien los planes negociados con acciones formativas durante el periodo de suspension de
contratos o de reduccion, el objeto de los cuales sea aumentar la polivalencia de las personas trabajadoras o
incrementar la empleabilidad, medidas de flexibilidad interna en la empresa que favorezcan la conciliacién de la
vida familiar y profesional, o cualquier otra medida alternativa o complementaria dirigida a favorecer el
mantenimiento del empleo en la empresa.

3. En los expedientes de reduccién de jornada y de suspension de contrato, es Util la existencia de calendarios
para las personas trabajadoras con relacion al desarrollo temporal del expediente sin perjuicio de su
modificacién en atencion a las necesidades productivas de la empresa y de la participacion de la representacion
sindical de acuerdo a la normativa de aplicacion.

Capitulo VIII
Inaplicacion de las condiciones establecidas en los convenios colectivos

Las organizaciones firmantes expresan su acuerdo en el valor que tienen los convenios colectivos sectoriales en
una doble dimensién. En primer lugar como instrumentos convencionales que establecen la regulaciéon colectiva
de las relaciones de trabajo, y en segundo lugar, el valor del Convenio colectivo sectorial como regulador de las
condiciones de competencia en tanto que instrumento que proporciona equilibre, mediante la homogeneizacion
de las condiciones de trabajo, entre empresas de un mismo sector de actividad econémica.

Por eso acordamos que, para favorecer el interés general de la actividad econdmica en los diferentes sectores y
favorecer la competencia libre y leal entre las empresas, es conveniente que las iniciativas empresariales de
procesos de inaplicacion de convenios colectivos sectoriales se pongan en conocimiento de las organizaciones
firmantes de estos convenios, para combatir y evitar las practicas de competencia desleal y fraude de ley.

Por eso recomendamos que las Comisiones paritarias de los convenios colectivos sectoriales sean informadas
de las iniciativas de inaplicacién de las empresas, y que los mencionados convenios colectivos regulen este
aspecto.

En este sentido, se propone que las empresas que promuevan iniciativas de inaplicaciéon de convenio al amparo
del arte. 82.3 del Estatuto de los trabajadores lo comuniquen previamente a la Comision paritaria del Convenio
colectivo sectorial asi como el resultado final. Esta comunicacion tendra que ir acomparfiada de las causas
alegadas que puedan justificar la medida.

Se recomienda que los convenios colectivos regulen, visto el caracter legalmente transitorio de la inaplicacion
del convenio colectivo, la posible revision de las medidas de inaplicacion, en la medida en que se modifiquen
las causas que dieron lugar a la misma, mediante un procedimiento simplificado. El resultado sera comunicado
a la Comision paritaria sectorial.

El Convenio colectivo que incorpore la clausula de sumisiéon a los procedimientos extrajudiciales de prevision y
solucién de conflictos del Tribunal Laboral de Catalufia, podra establecer, sobre la base de la autonomia de las
partes, el caracter voluntario u obligatorio del procedimiento arbitral, caso de divergencias respecto de las
causas acreditativas de la inaplicacion o del contenido y alcance de la misma, bien mediante el arbitraje
delegado o del cuerpo de arbitros del Tribunal Laboral de Catalufia.

Las organizaciones firmantes, con respecto a las inaplicaciones de Convenio colectivo, valoramos que se
establezca un sistema mediante el cual se compruebe la legitimidad de las partes en la comision
representativa, comprobando también, con respecto al contenido, que la duraciéon del acuerdo no es superior a
la vigencia del convenio que se quiere inaplicar, que el acuerdo no tiene efectos retroactivos a la fecha de la
firma de lo mismo, y que no contempla infracciones flagrantes del ordenamiento juridico vigente, con la
suficiente informacién a las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia.

Capitulo IX
La organizacion profesional, la formacién profesional y la promocién

1. La negociacién de las necesidades de formacion continua en la empresa y su planificacién, en funcion de las
necesidades, son imprescindibles para la innovacion permanente. La formacion continua se tiene que
desarrollar, especialmente, en relacion con las previsiones y actuaciones del Consorcio para la Formacion
Continua de Catalufia, de la Fundacion Estatal para la Formacion en el Empleo, y de otros.

2. Las organizaciones empresariales y sindicales firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia hemos
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estado participando activamente a lo largo de los afios en la elaboracion del Catalogo de calificaciones
profesionales, su actualizacion y adaptacion a las necesidades de los sectores productivos. Por ello
consideramos indispensable que en el despliegue del Sistema de formacion y calificaciones profesionales
participamos activamente.

Las partes signatarias del AIC, consideramos que es necesario la puesta en marcha de una metodologia
prospectiva de captacion de datos por parte del Observatorio del trabajo y modelo productivo, que permita
avanzar las necesidades productivas de las empresas presentas y futuras. Estos datos seran una parte
ineludible para la redaccion del informe de prospeccion de calificaciones profesionales que tendra que hacer el
6rgano técnico competente dentro del despliegue, con vision integrada, de la Ley 10/2015 de formacion y
calificaciones profesionales y la Ley 13/2015, del 9 de julio, de ordenacion del sistema de empleo y del Servicio
Publico de Empleo de Catalufia.

3. Las partes signatarias del AIC, reafirmamos la importancia de que la negociacion colectiva de Catalufa
materialice las orientaciones contenidas en el acuerdo de Recomendaciones a la negociacion colectiva en
materia de formacion profesionalizadora del Consejo de Relaciones Laborales.

4. Los convenios colectivos sectoriales podran constituir comisiones de formacion profesional, donde no se
hayan creado todavia, con el fin de desarrollar aquellas actuaciones que sean necesarias y consensuadas
dentro del @mbito funcional del convenio, con el fin de dinamizar y favorecer la formacién de manera
permanente en las empresas, proponer nuevas calificaciones, o mejorar las actuales, para incorporarlas al
catalogo del sistema de calificaciones, a través de los mecanismos que la administracion determine.

Las comisiones de formacién profesional estableceran un reglamento de funcionamiento interno, en el tiempo
mas breve posible.

Entre otros, podran tener las siguientes competencias y funciones:

a) Analizar la adaptacion del sistema de clasificacion profesional de los convenios colectivos al Catalogo de
calificaciones profesionales.

b) Promocionar los procesos de acreditaciéon de competencias sobre la base de los acuerdos firmados por los
agentes sociales con la administracion (Ensefianza y SOC). Con este objetivo las comisiones de formacion
profesional sectoriales recibirian las iniciativas y asesorarian las iniciativas de las empresas del ambito funcional
del convenio y, especialmente, de las empresas sin representacion sindical.

¢) Proponer acciones formativas para los propios miembros de las comisiones de formacion profesional,
responsables de formaciéon de las empresas y representantes sindicales.

En este sentido, para poder llevar a cabo estas funciones, las partes firmantes del Acuerdo Interprofesional de
Catalufia consideramos necesario que las Comisiones de Formacién Profesional Sectorial puedan tener acceso a
los recursos del Sistema de Formacion y Calificaciones.

5. Se recomienda que los convenios colectivos establezcan en relacién a la formacion profesional una clausula
especifica:

La representacion legal de las personas trabajadoras tiene que colaborar con la Direccion de las empresas con
el fin de analizar, periédicamente, las necesidades de calificacidon de las personas trabajadoras. Considerando
esta informacion la Direccidon de la empresa podra establecer un plan de formacién en la empresa o actualizar
lo que exista.

Se recomienda que el plan de formacién continua preste especial atencion a los siguientes aspectos:
a) Definir los contenidos de las acciones formativas garantizando la calidad de las mismas.

b) Promover entre las personas trabajadoras la acreditacion y reconocimiento de las competencias
profesionales adquiridas por experiencia laboral.

c¢) Definir la vinculaciéon de la formacion al catdlogo modular integrado de formacion, velando para la
certificacion de la formacién profesional y la acreditacion de competencias, y su vinculaciéon a los sistemas de
promocioén profesional. En caso de que no sea posible hacer efectiva esta vinculacién, se valorara la idoneidad
de elevar la propuesta de integracion al organismo técnico competente en la materia.

d) En relacién a la participacion en las acciones formativas de las empresas, se recomienda que el plan de
formacion continua preste especial atencion a los siguientes aspectos: la igualdad de trato y no discriminacion
directo y/o indirecto, teniendo en consideracioén las circunstancias personales derivadas de las necesidades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e) Prever acciones de desarrollo de competencias digitales para fomentar la adquisicién y mejora de las
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mismas. Se priorizard a los colectivos con mayores necesidades.

6. La negociacién colectiva sectorial tiene que hacer una revision y actualizacién permanente de la organizaciéon
profesional con el fin de adaptarla a los cambios y necesidades productivas y de la organizacion del trabajo.
Tienen que revisar y adaptar a las nuevas realidades profesionales emergentes, las nuevas funciones, derechos
y deberes profesionales de las nuevas actividades. También, los cambios generados por la innovacion
tecnoldgica en las profesiones y puestos de trabajo. Los sistemas de clasificacion profesional basados en
grupos profesionales han demostrado ser un factor positivo en la modernizacién de la organizaciéon profesional.
En definitiva, la negociacion colectiva es y tiene que ser un vector clave en el desarrollo presente y futuro de
los sectores productivos, como motor de la economia catalana y la creacion de empleo de calidad.

7. Los convenios colectivos podran establecer sistemas sencillos y agiles de resolucion de las divergencias de
interpretacién entre la empresa y la representaciéon sindical, en relacién con los procesos de promocion
profesional.

8. Los sistemas de valoracion de puestos de trabajo, con plenas garantias de objetividad y de neutralidad que
tenga en cuenta la perspectiva de género, son un instrumento imprescindible para una eficiente organizacion
del trabajo. Los convenios colectivos sectoriales y/o de empresa podran acordar la utilizacion de la Comision
técnica de expertos en la organizacion del trabajo del Tribunal Laboral de Cataluia a efectos de valorar los
puestos de trabajo para la solucién de divergencias. Sin embargo, se podra acordar la utilizacion del manual de
valoracion del Tribunal Laboral de Catalufia previa adaptacion a la realidad del propio Convenio colectivo.

9. Las organizaciones empresariales y sindicales firmantes de este Acuerdo tenemos un rol primordial en la
implantacion del modelo de Formacion profesional dual de calidad, no Unicamente como un actor en la
gobernanza del sistema, sino como entidades intermedias o facilitadoras realizando importantes tareas
estratégicas de promocioén, seguimiento y mejora contindia de su calidad.

La negociacion colectiva tendria que impulsar el uso de la FP Dual como una herramienta de calificacion y de
mejora de la empleabilidad.

Los convenios colectivos tendrian que contribuir a definir protocolos que dispongan la aplicacién en el marco de
las empresas de la prospeccion de las necesidades formativas y la definicion y el establecimiento de
prioridades para adaptarlo en su ambito funcional para:

a) Facilitar la informacion a la representacion legal de las personas trabajadoras en cuanto a las iniciativas de
aprendizaje (formacion en alternancia y dual) llevadas a cabo en las empresas formalizadas mediante contrato
laboral. En los supuestos que se considere oportunos se podré acordar la aportacion de informacion a la
representacion legal de las personas trabajadoras con respecto a otras iniciativas de aprendizaje no previstas
anteriormente.

b) En los supuestos anteriores, instrumentar la colaboracion de la representacion legal de las personas
trabajadoras en la evaluacion de estas iniciativas y en la propuesta de acciones de mejora.

10. En cumplimiento de la Directiva 2000/43/CE, de 29 de junio de 2000, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato de las personas independientemente de sus origen racial o étnico y la xenofobia y el
apartado en materia de igualdad y no discriminacion de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas
fiscales, administrativas y del orden social, es conveniente que los convenios colectivos incorporen la siguiente
clausula en relacién a la no discriminacién en razén de raza, etnia o cultura y procedencia: los sistemas de
seleccion, contratacién, promocion y formacion para acceder a un puesto de trabajo vacante o de nueva
creacion tienen que seguir criterios y pruebas objetivas en relacion a los requerimientos del puesto de trabajo,
de manera que, en los perfiles exigidos, no influya la cultura de procedencia, la etnia o la raza de la persona.

Capitulo X
Responsabilidad social

1. Gestionar la responsabilidad social (en adelante RS) y los impactos que de esta gestion se derivan ha sido
un tema fundamental para la sociedad los ultimos afios. Prueba de ello fue la inclusién de un apartado
especifico en el Acuerdo Interprofesional de Catalufia para el periodo 2015-17, donde los agentes sociales
mostrabamos nuestro compromiso con este tema en el ambito de la concertacidon social.

2. En el periodo 2018-20, renovamos de nuevo este compromiso apostando por un marco de RS impulsado
entre las organizaciones y las empresas como una herramienta que genera valor, que aumenta la
competitividad y la reputacién y mejora las condiciones del entorno social, econémico y ambiental en que
operan.
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3. En el marco del Consejo de Relaciones Laborales se cred la comision y el grupo de trabajo de
responsabilidad social en que el portal RScat es una de las principales herramientas, donde se da visibilidad en
las empresas comprometidas con este tema, con la voluntad de valorarlas y de ofrecer buenas practicas que
faciliten la incorporacion a otras empresas.

4. Desde el AIC entendemos la responsabilidad social como un modelo innovador de gestion y de mejora
continlia de las empresas y organizaciones, que incorpora criterios responsables en los cinco grandes vectores
de impacto empresarial: buen gobierno, laboral, econémico, social y ambiental. Esta vision tiene que tener en
cuenta el caracter gradual y progresivo en el desarrollo de las politicas atendiendo los diferentes puntos de
partida segundos contexto geografico, necesidades, tamarfio de las empresas, con especial atencion a las
PYMEs.

5. La negociacién colectiva es un instrumento donde puede desarrollarse la responsabilidad social, promoviendo
un marco econémico mas sostenible y responsable.

Es fundamental el reconocimiento de las organizaciones sindicales, en los sectores y empresas, como uno de
los grupos de interés en materia de RS, como representantes de las personas trabajadoras, y su participacion
en este ambito.

Se recomienda que los convenios colectivos sectoriales y de empresa contemplen estos aspectos.

Por eso, las organizaciones firmantes coincidimos envalorar positivamente las recomendaciones a la
negociacion colectiva en materia de responsabilidad social: clausulas generales y especificas, acordadas en el
Consejo de Relaciones Laborales.

6. En la actual situacion, la apuesta por la RS tiene que identificar prioridades en el marco de la Estrategia
Europa 2020, asi como promover la implantaciéon de los principios del Pacto mundial que aporten valor afiadido
a las organizaciones firmantes y a la sociedad en general.

7. En este sentido, y entendiendo que la RS tiene que tener una vision integral de todas las areas de la
empresa, es necesario valorar la tarea de la representacién legal de las personas trabajadoras como uno de los
grupos de interés que tienen que estar implicados en el hecho de que este sea un ambito transversal dentro de
la empresa.

8. Al mismo tiempo, como entidades participantes en el grupo RSCAT, las organizaciones empresariales y
sindicales mas representativas constatamos que seria positivo incorporar a los convenios colectivos la
idoneidad de enviar al CRL las memorias de RS, informes del Pacto mundial y/o buenas practicas con el fin de
dar visibilidad a estas.

9. Las organizaciones firmantes del AIC declaramos nuestro compromiso con la consecucién de los objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) y la Agenda 2030 de Naciones Unidas. Un compromiso que implica la difusion de
los ODS y una actuacion proactiva en el ejercicio de nuestras competencias, y en la incorporacion de los ODS
en nuestro marco catalan de relaciones sociolaborales. Recomendamos que la negociacion colectiva opere en el
mismo sentido.

10. Al mismo tiempo, hace falta tener en cuenta el tejido empresarial que nos rodea, y dar flexibilidad para
que las empresas puedan innovar y desarrollar la RS de acuerdo con sus particularidades.

11. La creacién de empleo de calidad como responsabilidad principal de las empresas dentro de la sociedad es
innegable. Hace falta promover modelos de gestion sostenibles que ayuden las organizaciones empresariales y
sindicales a ser mas competitivas y que estas, al mismo tiempo, puedan fomentar el conocimiento de buenas
practicas y la cultura de la RS, dentro de su tejido asociativo, todo contante en todo momento con la
participacion de las personas trabajadoras.

Es por eso que creemos que es necesario valorar aquellos temas transversales que configuran la RS.

12. Fomentar que los convenios expliquen y/o valoren el portal RSCAT como herramienta para difundir la tarea
que llevan a cabo las empresas catalanas en este ambito. El portal RSCAT es un buen punto de partida para
las empresas que no realicen memorias ni informes, ya que pueden tener como referentes otros que ya lo han
implementado.

13. Desde el AIC se recomienda que anualmente o con la periodicidad que se determine, se analice de qué
forma las diferentes areas/departamentos de cada una de las empresas estan promoviendo acciones de mejora
en este ambito.

Capitulo XI
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Igualdad

Se recomienda que la negociacién colectiva tome en consideracion las diferentes formas para garantizar los
derechos de todos los trabajadores y trabajadoras, la integracién y la no discriminacion en razén de sexo, de
orientacion sexual, raza, nacionalidad, procedencia étnica, religion, creencias, edad, discapacidad o cualquier
condicion o circunstancia personal o social en el &mbito de las relaciones laborales.

Igualdad de género

Es conveniente que la negociacion colectiva regule el cumplimiento de la Ley organica 3/2007 de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y de la Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Concretamente, los firmantes del AIC recomendamos:

1. Establecer medidas para la igualdad efectiva de mujeres y Hombres que tengan en cuenta el respeto a la
igualdad y la no discriminacion.

Cuando hablamos de medidas de igualdad nos referimos a todas las materias que pueden evitar, o cuando
menos paliar, las desigualdades de mujeres y hombres en las empresas. En este sentido, las materias
prioritarias son:

1.1. Acceso al empleo

Se tiene que garantizar que ninguna persona pueda ser discriminada en razén de sexo o de género en el
acceso al trabajo. Las ofertas de empleo tienen que dirigirse tanto a mujeres como a hombres y no pueden
excluir, directa o indirectamente, ninguna trabajadora o trabajador en razén de género. Las pruebas de
seleccion de personal que hagan las empresas no podran establecer ninguna diferencia o ventaja relacionada
con el género de candidatas o candidatos. La contratacion de personas trabajadoras no podra determinarse en
funcion de la condiciéon y opcion de género de la trabajadora o el trabajador, excepto en el establecimiento
concreto de medidas de accién positiva a favor del sexo infrarrepresentado en el ambito de la empresa.

1.2. Clasificacion profesional

Revisar que los criterios de clasificacion y promocién profesional, asi como todas las otras bases de céalculo de
la remuneracion, en particular el modo de valoracion de los puestos de trabajo, estén fijados de acuerdo con
las reglas que aseguran la aplicacion del principio de igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

1.3. Promocién

La promocion profesional y los ascensos se ajustaran a criterios y sistemas que tengan como objetivo
garantizar la ausencia de discriminacion directa o indirecta hacia las mujeres con respecto a los hombres
siendo la medida de la accién positiva un instrumento adecuado para eliminar o compensar discriminaciones en
razon de sexo y de género.

1.4. Formacion

Dentro de los objetivos de formacion de la empresa se recomienda hacer formacion en materia de igualdad a
todas las personas trabajadoras con el objetivo que llegue a toda la plantilla.

En materia de formacion profesional, se tiene que fomentar la formacion dirigida al desarrollo profesional de las
personas trabajadoras, facilitando su acceso y respetando el principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Se garantizara el principio de igualdad de trato y de oportunidades en la incorporacion a la formacion de las
personas trabajadoras con mas dificultades de acceso a esta. En este sentido, las acciones formativas podran
incluir acciones positivas con respecto al acceso a la formaciéon de las personas trabajadoras con especiales
dificultades.

1.5. lgualdad en la retribucion para trabajos de igual valor

Para un mismo trabajo o para un trabajo al cual se le atribuye un mismo valor no habréa discriminacion, directa
o indirecta en razén de sexo, en el conjunto de los elementos y condiciones de la retribucion, en la fijacion de
los grupos y niveles retributivos, tablas salariales y determinacién de cualquier concepto econémico, y se
velara especialmente para la aplicacion de este concepto de igualdad retributiva en razén de género, vigilando
especialmente la exclusion de discriminaciones indirectos.

1.6. Prevencion y atencion al acoso sexual y en razén de sexo
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Aparte de la obligatoriedad de implementar un protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y en
razén de sexo, es necesario que las empresas promuevan condiciones de trabajo adecuadas y un clima laboral
saludable que eviten el acoso sexual y el acoso en razén de sexo. Por eso, con la participacion de la
representacion legal de las personas trabajadoras, se recomienda a las empresas que lleven a cabo campafas
informativas, acciones de formacion y sensibilizacion.

1.7. Ordenacion del tiempo de trabajo que favorezca la corresponsabilidad familiar

Establecer politicas de conciliacion mediante una gestion del tiempo de trabajo flexible para las personas
trabajadoras en equilibrio con las necesidades organizativas y productivas de la empresa. Las empresas y la
representacion legal de las personas trabajadoras podran constituir una comision de trabajo que desarrolle las
nuevas formas y cambios en el sistema de organizacion. (Ver el Capitulo 111 de flexibilidad negociada)

1.8. Salud laboral con perspectiva de género

Las condiciones y el conjunto de medidas destinadas a prevenir riesgos fisicos, psicologicos y de relacion social
en el puesto de trabajo, y que consisten principalmente en un ambiente y unas condiciones de trabajo
adecuados a las personas trabajadoras, se tienen que adoptar y establecer teniendo en cuenta la perspectiva
de género y las especificidades de cada sexo.

1.9. Lenguaje no sexista

Las partes utilizaran en el contenido de todo el Convenio colectivo un lenguaje inclusivo, que no asuma el
género masculino como genérico de todo el mundo, y es hard uso de denominaciones neutras y no sexistas.

1.10. Informacion y comunicacion

Se tienen que tomar las medidas necesarias destinadas a garantizar la visibilidad de la diversidad sexual y de
género a través de todos los lenguajes, tanto el verbal (oral y escrito) como el lenguaje visual (fotografias,
dibujos, iconos), utilizados en las acciones de comunicacién interna y externa de la empresa con el fin de
asegurar la representatividad de todas las personas, mas alla de los limites fisicos y teniendo en cuenta toda la
plantilla y todas las personas externas implicadas en la organizacion.

2. Todas las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y, con esta finalidad, tienen que adoptar medidas destinadas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres.

Las partes valoramos los resultados positivos de la elaboraciéon y la implementacién de planes de igualdad a las
empresas y por eso recomendamos su andlisis, y si ocurre, la implantacién, en las empresas no obligadas.

Las partes firmantes del AIC orientamos a hacer uso de las Recomendaciones para la negociacion colectiva en
materia de Planes de Igualdad del Consejo de Relaciones Laborales.

El Plan de igualdad tiene que tener como minimo un diagnéstico, unos objetivos concretos para alcanzar,
medidas o acciones especificas para conseguir los objetivos, un sistema de seguimiento y de evaluaciéon en
forma de comisiéon y con indicadores, un calendario y un presupuesto de ejecucion y periodo de vigencia.
También tiene que incluir que afecta toda la plantilla, a la representacién sindical asi como a la Direccién.

Es conveniente que durante el proceso de elaboracidon de la diagnosis, haya la implicacion y la participacion de
la Direccion de la empresa y la representacion de las personas trabajadoras.

Las partes firmantes nos comprometemos a promover la inscripcion de planes de igualdad al Registro publico
de planes de igualdad de la Generalidad de Cataluiia, que otorga a las empresas y organizaciones un
certificado oficial de adecuacion de su plan a la legalidad vigente. Asimismo, nos comprometemos a hacer
acciones para dar a conocer la existencia de este registro.

3. Las partes firmantes acordamos la creacién de una Comision Técnica y de Mediacion en Igualdad de Género
y no discriminacion en el Tribunal Laboral de Catalufia como mecanismo de solucién extrajudicial de conflictos y
de analisis o asesoramiento en la elaboracion de los planes y medidas de igualdad.

4. Las partes consideramos relevando la racionalizacién de los horarios laborales mediante la negociacion
colectiva.

Se considera conveniente la participacion de la representacion sindical y el establecimiento de canales de
comunicacion adecuados para potenciar la flexibilidad a que sea beneficiosa para las empresas y favorezca la
corresponsabilidad como elemento imprescindible para una verdadera conciliacién en equidad entre hombres y
mujeres, y sin que suponga desigualdad en razén de género.

5. El articulo 48 de la LOIEMH establece la obligatoriedad de todas las empresas, independientemente de su
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tamanfo, de tener medidas de prevencién de acoso sexual y/o en razdn de sexo y de arbitrar procedimientos
para su prevencion.

En este sentido, proponemos implementar el Protocolo para la prevencion y abordaje del acoso sexual y en
razon de sexo en la empresa, la Guia de elaboracion del protocolo para la prevenciéon y abordaje del acoso
sexual y en razén de sexo en la empresa y el Decalogo de tolerancia cero con el acoso sexual y en razén de
sexo en la empresa, elaborados y firmados por los agentes sindicales y empresariales mas representativos en
Catalufia en el seno del Consejo de Relaciones Laborales. También recomendamos que en la regulacién y
tipificacion de las sanciones en los convenios colectivos se incorporen las infracciones en materia de acoso
sexual y en razén de sexo.

6. Las organizaciones firmantes nos comprometemos al hecho que todas aquellas materias de interés no
tratadas en los puntos anteriores, y segun las orientaciones pactadas en la Comision de Igualdad y Tiempo del
Trabajo del Consejo de Relaciones Laborales, seran tratadas por la Comision de Aplicacion y Seguimiento del
Acuerdo Interprofesional de Catalufia.

La brecha salarial

La negociacion colectiva tiene que ser entendida como una herramienta de proteccion y promocion del principio
de igualdad de género. En este sentido se tiene que potenciar la vinculacion entre la negociacion colectiva y la
lucha contra la discriminacion de género.

Diferentes textos legales internacionales han establecido la necesidad y la obligaciéon de fomentar el dialogo
social y la negociacion colectiva con el fin de promover la igualdad de mujeres y hombres en el trabajo
(Directiva 2006/54, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
mujeres y hombres, los convenios n®. 100 y n°. 111 de la OIT, el Tratado de Funcionamiento de la Union
Europea, la Carta de Derechos Fundamentales de la UE y la Recomendacién de 7 de marzo de 2014, de la
Comisién Europea).

En el marco normativo estatal, la Constitucion Espafiola, junto con la proclamacion del derecho fundamental a
la igualdad y la prohibicidon de discriminacion del articulo 14, se reconoce el derecho fundamental al trabajo y a
una remuneracion suficiente para satisfacer las necesidades individuales y familiares, sin que en ningun caso
pueda hacerse discriminacion en razén de sexo (articulo 35).

El Estatuto de los trabajadores (articulo 28) establece la obligacién del empresario de pagar por la prestacion
de un trabajo de igual valor la misma retribucion, sin que pueda producirse ninguna discriminacion en razon de
sexo jefe de los elementos o condiciones de aquella.

Posteriormente, La Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en
el ambito catalan, la Ley 17/2015, del 21 de julio, de igualdad efectiva de mujeres y hombres, obligan a
garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del empleo.

Por todo lo anterior, los interlocutores sociales estamos llamados a desarrollar un papel relevante, mediante la
negociacion colectiva como herramienta para alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Hoy en dia algunos convenios colectivos todavia sufren discriminaciones indirectas. Discriminaciones, estas, que
suelen estar detrés de las diferencias salariales por trabajos de igual valor.

Por eso se recomienda que desde la negociacion colectiva se promueva el andlisis y la identificacion de la
brecha salarial, asi como la posible implantacion de un plan de accién contra la brecha y su seguimiento.

La brecha salarial entre hombres y mujeres es un indicador que mide la diferencia entre los ingresos medios de
las mujeres y de los hombres.

Las clausulas relacionadas o que inciden en la retribucion se han siempre desde la perspectiva de género, ya
que podria darse el caso de que con su aplicacion se generaran discriminaciones indirectas en razon de género,
a pesar de operar bajo criterios de neutralidad. En este sentido, se recomienda el siguiente:

1. Acceso y clasificacion profesional que no provoque un impacto negativo para las mujeres:

a) La denominacion de los grupos profesionales y los criterios generales de encuadre profesional tendran que
ser neutros con el fin de evitar prejuicios.

b) Se tiene que tener presente el criterio de no discriminacion salarial para trabajos de igual valor a efectos de
encuadre profesional con la finalidad de eliminar la brecha salarial.

¢) Revisar las denominaciones del puesto de trabajo y grupos profesionales, asi como las descripciones de
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funciones y tareas para evitar un determinismo sexual.
d) Que los sistemas de seleccidon se establezcan con perspectiva de género.

e) Redactar la estructura profesional o grupos profesionales y la descripcién de puestos de trabajo utilizando
una denominacién que represente ambos sexos. Es importante la presencia linguistica de mujeres en oficios,
profesiones, puestos de responsabilidad de los cuales han estado ausentes o invisibilizadas histéricamente.

f) Inclusion de clausulas de accion positiva para el acceso de mujeres en puestos, categorias o grupos
profesionales en los cuales se encuentren infrarrepresentadas, partiendo del cumplimiento de los criterios
establecidos en los sistemas de seleccion.

2. Estructura salarial que no favorezca un impacto negativo para las mujeres:

a) La negociacioén colectiva tiene que fijar con claridad y transparencia los criterios de los conceptos retributivos
que forman la totalidad de la estructura salarial, incluyendo la definicién y las condiciones de todos los
elementos, pluses o complementos de sector o empresa, entre otros.

b) Definir tareas y funciones, especialidades profesionales y responsabilidades asignadas.
3. Valoracion de puestos de trabajo que tenga en cuenta la perspectiva de género:
a) Establecer criterios de valoracion objetivos, neutros y no sexistas de los puestos de trabajo.

b) Adecuada valoracion en los sistemas de clasificacion profesional de las cualidades, capacidades, esfuerzos y
responsabilidades en las tareas desarrolladas por las mujeres.

4. Complementos salariales que no generen discriminaciones indirectas:

a) Revisar la causalidad de los complementos salariales y extrasalariales de forma que descansen sobre una
justificacion objetiva y razonable.

b) Evitar aquellos complementos que penalicen los permisos y excedencias ligados a la conciliacion y
corresponsabilidad (pluses de asistencia, de permanencia).

¢) Evitar un peso excesivo de aquellos complementos atados a la presencialidad y a la prolongacién de
jornada.

d) Limitar que el complemento de antigiedad comporte un peso excesivo en la estructura salarial, para lo cual
se tendran en cuenta otros aspectos ligados a la experiencia profesional como son los conocimientos adquiridos
y la formacion.

e) Negociar los complementos salariales, su definicion y aspectos del trabajo que retribuyen, garantizando la
objetividad, prestando especial atencidon a las retribuciones variables, complementos ad personam o vinculados
a objetivos o resultados de las empresas.

5. Promocién profesional en igualdad de condiciones:

a) Establecer itinerarios de carrera profesional con la representacion sindical en los cuales se priorice la
capacitacion.

b) Incluir clausula especifica para regular los criterios de ascensos profesionales en los cuales se establezcan
normas concretas de promocién basadas en criterios de transparencia, méritos y pruebas objetivas de
conocimientos, quitando peso a criterios como la antigliedad.

¢) En igualdad de condiciones, establecer medidas de accidn positiva en las promociones para aquellos puestos,
categorias o grupos, donde las mujeres se encuentren infrarrepresentadas.

d) Publicitar en toda la plantilla todos los procesos de promociones, garantizando que la informacion sobre los
requisitos y las condiciones del trabajo llegue a toda la plantilla.

e) Combatir la segregacion vertical y horizontal para romper el techo de vidrio y el suelo pegadizo.

f) Eliminar la penalizacion laboral en la promocién y ascenso profesional de las mujeres como consecuencia de
su maternidad y su dedicacion mayor al cuidado y responsabilidades familiares.

g) En los supuestos de existencia de tribunales de ascenso por capacitacion, es recomendable que se informe la
representacion legal de las personas trabajadoras del resultado del proceso y sobre la justificacion de la
decision adoptada.

6. Formacién en igualdad
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a) Avanzar en la conciliacion de la vida laboral y personal, y en la igualdad de trato y no discriminacion con
respecto a la participacion de las acciones formativas.

b) Establecimiento de medidas de accién positiva destinadas a las mujeres en el acceso a la formacién para
aquellos puestos, categorias o grupos donde se encuentren infrarrepresentadas.

¢) Potenciar que las trabajadoras que se encuentren en situacién de excedencia por cuidado participen en los
procesos de formacion que se realicen en la empresa, especialmente con motivo de su reincorporacion.

d) Garantizar que las personas contratadas temporalmente o a tiempo parcial participen en los procesos
formativos.

7. Medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral que no penalicen y que fomenten la corresponsabilidad:

Promover medidas de conciliacion que no penalicen a las personas trabajadoras, independientemente de su
género, para avanzar en la corresponsabilidad.

Igualdad colectivo LGTBI

1. Dar traslado al mandato de la Ley 11/2014, del 10 de octubre, para garantizar los derechos de lesbianas,
gais, bisexuales, transgéneros e intersexuales y para erradicar la homofobia, la bifobia y la transfobia, y
adoptar el acuerdo siguiente:

Las empresas tienen que respetar la igualdad de trato y de oportunidades de las personas LGBTI. Por esta
razon, adoptaran medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral. Estas medidas tienen que
ser objeto de negociacioén y, si procede, acordarlas con los representantes legales de las personas trabajadoras,
llegando, siempre que sea posible, a la adopcion en las empresas de cédigos de conducta y de protocolos de
actuacion para la igualdad de oportunidades y la no discriminaciéon de las personas LGBTI.

2. El Gobierno tiene que impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad y no discriminacion, por medio
de las medidas de fomento pertinentes, especialmente dirigidas a las pequefias y medianas empresas, que
tienen que incluir el soporte técnico necesario.

3. Las partes signatarias del AIC manifestamos la necesidad de que las relaciones de trabajo en la empresa se
basen en el principio del respeto lleno y efectivo a la igualdad de derechos, oportunidades y no discriminacion
de las personas trabajadoras.

En este sentido, declaramos la importancia de la Ley 11/2014 de Catalufia, de 10 de octubre, para garantizar
los derechos de lesbianas, gais, bisexuales, transexuales e intersexuales, el colectivo LGTBI.

4. Orientamos al hecho de que los convenios colectivos de Catalufia adopten la clausula siguiente:

Las partes sighatarias del convenio colectivo, con el objeto de dar cumplimiento y desarrollo a lo establecido en
la Ley 11/2014, para garantizar los derechos de lesbianas, gais, bisexuales y para erradicar la homofobia, la
bifobia y la transfobia, en particular el establecido en sus articulos 20 y 21, recomendamos la adopcion de
medidas dirigidas a evitar y prevenir cualquier tipo de discriminacién en razén de orientacion sexual, identidad
de género o expresion de género, del colectivo LGTBI.

5. Recomendamos que las materias a tratar, ademas de las que decidan las partes a su momento, puedan ser
las siguientes:

a) Integracion del conjunto de medidas y politicas antidiscriminatorias LGTBI, en un plano que pueda ser
evaluado periddicamente entre la direccion de la empresa y la representaciéon de las personas trabajadoras.

b) Establecer medidas de igualdad de trato en los procesos de seleccién, contratacion, formacién, promocién y
en general, de cualquier tipo de discriminacion en las condiciones de empleo.

¢) Promover que cualquier derecho o beneficio social que tenga como referencia la familia, incluya a las
familias y parejas conformadas por gais y lesbianas.

d) Establecer un programa de sensibilizacién en la empresa con respecto al derecho de igualdad del colectivo
LGTBI, y especialmente con respecto a las medidas de igualdad acordadas.

e) Formacion especifica a los mandos intermedios y a los representantes legales de las personas trabajadoras.

f) Que el protocolo de acoso sexual y en razén de sexo incluya las acciones discriminatorias o de acoso en
razén de orientacion sexual, que garantice la solucion, la reversion de la situacion discriminatoria y proteja el
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empleo de la persona afectada.

6. Asimismo, las organizaciones signatarias del AIC emplazamos en el Gobierno de la Generalidad al hecho que,
en el ambito del Consejo de Relaciones Laborales, se establezca un mecanismo de evaluacion periddica de la
aplicacion y desarrollo de los articulos 20 y 21 de la Ley 11/2014, que incluya aquellos mandatos legales para
la propia actividad del Gobierno, la autoridad laboral y la Inspeccién de Trabajo.

7. Con el objeto de promover las mejores practicas de igualdad en relacién con el colectivo LGTBI, se orienta a
hacer difusidon de las experiencias positivas ante la Comision de Responsabilidad Social del Consejo de
Relaciones Laborales.

Gestién de la diversidad de origen

La incorporacién en nuestro mercado de trabajo y nuestras empresas de personas diversas en el origen y
cultura es un fenémeno estructural de la realidad de nuestra economia y nuestras relaciones laborales. La
integracion llena de estas personas en el ambito laboral, es un factor central para su integracion social general
y la cohesién social de nuestro pais.

La experiencia ha demostrado que la existencia de instrumentos especificos de la gestién de la diversidad en
las empresas, obtiene buenos resultados en este terreno.

1. Las organizaciones signatarias del AIC proponemos que los convenios colectivos de sector y empresa
adopten la siguiente clausula tipo, a titulo de ejemplo y respetando la autonomia de las partes, para establecer
los principios de la gestion de la diversidad de origen:

Las partes recomendamos que es conveniente, especialmente en los centros de trabajo con un volumen
importante de personas trabajadoras inmigrantes, que se promuevan en el seno de las empresas planes de
gestion de la diversidad de origen, previa consulta con la representacion legal de las personas trabajadoras.

Estos planes tienen como objeto facilitar la integracién laboral y social efectiva a los centros de trabajo y evitar
cualquier posible discriminacién en todas las fases y el itinerario de la relacion laboral. Los planes de gestion de
la diversidad de origen son un factor positivo para el incremento de la competitividad de la empresa y
eficiencia de la gestion empresarial, y forman parte de compromisos de responsabilidad social empresarial,
tanto en las relaciones laborales como en el territorio, y como tales se recomienda presentarlos a la Comision
de responsabilidad social del Consejo de Relaciones Laborales.

2. Los planes responderan a las necesidades detectadas entre la empresa y la representacion legal de las
personas trabajadoras y se constituird un organismo paritario para la gestion del plan. Estos planes podran
incluir, a titulo de ejemplo, el conjunto de las personas trabajadoras, temas relacionados con el conocimiento
de la propia organizacion empresarial y los procesos de trabajo, la gestiéon de la diversidad y la no
discriminacion, la formacién linguistica, la formacién profesional y la relacionada con la prevencién de riesgos
laborales, asi como la flexibilidad del tiempo de trabajo y la conciliacion que permita atender las necesidades
derivadas de las diversas opciones de las personas trabajadoras.

Discapacidad

1. Las partes signatarias del AIC declaramos nuestro compromiso a posibilitar el acceso al empleo ordinario de
calidad de las personas con discapacidad.

2. Orientamos a la negociacion colectiva de Catalufia al hecho de que se adopte una clausula que explicite:

Para la aplicacion del articulo 42 de la Ley general de discapacidad, RD Legislativo 1/2013, en las empresas, el
acceso al empleo ordinario como medio de cumplimiento de la cuota de reserva del 2% de las plantillas, tiene
que ser la regla general, y la existencia de medidas alternativas tiene que tener caracter excepcional.

3. Se tendran en cuenta, entre otros que decidan las partes, los criterios siguientes:

a) Establecer criterios no discriminatorios en los procesos de seleccion de personal respecto de las personas
con discapacidad.

b) Adaptacion de los puestos de trabajo y su entorno, asi como medidas que posibiliten la accesibilidad y la
movilidad de las personas.

¢) Flexibilidad personalizada del tiempo de trabajo cuando sea necesaria.
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d) Incorporar a la prevencién de riesgos laborales y a la vigilancia de la salud, las medidas necesarias para
responder, de forma personalizada, a las necesidades derivadas de la discapacidad.

e) Andlisis de las necesidades de apoyo y tutoria en el empleo.
f) Andlisis de las subvenciones y ayudas establecidas legalmente.

g) En caso de optarse por medidas alternativas y enclaves de trabajo protegido, la representacién legal de las
personas trabajadoras ejercera la representacion de las personas con discapacidad ante la empresa, cuando
esté previsto legalmente, y en relacion con las probleméaticas derivadas del conjunto de la organizacion del
trabajo.

h) Se prestara especial atencion al relativo a la prevencion de riesgos laborales y su integracion en el conjunto
de las politicas preventivas de la empresa.

i) Se analizara periédicamente la posibilidad de reversion, total o parcial, de las medidas alternativas
acordadas, para su transformacion en acceso al empleo ordinario.

j) Se facilitara, en la medida del posible, la incorporacién al empleo de las personas que estén afectadas por
una discapacidad sobrevenida.

4. Asimismo acordamos concertar con la Generalidad de Catalufia, en el ambito del Consejo de Relaciones
Laborales:

a) La reordenacioén y reestructuracion del sector de los centros especiales de trabajo, con un marco legislativo
adecuado, que permita la promocion efectiva del acceso al empleo ordinario de las personas con discapacidad,
y la creacion de un ambito especifico de participacion de los agentes sociales en el desarrollo y seguimiento del
sector.

b) Mientras no se ultime el proceso de concertacion anterior, las partes firmantes del AIC, solicitamos al
Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias, el mapa de la implementacion de las medidas
alternativas.

Capitulo XII
Absentismo

Ambas partes consideramos que la problematica del absentismo laboral es un factor de preocupacion para las
empresas y las personas trabajadoras por los perjuicios en los gastos directos e indirectas que en ambos les
genera.

Para las empresas supone la pérdida de jornadas laborales, descenso de productividad, retraso en el ritmo de
trabajo como consecuencia de la reduccién de mano de obra, sobrecarga de trabajo sobre los recursos
humanos disponibles, pérdidas de produccion, calidad inferior, etc., y una incidencia negativa en los costes
laborales, perjudicando con eso la competitividad empresarial.

Para las personas trabajadoras supone una modificacion en el desarrollo de su trabajo que afecta a su calidad
de vida, provocada por la pérdida de salud y de ingresos.

Las situaciones que originan el absentismo son diversas y comportan que se tenga que actuar en varios
frentes, tanto con respecto a cambios legislativos, como a través de una gestion mas eficiente de los diferentes
organismos competentes en esta materia, asi como, mediante la implicaciéon de empresas y personas
trabajadoras, en los A&mbitos que les corresponde.

Se considera necesario que en la negociaciéon colectiva sectorial y empresarial se analicen los datos relativos a
las ausencias laborales en sus ambitos respectivos, y se realice un diagnéstico compartido de las causas que lo
originan y el coste que provocan, para acordar planes y programas orientados a definir: las medidas a adoptar
para eliminar el absentismo, programas de mejora de condiciones de trabajo para evitar ausencias por motivos
de salud, programas que favorezcan la reincorporacion y el retorno al trabajo, asi como el seguimiento con
relacion a las medidas de control del absentismo.

Por otra parte, y teniendo en cuenta que a la normativa actual hay previsiéon de medidas para la mejora de la
gestion de la incapacidad temporal por parte de las entidades gestoras y colaboradoras, queremos destacar que
para conseguir el maximo de eficacia y garantias legales para las partes, se tendrian que acompafar de:

1. Formacioén especifica dirigida a los profesionales sanitarios de atencién primaria y a los médicos de medicina
del trabajo de los servicios de prevencion y vigilancia de la salud, con respecto a la identificacién de cualquier
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relacion entre la causa de la enfermedad o ausencia y de los riesgos para la salud que puedan presentarse en
los puestos de trabajo.

2. Dotacidn de los recursos y mecanismos necesarios para la agilizacion de la asistencia sanitaria, realizacion
de pruebas complementarias, intervenciones quirdrgicas, tratamientos y consultas, en todos sus ambitos.

3. Adecuacion de los recursos humanos y materiales de la SGAM a las necesidades de inspecciones médicas de
las personas trabajadoras por parte de las empresas.

4. Homogeneizacion y coordinacion de los procedimientos médicos inspectores y elaboracion de protocolos y
guias de actuacién entre el Departamento de Trabajo, Asuntos Sociales y Familias, el Departamento de Salud,
las mutuas colaboradoras y los servicios de prevencion ante patologias de origen laboral.

5. Para mejorar la actuacion de la SGAM, hacen falta la implementaciéon de los buzones y canales de relacion
con las empresas y mutuas colaboradoras, y el impulso del buzén de la SGAM de atencién al usuario, con el fin
de dar respuesta a las demandas de las personas trabajadoras y empresarios en esta materia.

6. Impulsar y fomentar la utilizacidon de sistemas de informacion compartidos que permitan la coordinaciéon de
todos los organismos y entidades que participan en la gestidon de la salud laboral de las personas trabajadoras
(Instituto Nacional de la Seguridad Social, mutuas colaboradoras, SGAM, servicios de vigilancia de la salud y
otras entidades), garantizando los derechos individuales.

7. Sin embargo, las partes firmantes acordamos la creacidon de un grupo de trabajo para reunirse de manera
monogréfica en el seno de la Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufa
para tratar las cuestiones siguientes:

a) Debatir el papel de la negociacién colectiva, el mas ampliamente posible dentro de lo que las partes
acuerden, en cuanto a criterios de deteccidon, programas de reduccidn, control y valoracion del absentismo,
para la elaboracion de recomendaciones.

b) Tratar las materias vinculadas al absentismo laboral y la intervencién de las MATEPSS para facilitar la
relacion entre estas y el servicio publico de salud, para analizar la informacién a compartir, agilizar tramites y
respuestas y desarrollar programas de control o reduccion del absentismo o la participacion de la
representacion legal de las personas trabajadoras, entre otros.

Capitulo X111
Salud laboral

La salud laboral tiene que ser transversal, en todos los ambitos posibles de la negociacion colectiva y, por lo
tanto, tiene que impregnar el conjunto de la negociacién. Sin embargo, es importante disponer de un capitulo
especifico para cuestiones concretas que ayuden a situar la calidad a la prevenciéon como elemento de
distincion a las empresas y que la negociacion colectiva lo facilite.

Ambas partes entendemos que la salud laboral es un elemento primordial para las empresas y las personas
trabajadoras para favorecer su implementaciéon y practica de calidad. En los convenios y en las empresas se
tendrian que incorporar estas mejoras:

1. Las organizaciones firmantes, vistala relevancia que reconocen que tiene la participacién y consulta de las
personas trabajadoras y/o comités de Seguridad y Salud, instamos a avanzar en la negociacion colectiva,
sectorial y de empresa, en la inclusion de materias que permitan profundizar y mejorar la gestion de la
prevencion.

a) La integracion de la PRL mediante un plan de prevenciéon que permita la participacion efectiva de la
representacion legal de las personas trabajadoras.

b) La consulta a los representantes legales de las personas trabajadoras, o a los mismostrabajadores y
trabajadoras en ausencia de estos, sobre el procedimiento de evaluacién a aplicar. Sin embargo,
recomendamos que la evaluacion de riesgos contemple la estimacion de la magnitud de todos los riesgos
especificos que no hayan podido evitarse.

¢) La accesibilidad y contacto con los técnicos de prevenciéon del servicio de prevencion, en su papel de
asesores, tanto para la Direccidon de la empresa como para la representaciéon legal de las personas
trabajadoras.

2. Las organizaciones firmantes coincidimos en valorar positivamente las recomendaciones y orientaciones del
documento de Consideraciones para la Vigilancia de la Salud en las empresas, acordado en el seno del Consejo
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de Relaciones Laborales de Catalufia, por el disefio de programas de vigilancia de la salud.

Las partes queremos sefialar que la vigilancia de la salud no sonsélo los reconocimientos médicos y analiticas,
mas bien estos ultimos pueden formar parte de la vigilancia en funcién de los riesgos especificos en los cuales
puede estar expuesto el trabajador/a. De la misma manera, no se tiene que confundir el informe de
conclusiones de vigilancia de la salud con el informe de aptitud.

3. Vista la afectacion transversal que pueden tener las condiciones del puesto de trabajo y las caracteristicas
individuales de las personas trabajadoras, la prevenciéon se tendra que realizar con metodologias y
procedimientos que tengan en cuenta la naturaleza de la actividad, las caracteristicas y funciones de los
puestos de trabajo existentes y de las personas trabajadoras que las tengan que ocupar.

4. Las organizaciones firmantes consideramos que se tienen que priorizar procedimientos de adaptacion del
puesto de trabajo ante la situacion de apto con restricciones o no apto, siempre que las condiciones de trabajo
y organizativas lo permitan.

5.Con relacién a la formacién de los delegados/as de prevencion, y con el fin de garantizar lo que establece el
arte. 37.2 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidon de riesgos laborales, se recomienda que en el
marco de los convenios colectivos, sectoriales y de empresa, se establezcan orientaciones sobre los contenidos
necesarios para desarrollar las competencias y funciones de los delegados/as, adaptadas a la evolucion de los
riesgos y la aparicién de otros nuevos, huyendo de la formacién técnica de caracter genérico.

6. Se recomienda que se incluya en los convenios colectivos sectoriales la constitucién de érganos paritarios
que asuman competencias en materia de salud laboral disefiando programas y criterios de actuacion especificos
adaptados en el sector. En concreto:

a) Para el conocimiento de las cuestiones derivadas de la aplicacion e interpretacion de los preceptos relativos
a la salud laboral de los convenios.

b) Para la formulacion de propuestas de nuevas clausulas en el convenio sobre aspectos relativos a la salud
laboral.

c) Para el establecimiento de acciones de caracter sectorial de asistencia técnica e informacién y promocioén del
cumplimiento de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales.

7. Con respecto a los desplazamientos en jornada de trabajo, las organizaciones firmantes reconocemos la
importancia de reducir la siniestralidad derivada de este tipo de movilidad. Se tendréa en cuenta la adopcién de
medidas preventivas hacia los desplazamientos de los conductores profesionales, asi como de las personas
trabajadoras que se desplazan de forma ocasional, fuera de las instalaciones de la empresa para cumplir con la
mision encomendada.

8. La aparicion de nuevas tecnologias y procesos implica cambios con respecto a las condiciones de trabajo y a
la exposicion a riesgos laborales. La negociacién colectiva podré incorporar articulados que promuevan la
adaptacion de la seguridad y salud laboral a las nuevas formas de trabajo, la implantacidon de nuevas
tecnologias o la aparicion de riesgos emergentes.

9. Proteccion de la maternidad para la trabajadora embarazada, parte reciente y lactancia natural. Las
organizaciones firmantes de este pacto, acordamos incorporar a la negociacién colectiva sectorial y de empresa
la negociacion de un protocolo de actuacidon de prevencién de riesgos durante el embarazo, parte reciente y
lactancia natural. Con caracter general el protocolo tendrd que contemplar:

a) Como se realiza la comunicacién de la situacion de embarazo al servicio de prevencidon y como se lleva a
cabo la comunicacion a la trabajadora del protocolo existente y a quien va dirigido.

b) El listado de puestos de trabajo en funcién de la evaluacién de puestos de trabajo exentos de riesgo para la
trabajadora embarazada y/o lactante.

¢) La comunicacion del cambio de puesto de trabajo de la trabajadora embarazada y/o lactante, si ocurre.

d) La informacién adecuada a la representacion legal de las personas trabajadoras.

Capitulo X1V
Medio ambiente y sostenibilidad

1. El esfuerzo de gestion y de inversidon que ha hecho la actividad econémica durante los ultimos afios ha
significado una reduccion de los impactos ambientales. Sin embargo, todavia ha recurrido a la hora de alcanzar
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un desarrollo econémico compatible con la protecciéon y mejora del medio ambiente, muy especialmente para
superar retos como el cambio climatico.

2. El caréacter continuo de la revision de los niveles de exigencia ambientales que emanan del cuerpo
normativo, y el hecho que todos los sectores de actividad, no sélo el industrial, tienen impactos sobre el
entorno, implican la necesidad de aumentar el compromiso de las empresas en la incorporaciéon de criterios de
sostenibilidad en su funcionamiento.

3. El concepto de economia circular que impulsa una transicion desde el actual modelo lineal de produccién y
consumo hacia un nuevo modelo mas sostenible, supondra cambios normativos en el mundo empresarial, y
también posibles transformaciones del modelo productivo y de negocio en algunas empresas y sectores de
actividad.

4. Es también evidente la importancia de la implicacion de las personas trabajadoras en todos los procesos de
adaptacion, mejora e innovacion de las instalaciones, productos y servicios de las empresas, especialmente en
la implementacién de los sistemas de gestion ambiental, que a menudo mejoran la situacién competitiva de las
empresas. Hay que definir espacios de participacion y politicas de formacion continuada en materia de
sostenibilidad ecoldgica, en general, y economia circular, en particular.

5. Se reconoce que las buenas practicas en la gestion ambiental tienen ventajas que pueden revertir
positivamente en los resultados de las empresas, en las condiciones de trabajo y la valoracién por parte de las
Administraciones publicas y de toda la sociedad. En esta linea, es necesaria una clara distincion entre los
marcos legales obligatorios, los acuerdos establecidos por la negociacion colectiva y las acciones voluntarias.

6. Para garantizar el proceso de mejora continuada y adaptacion a los nuevos retos, las organizaciones
firmantes establecemos:

6.1. La necesidad de una formacion sobre gestion ambiental adecuada a los diferentes tipos de sectores y
personas trabajadoras en funcion de los riesgos especificos de naturaleza laboral o ambiental, muy
especialmente en aquellos casos que se tengan que incorporar nuevas tecnologias.

6.2. Favorecer la interlocucion entre las partes en materia de sostenibilidad ambiental, con el fin de prevenir
riesgos de competitividad y avanzar hacia el desarrollo de la politica ambiental de las empresas y aprovechar
nuevas oportunidades de generacion de actividad.

6.3. Potenciar un clima de confianza entre los sectores productivos y la sociedad que supere situaciones de
conflicto, con la base de la transparencia y la mejora de la informacién disponible.

6.4. Defender un marco legislativo estable y adaptado a la realidad territorial de Catalufia, con el fin de hacer
posible la continuidad o la adaptaciéon de las actividades existentes en las mejores condiciones técnicas,
ambientales y econdmicas posibles.

6.5. Impulsar una gradualidadadecuada en la aplicacidon de los nuevos requisitos ambientales, que permita su
incorporacion efectiva en plazos adecuados.

7. La negociacion colectiva, sectorial o de empresa, tendria que establecer marcos de participacion y
negociacion en materia de gestion de la sostenibilidad ambiental mediante clausulas concretas, derivadas de
las siguientes consideraciones:

7.1. Evaluar el desarrollo de los planes de gestiéon medioambiental existentes conjuntamente con la
representacion legal de las personas trabajadoras (RLT), que habra designado la persona responsable de
sostenibilidad, y valorar los impactos ambientales que se puedan generar, a fin de que la direccion de la
empresa o el interlocutor en quien ella delegue, pueda establecer, cuando ocurra, las medidas de mejora en los
diferentes niveles de la actividad productiva.

7.2. La persona responsable de sostenibilidad designada por la RLT tendra acceso a la documentacién técnica
necesaria y participara en el seguimiento de las siguientes cuestiones: politicas ambientales, comunicacién y la
formacién en estas materias.

8. Las actividades industriales, especialmente a las pequefias y medianas empresas se enfrentan al reto de
asumir en poco tiempo las nuevas exigencias derivadas de la normativa comunitaria en materia de
sostenibilidad y economia circular. En este sentido, se tendria que considerar la necesidad del soporte de la
Administracion para:

a) Facilitar el cumplimiento real de esta normativa y la adaptacién de aquellas empresas con dificultades para
asumir las inversiones.

b) Mantener el empleo estable y de calidad de estas empresas, minimizando el impacto que sobre el empleo
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pueda tener esta transformacion.

Movilidad sostenible en los centros de trabajo

1. Las partes que suscribimoseste acuerdo analizaremos las iniciativas que se consideren adecuadas con
relacion a la movilidad en los centros de trabajo, en el marco de lo que dispone la Ley 9/2003, de 13 de junio,
de movilidad de Catalufia.

2. Las organizaciones firmantes formularemos métodos e instrumentos para la evaluacién de la movilidad de
las personas trabajadoras entre su residencia y su puesto de trabajo, asi como las posibles medidas destinadas
a mejorar la seguridad de los desplazamientos y la eficacia de los medios de transporte. Se trataran
especialmente las medidas que hay que adoptar en caso de modificaciones importantes de los flujos de
desplazamientos causados por cambios en la organizacion del trabajo.

Las recomendaciones y propuestas se plantearan distinguiendo entre las que tengan que aplicarse mediante
Convenio colectivo y las que tengan que aplicarse territorialmente y de forma transversal a las actividades de
las empresas afectadas.

Capitulo XV
Uso de tecnologias de la informacién y la comunicacion (TIC)

Se considera conveniente que los convenios colectivos regulen determinados aspectos sobre esta materia a
efectos de clarificar el uso de los medios electrénicos, otorgar seguridad juridica en las partes y evitar
conflictos, partiendo de las premisas siguientes:

a) Los medios electrénicos e informaticos son instrumentos que la empresa pone a disposicion de las personas
trabajadoras para el desarrollo de sus funciones en el puesto de trabajo.

b) Tiene que conjugarse el legitimo derecho del empresario de controlar el uso adecuado y razonable de las
herramientas y medios técnicos que pone a disposicion de las personas trabajadoras para realizar su actividad
profesional, con el derecho a la intimidad de la persona trabajadora. En caso de que se produzcan incidencias
se garantizard la asistencia de la representacion legal de las personas trabajadoras.

¢) El uso indebido de estos medios supone un incumplimiento de los deberes de la persona trabajadora y, por
lo tanto, hay que establecer un régimen disciplinario que regule la tipologia de incumplimientos y las sanciones
aplicables, con criterios de proporcionalidad y estableciendo, en todo caso, que constituiran un agravante
aquellas conductas que supongan acoso sexual, acoso moral o xenofobia.

d) El actual estado de desarrollo de las TIC permite que sean, también, un instrumento favorecedor de la
conciliaciéon de la vida laboral y personal, y aumenta, asi, la eficiencia, de la organizacion del trabajo, para la
empresa y las personas trabajadoras.

e) En los procesos de implantacidon de nuevas tecnologias que supongan cambios en la organizacion del trabajo,
la empresatendra que informar previamente a la representacion legal de las personas trabajadoras. Sin
embargo, se facilitara a las personas trabajadoras afectadas la formacién necesaria para obtener su
capacitacion en el uso de la nueva tecnologia.

2. Las organizaciones firmantes del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, recomendamos que los convenios
colectivos tengan en cuenta las siguientes normas para la correcta utilizacion de las herramientas de trabajo
facilitadas por la empresa:

a) Las personas trabajadoras tendran que hacer un uso adecuado y responsable de las herramientas puestas a
su disposicion. La empresa facilita el acceso en internet a sus trabajadores y trabajadoras para un adecuado
desarrollo de sus funciones laborales. Previa autorizacidon por parte de las empresas, y con los limites y
términos que se establezcan, excepto que exista un protocolo negociado con la representacion legal de las
personas trabajadoras se podria hacer un uso moderado y proporcional de esta herramienta para hasta no
estrictamente profesionales, si bien la navegacion por Internet prohibe expresamente: el acceso a paginas web
que tengan contenidos racistas, sexuales o cualquier material que atente contra la dignidad y los principios
morales; y el acceso a juegos.

b) Con caracter excepcional, y previa autorizacién por parte de la empresa se puede permitir la utilizacion del
correo corporativo para el envio o recepcion de correos electrénicos de naturaleza privada, en las condiciones
establecidas por la empresa o en el protocolo negociado con la representacion legal de las personas
trabajadoras que pueda existir para regular esta materia.
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¢) En cuanto al uso de los teléfonos, las personas trabajadoras tendran que hacer un uso responsable de los
dispositivos modviles que la empresa ponga a su disposicion para el desarrollo de su actividad profesional.

3. Persiguiendo el objetivo de obtener mas eficacia en las comunicaciones, es conveniente que la negociacion
colectiva regule el uso de la red por parte de la representacion legal y/o sindical, ya sea en las comunicaciones
con las personas trabajadoras y/o afiliadas en la utilizacién de la pagina web, disponiendo a este efecto de las
garantias para un uso adecuado. Entre las garantias necesarias pueden considerarse: no colapsar lineas, no
hacer envios masivos, no enviar mensajes con anexos de gran volumen, no perturbar el funcionamiento normal
de la red de la empresa, no hacer envios sin ninguna relacién con la actividad sindical, etc.

Desconexion digital

Las organizaciones signatarias del AIC, conscientes del desarrollo tecnoldgico de las comunicaciones y de la
necesidad de encontrar permanentemente nuevos equilibrios con el derecho a la conciliacion de la vida laboral
y personal, conscientes ademas, de las posibles distorsiones que el desarrollo de las comunicaciones provoca
en el tiempo de trabajo y los usos sociales del tiempo, y de los riesgos para la salud de las personas y la
obligacion de prevenirlos, orientamos al hecho que la negociacion colectiva valore esta nueva realidad.

Proponemos que los convenios colectivos puedan adoptar la clausula siguiente:

Las personas trabajadoras tienen el derecho, a una vez concluida su jornada laboral, que se respete el tiempo
de descanso y vacaciones, asi como su vida familiar y personal, hecho que comporta no atender
comunicaciones telefénicas, mensajes o correos electrénicos, valorando las diferentes casuisticas y
tratamientos diferenciados que puedan existir.

En el ambito de la empresa, y de forma negociada con la representacion legal de las personas trabajadoras, se
podra elaborar un protocolo que formalice este nuevo aspecto.

Asimismo, se pondra en marcha actuaciones de comunicacién y sensibilizacién, dirigidas a las plantillas y los
mandos intermedios, y a la misma direccidon de la empresa, sobre las pautas de trabajo derivadas del
protocolo, y sobre el uso razonable de las comunicaciones y medios digitales.

Teletrabajo

1.El Acuerdo marco Europeo sobre el Teletrabajo (AET) es una referencia reguladora, util y equilibrada para las
relaciones derivadas de esta nueva forma de gestion de la actividad empresarial. Es conveniente que los
convenios colectivos de sector y de empresa incorporen su regulacion, con independencia de la autonomia de
las partes negociadoras, con el fin de desarrollar y adaptar mejor este acuerdo a la realidad de sus propias
organizaciones del trabajo.

En especial, se recomienda que se consideren los apartados referentes en equipamientos, seguridad y salud o
derechos colectivos, entre otros, en las condiciones del AET.

Méas alla del AET, orientamos al hecho de que la negociacion colectiva regule aspectos del teletrabajo como:
a) La exigencia de una carga de trabajo objetivable y mesurable, proporcionada al tiempo de trabajo aplicable.
b) Derecho a la conciliacion de la vida laboral y personal.

Se recomienda que la direccion de la empresa y la representacion legal de las personas trabajadoras analicen
conjuntamente, y de manera periddica, la aplicacion correcta de estos principios regulados en el Convenio
colectivo, resuelvan los problemas y quejas que pudieran producirse, y realicen las correcciones oportunas.

2. En los centros de teletrabajo en los cuales conviven teletrabajadores asalariados de varias empresas y
teletrabajadores autbnomos, la evaluacion de riesgos laborales, el correspondiente plan de prevencion de
riesgos y la gestion preventiva, se realizardn de manera integral en el conjunto del centro y, en este caso, se
podran mancomunar los organismos de prevencion y los procedimientos de participacion que establece la Ley
de prevencion de riesgos laborales, involucrando a las Administraciones publicas implicadas.

3. En cualquier caso, la empresa velara por el cumplimiento de las previsiones de la Ley, especialmente en
materia de riesgos psicosociales y ergonomia.

Capitulo XVI
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Innovacion y nuevas tecnologias

1. La innovacion de la organizacion del trabajo y la introduccidon de nuevas tecnologias son una inversion
estratégica béasica para el futuro de las empresas, para el incremento de su productividad y competitividad. En
cada momento, hay que evaluar su impacto sobre el empleo, sobre las condiciones de trabajo y sobre las
necesidades de formacion y adaptacion profesional de las personas trabajadoras. En consecuencia, es
conveniente que los proyectos empresariales de innovacion e implantacidon de nuevas tecnologias, que
comporten la implantacion o revisién de los sistemas de organizacion del trabajo o bien modificaciones
sustanciales en las condiciones de trabajo, sean objeto de informaciéon y analisis mediante los procedimientos
de participacion sindical.

2. En este sentido, es conveniente que los convenios colectivos de sector y empresa establezcan tanto los
procedimientos concretos de informacion previa del proyecto empresarial a la representacion sindical, como los
de andlisis de sus efectos sobre el empleo, las condiciones de trabajo y las necesidades de formacion y
adaptacion profesional.

Digitalizacion e industria 4.0

Después de la mecanizacion de la produccién mediante la maquina de vapor (siglo XIX); la produccién en
massa gracias a la electrificacion; y la revolucion digital y electrénica que permitié una automatizacion mayor
de los procesos productivos (siglo XX), empezamos una cuarta revoluciéon industrial basada en la conexion de
magquinas y sistemas en el espacio mismo de produccién y el intercambio fluido de informacién con el exterior.

Esta nueva revolucién industrial, también denominada Industria 4.0, transformard el disefio, los sistemas de
produccion y los productos mismos. La fabricacién pasara de partes individuales automatizadas a instalaciones
automatizadas totalmente integradas que se comunican entre ellas. Se podran recopilar y analizar datos entre
magquinas, cosa que permitira la existencia de procesos mas rapidos, flexibles y eficientes para producir bienes
de calidad mas alta a costes mas reducidos. Eso incrementara la productividad, fomentara el crecimiento
industrial, modificara el perfil de la mano de obra y redefinira la dinamica de la competitividad global en las
empresas Yy las regiones.

La Industria 4.0 posibilita la aparicion de nuevos modelos de negocio, permite tener un conocimiento predictivo
de los habitos de uso y consumo para adelantarse a las necesidades del cliente. Ademas, se favorece la no
deslocalizacién de empresas, ya que el coste laboral no es el principal activo, sino que lo es el talento.

Precisamente el talento, junto con una capacitacion adecuada para desarrollar y aplicar estas tecnologias, son
un elemento clave para aprovechar todas estas oportunidades. En este sentido, las partes signatarias del AIC,
consideramos que la adaptacion de los sistemas formativos, tanto de formacion profesional como universitaria,
con el fin de dar respuesta a la demanda prevista de nuevos perfiles relacionados con la Industria 4.0 es un
elemento fundamental para que Catalufia pueda ser un territorio lider en la adopcion de la cuarta revolucion
industrial.

La formacion de las personas trabajadoras es imprescindible para conseguir que la nueva revolucion sea
inclusiva y no excluyente. Por eso es necesario que la formaciéon profesional sea preferentemente en modalidad
dual o en el modelo de alternancia (centro de trabajo/centro educativo), asi como contar con una formacion
continua de las personas trabajadoras para poder adaptarse a estos nuevos procesos productivos de manera
simultanea a su implementacion.

Por eso, las partes signatarias del AIC, apostamos para el cual los planes de formacién en las empresas sean
objeto de consulta y participacion con la RLT, dando asi cumplimiento a la normativa actual, y orientados a la
adecuacion de las personas trabajadoras a estas nuevas necesidades y requerimientos de la Industria 4.0.

Por otra parte, los cambios tecnoldgicos que se estan produciendo en las empresas, requieren una serie de
perfiles especificos de personas trabajadoras altamente especializadas. Esta necesidad sera sostenida en el
tiempo, y por lo tanto las partes signatarias del AIC consideramos que no siempre se tiene que acudir a la
externalizacion de estos servicios.

La implantacidon de estas nuevas tecnologias provocara cambios en las condiciones de trabajo, y desde la
negociacion colectiva se los tiene que dar respuesta. Por este motivo, es importante reforzar la estructura de la
negociacion colectiva, potenciando los convenios colectivos sectoriales con ambitos funcionales claros, y bien
definidos, aumentando el indice de cobertura en subsectores ahora faltosde regulacion.

La implantacion de estos nuevos modelos organizativos y de produccién, puedeprovocar el aumento de
determinados riesgos laborales, como pueden ser los psicosociales asociados al aislamiento que en ocasiones
se puede producir delante la falta de poder interactuar fisicamente con otras personas trabajadoras o lo que

ISSN 1988-298X http:/www.gencat.cat/dogc DL B 38014-2007



33/40 Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya Num. 7702 - 79.2018

CVE-DOGC-B-18248008-2018

puede provocar el teletrabajo. El estrés ocasionado a las personas trabajadoras por la implantacién de estas
nuevas tecnologias y el nivel de exigencia y control, requiere una especial atenciéon. Por eso las partes
signatarias del AIC consideramos que hay que extremar la vigilancia de la seguridad y salud de las personas
trabajadoras sobre todo vinculada a este tipo de riesgos.

Capitulo XVII
Pacto nacional para la industria

Las organizaciones signatarias del AIC, protagonistas, también, del Pacto Nacional para la Industria de
Cataluia, reafirman el importante valor estratégico del Pacto Nacional para el desarrollo de nuestro tejido
econdmico y nuestras politicas publicas, sectoriales e industriales. Un desarrollo que el Pacto Nacional
caracteriza como sostenible y de calidad, y un catalizador de las transformaciones necesarias para construir un
nuevo paradigma econdmico y de competitividad.

Es un instrumento util, también, para hacer frente a los nuevos retos que significan la Industria 4.0 y la
economia circular. Y es una condicién imprescindible para la proyeccién exterior y la internacionalizacion de
nuestras empresas.

El pleno desarrollo de las potencialidades del Pacto Nacional depende, también, de la capacidad de este para
integrarse en la realidad de los propios proyectos empresariales.

Por eso, proponemos que los convenios colectivos adopten como propia la siguiente clausula:

Las partes signatarias recomendamos realizar un analisis comun entre la direccion de la empresa y la
representacion sindical, del marco de oportunidades que puede ofrecer el PNI para la empresa. De este andlisis
pueden derivarse, o bien la participacion de la empresa en algunas de las lineas de actuaciéon que prevé el PNI,
o la configuracidon de un plan empresarial de conjunto. En este ultimo caso, se establecerdn mecanismos
periddicos de seguimiento y evaluacion conjunta.

Se prestaran especial atencion a los aspectos del PNI referenciados en la clausula adicional de este Convenio
colectivo.»

Con el objeto de difundir y visualizar las potencialidades del Pacto Nacional para las empresas, cuando sea
apropiado, proponemos que los convenios colectivos incorporen un enlace al contenido cumplido del Pacto y un
anexo con el texto siguiente:

El Pacto Nacional para la industria (PNI) es un acuerdo marco de estabilidad para el desarrollo de politicas
industriales a largo plazo, con la finalidad de incrementar la competitividad de las empresas, intensificar la
internacionalizacion y promover el cambio de modelo productivo y la transicién en los procesos productivos
hacia la economia circular, la eficiencia y la sostenibilidad.

En este acuerdo programatico se abordan medidas de diferente profundidad y ambito de aplicacion que van
desde las administrativas y de gobierno, fiscales, de financiacion a través de instrumentos diversos, de impulso
a las infraestructuras, impulso del R+D++i, la formacién de las personas trabajadoras, etc. También hay medidas
dirigidas directamente a la transformacién del modelo productivo tanto en lo referente al cambio tecnolédgico
que supone la digitalizacion de la economia como a la transformacion de los procesos de produccidon hacia una
economia verde y circular.

El PNI establece un importante vinculo entre la competitividad de la empresa, la creacién de empleo y la
dignificacion del trabajo, que se vinculan directamente con la negociacion colectiva. Hay que destacar las
siguientes lineas de actuacion, entre otros:

(G1/4) Competitividad y empleo industrial en el cual se propone: revertir las deslocalizaciones, recuperar el
nivel de empleo previo a la crisis, promover el empleo en empresas de sectores estratégicos de futuro,
Impulsar la calidad del trabajo como garantia de productividad y competitividad, e impulsar la atraccién y
retencion del talento. Estas medidas tienen presupuesto asignado e indicadores que tienen que permitir una
evaluacidon permanente a través de un instrumento de nueva creacion, el Observatorio de la industria,
dependiente de la Direccidon General de Industria, con capacidad para elaborar informes de seguimiento del
PNI, estudios sectoriales y prospectiva industrial.

(G3/4.1) También en la misma légica de establecer un vinculo permanente entre la industria y el trabajo, el
PNI incorpora una medida: Creacidon de un grupo de trabajo para la evaluacién de los impactos laborales y en
el empleo de la Industria 4.0 en el seno del Consejo Catalan de la Empresa. Esta medida permitira estudiar el
impacto de las actividades 4.0 en nimero de puestos de trabajo, calidad del empleo, incidencia en la seguridad
y salud, necesidades de formacion, etc.
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(G4/2.2) Impulsar una formacién profesional en alternancia y dual. Favorecer una relacion mas estrecha entre
los centros de formacion profesional y las empresas. Participacion de empresas industriales programas de
formacion en alternancia y dual.

Promover la participacion de las personas trabajadoras de diferentes sectores industriales como expertos o
especialistas en el &mbito del FP.

(G4/2.5) Acreditar competencias profesionales. Establecer servicios estables de acreditacion de competencias
profesionales de las personas trabajadoras que puedan obtener una certificacion profesional reconocida.

(G4/2.8) Actualizar el catalogo de calificaciones en el ambito industrial.
(G4/3.1) Vincular repositorios de datos profesionales y de formacion.

(G4/3.2) Impulsar un catalogo de formacién continua para el sector industrial referenciado en las calificaciones
profesionales. El PNI hace un llamamiento especial a los agentes sociales a prestar especial atencion en la
formacion de las personas trabajadoras. La formacion de capital humano como instrumento de cambio tiene
una importancia primordial en el contexto de transformacién tecnoldgica y de la digitalizacion. En definitiva,
para optimizar los recursos, mejorar la competitividad de las empresas y la empleabilidad de las personas.

(G5/5.2) En el capitulo de infraestructuras, y en relacién con los poligonos industriales, hay que destacar una
medida Redactar un plan de impulso y modernizacion de los espacios industriales y logisticos en la cual se
definird un modelo de gestion con la figura juridica de la entidad gestora de las areas industriales. Esta figura
de gestion integral comprenderia la gestién de la movilidad, gestién de recursos, contratacion de energia,
microredeseléctricas, etc.

(G5/5.3) El Plan de transporte de viajeros de Catalufia 2017-2020. Servicios en centros de concentracion de
actividades laborales con la potenciacion de planes de movilidad especificos de poligonos industriales, servicios
de transporte publico colectivo, y compartir autobls de empresa entre varias empresas.

Es conveniente la participacion de los agentes sociales en los planes de movilidad y otras medidas para facilitar
el acceso al puesto de trabajo.

(G6/1.4) Evaluar el progreso de la sostenibilidad y la economia circular en Catalufia.
(G6/3.1) Promover programa catalan para la simbiosis industrial.

(G6/3.2) Promover la eficiencia y en ahorro energético. El PNI hace una apuesta decidida para la
transformacion de los procesos productivos hacia la sostenibilidad y la economia circular, dado que de eso
dependera también la mejora de la competitividad y el futuro de la empresa.

Capitulo XVI1I1
Prevision social complementaria

1. La extension de la prevision social complementaria es un factor positivo en el sistema de relaciones
laborales.

2. Las partes firmantes del AIC acordamos constituir una comisiéon de trabajo especifica en materia de prevision
social complementaria. Esta comision tiene el objetivo de estimular y promover iniciativas que impulsen la
prevision complementaria en Catalufia, se constituira en el plazo maximo de tres meses a partir de la
publicaciéon del texto del AIC en el Diari Oficial de la Generalitat de Catalunya.

Capitulo XIX
Contratacion publica

1. Las organizaciones firmantes del AIC consideramos positivo que la Ley de contratos del sector publico
establezca la inclusion de clausulas sociales (laborales, de igualdad...) y medioambientales, asi como se facilite
el acceso a la contratacion publica de las pequefias y medianas empresas. Su inclusién proporciona una mejor
relacién calidad-precio en la prestacion contractual, asi como mas, y mejor eficiencia en la utilizacion de fondos
publicos.

Ademas, la inclusidon de clausulas sociales tiene que suponer una garantia para la mejora de las condiciones de
empleo de las personas trabajadoras afectadas por la contratacion publica, a partir del cumplimiento de las
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condiciones establecidas en los convenios colectivos sectoriales de referencia y, también, para evitar
situaciones de competencia desleal que estropean la participacion de las pymes en la contratacion publica. Al
mismo tiempo, para garantizar el cumplimiento de los convenios colectivos y el con respecto a la negociacion
colectiva sectorial reiteramos a las administraciones publicas la necesidad de continuar con la participacion en
el disefio de las mencionadas clausulas.

2. Consideramos que los convenios colectivos sectoriales de Catalufia tendrian que crear una Comisién de
seguimiento de la evolucion de la contratacion publica. Asi como proponer a las Administraciones publicas
clausulas sociales tipo y buenas practicas para el sector, siguiendo los criterios acordados al Acuerdo por el
didlogo social permanente donde, entre otros, se recogen el con respecto a las condiciones de trabajo y que
los importes no sean inferiores a los costes econémicos establecidos en los grupos profesionales, segun el
Convenio colectivo sectorial aplicable.

3. En relacion a la contrataciéon publica, desde el AIC, constatamos que esta tiene un peso importante en
muchos sectores econémicos, hecho por el cual la negociacién colectiva de estos convenios sectoriales no
puede ser ajena a esta circunstancia.

Por eso, la Comision de Aplicacion y Seguimiento del AIC valorara la conveniencia de la creacion de una
Comisién de seguimiento especifica en la materia.

Conviene recordar que la nueva Ley de contratos del sector publico recoge la obligatoriedad de tener en cuenta
los convenios colectivos sectoriales para el calculo de la presentaciéon de la oferta, el incumplimiento de estas
condiciones durante su ejecucion es causa de resolucion del contrato.

Las partes signatarias del AIC recomendamos que los convenios colectivos sectoriales o de empresa puedan
determinar la conveniencia de que se recoja la subrogacion de las personas trabajadoras para garantizar el
mantenimiento de los puestos de trabajo por parte de la nueva contratista o de la Administracién en los casos
de reversion de servicios publicos.

Titulo 111
Tribunal Laboral de Catalufia

1. Ratificacion de las competencias del Tribunal Laboral de Catalufia establecidas en los anteriores Acuerdos
Interprofesionales de Catalufia como 6rgano extrajudicial de solucién de conflictos laborales a Catalufia.

2. ElI TLC se ha consolidado como el organismo extrajudicial de la solucién de conflictos laborales de referencia
de todo el Estado Espafiol y a nivel internacional.

El elevado nimero de acuerdos alcanzados en los actos de conciliaciéon y mediacién, asi como con respecto a
las huelgas desconvocadas fruto de la actuacion del Tribunal, comporta un ahorro econémico relevando a la
Administracion, a las empresas y a las personas trabajadoras de Catalufia.

El nUmero de expedientes tramitados en el TLC se ha incrementado progresivamente en los dltimos afios vy,
como consecuencia de las nuevas competencias que las normativas estatales y catalanas en materia laboral y
de negociacion colectiva atribuyen al TLC, se prevé un aumento en la actividad del organismo.

Para consolidar el funcionamiento del TLC se tiene que establecer la consignacion de una partida
presupuestaria nominativa, especifica y suficiente en los presupuestos de la Generalidad de Catalufia con el fin
de atender sus actuaciones. Sin embargo, se tiene que garantizar la estabilidad de las dotaciones
presupuestarias del TLC mediante la aprobacion de acuerdos plurienales.

3. Mediante el presente Acuerdo Interprofesional de Catalufia, se establece la adaptacion del Reglamento y los
procedimientos del Tribunal Laboral de Catalufia para la asuncién de las competencias, en materia de
conciliacion, mediacion y arbitraje, que establecen la Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de medidas urgentes
para la reforma del mercado de trabajo; el Real Decreto-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para
la reforma de la negociacion colectiva, la Ley 36/2011, de 10 de octubre de 2011, reguladora de la Jurisdiccion
Social, la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, Real Decreto
1362/2012, de 28 de septiembre, por el que se regula la Comision Consultiva Nacional de convenios Colectivos,
Real Decreto 1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el reglamento de los procedimientos de
despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de jornada y Decreto 245/2013, de 5 de
noviembre, de organizaciéon y funcionamiento de la Comision de convenios Colectivos del Consejo de Relaciones
Laborales y la Ley 1/2014, de 28 de febrero, para la proteccion de las personas trabajadoras a tiempo parcial y
otras medidas urgentes en el orden econdémico y social.
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4. De acuerdo con el establecido a la legislacion vigente y a los puntos anteriores, el Tribunal Laboral de
Catalufia es la Unica instancia autdbnoma extrajudicial en los conflictos laborales que se produzcan en Cataluiia,
de acuerdo con el arte. 83.3 del Estatuto de los trabajadores.

5.Compromiso de extension a toda la negociacién colectiva de Catalufia de las clausulas de sometimiento a los
procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos del Tribunal Laboral de Catalufia.

6. Compromiso de las organizaciones firmantes de comunicar a sus empresas asociadas y representacion
sindical, en las que las relaciones laborales no sean reguladas por convenio sectorial, de la importancia de
incluir la clausula de sometimiento a los procedimientos del Tribunal Laboral de Catalufia en sus acuerdos,
pactos o convenios de empresa.

7. Instar en el Gobierno de la Generalidad de Catalufia a la extensién de la inclusién de la clausula de
sometimiento en los procedimientos del Tribunal Laboral de Catalufia en los convenios colectivos del personal
laboral de las administraciones publicas en Catalufia.

8. Potenciar y actualizar el Cuerpo de Arbitros del Tribunal Laboral de Catalufia incorporando nuevos perfiles no
estrictamente juridicos, para favorecer la solucidon de conflictos en los que el caracter econémico o de
organizacion del trabajo, bajo criterios de formaciéon profesional y académica adecuada, de acreditacién de su
competencia y de no ejercer cargo organico o técnico a las organizaciones empresariales o sindicales.

9. Generalizar, como forma agil y eficiente de solucién del conflicto, las propuestas mediadoras desde la
mediacion inicial y favorecer la solucién arbitral una vez finalizada la mediacién sin acuerdo. En este sentido, el
arbitraje seria delegado por el propio Tribunal en conflictos que no tengan caracter juridico.

10. Activar, con mas intensidad, la intervencién de las Comisiones Técnicas del Tribunal Laboral de Cataluia: la
Comisién Econdmica, la Comisiéon de Prevision Social, Observatorio de la coyuntura econdmica de la
negociacion colectiva, la Comision de Organizacion del Trabajo y Movilidad Sostenible, la Comisién de Salud
Laboral, y la Comisién Técnica y de Mediacién en Igualdad de Género y no Discriminaciéon. Las Comisiones
tienen que ejercer no solo como soporte técnico en la solucién de conflictos, sino también con caracter
preventivo y de asesoramiento en las partes.

11. Las organizaciones firmantes acuerdan que el procedimiento arbitral ante las divergencias en la negociaciéon
de un Convenio colectivo (articulo 86.3 del Estatuto de los trabajadores) tendra el caracter de voluntario, en el
marco de la autonomia de las partes en el proceso de negociacion colectiva. En este caso, cuando las partes
acuerden la sumision al procedimiento arbitral, este se tiene que sustanciar mediante arbitraje delegado del
propio tribunal o mediante arbitraje plural del cuerpo de arbitros.

12. Las empresas reguladas por convenios colectivos que tengan clausula de sometimiento a los
procedimientos del Tribunal Laboral de Catalufia, en caso de diferencias en la negociaciéon de la modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo (articulos 41.4 y 41.6 del Estatuto de los trabajadores), inaplicacion de
Convenio colectivo (articulo 82.3 del Estatuto de los trabajadores), se someteran a los procedimientos de
conciliacion, mediacion y arbitraje del Tribunal Laboral de Cataluia.

13. Los procedimientos de conciliacion, mediacion y arbitraje del Tribunal Laboral de Catalufia también podran
sustituir los periodos de consultas en procedimientos de regulacion de empleo (articulo 28 Real Decreto
1483/2012, de 29 de octubre, por el que se aprueba el Reglamento de los procedimientos de despido colectivo
y de suspensiéon de contratos y reduccion de jornada, articulo. 47.1 y articulo 51.2 del Estatuto de los
trabajadores en materia de expedientes de suspension del contrato o reduccion de jornada y de extinciones
colectivas, respectivamente), procedimientos concursales (articulo 48.5 de la Ley 38/2011, de 10 de octubre,
de reforma de la Ley 22/2003, de 9 de julio, Concursal) movilidad geografica (articulo 40.2 del Estatuto de los
trabajadores), modificacién sustancial de las condiciones de trabajo (articulos 41.4 del Estatuto de los
trabajadores) e inaplicacion del Convenio colectivo (articulo 82.3 del Estatuto de los trabajadores), si asi lo
acuerdan las partes implicadas.

14. ElI Comité paritario de Interpretacién, Aplicacion y Seguimiento del Tribunal Laboral de Catalufia en relacién
a las cuestiones derivadas de la posible incorporacién en la negociacion colectiva de mecanismos que
promuevan la retribuciéon o compensacion a las personas trabajadoras por innovaciéon o invenciéon, regulado al
Titulo 11, Capitulo IV y el Observatorio de la Coyuntura Econémica de la Negociacion Colectiva regulado al
Titulo 1V, analizara la evolucidon de estas materias y su repercusion econémica para el Tribunal Laboral de
Cataluiia, y tomara, si fuera necesario, las decisiones que sean para no comprometer la estabilidad financiera
del organismo.
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Titulo IV
Observatorio de la coyuntura econdmica de la negociacion colectiva

El espiritu del Acuerdo Interprofesional de Catalufia es orientar a la negociacion colectiva en los diferentes
escenarios en que ella esta se da facilitando la resolucion pacifica y acordada de las diferentes cuestiones que
se pueden plantear en las mesas de negociacion en los marcos sectoriales y de empresa.

Con este objetivo, las organizaciones firmantes del presente Acuerdo Interprofesional de Catalufia,
establecemos criterios de negociacion en diferentes materias, al mismo tiempo que acordamos la creacion de
instrumentos o la adaptaciéon de los existentes que tienen que ayudar a facilitar la negociacion y prever los
posibles conflictos que pueden bloquear las mesas de negociacion.

Es por eso que las organizaciones firmantes del presente Acuerdo Interprofesional de Catalufia acordamos la
creacion del Observatorio de la Coyuntura Econémica de la Negociacion Colectiva.

En este sentido acordamos que la Comisidon Técnica de Economia y Prevision Social Complementaria del
Tribunal Laboral de Catalufia, se divida en tres comisiones: la Comisién Técnica de Economia, la Comisiéon
Técnica de Prevision Social Complementaria y el Observatorio de la Coyuntura Econémica de la Negociaciéon
Colectiva con las siguientes funciones generales:

a) La Comision Técnica de Economia mantendra las tareas que en la actualidad lo ocupan referentes al andlisis
de la empresa como unidad productiva.

b) La Comisiéon Técnica de Prevision Social Complementaria analizara iniciativas que impulsen la prevision
social complementaria en Catalufia.

c) El Observatorio de la Coyuntura Econdmica de la Negociacidon Colectiva realizara informes relacionando las
diferentes variables econdmicas clave de los sectores que se consideren oportunos por las partes negociadoras
durante el proceso de negociacion.

Los estudios se realizaran a peticion de los negociadores y con acuerdo en el marco de la comisién
negociadora.

La Comision de Aplicacion y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia desarrollara los
correspondientes reglamentos de funcionamiento para cada una de las Comisiones Técnicas, asi como del
Observatorio de Coyuntura Econémica de la Negociacién Colectiva.

Titulo V
Politicas de formaciéon y empleo

El contexto laboral en que nos encontramos actualmente, y que previsiblemente se alargara en el futuro,
comporta la demanda por parte del mercado laboral de una gran exigencia de conocimiento muy especializado
para cubrir la oferta de puestos de trabajo y una necesidad de adecuacion permanente de las competencias
profesionales de las personas. Entendemos, por lo tanto, que un buen sistema de formaciéon profesional es
imprescindible para cubrir estas necesidades urgentes y que revierta en las personas, las empresas y la
sociedad en general.

El impulso dado a la formacién profesional en los ultimos afios ha cristalizado en la Ley 10/2015, de 19 de
junio, de formacion y calificaciones profesionales de Catalufia, documento en el cual hemosparticipado muy
activamente los agentes sociales firmantes de este Acuerdo. Esta ley establece la necesidad de articular los
mecanismos para alcanzar progresivamente la integracion de los subsistemas de la formacion profesional en
Catalufia asentando unas bases como legislacion marco para seguir avanzando y consensuando conceptos,
criterios y herramientas del sistema de formacién profesional con respecto a la orientacién profesional, el
reconocimiento y la acreditacion de competencias profesionales, y los modelos de aprendizaje en las empresas,
entre otros.

Sin embargo, la ley 13/2015, del 9 de julio, de ordenacién del sistema de empleo y del Servicio Publico de
Empleo de Catalufia, establece que se tiene que desplegar la coordinaciéon con el sistema de formacion y
calificacion profesionales.

1. Con el fin de avanzar en estos objetivos de la formacién profesional se recomienda que los convenios
colectivos, en materia de formaciéon profesionalizadora incluyan:
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a) ldentificar, en las clasificaciones profesionales, los grupos en que se pueden utilizar los diferentes
instrumentos de précticas.

b) Utilizar el Catdlogo de Calificaciones Profesionales vigente en la definicidon de las clasificaciones profesionales
en la negociacion colectiva.

c) Desarrollar las recomendaciones del Consejo de Relaciones Laborales en materia de formacién
profesionalizadora, con su encaje a la negociacion colectiva.

Las organizaciones firmantes adquirimos el compromiso de promover el conocimiento del sistema de formacion
y calificacién profesionales entre los miembros de las comisiones mixtas o paritarias de los convenios (o de las
de comisiones de Formacion Profesional) vinculados a cada una de ellas, y promover acciones de difusion e
informacion, mas generales, en las empresas y las personas trabajadoras.

2. Para facilitar el acceso de las personas que estan trabajando en los procesos de evaluacion y acreditacion de
las competencias profesionales adquiridas a través de la experiencia laboral y otros aprendizajes no formales,
se pueden utilizar los permisos individuales de formacién con los cuales la persona trabajadora dispondra de
hasta 200 horas laborales por afio académico para asistir a las fases de asesoramiento y evaluacion, sin coste
para la empresa donde presta sus servicios, teniendo que comunicar a la representacion legal de las personas
trabajadoras el disfrute de este permiso tal como establece la normativa vigente (el permiso tiene que ser
autorizado por la empresa y la denegacién tiene que estar motivada por razones organizativas o de produccién,
comunicandolo a la persona trabajadora).

3. Establecer criterios de accién positiva de género en los grupos profesionales en que esta
estéinfrarrepresentada. Se pueden vincular estos criterios tanto a las clausulas de los convenios colectivos
como a las medidas y a los planes de igualdad de oportunidades y no discriminacion que pueden tener las
empresas.

4. Las organizaciones firmantes de este Acuerdo Interprofesional de Catalufia, al amparo de la Comisién de
Aplicacién y Seguimiento del Acuerdo Interprofesional de Catalufia, nos reafirmamos en el compromiso de
realizar el Acuerdo social para la formacién profesional en Catalufia, en todas sus dimensiones (formacién dual
y las diferentes modalidades de practicas y aprendizajes en Catalufia, formacion profesional continda y
ocupacional, calificaciones, etc.).

Este acuerdo de concertacion bipartita entre patronales y sindicatos, ir4 en el &mbito de la negociacién
colectiva sectorial y de empresa y hara de efecto paraguas y caera en cascada en el ambito de la negociaciéon
colectiva.

El objeto del acuerdo social sera consensuar y definir los aspectos y conceptos mas relevantes implicados en la
formacion profesional, en todas sus dimensiones.

5. Vista nuestra responsabilidad en el ambito de la formacién, y sobre todo del empleo, las partes signatarias
consideramos necesaria nuestra participacion activa en el nivel mas estratégico del sistema, mediante la
creacion de una unidad de coordinaciéon de las comisiones de formacién profesional dentro del organismo
competente del Sistema de Formacion y calificacién y con la participacién de los agentes sociales firmantes del
Acuerdo Interprofesional de Catalufia, y con la dotacidon de recursos suficientes para llevar a cabo, como
minimo, las funciones siguientes:

a) Recibir aquellas propuestas y recomendaciones que emanen de las comisiones de formacion profesional de
los convenios colectivos sectoriales y de empresa.

b) Potenciar los procesos de acreditacion de competencias asi como solicitar la agilizacion.

¢) Recoger la informacién de las practicas realizadas en Catalufia, incluyendo la informacién relativa a las
actividades realizadas, las capacidades alcanzadas y las condiciones en que se han llevado a cabo.

d) Participar en la definicidon de los perfiles profesionales y la formacion idénea de los tutorescon relacion a las
practicas, asi como en los aspectos formativos de contratos laborales.

e) Realizar la evaluacion y seguimiento de las medidas y clausulas en la materia incluidas en los convenios
colectivos y de empresa.

Titulo VI

Economia de plataformas digitales
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En la actualidad, por varios motivos, como la aplicacién de las nuevas tecnologias en el ambito laboral y la
aparicion de nuevas demandas de clientes y usuarios, el fendémeno de las plataformas se ha multiplicado, y
como consecuencia de eso, el niumero de personas que optan por trabajar a través de las plataformas ha
aumentado. No obstante, este fendmeno se esta extendiendo a gran velocidad, hecho que obliga a reflexionar
sobre las particularidades de trabajar bajo este sistema y su encaje dentro del sistema regulador actual, dado
que algunas plataformas eluden la aplicacién de la normativa laboral y de Seguridad Social.

Las partes firmantes del AIC participamos en el informe del CTESC sobre la economia colaborativa, donde
consideramos que hace falta reforzar la presencia de los agentes econdmicos y sociales para que incrementen
su capacidad de representar las personas trabajadoras, profesionales y las plataformas empleadoras con el fin
de extender la negociacion colectiva y los acuerdos de interés profesional, y dotar los nuevos acuerdos de
contenidos actualizados a la nueva realidad econémica.

No intervenir en la regulacion de este nuevo fendmeno puede tener consecuencias negativas para la proteccion
laboral de las personas trabajadoras que sean dificiles de modificar con posterioridad.

Cuando los trabajos desarrollados mediante una plataforma se gestionan de forma fraudulenta tienen
repercusién sobre los niveles salariales y los ingresos de las personas trabajadoras y profesionales y de las
garantias de sus condiciones laborales, de igualdad y de seguridad y salud fijadas por la negociacién colectiva,
que tiene consecuencias sobre las cotizaciones sociales, supone una disminucién de la proteccién y de los
fondos publicos del sistema de Seguridad Social. Ello supone una discriminacion para las personas trabajadoras
y una competencia desleal para la inmensa mayoria de las empresas que cumplen con los convenios colectivos
y las cotizaciones sociales y fiscales.

Normativa aplicable

Los pronunciamientos judiciales iniciales que han analizado esta cuestion han declarado, mayoritariamente, la
existencia de una relacién laboral entre la plataforma y las personas prestamistas de servicios, basandose en la
presencia de indicios de laboralidad como la falta de asuncion de los riesgos, beneficios y costes de la actividad
productiva y la subordinaciéon y dependencia juridica de la persona prestamista de servicios, que implica que
esta se somete a la organizacioén, las 6rdenes y las instrucciones de la empresa. De estos indicios se deriva un
desequilibrio negociador entre las partes.

Con respecto a los indicios de laboralidad, hay que tener en cuenta que la jurisprudencia actualiza la
interpretacion. Por lo tanto, junto con los indiciosactuales de laboralidad (dependencia y alienidad), también se
tendrian que analizar los nuevos posibles indicios o notas para poder determinar la existencia de una relacion
laboral. En este sentido, la diferencia en el poder negociador de cada una de las partes o el hecho de que la
actividad de la plataforma vaya mas alld de la intermediacion, incidiendo asi de alguna manera en la prestacion
del servicio, pueden ser considerados un indicio de laboralidad, un requisito necesario, pero no suficiente.

La falta de una normativa europea especifica sobre plataformas digitales genera incertidumbre sobre la ley
aplicable, especialmente con respecto a las relaciones laborales en los supuestos en qué la sede social de la
empresa y la prestacion de servicios se producen en diferentes paises. Consideramos que hay que aplicar la
normativa laboral del pais donde se preste el servicio (es decir, alli donde esté la persona trabajadora) y no la
del domicilio social de la plataforma.

Derechos colectivos de las personas trabajadoras

Las partes firmantes del AIC ponemos de manifiesto que la dispersion de las personas trabajadoras en el marco
del trabajo en plataformas también puede afectar a sus derechos colectivos, como el sistema de
representacion, la libertad de sindicacion y la negociacion colectiva. Asimismo, también puede afectar a la
constitucion de asociaciones empresariales.

Como reflexibn mas concreta, se tienen que tener presentes las dificultades en aplicar el sistema actual de
representacion, que se estructura a partir del centro de trabajo, en las relaciones entre las personas que
prestan servicios y la plataforma electrénica. La eleccion de las personas representantes queda dificultada por
el hecho de que los prestadores de servicios no se conozcan entre si.

Por lo tanto, se tienen que estudiar o adaptar los mecanismos de comunicacion que puedan favorecer el
contacto entre las personas trabajadoras para poder escoger la representacion legal de las personas
trabajadoras.

Por todo lo que se ha expuesto anteriormente, los firmantes del AIC proponemos la creacién de una comision
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técnica en el seno del Consejo de Relaciones Laborales para analizar los supuestos concretos en esta materia,
dentro de los méargenes establecidos legalmente y de las competencias de los agentes sociales. Esta comision
se reglamentara en el seno del Consejo de Relaciones Laborales.

Titulo VII
Servicio doméstico

Las partes signatarias del AIC manifestamos la necesidad urgente de continuar con el proceso de dignificacion
de la situacion, condiciones de trabajo y derechos sociales de las personas trabajadoras en el ambito del
servicio doméstico. Es por ello que valoramos positivamente el Convenio 189 de la OIT.

(18.248.008)
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