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Prologo

En las Gltimas décadas, un fuerte impulso a la externalizacién ha fomentado el crecimiento de la emergente industria
de servicios privatizada. Las autoridades gubernamentales y las empresas privadas fueron despojadas de sus funciones
principales, mientras que muchas funciones auxiliares fueron subcontratadas a empresas de servicios con salarios bajos.
Los puestos de trabajo permanentes, a tiempo completo y en plantilla entraron en una “rueda de la fortuna” impulsada
por los precios de la subcontratacién y la (re)licitacion. Tanto las organizaciones del sector privado como las del sector
pUblico se vieron afectadas por los recortes presupuestarios, en los que los precios "bajos, més bajos y los mas bajos" eran
la motivaciény el objetivo final.

Aunque los contribuyentes y los accionistas estén satisfechos, son los trabajadores de estos sectores los que pagan la
factura con menos seguridad laboral, salarios mas bajos y mayor carga de trabajo. Muchos trabajadores de los sectores de
la limpieza, la sequridad privada, los contratos de catering, los servicios informaticos, el paisajismo, la gestion de residuos,
el transporte publico y el mantenimiento de edificios han sufrido estas consecuencias. A menudo los trabajadores
permanecen en su sitio con cada nueva licitacion; lo Gnico que cambia son los salarios, el uniforme y las cargas de trabajo.

La proteccién de los derechos de los trabajadores durante un traspaso de empresa (proteccion del empleo), cominmente
denominada TUPE, tiene su origen en una directiva de la Comunidad Econémica Europea de 1977 (77/187/CE). El objetivo
de esta directiva era igualar las condiciones de un mercado Unico impidiendo las adquisiciones de actividades econémicas
sin tener en cuenta la mano de obra existente. La directiva fue perfeccionada por las sentencias del Tribunal de Justicia
de la Unién Europea (TJUE), lo que dio lugar a una directiva modificada en 1998 (98/50/CE). En 2001 se completd la Gltima
versién (2001/23/CE).

Todas estas modificaciones y sentencias judiciales pretendian aumentar la proteccién de los trabajadores subcontratados
contra las consecuencias negativas de la subcontratacién y/o la (re)licitacion. Sin embargo, la directiva sélo suele
aplicarse cuando se han negociado disposiciones adecuadas en los convenios colectivos que permiten combinarlas con la
jurisprudencia.

A pesar de los cambios y las campanias de los sindicatos, este proyecto ha demostrado que la aplicacién de la directiva
por su verdadera intencién es compleja y estd condicionada a la superacion de determinados limites. Esto ha creado
un mosaico de diferencias locales y sectoriales en toda Europa, dejando a un gran ndmero de trabajadores europeos
sometidos al modelo empresarial de licitacion a la baja. Esto significa que los trabajadores estan perdiendo sus derechos a
la seguridad en el empleo, a los niveles salariales y una carga de trabajo adecuados, lo que tiene un efecto persistente en
los trabajadores, en sus familias y en toda la mano de obra de la industria, ya que se crea una mayor presion a la baja sobre
los salarios y las condiciones.

Estas lagunas en el sistema han dado lugar a casos judiciales en curso y a unajurisprudencia en desarrollo. Los resultados de
estos casos serdn deinterés para todos los implicados. La revisién de la directiva, combinada con estrategias de negociacién
colectiva, es fundamental y una oportunidad para cerrar la brecha y mejorar la vida de cientos de miles de trabajadores.

Quisiera agradecer a todos los participantes y colaboradores de este esclarecedor folleto. Nuestra ambicién es que surja
una nueva comprension de los retos de la vida real a los que se enfrentan los trabajadores atrapados en los procesos de
licitacién, y una motivacién para realizar los cambios necesarios a fin de que las protecciones previstas se hagan realidad
cuando mas se necesitan.

Febrero de 2021, Eddy Stam, Jefe de los servicios inmobiliarios de UNI
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ntroduccion

Este folleto eselresultado de un proyecto de dos afos— "Lainfluencia de los
trabajadores en la externalizacion, los procesos de licitacion y la transferencia
de contratos de trabajo: jatencion a las desigualdades!” —levado a cabo por
las principales federaciones sindicales europeas que representan a los
trabajadores empleados por los proveedores de servicios de catering,
transporte, limpieza, seqguridad privada y municipios.

El proyecto abarcé diferentes situaciones: el proceso de externalizacién
(por primera vez), o de contratacién interna (en particular por parte de los
municipios), y mas frecuentemente los casos de transferencia de servicios
externalizados a otro proveedor de servicios.

También examiné la legislacién de la UE sobre la proteccién del empleo
y las condiciones laborales de los trabajadores en caso de cambio de
empleadortrasunalicitacién, junto con los derechos europeosy nacionales
de informacién y consulta de los representantes de los trabajadores.

En los casos en los que la empresa de servicios titular pierde la totalidad
o parte de su contrato de servicios tras perder una licitacion, los derechos
de los trabajadores estan protegidos a nivel de la UE mediante las
disposiciones de la Directiva 2001/23/CE del Consejo, del 12 de marzo de
2001, sobre la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros
relativas al mantenimiento de los derechos de los trabajadores en caso de
traspasos de empresas, de centros de actividad o de partes de empresas o
de centros de actividad. A nivel sectorial pueden aplicarse otras normativas
europeas y nacionales, asi como los convenios colectivos.

Para reforzar la voz de los trabajadores en estos casos, hay que analizar
los mecanismos legales subyacentes. Numerosos estudios demuestran
que, a pesar de la legislacidon y la jurisprudencia europeas, existen grandes
discrepancias entre los paises. Por este motivo, la EFFAT, la FSESP, la ETF y
UNI Europa, con elapoyo de Syndex, han unido sus fuerzas para mantenery
reforzar lainfluencia de los trabajadores en dichos procesos, identificando
recomendaciones y buenas practicas sectoriales, intersectoriales vy

europeas.
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Entendimiento de la Directiva 2001/23/CE sobre la aproximacion de las
legislaciones de los Estados miembros relativas al mantenimiento de
los derechos de los trabajadores en caso de traspasos de empresas, de
centros de actividad o de partes de centros de actividad.

Aplicable a todos los Estados miembros de la UE, esta Directiva (Ley de la UE) actualiza la legislacién
anterior de 1977 (la llamada Directiva de Derechos Adquiridos) que habia dado lugar a importantes
casos judiciales y litigios.

Su objetivo es doble:

€ Prever la proteccién de los trabajadores en caso de cambio de empresario, en particular para garantizar la
salvaguarda de sus derechos (considerando 3).

€ Reducir las diferencias que siguen existiendo en los Estados miembros en cuanto al alcance de la proteccion de
los trabajadores en caso de transferencia de las actividades a otro empleador (considerando 4).

:Donde se aplica esta Directiva?

La directiva europea es aplicable a todos los Estados miembros de la UE mediante su transposicion a la legislacion
nacional, normalmente al c6digo laboral, pero a veces complementada por convenios colectivos.

¢Cuando se aplica?
Esta legislacion se aplica a dos casos:
> Una fusion entre dos empresas, o

> Un traspaso legal entre dos empresas: este puede ser un acto unilateral. No es necesario que exista una relacién
contractual entre las empresas 1y 2.

FUSION ENTRE DOS EMPRESAS

empresa 1 C empresa 2 ¢ empresa 1+2

TRASPASO LEGAL ENTRE DOS EMPRESAS

CLIENTE
Empresa, escuela
0 aeropuerto

ANTERIOR PROVEEDOR NUEVO PROVEEDOR

por ejemplo: empresa de por ejemplo: empresa de

limpieza, de catering o de limpieza, de catering o de
transporte 1 transporte 2

(Fuente: Syndex)

¢;Qué es un traspaso?

Un traspaso en el sentido de la presente Directiva es una transferencia de una entidad econémica que conserva su
identidad, es decir, una agrupacién organizada de recursos que tiene por objeto el ejercicio de una actividad econémica,
sea o no central o accesoria (art. 1).



Influencia de los trabajadores en la externalizacion,
los procesos de licitacién y la transferencia de contratos de trabajo: c syndex
jatencién a las desigualdades!

¢:Cuales son las condiciones para que se produzca el traspaso?

1.
2.

Cambio de empleadory

Mantenimiento de laidentidad de la actividad: La empresa 2, el nuevo empleador, adquiere los activos de laempresa
1, el anterior operador, y/o se hace cargo de la mayor parte de la plantilla (para informacién mas detallada, véase la
decisién del Tribunal mas adelante y en el anexo)

No obstante, la Directiva establece que los Estados miembros pueden optar por establecer o no la responsabilidad
conjunta y solidaria entre la empresa 1y la 2 después de la fecha de traspaso en lo que respecta a las obligaciones
sociales (seguridad social, indemnizacién por despido, ...).

¢:Cuales son los derechos minimos de los trabajadores en caso de traspaso?

¢{Qué contratos o puestos de trabajo se transfieren al nuevo empleador, si los hay?

Contratos de duracién indefinida, contratos de duracion determinada, trabajadores a tiempo parcial, trabajadores
en excedencia (de larga duracion), ... (art. 2).

Se transfieren casi todos los derechosy obligaciones de la empresa 1 (cedente) a la empresa 2 (cesionaria) derivados
de un contrato de trabajo o relacién laboral (art. 3).

Exclusiones:

> En principio, los puestos de trabajo no estadn protegidos por las normas de transferencia en caso de insolvencia
de laempresa 1.

> No se transfieren los derechos de los trabajadores a las prestaciones complementarias de vejez, invalidez o
supervivencia fuera del régimen legal de la seguridad social.

;Se transfieren los derechos recogidos en los convenios colectivos?

Si Los derechos se transfieren, excepto cuando se aplica otro convenio colectivo al nuevo empleador. (art. 3.3).
¢Durante cuanto tiempo se protegen las condiciones de trabajo?

Al menos un afno. Esta es la duracién minima, aunque los Estados miembros de la UE pueden fijar un periodo més largo.
¢Puede un trabajador negarse a ser transferido?

Si, pero en muchos paises esto puede suponer un incumplimiento del contrato laboral. En tal caso, en la mayoria de
los paises, la legislacion laboral nacional decide quién es el responsable delincumplimiento del contrato de trabajo.
Por ejemplo: Hay que evaluar si hay cambios sustanciales en las condiciones y lugares de trabajo.

¢;Cuales son las obligaciones del empresario?

La empresa 1 no tiene que despedir a los trabajadores. El traslado de actividad tampoco es un motivo valido
de despido en la empresa 2.

Siun Estado miembro de la UE asi lo decide, laempresa 1y 2 pueden ser consideradas conjuntay solidariamente
responsables a partir del dia 1 del traspaso respecto a las obligaciones que hayan surgido antes de la fecha del
traspaso de un contrato de trabajo o de una relacion laboral existente en la fecha del traspaso. Sin embargo,
la empresa 2 es la primera en linea.

Si un Estado miembro de la UE asi lo decide, la empresa 1 (cedente) debe notificar a la empresa 2 sobre los
puestos de trabajo y sus caracteristicas en términos de derechos y obligaciones. Aunque la empresa 1 no
fFacilite esta informacién, los derechos de los trabajadores siguen estando protegidos.

Las empresas 1y 2 deben informar a sus respectivos trabajadores de lo siguiente:

> Lafecha prevista para el traspaso.

> Lasrazones del traspaso.

> Las consecuencias de tipo legal, econémico y social para los trabajadores.
> Las medidas planteadas, si las hay, en lo que se refiere a los trabajadores.

Ambasempresasfacilitardnestainformacion "conladebidaantelacion”,antesdeltraspaso,alosrepresentantes
de los trabajadores. IMPORTANTE: cuando se prevean "medidas" en relacion con los trabajadores, la consulta
se realizard "con vistas a alcanzar un acuerdo" (pero no hay obligacién de alcanzar un acuerdo, afirma el
Tribunal de Justicia de la UE).

Si la empresa o parte de ella conserva su autonomia, la posiciéon y la funcién de los representantes de los
trabajadorescontinian comoantesdeltraspaso.Sinembargo, ellimite paraladesignaciéndelosrepresentantes
de los trabajadores se aplica a la nueva situacion, lo que posiblemente conduzca a una reduccién del nimero
de mandatos.
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(ff Limitaciones a la proteccion de los trabajadores

Si el traspaso implica una modificacién sustancial de las condiciones de trabajo en detrimento del traba-
jador (por ejemplo, un lugar de trabajo mucho mas alejado, menores responsabilidades, ...), esto supone
un incumplimiento del contrato de trabajo imputable al del nuevo empresario (art. 4.2)

IMPORTANTE: en principio, el nuevo empleador puede despedir a los trabajadores en cualquier
momento por motivos econdémicos, técnicos u organizativos, tal y como lo prevé la legislacion

laboral del pais en cuestién. Deberdn cumplirse las normas habituales de despido individual o
colectivo, aligual que cuando las condiciones de trabajo cambian sustancialmente (véase mas arriba).

¢:Se aplica la Directiva 2001/23/CE al sector publico?
€ Si. La Directiva se aplica a cualquier tipo de "empresa", ya sea publica o privada (art. 1.1)

€ PERO: la entidad debe ejercer una actividad econémica, proporcionando bienes y servicios a un mercado. Sin
embargo, esto no significa que la entidad tenga que operar con fines de lucro.

€ Exclusiones previstas por la directiva: la reorganizacién administrativa de las autoridades administrativas
publicas, o la transferencia de funciones administrativas entre autoridades administrativas pablicas.

Sinose cumplen estos criterios, no se aplica la proteccion de la directivay no hay transferencia automatica del personal.
El empresario puede rescindir inmediatamente los contratos de trabajo de acuerdo con las practicas habituales de la
legislacion laboral.

EL SIGUIENTE DIAGRAMA MUESTRA COMO EVALUAR SI LOS SERVICIOS DEL SECTOR PUBLICO ESTAN
CUBIERTOS POR LA LEGISLACION EUROPEA SOBRE TRASPASOS DE EMPRESAS.

Decisién de
remunicipalizacién
(internalizacion)

_ ¢Existeuna
¢actividad economica?
(¢y un mercado?)

x Si: la Directiva NO
‘ 2001/23 si se aplica La Directiva no
I se aplica

¢Existe una transferencia
de una entidad economica?

Si: Transferencia automatica
A2 depersonaly de derechos
I colectivos

+ derechos individuales los contratos de

trabajo pueden ser
rescindidos por el
empresario

(Fuente: Syndex)
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Enlos sectores del ferrocarril y la carretera, se amplia la Directiva 2001/23/CE

El Reglamento OSP de la UE de 2007 (1370/2007 revisado en 2016) relativo a la apertura del
mercado de los servicios nacionales de transporte de viajeros por ferrocarril y carretera establece

que, si bien los Estados miembros estan obligados a respetar plenamente la Directiva 2001/23/
CE, también son libres de ampliar su aplicacién. Los Estados miembros pueden aplicar la Directiva
en los casos de traspaso en los que normalmente no se aplicaria.

(Q— La UE puede aprender de Noruega

En virtud de la Directiva 2001/23/CE, los Estados miembros no estan obligados a transponer las
normas de transferencia de personal en relacién con las quiebras. Aunque la Directiva europea
no esvinculante para Noruega, el pais ha adoptado una ley nacional que ofrece a los trabajadores
una rapida proteccién: en caso de quiebra de un proveedor de servicios, las autoridades

locales deben firmar un nuevo contrato ad hoc directamente con un nuevo operador por 18
meses sin seqguir los procedimientos habituales de licitacion. Tras este periodo, el municipio
puede decidir si quiere licitar o volver a municipalizar.

Aportaciones del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (TJUE)

La directiva actualy las anteriores han sidoy son objeto de unajurisprudencia importante. A pesar de
su revisién, la Directiva de 2001 sigue siendo imprecisa, por lo que el TJUE ha especificado una lista
de criterios para determinar si la ley de traspaso de empresas es aplicable a un cambio de proveedor
de servicios o no.

Criterios establecidos por el TJUE para ser utilizados por los tribunales nacionales en caso de desacuerdo sobre
la continuidad del empleo y las condiciones de trabajo:

> tipo de empresa o negocio: ;tiene la entidad transferida cierta autonomia de funcionamiento?

si se transfieren o no activos tangibles, como edificios y bienes muebles;

el valor de los activos intangibles en el momento de la transferencia (por ejemplo: valor de la marca, patentes, ...);
si el nuevo empleador esta absorbiendo o no la mayor parte de la plantilla;

si se transfieren o no los clientes;

el grado de similitud entre las actividades llevadas a cabo antes y después del traspaso;

el periodo, en su caso, de suspensién de estas actividades.

v vV V VY

Todas estas circunstancias no son mas que factores individuales en la evaluacién global que debe realizarse y no
pueden considerarse de forma aislada. Hay que tener en cuenta una serie de factores para aplicar la ley de traspasos
a un caso concreto.

SERVICIOS vs. SERVICIOS

Los sectores de servicios individuales no tienen las mismas caracteristicas ni se ven afectados por esta legislacién de la
misma manera.

Sobre la base de los criterios anteriores, el TJUE distingue entre:

> actividades basadas principalmente en la mano de obra, tales como limpieza y vigilancia, y

> actividades basadas principalmente en activos, como el transporte plblico o los contratos de catering.

En el caso de los servicios basados en la mano de obra, el hecho de que el nuevo empleador se haga cargo de una parte
importante, en términos de nimero y competencias, del personal especificamente destinado por su predecesor a
la prestacion de los servicios en cuestiéon, puede dar lugar al mantenimiento de la identidad de la entidad (por tanto, a
una transferencia de las condiciones de trabajo).

Véase el anexo para mas informacién sobre la jurisprudencia.
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Lamentablemente, |a legislacidn sobre el traspaso de empresas se aplica de forma diferente en
cada pais. Hay varias razones posibles para ello: la falta de convenios colectivos, las decisiones
de los tribunales nacionales contrarias a la jurisprudencia europea, la escasa proteccion de

los trabajadores por parte de los Estados miembros permitida por la directiva de la UE sobre
determinados temas, etc.

Sin embargo, estas razones no justifican las diferencias en las condiciones a las que se enfrentan los trabajadores. Por
el contrario, los trabajadores deberian tener derechos similares independientemente del pais en el que trabajen. Para
reforzar los derechos de los trabajadores en los paises donde es necesario, las organizaciones sindicales tienen varias
opciones:

> ldentificar las partes interesadas y las posibles palancas: Los sindicatos deben identificar cuél es la posicién de
las partes interesadas y cbmo pueden conseguir su apoyo.

> Planificar un conjunto de actividades sobre la base de las prioridades, las actividades y los recursos, y elaborar
un calendario: las diferentes vias enumeradas en el ejemplo de Sitava que figura a continuacién muestran cémo
conseguir nuevos miembros y, al mismo tiempo, mejorar sus condiciones de empleo y trabajo.

> Utilizar los resultados del didlogo social a nivel europeo y nacional. En varios sectores, sobre todo en aquellos
en los que existe una competencia feroz, algunas federaciones de empresarios o empresas han entablado un
didlogo con los sindicatos y los representantes de los trabajadores para facilitar los traspasos. En interés tanto de
las empresas como de los trabajadores, se pueden encontrar soluciones justas para evitar tensiones innecesarias
en el lugar de trabajo.

> Utilizar modelos antes del traspaso efectivo: Los sindicatos deben disponer de herramientas concretas para
garantizar que el traspaso se realice de acuerdo con la legislacién y los convenios colectivos.

Identificar las partes interesadas y las posibles palancas

El mapeo de las partes interesadas es una metodologia probada para establecer la posicion de un
sindicato. Recomendamos utilizar la siguiente actividad de tres fases sucesivas para mapear las
partes interesadas y decidir qué acciones son las mas adecuadas para dirigirse a cada una de ellas.

HERRAMIENTA: El mapeo

Ya utilizada en varias reuniones sindicales, se trata de una metodologia eficaz aplicable en todos los paises:

Fase 1del trabajo en grupo nacional

Los participantes se dividen en grupos de trabajo segin su nimero y perfil. Cada grupo de trabajo tiene la tarea
de identificar aliados y oponentes a nivel nacional, en caso de que busquen reforzar la legislacién sobre traspasos
mediante el didlogo social, incluir los derechos de traspaso en su convenio colectivo o emprender acciones sectoriales
sobre el tema.

Organos publicos de decisién/representantes/funcionarios electos
> Nivelde la UE
> Nivel nacional (;quiénes son los responsables de la toma de decisiones en su gobierno?)
> Nivelregionaly local
Formaciones organizadas de la oposicion
> Abogados, bufetes de abogados
> Empresas de relaciones publicas
> Empresas (pymes, grandes empresarios, multinacionales): ;qué empresas no cumplen la legislacién? ;con cuales
siempre hay disputas?
> Asociaciones empresariales, patronales e industriales (;quién controla la asociacién de empresarios?)
Clientes

1
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Aliados potenciales
» Organizaciones comunitarias
> ONGs
» Otros sindicatos
> Iglesias y mezquitas
Otras fuerzas organizadas
> Noticias y medios de comunicacién
> Clientes (;hay algin segmento de clientes concreto en el que sea mas dificil que en otros?)
Luchas politicas actuales
» Qué votaciones/quién ha votado cémo/votos realizados (contratos de cero horas, contratos de corta duracion)
> Identificar las fechas politicas importantes en los proximos 2-4 afos.

» ;Cudndo son sus negociaciones colectivas? ;Cudndo son las elecciones a los comités de empresa?

Fase 2 del trabajo en grupo nacional

Cada grupo de trabajo debe identificar las acciones que puede emprender a nivel nacional y de la UE en relacién con
los cuatro temas siguientes. Debajo de cada tema se enumeran posibles ideas. En estas sesiones debemos tratar que
los participantes se comprometan a realizar diferentes actividades.

Los participantes deben preguntarse cémo pueden utilizar estas diferentes actividades para fortalecer las estructuras
sindicales: ;Fortalecen o debilitan las estructuras sindicales?

Dialogo Social
> Organizar sesiones de participacién para los empleadores

» Organizar eventos nacionales con empresarios de alto nivel

v

Plantear el tema en reuniones bipartitas y tripartitas
> ¢Como podemos aprovechar el comité de empresa europeo en una multinacional?
> ¢Podriamos llegar a un acuerdo marco en el didlogo social sectorial de la UE?
Acciones legales
> Consagrar buenos mecanismos de resolucién de conflictos en los acuerdos de empresa para reforzar su
aplicacién
» Organizar una reunion con posibles aliados sindicales y no sindicales sobre cémo ganar esto en los tribunales
» Utilizar la jurisprudencia
> Coordinar los litigios estratégicos
Accién industrial (organizacién)
» Organizar cursos de formacién con activistas

> Identificar posibles objetivos

v

Construir nuevas estructuras de delegados y delegadas sindicales
> Reclutar nuevos miembros
» Formar nuevos lideres
Grupos de presion de la UE
» Organizar un evento de la UE: por ejemplo, el dia de los trabajadores de la limpieza
> Dirigirse a las federaciones europeas de empresarios
> Aprovechar el proyecto RETAIN (véase mds abajo)
> Obtener el dictamen del Comité Econémico y Social Europeo sobre el traspaso de empresas
>

Conseguir que los traspasos de empresas se ajusten a la Directiva de contratacién publica revisada
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KNOWLEDGE FOR ACTION

Fase 3 del trabajo en grupo nacional

En esta fase del trabajo en grupo se discute qué recursos necesitan los sindicatos para ser eficaces en todos los
ambitos:
» Organizadores
Miembros
Lideres en el lugar de trabajo
Mds investigacidon
Juridicos/abogados
Apoyo de los politicos
> etc
Concluimos con un debate sobre el apoyo que la Federacion Sindical Europea puede prestar a los afiliados.

v ¥V VvV v v

:Como recopilar la informacion anterior?

Utilice el siguiente cuadro para resumir sus conclusiones:

Identifique las acciones que su sindicato puede llevar a cabo en cada nivel

Nivel de empresa/local Nivel nacional Nivel europeo (CEE,
Comité de didlogo social
europeo, instituciones
de la UE,...)

Dialogo Social

Accién
legal

Accién industrial

Grupos de presion
y campanas en
la UE

Identificar las estructuras y las acciones necesarias para neutralizar a la oposicidn o ganarle

Estructura Accién:

Nivel local

Nivel nacional

Nivel europeo

Nivel mundial
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uuuuuuuuuuuuuuuuuu

Planificar las actividades en funcion de sus prioridades,
actividades y recursos y elaborar un calendario

Sean cuales sean sus objetivos sindicales, una buena estrategia es fundamental para alcanzar el
éxito. Es importante ser muy selectivo para evitar planes multiples que no sean realistas.

HERRAMIENTA: La hoja de ruta

Responda a las siguientes preguntas para elaborar su propia hoja de ruta de actividades.
Este ejercicio es un proceso en el que hay que seguir cada paso:

¢Cudles son sus prioridades con respecto a los problemas
que enfrenta su empresa o su pais?

S

¢Qué tipo de acciones le gustaria o necesitaria emprender
para lograr sus prioridades?

¢Cuales son sus recursos reales y potenciales

para financiar o apoyar sus acciones?

¢Cudl es el calendario? ;Cuanto tiempo necesita
para alcanzar sus objetivos y hacer realidad el cambio?

Paso 1: Identificar las prioridades de la hoja de ruta
Por favor, seleccione SOLO 2 temas que considere prioritarios segin su perfil y situacién personal:

Identifique | Soy representante de los Identifique | Soy representante de una

el nimero trabajadores “y/o el nimero federacién u organizacién sindical
de prioridad: | representante sindical de prioridad: | nacional

elija sélo a nivel de empresa elija sélo

162 162

Mi prioridad es: Mi prioridad es:

1. Disponer de mas tiempo de 1. Negociar o renegociar un
informacion y consulta antes de convenio colectivo a nivel de
un traslado sector o de empresa

2. Proteger mejor mis condiciones 2. Acudir a los tribunales

de trabajo o mi empleo en caso

) . leqislacié
de traslado 3. Cambiar la legislacion europea

o nacional
3. Proteger mi mandatod l 4. Aumentar la afiliacién sindical
corrt:o.redpresentante elos (organizacién) para ganar poder
trabajadores en el lugar de trabajo
4. Poder rechazar un traslado 5. Otros:

5. Aumentar la afiliacién sindical
(organizacién) para ganar poder
en el lugar de trabajo

6. Acudir a los tribunales
7. Otros:
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Paso 2: Explique las principales acciones que quiere llevar a cabo durante el afio [por ejemplo, organizar una
reunion, crear una red de comunicaciones, reunirse con los trabajadores, reunirse con la direccidn, contratar
un abogado, lanzar una campaia en los medios de comunicacion, ...):

€ Accién 1:

€ Accién 2:

€ Accién 3:

€ Accién 4:

Paso 3: Identifique los principales recursos necesarios para llevar a cabo sus acciones (por ejemplo: apoyo
de la Federacion Europea de Sincidatos (FES) y de Syndex, apoyo financiero, necesidades de comunicacion
informatica, apoyo de su sindicato, presupuesto de la direccion, traduccidn, ...)

@ Recurso 1:

@ Recurso 2:

@ Recurso3:

@ Recurso 4
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Paso 4: Calendario

Rellene el siguiente cuadro con la informacién proporcionada en los puntos 1 a 3. Nota: el objetivo es dibujar su propia
hoja de ruta, de forma realista.

Mes Prioridad Accién: Recursos necesarios

ENERO

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE
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Un ejemplo de estrategia sindical:
La estrategia de SITAVA

En 2020, el sindicato portugués de transportes Sitava lanzé una eficaz campafa para mejorar los derechos de los
trabajadores en el sector de los servicios de asistencia en tierra, un sector abierto a la competencia desde la adopcién
de la legislacion en 1996 a nivel europeo y mas recientemente en Portugal.

Paramejorar las condiciones de los trabajadoresy, en particular, abordar los problemas relacionados con la transferencia
de los contratos de trabajo entre proveedores, Sitava decidié impulsar tanto mejoras legislativas como la adopcién de
un convenio colectivo con los empresarios. El primer paso consistié en organizar una accién colectiva en los aeropuertos
para aumentar la afiliacién sindical. Esto ayudd a aumentar la presion durante las negociaciones. Una vez firmado el
acuerdo, el sindicato decidié dirigirse al gobierno, exigiendo mejoras legislativas para asegurar la cobertura de todo el
sector en todo el pafs.

PRIORIDAD DE SITAVA: MEJORAR LOS DERECHOS DE LOS TRABAJADORES
DE LOS SERVICIOS DE ASISTENCIA EN TIERRA, incluso en caso de traslado
Por convenio colectivo Mediante la legislacién

ACCION DE SITAVA 1: EMPEZAR A ORGANIZAR Y NEGOCIAR AHORA

Fin de la negociacion:

Reunién de los trabajadores f/ aumento
elsindicato acuerdo (julio 2020)

de la afiliacion y el poder d
(marzo 2020)

ACCION DE SITAVA 2: PRESIONAR AL GOBIERNO

Reunién con el gobierno Fara que INFORME A ETF y SYNDEX
la legislacién cubra todo el pais y los sobre los logros y retos para
subsectores (sept. 2020) la conferencia final
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Ejemplos de dialogo social a nivel europeo,
nacional y empresarial

El dialogo social en los CEE y las empresas multinacionales:

La declaracidn conjunta de ISS y UNI para salvaguardar los puestos de trabajo en caso de traspasos de empresas

Un comité de empresa europeo (CEE) es una herramienta adecuada para obtener una visién global de las politicas de su
empresa. Gracias a los CEE, los representantes de los trabajadores pueden comparar las practicas nacionalesy plantear
a la direccién sus preocupaciones sobre las politicas empresariales desequilibradas.

Los CEE no sustituyen alos comités de empresa nia las organizaciones sindicales nacionales, sino que los complementan.
Sin embargo, los CEE no estdn en condiciones de negociar convenios colectivos, mientras que una federaciéon sindical
europea o internacional puede hacerlo, con el apoyo de la informacion proporcionada por el CEE.

Una posibilidad, puesta de relieve por el ejemplo de UNI Europa mas adelante, es proporcionar un marco para las
medidas de reestructuracién que garantice que los departamentos de recursos humanos de los diferentes paises
implicados se comporten de manera justa.

ISS y UNI Global Union acuerdan una declaracién conjunta para salvaguardar los puestos de trabajo

En una declaracién conjunta con UNI Global Union, el gigante de servicios a instalaciones ISS asegurd que no se
habian previsto despidos ni bajas forzosas en su plan de desinversién global que afectard a 100.000 trabajadores
en 13 paises.

Los paises en los que ISS tiene previsto suspender sus operaciones son Tailandia, Filipinas, Malasia, Brunei, Brasil,
Chile, Israel, Estonia, Republica Checa, Hungria, Eslovaquia, Eslovenia y Rumania.

En la declaracién conjunta con UNI, SSl acordo lo siguiente:

> aplicar la Directiva 2001/23/CE sobre el traspaso de empresas en los paises de la UE afectados, asi como la
legislacién nacional pertinente en los 13 paises.

> que en los paises en los que no se aplica dicha normativa, SSI se esforzaria por transferir los contratos junto
con la plantilla empleada, lo que significa que la plantilla actual tendria la oportunidad de transferirse al nuevo
propietario de la empresa o negocio.

> que no se preveian despidos ni bajas forzosas en relacion con el plan de desinversién.

El jefe de los servicios inmobiliarios de UNI, Eddy Stam, dijo: "Estamos hablando del sustento de 100.000
trabajadores, mas de una quinta parte de la plantilla de ISS. UNI se complace en tener esta reafirmacién por escrito
y les exigiremos que rindan cuenta."

Informacion y consulta

Como seguimiento de este proyecto, UNI Europa también ha desarrollado el proyecto "RETAIN: Cémo abordar la rotacion
laboral y la retencion de personal en la limpieza industrial, la seguridad privada y los cuidados a largo plazo”. Como parte
del proyecto, UNI Europa y sus afiliadas estén investigando cémo los sindicatos y las empresas multinacionales pueden
cooperar para garantizar niveles mas altos de retencién del personal y una disminucién de la rotacién laboral.

Cabe esperar que un CEE sea informado y consultado sobre las politicas de la empresa multinacional en materia de
subcontratacién. Del mismo modo, un CEE podria solicitar informacién a la direccién sobre los procesos y politicas de
licitacién, de acuerdo con las normas de confidencialidad empresarial cuando la competitividad de la empresa esté en
juego.

Dialogo social sectorial a nivel europeo

Eldidlogo social sectorial europeo es una herramienta clave para tratar las cuestiones relacionadas con la transferencia
de contratos de trabajo entre proveedores de servicios. De hecho, como explica el TJUE, esta cuestién es sectorial, y
el didlogo social sectorial puede abarcar todos los paises de la UE. UNI Europa, por ejemplo, ha acordado debatir esta
cuestion con la patronal europea del sector de la limpieza y los servicios de seguridad privada, incorporandola al nuevo
programa de trabajo anual conjunto respectivo.
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Aspectos sociales y proteccién del personal en las licitaciones de servicios de transporte publico Ferroviario
y en caso de cambio de operador ferroviario (dictamen conjunto de la ETF y la CER):

"Aunque los interlocutores sociales europeos difieren en su opinién sobre la necesidad de una mayor liberalizacion
y apertura del mercado, comparten la conclusién de que las consecuencias de la competencia no deben afectar a
las condiciones de trabajo del personal que presta los servicios, exigiendo a nivel nacional, regional y local normas
sociales vinculantes y/o la transferencia obligatoria del personal en caso de cambio de operador”.

EFFAT (Federacidn Europea de Sindicatos de los sectores de la Alimentacidn, la Agricultura y el Turismo): El
ejemplo de los contratos de catering

En el sector de los contratos de catering, la cuestion de la transferencia de personal estd en el orden del dia desde
hace mucho tiempo. Los interlocutores sociales europeos llevan debatiendo sobre ello desde 1999, con actividades
mas especificas emprendidas a partir de 2014. La EFFAT ha favorecido el didlogo social como herramienta esencial para
el progreso y para cubrir el sector lo mas ampliamente posible. Tras una encuesta sobre la situacién de la aplicacion
de la Directiva 2001/23/CE en 2015, los interlocutores sociales adoptaron recomendaciones en 2017 para promover
la transferencia de informacién entre el cedente y el cesionario con el fin de proteger los puestos de trabajo vy las
condiciones laborales. Los interlocutores sociales también se han asegurado de trabajar en las fases previas a las
transferencias, centrdndose en el proceso de contratacién de los servicios de catering.

El 21 de noviembre de 2017, FoodServiceEurope y EFFAT adoptaron una recomendacion sobre la transferencia de
informacion entre empleadores en el contexto de un traspaso de empresa.

Conscientes de que la Directiva de 2001 no obliga a los Estados miembros de la UE a adoptar legislacién sobre este
punto (véase el articulo 3.2 de la Directiva 2001/23/CE), los interlocutores sociales consideran que es muy importante
garantizar que el nuevo contratista disponga de toda la informacion pertinente sobre los trabajadores transferidos.
Hay varias razones para ello, entre ellas que:

> los trabajadores no serdn sancionados, y sus derechos se preservardn mejor;
> permitird al nuevo operador ejecutar el contrato en buenas condiciones.

Ademas, los interlocutores sociales destacan la necesidad de una transferencia de informacion eficaz y oportuna entre
el cedentey el cesionario. La informacién debe transferirse "a tiempo" y tan pronto como sea posible después de que
se haya tomado formalmente la decision del traspaso, es decir, antes de que ésta se lleve a cabo.

Los interlocutores sociales también recomiendan encarecidamente que este proceso de intercambio de informacion
entre empresarios incluya también la informacién a los trabajadores afectados "para preservar su capacidad de
intervencion con pleno conocimiento”.

Por ltimo, las recomendaciones enumeran (de forma no exhaustiva) la informacién que debe transferirse: informacion
sobre cada trabajador, las caracteristicas de su relacién laboral (caracteristicas del contrato de trabajo, antigliedad,
funciones, tiempo de trabajo, ...), los salarios y las prestaciones complementarias, los exdmenes médicos cuando la ley
lo permita, asi como sobre los convenios colectivos en vigor y los pagos a la seguridad social.

No obstante, los interlocutores sociales reconocen que sus recomendaciones deben aplicarse en el marco de las
disposiciones legales nacionales (incluidas las consideraciones de proteccion de datos/privacidad).

Accidn preliminar: influir en las licitaciones por "el mejor valor"

Otro ejemplo de éxito del didlogo social sectorial europeo es la adopciéon de herramientas que pueden utilizarse antes
de cualquier proceso de traspaso. A semejanza del enfoque adoptado por otros sectores (por ejemplo, el textil, el de
la limpiezay el de la seguridad) a principios de la década de 2000, los interlocutores sociales europeos del sector de los
servicios de catering han publicado una guia titulada "Elegir el mejor valor en la contratacién de servicios de catering: guia
para organizaciones de clientes ptblicos y privados’”.

Esta guia recuerda a los compradores de servicios, como escuelas, hospitales y empresas, que el cumplimiento de la
legislacion laboral y los convenios colectivos es un criterio fundamental que debe incluirse en sus licitaciones. Segun la
guia, las licitaciones deben exigir el cumplimiento de la legislacion nacional respectiva y de los convenios colectivos de
aplicacién de la Directiva 2001/23/CE.

1 La guia de UNI Europa / EFCI para los servicios de limpieza: http.//www.cleaningbestvalue.eu/the-quide.htm!(
La guia de UNI Europa / CoESS para los servicios de seguridad: http.//www.securebestvalue.org
La guia de UNI Europa / CoESS para los contratos de catering: https.//contract-catering-quide.org/wp-content/uploads/2019/09/Catering-Services Best-Value-

Guide EN_Web.pdf
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Dialogo social sectorial a nivel nacional

La negociacién colectiva es probablemente la herramienta mas eficaz para mejorar la proteccién de los trabajadores
como complemento de la directiva europea de 2001. Es la mejor manera posible de adaptar la legislacién a la realidad
del lugar de trabajo. Pero la negociacién colectiva depende de la representatividad de los interlocutores sociales, que
puede ser débil en algunos sectoresy paises.

Muchos convenios colectivos establecen detalladamente las condiciones que rigen un traspaso (por ejemplo, si es
aceptable un cambio enla ubicacién geogréfica dellugar de trabajoy hasta qué punto puede constituir una modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo, lo que a su vez implica una rescisién del contrato de trabajo por parte del
empresario) y los derechos transferibles de un empresario a otro. Un convenio colectivo puede, por ejemplo, excluir
la continuidad del grado de un supervisor o, por el contrario, reforzar la proteccién de los trabajadores excluyendo los
despidos por motivos econémicos (Bélgica, sector de la limpieza industrial).

El ejemplo espanol: en el sector de los servicios de asistencia en tierra, los interlocutores sociales espanoles
acordaron adoptar criterios adicionales para identificar si un cambio de proveedor implica una transferencia
de los contratos de trabajo y de las condiciones laborales.

En Espana, el convenio colectivo del sector de los servicios de asistencia en tierra establece un mecanismo
preciso para identificar a los trabajadores cuyo contrato sera transferido:

> El capitulo XI del acuerdo se refiere a las transferencias ("subrogacion"), estableciendo que: "A los efectos
de determinar el porcentaje de actividad transferida, se tendrd en cuenta el nimero de aeronaves objeto de
cesion, dividido por el nimero total de aeronaves atendidas por el operador cedente, ambos sobre un periodo
de doce meses de actividad, o, si es inferior a doce meses, con respecto al tiempo efectivamente operado. El
calculo del nimero de aeronaves se basara en la Gltima tabla ponderada de "tarifas maximas cobradas por
los agentes de la asistencia en tierra por los servicios de plataforma", publicada por AENA (art. 63). "Para los
servicios de carga y correo, se utilizard el mismo método pero tomando como referencia los kilogramos de
mercancia y de correo" (art. 64).

> "(...) Una vez determinado el porcentaje de pérdida de negocio, y de acuerdo con los apartados anteriores
del presente documento, dicho porcentaje se aplicara por tipo de contrato y, posteriormente, por categoria
de puesto de trabajo, en funcién del personal existente dedicado a la actividad en el centro de trabajo de la
entidad afectada, incluyendo la parte proporcional de su estructura, en el momento en que dicha entidad
sea debidamente informada del cambio de servicio, de acuerdo con los requisitos establecidos en el presente
documento. La aplicacion de los criterios anteriores determinard el nimero de trabajadores a subrogar, siempre
que lo consientan, redondeando las fracciones superiores a 0,5; y las fracciones decimales inferiores a 0,5".
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Confrontacion del estado de la cuestion

El objetivo de este folleto es promover la comprensién de la legislacion aplicable para proteger
a los trabajadores del sector privado y publico en caso de cambio de proveedor de servicios por
parte de un cliente o en caso de externalizacién o internalizacién de la prestacién de servicios. Para
conocer con mas detalle las cuestiones que estdn en juego vy las posibilidades de actuacién, puede
ser necesario leer el anexo que contiene informes sectoriales y jurisprudencia publicados en el
marco del proyecto "La influencia de los trabajadores en la externalizacidn, los procesos de licitacién
y la transferencia de los contratos de trabajo: jatencién a las desigualdades!"

Estos informes, y en particular las encuestas a los representantes sindicales, concluyen que:

1)

2)

3)

Los trabajadores mejor protegidos son los que se benefician de convenios colectivos especificos del sector
sobre la transferencia de personal entre proveedores. Los empresarios que se niegan a entablar negociaciones
con las organizaciones sindicales deben revisar su posicién con el fin de promover un desarrollo justo del sectory
crear condiciones equitativas entre los empresarios. Las herramientas de regulacién blanda, como las declaraciones
conjuntasy las guias del mejor valor, tienen un impacto positivo y deberian ser adoptadas y promovidas por ambas
partes del sector.

Las transposiciones nacionales de los Estados miembros son deficientes: La legislaciéon europea revisada en
2001 es necesaria; ofrece proteccién a los trabajadores durante al menos un ano. Sin embargo, la mayoria de los
Estados miembros han adoptado transposiciones minimas, que rara vez refuerzan los derechos de los trabajadores.
Por lo tanto, la legislacién nacional no ofrece una proteccién satisfactoria. Los Estados miembros deben revisar la
legislaciéon aplicable en sus respectivos paises y promover soluciones sectoriales, incluso a través del didlogo social
al nivel mas eficaz.

Es posible ampliar la legislacién europea actual: Como demuestra el reglamento OSP en el sector del transporte,
que amplia la posibilidad de aplicar la Directiva 2001/23/CE, es posible garantizar los puestos y las condiciones de
trabajo de los trabajadores no protegidos formalmente por la Directiva. Sin embargo, en la practica, los Estados
miembros no utilizan esta extensién en la gran mayoria de los casos.

4) Acudir a los tribunales no puede ser la Gnica solucién: La jurisprudencia del TJUE ofrece una serie de criterios

5)

sobre la posibilidad de activar la proteccién de los trabajadores contra la pérdida de empleo y el cuestionamiento
de las condiciones de trabajo entre dos empresarios. Sin embargo, este enfoque esta limitado por al menos cuatro
factores:

a. Algunos abogados desconocen la jurisprudencia europea. Esto da lugar a numerosas cuestiones preliminaresy,
por tanto, alarga los procedimientos en detrimento de las personas cuyos puestos de trabajo estan en juego.
En algunos casos, incluso puede dar lugar a malas decisiones judiciales. Los abogados de los sindicatos también
deberian llevar mas casos a los tribunales para hacer valer los derechos de los trabajadores durante los traspasos.

b. Elrecursoaunasentenciajudicial no siempre es una solucién satisfactoria porque sitla al trabajador como parte
demandante, haciendo recaer sobre élla carga de la prueba. Sin embargo, el trabajador no tiene necesariamente
a su disposicién la informacion necesaria del empresario o empresarios para argumentar su caso.

c. La larga historia de la jurisprudencia y el ndmero de casos demuestran que la legislacion actual es vaga 'y
contiene vacios. Ademads, ofrece una proteccién insuficiente, obligando en muchos casos a las victimas a buscar
lainterpretacién de un tribunal.

d. Lalegislacién europeay nacional podria fomentar otras soluciones: En varios paises, los interlocutores sociales
nacionales han establecido procedimientos conjuntos de conciliacién y/o arbitraje en los convenios colectivos
que ofrecen resultados satisfactorios y rapidos.

El didlogo social europeo es relevante: Teniendo en cuenta tanto los buenos resultados de los comités europeos
de didlogo social sectorial como la jurisprudencia del TJUE basada en las especificidades sectoriales (en relacion
con la lista de criterios utilizados para identificar los casos de transferencia que afectan a la proteccién de los
trabajadores), los acuerdos marco sectoriales europeos sobre transferencia de personal podrian, sin duda, mejorar
considerablemente la proteccién de los trabajadores al tiempo que establecerian unas condiciones mas justas para
las empresas.
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uuuuu LEDGE FOR ACTION

¢Es necesario revisar la Directiva 2001/23/CE?

Aunque la Directiva europea de 2001 afirma en su predmbulo que "siguen existiendo diferencias en
los Estados miembros en cuanto al alcance de la proteccién de los trabajadores a este respecto y
estas diferencias deben reducirse" (considerando 4), el TJUE afirma en el caso Telecom Italia (asunto
C-458/12) que la Directiva "no pretende establecer un nivel de proteccion uniforme para los trabajadores
en la UE"sino mas bien garantizar que el trabajador tenga con el nuevo empresario el mismo nivel de
proteccién que tenfa con el anterior en virtud de la normativa del Estado miembro de que se trate.

En su proyecto de dos anos "La influencia de los trabajadores en la externalizacion, los procesos de licitacion y la
transferencia de los contratos de trabajo: jatencién a las desigualdades!" (2020 - 2021), la EFFAT, la FSESP, la ETF y UNI
Europa, con el apoyo de Syndex, han identificado las diferencias clave entre los paises en la interpretacion de la ley por
parte de los tribunales nacionales y el impacto de los convenios colectivos.

La legislacion europea es débil en el sentido de que muchos articulos "pueden” abrir la puerta a una
aplicacion de bajo nivel por parte de los Estados miembros:

> Los Estados miembros pueden establecer que, después de la fecha de cesion, el cedente y el cesionario
seran responsables conjunta y solidariamente (art. 3.1): la responsabilidad conjunta y solidaria es una cuestién
importante no sélo para las consideraciones laborales, sino también para las cotizaciones a la seguridad social que
repercuten en los derechos y las prestaciones sociales de los trabajadores. Al mismo tiempo, las diferencias entre
paises en esta materia influyen en la competencia entre proveedores dentro del mercado interior, especialmente
cuando los proveedores operan a nivel transfronterizo.

> Los Estados miembros pueden adoptar las medidas adecuadas para garantizar que el cedente notifique al
cesionario todos los derechos y obligaciones que le serdn transferidos (art. 3.2): esta informacién es de gran
importancia y deberia ser obligatoria para salvaguardar la transferencia de los contratos de trabajo y los mandatos
de los representantes de los trabajadores. Ademas, la documentacién puede servir de base para los procedimientos
de informacién y consulta en las empresas en las que existe un comité de empresa y/o un sindicato.

> Los Estados miembros pueden limitar el plazo de cumplimiento de (..) términos y condiciones con la condicién
de que no sea inferior a un aio (art. 3.3): casi todos los paises de la UE han adoptado un enfoque minimalista de
un ano.

> Los Estados miembros pueden disponer que la proteccién no se aplique a determinadas categorias especificas
de trabajadores que no estén cubiertas por la legislacién o la practica de los Estados miembros en materia de
protecciéon contra el despido (art. 4).

> Un Estado miembro de la UE puede disponer que las liquidaciones en los procedimientos de quiebra estén
cubiertas por la directiva; en caso contrario, ésta no se aplicara. Cuando un Estado miembro de la UE decida
que la Directiva si se aplica en este contexto, podrd suavizar la proteccién de los trabajadores si (i) las deudas
(remuneraciones e indemnizacionesimpagadas) de los trabajadores estan protegidas por la legislacién nacional o (ii)
los cambios en las condiciones de los trabajadores pueden acordarse entre los representantes de los trabajadores
y el nuevo empresario, siempre que estén destinados a salvaguardar las oportunidades de empleo garantizando la
supervivencia de la empresa (articulo 3 de la Directiva).

La subcontratacién ha aumentado hasta niveles insospechados en las dos Gltimas décadas, muy
a menudo a costa de los derechos y el empleo de los trabajadores. EFFAT, EPSU, ETF y UNI
Europa se reuniran e invitaran a la Comision Europea a analizar los puntos presentados en

este folleto y a abrir un debate sobre la revision de la Directiva 2001/23/CE. En este sentido,
pedimos que se realice una evaluacion de impacto inmediata y actualizada de la directiva
europea 2001/23/CE que ayude a los comités europeos del didlogo social sectorial a abordar
esta cuestion de manera eficaz.
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