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Colectiva 2001

O proceso de negociacién colectiva é un camiio adecuado para solventar os conflictos laborais, inda que o
convenio pactado non sexa unha solucién definitiva, senén de equilibrio temporal, porque sempre existiran
as diferencias nas relaciéns entre os traballadores e os empresarios.

Como cada ano, son os traballadores e traballadoras sindicadas as que marcan a pauta da negociacidn,
proponendo plataformas reivindicativas adecuadas, buscando os apoios necesarios para acadar resultados
positivos. Para elo, o sindicato ten que contar cunha organizacién axeitada ao proceso negociador, porque
si a parte sindical é feble, o empresario non se vera obrigado a facer concesiéns e os obxectivos da
negociacién se frustraran.

Como cada ano, os traballadores da CIG defenden unha negociacidn colectiva na Galiza, pegada ao sector e
a empresa. En coherencia con iso, a CIG ergue un modelo sindical participativo, basado no protagonismo
das secciéns sindicais e federacidns de sector, capaz de recoller tddalas potencialidades derivadas do
conflicto de intereses enfrontados e canalizalas de cara a unha accidn sindical eficaz. Pola contra, nun
modelo de negociacidn colectiva centralizada, as organizacions de base tenden a perder importancia
dentro da organizacién sindical e faise moito mais dificil conseguir regulacidns laborais que resposten as
realidades productivas e ao equilibro de forzas.

Como cada ano, as persoas que negocian os convenios en representacién da CIG, ademais de ter en conta a
informacién sindical a nivel inmediato (a forza real coa que contamos, a posibilidade de unidade de accién,
os métodos de traballo participativo mais adecuados...) e a informacién econdmica sobre a situacién da
empresa ou sector, tefien tamén moi presente os criterios bdsicos establecidos anualmente pola
Confederacidn, o que axuda a cofiecer con caracter xeral en que eido nos movemos e a conxuntar a
actividade das federacions co modelo de accidn sindical.

O Secretariado Confederal aprobou o documento sobre a negociacién colectiva para o ano 2001, onde se
propdn unha estratexia reivindicativa basada nunha dindmica mobilizadora, definense as reivindicacions
basicas e desenvdlvense aspectos concretos como saude laboral, descriminacion no traballo por razén de
sexo ou formacidén continua. A continuacién expofieremos os principais contidos deste documento
confederal.

A negociacién colectiva do ano 2001

1. Estratexia reivindicativa
Previamente a concrecion das lifias reivindicativas para o préximo ano, debemos reflexionar e constatar
colectivamente os aspectos xerais que enmarcan a nosa accion sindical.

a) Unha economia que medra, e unha situacion social que empeora

O notable crecemento da riqueza que se estd a producir nos ultimos anos, contrasta coa inxusticia social
patente en Galicia. O desemprego, a precariedade, a marxinacion e discriminacidn laboral, especialmente
no caso da mocidade e da muller, configura unha inaceptable situacién de desigualdade social.

Dende 1995 o PIB ven de crecer un 21,6 %, a ritmos superiores a8 media europea. No ano 2000, segundo as
estimacions do Banco de Espaiia, o incremento foi do 4,1%, por riba do 3,7 previsto polo Governo. Para o
2001 as previsidons governamentais son do 3,6%.



O desemprego segue a ser un problema estructural gravisimo para a clase traballadora galega. O paro (taxa
do 14,4%) afecta a todolos segmentos, pero en especial 8 mocidade (27,7%) e 4s mulleres (20,8%).

A maior parte do emprego que se xenera é no sector servicios, ten caracter temporal e aumenta
notablemente o traballo a tempo parcial. A contratacién indefinida segue a ser a excepcién. A taxa de
temporalidade é do 34,5% , mais alta que en 1996, que era do 33%. Como se sabe, en 1997 asinaron a
reforma laboral para conseguir a estabilidade no emprego, a cambio de facilitar e abaratar o
despedimento, e xa se ve o resultado de tivo.

O emprego se precariza cada vez mais, baixo vellas e novas formas. Xunto a utilizacién da contratacidn
temporal e das ETTs, exténdese a subcontratacion e as empresas de servicios, tanto na empresa privada
como nas administracidns publicas, segréganse actividades dentro da mesma empresa ou do mesmo grupo
empresarial, precarizanse as condicidns de traballo das novas incorporacidns (dobles escalas salariais,
maior flexibilidade e xornadas superiores). Deste xeito medra non sé a porcentaxe de persoas con contrato
precario, sendn que a precariedade precarizase cada vez mais e as novas xeracions que se incorporan 6
mundo do traballo o estan a facer en piores condiciéns que as xeraciéns precedentes. E unha falacia e unha
mentira gorda que todo isto estea indefectiblemente vencellado 6 progreso tecnoldxico e s novas
exixencias productivas. A razén fundamental é a de sempre, reducir custes e aumentar beneficios
empresariais, especialmente daquelas grandes empresas que poden impofier condicidns draconianas aos
seus proveedores, a costa dun deterioro xeralizado dos dereitos das traballadoras e dos traballadores.

A sinistralidade laboral aumenta alarmantemente e unha das causas fundamentais débe-se & precariedade
do emprego. E o numero de enfermedades profesionais segue a ser baixisimo, dada a resistencia legal e
administrativa para o seu recofiecemento.

Pero ademais, o crecemento salarial real é negativo, polo menos nos dous ultimos anos, onde perdimos
nada menos que 1,48% do poder adquisitivo. Nos uUltimos catro anos, dende 1997, os salarios tan sé
medraron un 0,38%, mentres que a productividade medrou 6 redor dun 4% e os beneficios empresariais
dispararonse a nada menos que un 90% nese periodo.

Por todo iso, debemos denunciar as dlas caras que presenta a sociedade galega: mentres a riqueza global
increméntase de forma sostida, con perspectivas favorables no futuro inmediato, a pobreza, o paro, a
precariedade e a discriminacidn seguen patentes na sociedade galega a niveis inadmisibles.

b) Unha correlacion de forzas desfavorable

A preocupacién da CIG polo emprego e a prol do desenvolvemento dos nosos sectores productivos deron
lugar a loitas de cardacter xeral contra o paro e a precariedade e pola estabilidade no posto de traballo que,
sen embargo, tiveron pouca efectividade mobilizadora e pouco eco social.

Os resultados da negociacion colectiva dos dous Ultimos anos tampouco son moi satisfactorios, xa que
ademais de que a metade de empresas e traballadoras e traballadores galegos ven reguladas as suas
condiciéns laborais por convenios negociados fora de Galicia e de que esa dindmica avanza, os convenios
gue se negocian aqui seguen a ter escaso contido e non conseguimos, en xeral, melloras importantes en
aspectos como salario, xornada e emprego.

Certo é que xunto a posicidn intransixente da patronal, a actuacidn dos sindicatos espafois en Galicia ven
sendo unha rémora importante para o movemento obreiro, tanto na empresa privada como nas
Administracions Publicas. Tamén é verdade que as relacidns institucionais e os pactos como os "Acordos
para o crecemento e o Emprego" asinados pola Xunta de Galicia, a CEG e CCOO e UGT, ademais de avalar a
nefasta politica social da Administracion Autdnoma, provocan conformismo, resignacion e apatia nas
traballadoras e traballadores galegos. E que agora, xa parece que moitos estan a esperar polo novo "pacto
social" que se asine en Madrid, entre a patronal e a cUpula dos sindicatos espafiois, a ver si ali arranxan
algo. Pero nos sabemos que esa politica de reformas continuadas esta basada no "pacto do tobogan", onde
sempre imos cara abaixo. Menos salarios, menos proteccién social, piores condiciéns de traballo e mais
precariedade.



Sen embargo, independentemente de avaliacidns mais concretas neste eido, debemos de recofiecer que a
CIG non conseguiu ata agora erguer unha opinion critica suficientemente importante contra esa politica de
pactos neoliberais, que non conlevan resultados positivos para a clase traballadora. E debemos reflexionar
sobre o feito de que o illamento que supdn o rexeitamento de dindmicas negociadoras e de acordos
insustanciais ou mesmo negativos, non estd a ser compensado por unha consolidacién da nosa posicion
sindical nin por unha acumulacién de forzas capaz de pasar factura aos sindicatos asinantes. Seguramente
isto require mais esforzos pola nosa parte de cara a buscar, no inicio dos procesos negociadores, elementos
reivindicativos comuns que poidan sustentar unha unidade de accidn sindical efectiva; mais esforzos tamén
no seguimento e informacién axil as persoas afectadas; e dende logo, mais esforzos na exposicion e
denuncia dos incumprimentos ou das traicidns, no seu caso, respecto do acordado entre os sindicatos asi
como nas necesarias explicacions da nosa posicidn ao remate de cada proceso negocial.

Nesta correlacién de forzas desfavordbel, as preocupaciéns do sindicalismo nacionalista polo emprego e a
reduccion da xornada a 35 horas, pola precariedade e polas coberturas e subsidios ds persoas en paro, soen
guedarse en posicionamentos e discursos sindicais. Necesitamos que todo iso pase a formar parte da
accion reivindicativa real. Para iso, a negociacién colectiva, inda que non sexa a Unica ferramenta de accion
sindical, é un instrumento moi vdlido tanto para conseguir un mellor reparto da riqueza como para
conseguir mais e mellor emprego e reducciéns de xornada.

O Secretariado Confederal quere salientar ese papel importante da negociacién colectiva e considera que
adoptar unha actitude combativa, individual e colectiva, 4 hora de enfrontar a negociacion dos préximos
convenios colectivos, é absolutamente necesario para avanzar nos nosos obxectivos reivindicativos.

c¢) Impulsar unha dindmica mobilizadora

A experiencia dos dous Ultimos anos e o0s seus escasos resultados nos demostra que é necesario ser mais
ambiciosos na negociacién colectiva. O proceso de negociacidn ten que ser expresion da forza reivindicativa
da CIG para conseguir convenios colectivos utiles, con contidos adecuados, con capacidade para regular
colectivamente a realidade concreta das relaciéons laborais no sector e na empresa.

Dada a posicidon inmovilista da patronal, sobre todo no que se refire a emprego e xornada, dada a dinamica
das mesas negociadoras, en certa medida profesionalizada e fortemente xerarquizada, onde os
representantes da patronal e dos sindicatos espafiois adoptan unha posicidn subalterna en relacién s suas
respectivas direcciéns, sabemos que vai ser dificil acadar acordos importantes e que tamén vai ser dificil
fortalecer a negociacidn en Galicia conseguindo convenios eficaces, con contidos que aseguren unha
regulacion completa, e non accesoria, das relacidns laborais. Pero sabemos mais, sabemos que vai ser
imposible cambiar esa dinamica estatalista, subalterna e acomodaticia da negociacion colectiva sen recurrir
ao conflicto, sen capacidade de presién ou sen folga.

Por iso, compre mellorar a nosa posicion de cara a negociacion colectiva, aumentando a nosa capacidade
de presién e acadando unha correlacién de forzas mais favorable. E para conseguir iso temos que prestar
moita mais atencién aos métodos de traballo que tedricamente temos establecidos e que tddalas persoas
con responsabilidades nas federacidéns cofiecen, temos que coidar mais os aspectos organizativos, ampliar
os medios, 0s apoios e as coberturas a negociacion colectiva e, temos, sobre todo, que intensificar o
espiritu de loita e de mobilizacion a prol duns obxectivos realistas, capaces de conseguir atraer & maioria
dos traballadores e traballadoras implicados.

Ainda que a responsabilidade directa da Negociacién Colectiva corresponde as Federacions, é moi
importante que dende a Confederacion, e concretamente dende as Unidons Comarcais, préstese o maior
apoio de medios posible para as accidns de presidon e de mobilizacidn que as federacidns planifiquen. O
Secretariado Confederal considera que unha aposta reivindicativa forte, como a que propofiemos, necesita
dunha organizacién adecuada e dunha distribucién de recursos -que sempre son escasos- ao servicio do
gue, neste intre, rematadas as eleccidns sindicais, consideramos prioritario.



2. Principais eixos da nosa accién reivindicativa

O salario, a xornada e o emprego son as materias que configuran as reivindicacions basicas de toda
negociacion colectiva. A continuacidn detallamos os criterios confederais sobre estos temas que deben ser
concretados na plataforma reivindicativa de cada convenio do ano 2001.

a) Exixir subas salariais reais

A negociacion salarial é un instrumento de redistribucion da riqueza. En 1998 os incrementos medios
ponderados foron do 2,68%; en 1999 do 2,47% e no 2000 do 2,95%. Nos dous ultimos anos, perdimos un
punto e medio en relacion a carestia da vida. Esto debe lembrarnos que non podemos relaxarnos na
defensa das clausulas de garantia que, como no caso da revisidn salarial, acabaron desaparecendo de
moitos convenios. Si se negocia tomando como base o obxectivo governamental de inflacién (para o ano
2001 o 2%) a formula que se adopte para a revision salarial debe garantir que os incrementos acordados no
convenio manteranse en todos os conceptos salariais dende que se acordou ese aumento, esto é, con
caracter retroactivo.

O IPC previsto polo governo para o ano 2000 foi do 2% e o IPC real (oficial) foi do 3,7 en Galiza e do 4 no
Estado espafiol. Esta inflacion desbocada, en relacidn a media europea perxudica 6 emprego, s salarios e
as condicions de vida dos que tefien menos capacidade econdmica. E esta situacion ten culpables, tanto
neste governo enamorado dos impostos indirectos (que gravan o consumo) e no seu comportamento
respecto da suba dos combustibles, como na insolidariedade da patronal que irresponsablemente busca un
inmediato beneficio. Agora, a prevision de inflacién para o 2001 volta a ser do 2% e xa hon podemos
fiarnos, claro. Pero ademais non é bo negociar pegados a inflacidén, sendn que hai que considerar outros
aspectos, e, en particular as ganancias de productividade.

Durante moito tempo vimos soportando discursos que nos aseguran que as reivindicacidns salariais son
insolidarias e utilizan o emprego como coartada para que os salarios perdan poder adquisitivo. A realidade
é que mentres que se crea pouco emprego e precario, os beneficios empresariais se disparan e a
participacién das rendas salariais perden peso en relacién as do capital. E isto demostra que as cousas non
van ben. Ou que van ben so para os de sempre.

E xusto que reivindiquemos e sexamos mais ambiciosos na consecucién de incrementos salariais reais,
porque a xente que traballa ten que participar das ganancias e porque, ademais, o incremento do poder
adquisitivo dos salarios contrible ao crecemento econdmico, xa que o consumo privado, que aumentara si
realmente aumentan os salarios, representa mais do 60% do PIB.

Para conseguir un reparto mais xusto da riqueza e, colateralmente contribuir a un crecemento sostido,
debemos exixir subas salariais reais, sumando & inflacion os aumentos da productividade e tendo en conta
a situacidn dos sectores e empresas e os incrementos dos beneficios empresariais. Polo tanto, primeiro ten
gue haber produccion e segundo ten que se saber que é o que hai que repartir. Ese criterio de acordar
incrementos pegados ou préximos & inflacidn oculta o problema real do reparto da renda e coarta ou
impide a participacidn dos traballadores e traballadoras nos beneficios da produccion.

Pero, ademais, 6 establecer aumentos puramente porcentuais produce no tempo un importante
incremento de desigualdades sen causa razoable. Desigualdades entre unhas categorias e outras no seo da
empresa, desigualdades entre uns sectores e outros, que parten de bases salariais distintas, e
desigualdades entre uns territorios e outros. Desta forma, despois de 20 ou 25 anos as diferencias son
inxustificablemente maiores, non en base a productividade, nin a situacién competitiva da empresa ou do
sector nunha economia aberta, sendn esencialmente debido & utilizacidn rixida dun criterio establecido
moitos anos atras polas partes negociadoras, polo que deberemos estar atento a estas consecuencias e
introducir instrumentos para cambiar a tendencia, como algunhas pagas lineais, salarios minimos de
convenio, maiores compensaciéns para categorias mais baixas...

As Federacions estableceran en base a estes criterios, o incremento salarial concreto a reivindicar en cada
convenio e a sua distribucidn.




b) Xornada de 35 horas semanais

Debemos propofier a xornada de 35 horas semanais, sen que esta sexa unha desas reivindicacidns que
antes decaen na negociacién.

En relacidn a este tema, debemos negociar os compromisos de novas contratacidns que se poden derivar
da reduccién do tempo de traballo e unha negociacién real sobre as horas extraordinarias, tratando de
erradicalas para crear emprego, ou ben limitalas ao maximo definindo as causas de forza maior que
xustiquen a sua realizacion. Nos convenios debe figurar expresamente a obriga de entregar a cada
traballadora e traballador, e aos representantes sindicais, un informe periodico das horas extras realizadas.

c) Mais e mellor emprego a través da negociacion colectiva

Nos convenios e nos acordos e pactos de empresa deben contemplarse compromisos concretos en materia
de emprego:

Establecer o nimero de novas contratacions, facendo mencién naqueles sectores de pouca participacion
femenina a medidas de accién positiva a favor deste colectivo, para correxir asi a discriminacion existente
no acceso ao mundo laboral.

Establecer clausulas de conversién de contratos temporais en indefinidos, identificando prioridades en
funcidn do tipo de contratos temporais existentes (de obra e servicio, eventual, formativos...) e
concretando as datas e as preferencias para a conversion (medidas de discriminacion positiva para
mulleres, persoas que ocupen determinados postos de traballo, antiglidade....). Concretar o nimero
maximo de contratos temporais que poden existir nunha empresa en funcidn da plantilla de fixos.
Concretar as indemnizacidns que deben corresponder pola finalizacidn de contratos temporais.
Establecer clausulas de conversién en contratos a xornada completa dos contratos a tempo parcial.
Establecer a prioridade das mulleres que traballen a tempo parcial para cubrir unha vacante a tempo
completo.

Establecer compromisos de cara a renovacion e sustitucién de plantillas, de xeito que se contemple a
xubilaciéon a partir dos 60 anos coa obriga de realizar un novo contrato de cardcter indefinido, a tempo
completo e aplicando & traballadora ou traballador que se incorpore o salario e demais condicidns
existentes na empresa.

Establecer nos convenios de sector cldusulas para que se apliquen as condicidns da empresa principal ou
usuaria as traballadoras e traballadores das subcontratas ou empresas de servicios. Nos convenios e pactos
de empresa debemos negociar a contratacién dun determinado nimero de persoas en funcién das
xornadas realizadas anualmente polas empresas subcontratadas ou de servicios, con obxecto de incorporar
a esas persoas a plantilla da empresa principal ou usuaria. Na negociacién debe establecerse non sé a
relacién entre xornadas externas e emprego fixo na empresa principal, sendn tamén os criterios
preferentes de acceso.

Establecer compromisos de non utilizacién das ETTs ou, no pior dos casos, de limitacion deste tipo de
contratacién para determinados supostos tasados explicitamente.

Incorporar nos convenios a prohibicién de todo tipo de discriminacidn, especialmente no que se refire a
aplicacion de retribucidns distintas ao personal de nova entrada, ao personal temporal e 4s mulleres.
Concretar, onde se detecte que existen ese tipo de problemas, cldusulas que corrixan toda discriminacion
por razén de xénero tanto no acceso ao traballo, como na promocién ou nas condicidns laborais.

3. Maior implicacion en saude laboral e medio ambiente

A pesar de que existe unha regulacién legal e regulamentaria exhaustiva sobre saude laboral, esta é moi
xeneralista e 4s veces ambigua, polo que os convenios colectivos non poden limitarse a facer unha remision
ou referencia @ mesma. A maiores de incorporar no convenio determinados preceptos legais respecto das
obrigas de empresarios e traballadores, por aquello de darlles unha maior difusion, as federacions da CIG
deben de incluir cldusulas que favorezcan a participacion dos traballadores e traballadoras, a aplicacién da



formacidn basica sobre estos temas, e as necesarias medidas de prevencidn e vixiancia da salde. A nivel de
empresa pode concretarse moito mais doadamente o desenvolvimento e aplicacién especifica da
normativa de saude laboral, pero tamén nos convenios de sector hai moitas cousas que poden incorporarse
para mellorar a lei e os regulamentos de prevencidn de riscos. A modo de exemplo citaremos alguins dos
aspectos que poden ser recollidos nos convenios colectivos:

Exixencia de que as empresas elaboren un Plano ou Programa integral de seguridade e hixiene destinado a
avaliar e prevenir os riscos, establecendo con claridade as medidas de proteccién personal adecuadas
(roupa de traballo, medios de proteccidn e formacion para o seu manexo, limites maximos de exposicidn
aos axentes nocivos, etc. ) Este Plano ou Programa estard sometido a un control ou auditoria de caracter
periodico. Asemade, este Plano ou Programa debe estar relacionado coa garantia dun ambiente limpo e
non contaminado, o que é fundamental tanto para a salde no centro de traballo como para o mantemento
de moitos postos de traballo que van a depender do cumprimento das obrigas das empresas neste eido. A
temadtica medioambiental da actividade productiva adquire cada vez maior importancia e os traballadores e
traballadoras non poden estar alleas, sendn que se deben exixir non sé o suministro da informacién
necesaria sendn a mellora da xestién e o control dos procesos productivos, a minimizacion dos residuos e o
control dos productos finais.

Necesidade da participacién dos traballadores e traballadoras nos temas de seguridade e saude, nomeando
para delegados ou delegadas de prevencidn, con disposicion horaria suficiente, a persoas distintas das que
ostentan a representacion unitaria (delegados de personal e membros do Comité de Empresa) ou, no seu
caso, aumentando o crédito horario destos para que poidan dedicarse especificamente ao seu labor.
Concrecién da formacion que van a recibir os delegados de prevencion e os traballadores e traballadoras,
establecendo o modo mediante o que se garante esa formacion (cursos dentro ou fora da empresa, en
horas de traballo, en colaboracién cos sindicatos ou cos Gabinetes de Seguridade e Hixiene, etc.).
Concrecidn da periodicidade e do sistema que se vai a aplicar para controlar e vixiar a satde dos
traballadores e traballadoras, establecendo sempre a voluntariedade e o dereito a intimidade, e garantindo
a eficacia dos controles médicos en funcidn da diferente prestacién de servicios que desempefia cada
persoa.

Exixencia dun local dentro do centro de traballo destinado a primeiros auxilios e a outras atenciéns
sanitarias, tamén para aqueles centros de traballo que tendo un nimero inferior a 50 traballadores o seu
establecemento é conveniente.

Establecer medidas especificas para profesidns e postos de traballo especialmente sensibles a algun tipo de
riscos. Por exemplo, para aquelas persoas que realizan a sua actividade en terminais de ordenador,
pantallas de grabacion e video, ou para aquelas outras que estan sometidas a unha situacion de estrés
laboral, é fundamental evitar a reiteracién e a monotonia no traballo para o que pode ser factible pactar
pausas obrigatorias e cambios de actividade rotatorios.

Determinar, no seu caso, os postos de traballo que se consideran especialmente penosos, tdxicos ou
perigosos e pactar non sé un plus salarial sendn limitacidns de xornada e prohibicién absoluta de
realizacion de horas extraordinarias; tamén, a prohibicién de que eses postos estean desempefados por
traballadores temporais ou por traballadores en mision das ETTs.

Determinar tamén a relacion de postos de traballo exentos de riscos aos que poden ser trasladadas as
mulleres embarazadas.

Garantir aos mozos e mozas un descanso entre xornadas de 14 horas e a non realizacion de traballo
nocturno.

Establecer o sistema de designacidn das persoas que van a exercer de delegados de prevencion (polos
propios traballadores e traballadoras ou polos delegados de personal), garantindo que sexan persoas
capacitadas na seguridade e saude laboral ou con posibilidades para adquirir esa capacitacion a través da
formacion.

Crear drganos sectoriais para o tratamento da prevencidon de riscos especificos de cada sector.



Introducir nos convenios sectoriais clausulas que recorden a obriga de construir os servicios de prevencién
e a necesidade de participacién dos Comités de Seguridade e Saude ou dos delegados de prevencién na
eleccion do servicio.

4. Rematar coa discriminacién por razén de sexo no mundo do traballo

Tamén de portas adentro das empresas as desigualdades entre homes e mulleres fanse moi patentes. A
negociacién colectiva é un instrumento para erradicar as discriminacidns e avanzar na igualdade real. En
cada federacidon pode realizarse unha revisiéon dos convenios asinados para eliminar calquera texto
discriminatorio e adecuar os seus contidos a lexislacién vixente. A Secretaria da Muller seguramente pode
axudar nesa tarefa. E unha obriga de todas e de todos realizar un bo traballo para detectar as
discriminacions que se producen e coiecer a situacidn real da muller no laboral, os problemas que por ser
mulleres tefien no traballo e propofier soluciéns e obxectivos concretos en cada centro de traballo,
empresa e sector. E sobre todo loitar con firmeza e conviccidn para que esas propostas se contemplen nos
convenios. De forma orientativa, e non pechada, debemos esixir na negociacidn colectiva:

Incluir os principios de igualdade entre homes e mulleres e de non discriminacién por razén de opcion
sexual como premisas sobre as que se redacta o convenio.

O principio de igual salario a igual traballo conleva que reciban a mesma retribucién os homes e as mulleres
gue realizan traballos de igual valor.

Eliminacién das categorias profesionais explicita ou implicitamente femeninas.

Incorporacién da definicién de acoso sexual e dunha declaracién contra o mesmo, ademais de establecer
mecanismos de denuncia e de resolucidn do proceso.

Garantir que as revisions médicas nas empresas se realicen atendendo as necesidades de salde e
peculiaridades das traballadoras, incluindo as revisidns xinecoldxicas.

Eliminar toda linguaxe sexista tanto nos convenios como en toda a documentacion que elabore a empresa,
sobre todo cando esta linguaxe oculta outras discriminacidns.

Inclusidn de anexos que recollan nos convenios a lista de axentes quimicos, fisicos e bioléxicos susceptibles
de causar perxuicios 4 saude da traballadora ou do feto.

Incluir unha cldusula que permita a acumulacidn, ao inicio ou remate da xornada, dos dous permisos de
media hora por lactancia, sen fixar se é o pai ou a nai quen debe disfrutalo.

Concretar medidas de accidn positiva que favorezcan o acceso a formacién e promocién de mulleres a
aqueles traballos ou postos nos que estea subrepresentada.

Establecer mecanismos de control coa creacidn de drganos paritarios de igualdade de oportunidades.
Introducir a figura de axente pola igualdade que promova as politicas de promocidn das mulleres no seo da
empresa para garantir a igualdade real.

Garantir a reserva do posto de traballo, para a traballadora ou o traballador, durante tres anos por
nacemento, adopcién ou acollemento dun fillo ou filla, e o reingreso ao mesmo en idénticas condicidns.

5. Garantir a participacién das traballadoras e traballadores na formacidn continua

A formacién continua é unha necesidade permanente para as traballadoras e os traballadores e debe
convertirse nun novo eido de accién sindical. Para posibilitar a participacion sindical neste tema, podemos
propofier nos convenios colectivos as seguintes cuestions:

Constitucion de comisidns paritarias de formacidn nos distintos sectores con funcions de: promover e
fomentar o desenvolvemento da formacién continua no sector; definir as necesidades formativas concretas
e os perfiles adecuados das politicas que se implanten; cofiecer e informar sobre plans sectoriais.
Creacidn de comisions paritarias de formacidn nas empresas con plantilla de mais de 50 traballadoras/es
gue, no seu ambito, tefian as mesmas funciéns que no apartado anterior e, ademais, encargense de
establecer os requisitos necesarios para acceder a licencias de formacién e fixen os criterios a aplicar
respecto aos horarios dos cursos e a xornada de traballo.



Se realmente a realidade econémico-social e a correlacion de forzas en Galicia é a que decimos que é,
debemos ser consecuentes e obrigarnos a desenvolver unha accién reivindicativa coherente e
contundente.

Con realismo, que nos esixird concentrar esforzos e marcar prioridades, porque sabemos as resistencias
que temos que vencer.

Con responsabilidade, que nos demandara maior constancia no traballo e moito mais esforzo en mellorar
medios, apoios e métodos de traballo e participacion.

Con optimismo, porque entendemos que a situacidén productiva nas empresas é moito mellor que fai catro
ou cinco anos e que tamén por iso estamos en mellores condicidns para por freo ao deterioro das
condiciéns de traballo e das discriminacidons e abusos que resultan das subcontratas e negreros e da
precariedade na contratacidn, que afecta especialmente as mulleres e 8 mocidade.

Con confianza, porque sabemos que mais ald das melloras directas que sexamos capaces de concretar nos
convenios, sobre todo en termos de contratacién e emprego, estas contriblen a fortalecer e dar sentido a
unha accion sindical eficaz, capaz de atraer a colectivos que xa agora tenden a situarse 4 marxe do
sindicalismo e tamén capaz de configurar un marco global mais reivindicativo

Maior capacidade organizativa na negociacion colectiva do ano 2001

1. A negociacion colectiva do 2001 vaise desenvolver cunha previsién de crecemento econdmico do 3,6%, e
cunha tendencia inflacionista clara, que os expertos mais optimistas sitian entre 0 2,5% e 0 3%.

2. Os obxectivos fundamentais da negociacién colectiva realmente son os sinalados en anos anteriores:
Mellorar a capacidade adquisitiva dos salarios, incluindo cladusulas de revision en tédos os convenios, xa
que a prevision de IPC no 2% non é nada creible e resolver os problemas de desigualdade salarial
inxustificados que se poidan estar dando: entre unhas categorias e outras, entre homes e mulleres, entre
persoal fixo e temporal, entre persoal antigo e novo da empresa, etc.

Conseguir mais e mellor emprego.

Reduccidn significativa da xornada real e das horas extras.

Erradicar as discriminaciéns e avanzar na igualdade real entre homes e mulleres nos centros de traballo.
Conseguir que se aplique a lexislacién de seguridade e saude laboral e a participacion dos traballadores e
traballadoras na organizaciéon do traballo.

3. Compre que a CIG faga unha aposta reivindicativa forte a prol da negociacién colectiva do ano 2001 que
signifique mellor organizacién, mais capacidade combativa, ampliacién de medios e apoios ao proceso
negociador e incorpore o fomento da participacion dos traballadores e traballadoras afectados, xunto a
unha maior acumulacidén de forzas mediante a unidade de accién en todos os convenios onde sexa posible.
4. Se cando a situacién econdmica xeral e a das empresas en particular é boa, non somos capaces de poner
freo ao deterioro das condicidns de traballo e as discriminacidns e abusos que se cometen, deberiamos
preguntarnos cal van ser as conquistas do sindicalismo nun cambio do ciclo econémico. As melloras
directas nos convenios, especialmente en termos de contratacién e emprego, contriblen a fortalecer unha
accion sindical eficaz e a configurar un marco global mais reivindicativo. Como sabemos, as elecciéns
sindicais tefien un caracter aberto e o sindicalismo nacionalista debe mentalizarse de que a batalla electoral
se gana nas empresas e nos sectores en relacién a unha actividade reivindicativa clara. E necesario revertir
os métodos de traballo e os resultados da negociacidn colectiva nun incremento notable dos delegados
sindicais ata agora conseguidos.

5. Estatutariamente, as Federacidns tefien a responsabilidade da negociacidn colectiva no seu sector, a
Executiva Confederal a de facer o seguimento da mesma e o Secretariado Confederal a analise e
seguimento dos convenios que sexan necesarios en base a sUa transcendencia. As Direcciéns Comarcais
tefien a competencia de coordenar a negociacion colectiva e, transitoriamente, deben exercer as facultades
das federaciéns non constituidas nese ambito.



6. Con respecto a esas competencias compre unha maior implicacién de todos os drgaos de governo da CIG
no proceso de negociacidn colectiva que agora se abre, de xeito que:

Os d6rgaos de goberno das federaciéns convoquen reuniéns de inmediato para preparar a estratexia
reivindicativa de cara a negociacién colectiva, comunicando a Secretaria Confederal correspondente a data
e lugar das mesmas para que, si se considera oportuno por ambas partes, poda participar e informarse
directamente. Se non é asi, o responsable de negociacion colectiva da Federacidn, ou no seu defecto, o
Secretario Federal da mesma, concertara unha reunién co responsable da Secretaria Confederal para
informarlle do acordado na sua Federacion.

Durante o proceso de negociacion colectiva, a Executiva Confederal incluird o seguimento da negociacién
colectiva en todas as sUas reunions ordinarias e a Secretaria correspondente informard e presentard as
analises pertinentes con obxecto de que a Executiva poda tomar as orientacidns e decisidns de caracter
sindical e de gasto presupuestario que corresponda.

O Secretariado Confederal analisard e fard seguimento daqueles convenios que a Secretaria Confederal ou
calquera Federacidén someta 4 sUa consideracidn e cofiecera e debatira sobre a marcha, obxectivos
concretos e resultados que nos depare o proceso negociador a instancias da Executiva Confederal.

As Direccidons Comarcais coordenardn a negociacion colectiva no seu dmbito, prestando o maior apoio de
medios posible para as accidns de presion e de mobilizacién que as federacions planifiquen. Cando
substitian a unha Federacion non constituida, a sUa actividade estara coordenada e, no seu caso,
subordinada 4s decisidns que sobre negociacién colectiva houbese acordado a Federacion, quen,
l6xicamente, debera ter informada das mesmas 4 Direccion Comarcal na persoa do responsable de
negociacién colectiva ou, no seu defecto, do Secretario Comarcal.

Materias susceptibles de regulacidn a través dun convenio colectivo sectorial ou de empresa
Art. E.T.

11.1.b. Determinacién dos postos, duracién dos contratos en practicas (RD. 488/98).
11.1.d. Periodo de proba do contrato en practicas (prérrogas RD 488/98, art. 199).
11.1.c. Retribucidn do contrato en practicas.

11.2.b. Determinacién do nimero maximo de contratos formativos.

11.2.c. Duracidén e prorrogas do contrato de formacion (RD 488/98, art. 192).

11.2.e. Formacion teédrica do contrato de formacion. (Plan Formativo, art. 72 RD 488/98).
11.2.h. Retribucidn do contrato de formacidn.

12.3.b. Orde e chamamento dos traballadores fixo discontinuo (RD Lei 15/98).

12.3.b.2¢ Establecemento dun limite de xornada superior ao previsto (Lei 55/1999, 29-12-99)
12.4.b. Ampliacion interrupcion xornada a tempo parcial (RD Lei 15/98).

12.4.e. Procedemento de preferencia ou reversion do traballador a tempo parcial (RDL).
12.5.d. Ampliacion do volumen de horas complementarias ata un 30% (RD Lei 15/98).
12.5.e. Distribucion e forma de realizacién das horas complementarias (RD Lei 15/98).
14.1. Duracién do periodo de proba.

15.1.a. ldentificacidn de traballos a realizar por Obra ou Servizo (RD 2720/98 art. 29).
15.1.b. Duracion dos contratos eventuais e da eventualidade (RD 2720/98, art. 39).

20.2. Rendementos minimos esixibles.

22.1. Sistema de clasificacion profesional.

23.2. Promocidn e Formacién Profesional.

24.1. Ascensos.

25.1. Promocidn econémica.

26.3. Estructura de salario.

26.3. Consolidacién ou non dos complementos salariais.

29.1. Pago de salario, data e lugar.

29.1. O modelo de recibo de salarios.



31. A cuantia da paga extraordinaria. Conversidén de contratos temporais e formativos en indefinidos
de fomento do emprego estable (D.Ad. 12 Lei 63/97)

31. Prorrateo de pagas en doce mensualidades.

34.1. Duracion da xornada de traballo.

34.2. Distribucién irregular da xornada anual.

34.3. Limite de 9 horas diarias de traballo efectivo.

34.4. Tempo de traballo non efectivo (descanso).

35.1. Compensacidn das horas extraordinarias.

35.4. Prestacion voluntaria das horas extraordinarias.

36.2. Plus de nocturnidade.

37.3.d. Ausencias por sufraxio activo.

38.1. Duracion das vacacions.

38.2. Periodo de disfrute das vacacions.

39.4. Realizacién de funciéns superiores ao grupo profesional.
39.4. Periodos para reclamar coberturas de vacante.

39.5. Mobilidade funcional.

40.1. Réxime de mobilidade xeografica.

41.2. Modificacién sustancial das condicidns de traballo.

46.6. Excedencias.

49.4. Preaviso da extincidén por vontade do traballador, dimisién.
55.1. Esixencias formais para o despido.

58.1. Faltas e sancions (1)

63.3. Constitucién do Comité Intercentro. Maximo 13 membros.
63.3.  Funcidns do Comité Intercentro.
64.1. Participacidon do Comité de Empresa en Obras Sociais.
67.1. Acomodacién representantes por disminucion de plantilla.
68. Garantias membros comité de empresa e delegados.
68.e. Acumulacion de horas de membros comité de empresa.
69.2. Prazos inferiores de antiglidade electores e elexibles.
71.1. Establecementos novos colexios electorais.
82.2. Pazlaboral.
82.3. Clausula de descolgue salarial (sé convenio sectorial).
85.1. Procedementos arbitrais.
85.2. Informacién e seguemento dos despidos obxectivos.
85.3.  Ambito persoal, funcional, territorial e temporal.
85.3. Forma e condiciéns da denuncia dun convenio e o seu prazo de preaviso.
85.3. Designacion da comisidn paritaria.
86.3. Prodrroga do contenido normativo.
90.4. Entrada en vigor do convenio colectivo (data).
91. Procedemento de mediacidn e arbitraxe.
D. Ad. Idade de xubilacion.
D. Ad. Discrepancias en periodos de consulta.
Conversién de contratos temporais e formativos en indefinidos de fomento do emprego estable
(D.Ad. 12 Lei 63/97)
(1) Por incumprimento dos traballadores en materia de seguridade e saude: Artigo 29.3 LPRL.

Materias susceptibles de regulacidn a través de acordo de empresa
Art. E.T.
11.2.b. Determinacién nimero maximo de contratos- formacidn, se existe plan Form.



15.1.a.
22.1.
24.1.
29.1.
34.2.
34.3.
67.1.
82.3.
85.2.
85.3.
85.3.
90.4.

Identificacién de traballos a realizar por obra ou servizo (RD 2720/98, art. 29).
Sistema de clasificacion profesional.

Ascensos.

Modelo de recibo de salarios.

Distribucion irregular da xornada anual.

Limite de 9 horas diarias de traballo efectivo.

Acomodacién representantes por disminucion plantilla.

Clausula de descolgue salarial.

Informacién de seguemento dos despidos obxectivos.

Ambito persoal, funcional, territorial e temporal.

Forma e condiciéns da denuncia dun convenio e prazo de preaviso.
Entrada en vigor do convenio colectivo (data).



