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Contexto

noso analise nestes dous anos sobre o im-
pacto da crise de maneira global e particular no
caso galego, foi especialmente acertado. Supemos
interpretar as novas claves e actualidade do capi-
talismo nesta fase mais extrema de acumulacion
por expoliacién. Entendimos a diferenciacion mais
acentuada entre capitalismo produtivo e financieiro
que explica as receitas drasticas para a vertixinosa
acumulacién por medio de recortar dereitos, deixar
desprotexida e indefensa & clase traballadora no
ambito das empresas, reducién constante da pro-
teccién social e diminucién do aparato econémico
do Estado para aprovisionamento do capital. Todo
organizado para un reparto mais descompensado,
desigual e inxusto da riqueza. Consecuentemente un
empobrecemento da clase traballadora por medio
da expropiacién maior de plusvalia e por tanto da
forza do traballo e do salario.

Necesariamente un anélise marxista fixonos acer-
tar en toda esta interpretacion e orientou tamén as
nosas respostas. Somos unha organizacién sindical
nacionalista de clase e por tanto a nosa actuacién
fronte & crise tivo sempre unha dimension reivindi-
cativa e politica. A urxencia por acompasar a nosa
resposta a dimensidn desta crise e & actuacion dos
poderes do Estado en beneficio do capital, debe
obriganos a ampliar a nosa accién sindical e diver-
sificala 4 espazos non desagregados da dinamica
social e non contemplados ata agora; espazos que
nos permitan amplificar e dar cobertura ao noso dis-
curso e a nosa practica. As Universidades, os Cen-
tros de Ensino, os barrios e Asociacions de vecifos,
Asambleas publicas e por suposto sen esquecernos
de politizar a negociacion colectiva. Abertamente
debemos orientar o voto ao nacionalismo como ins-
trumento de cambio e penalizacion ao espanolismo.
Sen dubidas, porque isto, modifica favorablemente
a relaciéon de forzas da clase traballadora Galega e
provoca resultados na negociacion colectiva.

Un punto de inflexion historico

Unha visién breve e panoramica do acontecido
nestes dous anos, chega para comprender o ex-
traordinario dunha situacién que determina unhas
variables inesperadas para o Mundo do traballo. A
destruciéon do emprego é alarmante no Pais e espe-
cialmente nas cidades industriais. O Sector Naval en
Vigo perdeu mais de 5000 postos de traballo en 18
meses, desaparece o IPC previsto como referencia
de incremento e por primeira vez os incrementos
salariais son inferiores ao IPC . Redlcese o Salario
dos Traballadores e Traballadoras da Administracion
Publica, Conxélanse as pensiéns e preparase unha
nova reforma, ao tempo que a privatizacién dos ser-
vizos publicos experimenta unha nova acometida.

Con seguridade os salarios continuaran descen-
dendo en sintonia cunha maior elevacién da xornada
laboral. As reformas laborais pretenden isto, unha
maior precariedade que permita unha maior sobre-
explotacién, que a maiores prodicese nun tempo
histérico dunha aguda crise produtiva que debilita a
resposta reivindicativa a prol da mellora das condi-
ciéns de traballo. Por esta razén debemos politizar
mais que nunca a negociacion colectiva para que o
dano e o retroceso non sexa tan severo.

Resultados do ano 2010

Os datos do Consello Galego de Relacions
laborais a 31 de Novembro son elocuentes na com-
paracién de anos anteriores e deixan en evidencia
a excepcionalidade do momento.

Se comparamos os datos de Convenios asi-
nados e traballadores e traballadoras afectados,
comprobamos como practicamente descende mais
da metade en relacion & media dos Ultimos anos.
Nos cinco anos anteriores a media de traballadores



e traballadoras afectados oscilaba entre os 350 e
320 mil, neste ano descende a 160 mil.

O incremento salarial medio por primeira vez
queda por debaixo do IPC, o0 2% co IPC en No-
vembro no 2,4%. A franxa de incremento maior
prodicese naqueles Convenios asinados entre o
1,5 e 2%, que representan o 20% dos Convenios,
seguido do tramos de incremento maior que 2 e
menor que 2,5% que representa o 17%. No Estado
a media de incremento resulta inferior & nosa, algo
habitual nos Ultimos anos dende que se formaliza
o Pacto Confederal de Negociacién Colectiva. O
incremento no Estado nesta mesma data é do 1,3%;
unha diferenza significativa.

A xornada laboral tal e como vifiamos denun-
ciando nos ultimos anos increméntase por primeira
vez de xeito rexistrado e estatistico. Este dato é a
resultante dos Convenios asinados este ano, pero
que por primeira vez rompe a tendencia a reducién
inda que suave, sostida ata agora.

A CIG e a negociacion
colectiva no ano 2010

A nosa Organizacion é imprescindible para a
clase traballadora no Pais. Temos que ser cons-
cientes desta responsabilidade, porque a historia
do movemento obreiro en Galiza, xa non sucede
sen a nosa intervenciéon.En todos os conflitos
pola negociacion colectiva sucedida neste ano
2010, ou mesmo se retrocedemos ao ano 2009,
podemos ver como a nosa participacion, prota-
gonismo ou activacion dos conflitos sucedidos
na negociacién tefien que ver co noso modelo
sindical. Tamén estamos presentes na inmensa
maioria dos conflitos polo emprego, numerosos
e especialmente dificiles. Toda esta actividade
ten a nosa Organizacion entregada a un ritmo
frenético e compulsivo, con apenas tempo para o
andlise e a perspectiva. Recreamonos no conflito
e non podemos sair del; pero esta é a dinamica
deste tempo especialmente duro coa clase tra-
balladora.

Dos informes entregados polas Federacions, po-
demos destacar os seguintes datos e conclusiéns:

No Metal a principios de ano asinabase o Conve-
nio de Ourense cun incremento do 1,5% sen revision
con vixencia deste ano. Asinamos este Convenio
pensando nun Convenio de tramite confiados na
mellora da situacién econémica e nunha expectativa
de IPC idéntica ao ano anterior. Nos equivocamos

pero pode ser reversible esta perda de salario se o
recuperamos no seguinte Convenio.

No caso de Corufa e Lugo a posicién de vantaxe
dos Empresarios non atopa resistencia en CCOO e
UGT. En Coruna asinaron recentemente o Convenio
coa mesma posicién de entrega que observan no
resto do Estado. A paralizacion da Mesa Negociadora
levounos a convocar mobilizaciéns da Federacién na
Comarca da Corufa. Neste mes de Decembro asinan
o Convenio cun incremento do 1,5% para os tres
anos con revisiéon do IPC ao cruce, ou sexa que non
ten efectos retroactivos a primeiros de ano. En Lugo
con seguridade asinaran antes de finalizar o ano coa
mesma porcentaxe de incremento e mecanismo de
revisién. A conclusion sobre estes dous Convenios
asinados por UGT e CCOQ é clara. Unha posicion
na que acatan a disciplina Estatal e aceptan perder
salarios durante os proximos tres anos e na que en
ningdin momento meditan sobre a posibilidade de
conflito ou mobilizaciéon en defensa do Convenio.
Unha dinamica perversa que necesariamente conde-
na o Convenio a unhainercia de paralise e retroceso,
pero que obedece ao seu modelo sindical.

Na federacion da FGMT, o sector da alimen-
tacién esta condicionado fundamentalmente polo
ambito estatal, o Convenio de Frio Industrial que
rematou a vixencia no ano 2009 esté parado sen
negociacion. O de Elaborados de Productos do Mar
rematou no ano 2007 e continua sen negociarse.

Este ano remata o de Conservas de Peixe no que a
Federacién ten xa preparado o anteproxecto para dis-
cutir no Sector nun momento especialmente dificil.

No transporte para o ano 2011 negdcianse os
Convenios de Mercadorias por Estrada de Ponteve-
dra e Lugo, no que ademais do salario tera especial
importancia o control da xornada efectiva de traballo.
Este mesmo tema sera central na negociacién de
Ambulancias.

O Convenio Estatal do Téxtil negéciase tamén
no 2011 e nun momento critico para o Sector pola
crise e as deslocalizacions.

En Telecomunicaciéns o principal Convenio é o
de Telefénica, que se prorroga automaticamente e
cunha clausula de negociaciéon permanente como
antitese da negociacion colectiva. A nosa posicién é
de eliminacién desta prérroga permanente que leva
ao Convenio a unha negociacion individualizada e
a precarizacion das condicions de traballo. Este
Convenio avalado polo sindicalismo espanol pode
dar carta de natureza a un modelo de negociaciéon
nos Convenios de Empresa.

A Federacion de Servizos concentra loxicamen-
te a maior parte da negociacién, numerosos conve-



nios de ambito Provincial e algins con condiciéns
altamente precarias.

No Convenio Estatal de Seguridade cumpriu-
se 0 guion e asinaron recentemente UGT e USO
con propostas incluso peores que as demandadas
inicialmente pola Patronal. O Convenio ten vixencia
dende o 2009 a 2012 e ocasiona unha perda de
capacidade adquisitiva do 2,2% previsible.

Non soluciona o problema da subrogacién do
persoal de transporte de fundos, como tampouco
garante o minimo dun fin de semana de descanso
ao mes.

En relacién ao incremento salarial acordan
conxelacién dos salarios nos anos 2009 e 2010,
incremento do 1% no 2011 e o IPC real no ano
2012.

Producironse diferentes mobilizaciéns en Galiza
neste tempo con especial participacion da CIG,
como o bloqueo dos blindados, manifestaciéns e
a paralizacién dos caixeiros en diferentes bancos
no fin de ano,na Ponte do Nadal, Reis e Semana
Santa.

En Marzo asinase o Convenio de Instalacion
Deportivas logo de anos de negociaciéns con 37
dias de Folga, na que a nosa participacién foi deci-
siva. O Convenio asinamolo con CCOO que durante
a Folga tivo unha intervencién marxinal e dubidosa
que provocou unha afiliacion masiva a CIG.

Avixencia é ata 0 2012, con reducién de xornada
a 38 horas no ano 2012. Eliminacién da xornada
irregular para os contratos inferiores a 30 horas
semanais. Compensacién ata o 85% do salario en
IT a partir do 42 dia. O incremento salarial para cada
ano supera o 6%.

O Convenio de Residencias de Terceira idade
continua paralizado, polo que esta presentado
conflito colectivo. O Convenio de Bingos esta
negociandose sen avances polo que é previsible a
sUa paralise.

No Convenio de Limpeza de Edificios e Locais
de Ourense, chegan a un acordo CCOO e UGT no
que a CIG decide non asinar. Unha vixencia de dous
anos con incremento do 1,5% o 12 ano con revision
e o IPC real no 2010.

O Convenio de Comercio do Metal segue sen
acordo

No Comercio Téxtil de Pontevedra UGT e
CCOO asinan un Acordo sen consulta cos traballa-
dores e que contradi moitos dos puntos acordados
no anteproxecto e que supdn unha perda importante
dos salarios nun Convenio con retribucions moi
baixas. O incremento pactado s6 representa 12€ no
2009 e 19€ no 2010. O Convenio de Pel e Mobles

de Pontevedra continua paralizado. O de Comercio
de Bazares foi asinado pola CIG con incremento do
2,5% para os tres anos de vixencia (2009,2010,2011
). Non asinamos o Convenio de materiais da Cons-
trucion de Pontevedra porque a Patronal negouse
aredactalo en Galego. Os incrementos para os tres
anos de vixencia son do 3% con revisién salarial.

O Convenio de Comercio de Alimentacién
da Coruna, foi asinado sen a aprobacién da CIG
cunha vixencia de tres anos cun incremento lineal
de 28€/mes para todas as categorias en cada ano.

Na Federacion de Quimicas, o Unico Convenio
relevante de ambito estatal foi a prérroga no ano
2010 do Convenio da Industria Quimica, que por
acordo de CCOOQ e UGT decidiron conxelar os sa-
larios durante este ano.

Na Federacion da Saude O Convenio da Sa-
nidade Privada da Corufa constitue a Mesa Ne-
gociadora despois do veran e inda hoxe non existe
Acordo e esta parada a negociaciéon. No Convenio
de Lugo rematou a vixencia no ano 2007 e continua
a dia de hoxe sen asinar. Existen Pactos de Empre-
sa que estan substituindo a falla de Convenio. No
Convenio de Ourense UGT e CSIF asinaron un
acordo para este ano cun incremento do 0,5% no
salario base.

Na Administracion Publica cos recortes de
salarios producidos neste ano a proposta dende a
federacion é a recuperacién da perda de salario pro-
ducida nestes anos co aumento do IPC perdido. Que
se diten as normas necesarias para que se estableza
a obrigatoriedade de que nas diferentes néminas
que se vexan afectadas pola reducién salarial, a
minoracion apareza en forma dunha partida facil-
mente identificable. Que se contemplen clausulas
de revisién salarial coa correccion do IPC real.

Faltan os informes das Federaciéns de Banca,
Ensino e Construcién, que non foron entregados.
En todos os casos foron reiteradamente solicitados
por esta secretaria. Nos casos das federacions de
Banca e Ensino, inda que non esta debidamente
xustificado, coincide cos procesos electorais con-
centrados.

Conclusion da
negociacion no ano 2010

Como podemos ver dos informes presentados
polas Federaciéns, observamos dun xeito nitido
como na negociacion colectiva a pesares do mo-
mento de crise, seguen producindose conflitos



nos que necesariamente débese atribuir & nosa
participaciéon. En todos os casos esta presente
a CIG, e tamén comprobamos como se produce
unha inercia de entrega mais acusada por parte dos
outros sindicatos, influidos polo momento e pola a
suia disciplina ao mandato do Acordo Estatal de Ne-
gociacién Colectiva. Comprobamos que en moitos
casos a CCOO e UGT, xa non lles molesta quedar
en evidencia diante dos traballadores e traballadoras
e asinar un Convenio sen a aprobacién das Asem-
bleas, incluso cando este acordo estéa precedido de
mobilizaciéns. En diferentes casos a CIG non asina

o Convenio logo de participar conxuntamente nas
mobilizaciéns. Conclusién CCOO e UGT en Galiza,
non mobilizan nin crean conflito en ningun o Con-
venio se non € a nosa Central sindical quen activa
esta resposta.

Outra evidencia é que os Convenios asinados
pola CIG mantenen un incremento aceptable e non
representan perda de salarios, contrariamente os
asinados en solitario polos outros sindicatos sen a
CIG autorizan esta perda de salarios e explican a
estatistica de incremento medio en Galiza inferior
ao IPC.



Propostas para o 201

Salarios

Se repasamos o documento do ano anterior
neste apartado comprobaremos como acertamos
plenamente nas claves que nos atopariamos na
negociacién deste ano. Os resultados son os que
nos predeciamos. CCOO e UGT foron dilixentes na
aplicacion do Pacto Confederal e nos atopamos
mais resistencias para vencelo pola situacién de
crise e a posiciéon a defensiva que observamos en
determinados sectores por parte da Clase traba-
lladora.

A ausencia de IPC previsto, outra das Reformas
laborais diferidas e non discutida; como a conxe-
lacién das Pensions ou a retirada de salario aos
empregados publicos, esta orixinando unha perda
de retribuciéns ao desaparecer un indicador de re-
ferencia e de correccion ante a inflacion. Resultado,
perda de salario.

Como no ano anterior os Convenios asinados
estan comprometendo unha vixencia superior e
maioritariamente os asinados polo espafolismo
unha porcentaxe de incremento inferior ao IPC e
no mellor dos casos a revisién ao IPC real ao final
de ano. Na maioria dos Convenios, retrocédese as
clausulas de revision salarial ao cruce coa inflacion,
polo que a actualizacién das taboas producese no
mes en que coincida e pérdese o efecto retroactivo;
por tanto outra perda de salario.

Nos non podemos colaborar neste declive, e
na actualidade resulta dificil sair desta inercia por-
centual de incremento e revisién a baixa. A nosa
proposta para o incremento salarial dende fai seis
anos € nitida e absolutamente garantista para non
perder poder adquisitivo. Negociemos salarios netos
( inda que sexan cantidades distintas por grupos
ou categorias para salvar a condicion lineal, se isto
representa un problema) tendo sempre a referencia
minima de inflacion resultante do IPC.

O salario medio en Galiza situarase aproximada-
mente neste ano 2010 en 18.460€. A inflacion osci-

lara sobre o0 2%, polo que o resultado de inflacién
media en Galiza en cantidades netas sera de 370€
neste ano 2010.

En calquera caso para os Convenios que tefan
un salario inferior aos 18.460€ no ano, o incremento
minimo para todo ano debera ser de 370€. No caso
dos Convenios que superen este salario medio
podemos negociar cantidades porcentuais con
referencia ao IPC garantido a revision salarial con
efectos retroactivos.

Xornada laboral

Temos xa constancia do incremento da xornada
de traballo, de xeito factico, real e estatistico. A
Ampliacién da xornada é un elemento mais de aba-
ratar o traballo, pero lembremos que neste tempo a
incidencia sobre a amortizacion de emprego ten un
efectos estruturais e mais denostables.

Non perdamos de vista que un dos aspectos da
Reforma Laboral incide na posibilidade de flexibilizar
a xornada para infrautilizar instalacions e postos de
traballo. O deslizamento da xornada posto en practica
no sector do automobil esté para consolidarse e es-
tenderse aos demais sectores. Calquera Acordo sobre
deslizamento para atenuar unha situacion de crise, debe
ser rigurosamente temporal en funcién do momento.

Contratacion

Insistiamos nos documentos anteriores nunha
férmula de identificacién dos modelos de contrato en
funcién dos postos de traballo. Este é o Unico xeito
de asociar e diferenciar cando se trata dun traballo
con caracteristicas temporais ou polo contrario son
indefinidas e estables.
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Nos Convenios de empresa resulta mais doado
establecer unha nomenclatura de postos de traballo
que corresponden 4 actividade propia e regular da
empresa. Si unha empresa é auxiliar do automébil
e fabrica estruturas metélicas, asentos, estampa-
ciéns, etc., esta actividade é regular, polo que non
caben contratos de obra, nin de acumulacién. Na
construcién, téxtil, comercio, taller de reparacién do
automobil, construcion naval,etc, prodicese a mes-
ma circunstancia. A lei e as sentencias mais recentes
dannos a razdn nesta interpretacion. Pero é prefe-
rible non xudicializar caso por caso unha vez que
finaliza o contrato, porque os traballadores e traballa-
doras estan sometidos a interrogante e expectativa
dunha nova contratacion na mesma empresa, por
isto ten maior alcance fixar en Convenio os postos
de traballo que corresponden & actividade propia da
empresa. Nos Convenios Provinciais temos maior
dificultade cando o &mbito afecta a distintas activi-
dades, pero pacientemente debemos previamente
identificar estes postos de cada actividade e logo
regulalos a modo de organigrama.

A pesares de propofier esta medida dende fai
tres anos, temos que reconecer que non intentamos
en ningun Convenio inaugurar esta proposta.

Formacion profesional na
negociacion colectiva.

Abordamos este tema por primeira vez a vista das
novas regulamentaciéns que se estan discutindo
en determinados sectores para a aplicacién deste
modelo formativo e de certificacidns profesionais.
A CIG ganou a demanada contra a obrigatoriedade
da tarxeta da construccién como condicién para
traballar no Sector. Esta sentencia tera afortuna-
damente consecuencias no resto das actividades.
Debemos pensar que tanto CCOO e UGT como os
Empresarios queren aproveitar esta formacion para
0s negocios formativos, nos que ademais queren ter
a esclusividade da xestion.

A Administracién do Estado modificou a Forma-
cién Profesional de forma que se intenta equiparar a
Formacion Reglada coa Formacion para o Emprego,
para isto as persoas que venen desenvolvendo unha
profesién deben homologarse mediante a acredi-
tacién de experiencia profesional e formacién non
reglada para obter o Certificado de Profesionalidade.
Xa hai profesions que tefien certificados profesionais
os cales deben acreditarse de forma inmediata para
poder seguir desenvolvendo o seu traballo.

Un dos problemas que nos atopamos con estas
homologaciéns é que unha gran parte dos certificados
precisan ter un nivel de estudos equivalentes a ESO,
22 BUP, FP I ou equivalentes (nivel 2) ou Bacherelato,
Técnico Superior, Titulo Universitario, Acceso a ciclos
formativos grao superior ou acceso a universidade de
mais de 25 anos (nivel 3). Moitas persoas que venen
desenvolvendo a sua profesién carecen destas titu-
laciéns e vense na obriga de ter que examinarse das
competencias clave que lles permita acceder a cursos
homologados e ao propio certificado.

Neste tema, malia ser unha cuestién moi traballa-
da na area de Formacion sindical e nomeadamente
por FORGA, hai un déficit importante no conxunto
dos nosos cadros sindicais, pasandosenos por alto
estas cuestions por disfuncions entre a parte técnica
de FORGA e politica da central sindical.

E por iso que na negociacién colectiva temos
que ter en consideracion os problemas que poden
xurdir ao respecto desta materia. As propostas que
facemos desde a Secretaria de Negociacion Colec-
tiva son as seguintes:

1. Xornada Formativa e Informativa para cadros sindicais
respecto a certificacions e competencias clave.

2. Formacién obligatoria de cursos homologados a
cargo da empresa, en caso contrario as acciéns
formativas que realice o traballador para a ob-
tencion do certificado profesional seran a cargo
da empresa.

3. Os custes para a obtencion dos certificados
profesionais e homologacions seran a cargo da
empresa.

4. Permisos retribuidos para realizar cursos de
formacion.

5. Formacion en xornada laboral.

6. Adaptacion da xornada de traballo para facilitar
0 acceso aos Cursos.

7. Permisos retribuidos para realizacién de exames
de competencias clave.

8. Adecuacion Salarial das novas categorias tras a
obtencién dos certificados.

9. Modificacion das categorias adecuandoas aos
certificados profesionais.

10.0s convenios nacionais e provinciais deben
conter unha disposicién na que se inste a admi-
nistracion a convocatoria para a obtencion de
novos certificados profesionais.

11. Os contratos de formacién deben servir para a ob-
tencion dos certificados profesionais da categoria
para a que é contratado, ademais as empresas
deben comprometerse a ofrecer o computo de
horas que esixe a homologacion por experiencia
profesional que indica o real decreto en cuestién.
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Propostas da CIG ante a reforma
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Reforma laboral e negociacion colectiva

A lei 35/2010 de medidas urxentes para a refor-
ma do mercado de traballo estableceu un marco
normativo de efectos claramente prexudiciais para
aclase traballadora. A negociacion colectiva ten que
contar cos novos cambios e afrontalos cunha accién
sindical capaz de mellorar a situacién de partida. A
negociacién colectiva sempre foi e segue a ser un
instrumento esencial para establecer as condiciéns
de traballo e dar resposta a aqueles aspectos que
a nova regulacion legal remite ao desenvolvemento
regulamentario ou ben que estan tratados de xeito
equivoco ou ambivalente.

Neste documento partiremos do conecemento
das novidades legais para a continuacion ofrecer
criterios de accion sindical a concretar na negocia-
cién dos convenios colectivos.

Contrato de obra
ou servizo determinado

Os contratos de obra ou servizo non poden ter
unha duracién de mais de tres anos, ampliables a
doce meses si asi 0 establece o convenio colectivo
sectorial de &mbito estatal ou, no seu defecto, o sec-
torial de ambito inferior. Transcorridos eses prazos,
o persoal adquirird a condicién de fixo.

As Administracidns Publicas e os seus or-
ganismos publicos dependentes tamén deben
respectar os mesmos limites en canto a duracion
do contrato. Pero, na realidade, transcorrido ese
prazo a persoa contratada pode seguir ocupando
0 mesmo posto de traballo ata que se cubra esa
praza polos métodos ordinarios, momento no
que se extinguira a relacion laboral, agas que a
persoa de que se trate supere o proceso selec-
tivo e acceda a empregado publico.Os limites
establecidos non deben aplicarse no caso de que
estes contratos estean vinculados a un proxecto
especifico de investigacién ou investimento de
duracién superior a 3 anos.

Criterios de accion sindical:

* Por especial coidado en non admitir estes con-
tratos cando se trate dunha actividade ordinaria
e permanente da empresa. Debe de tratarse de
actividades temporais e accidentais que non
sexan relevantes na activade normal da empresa.
Por iso en cada convenio debemos identificar os
traballos en que esa modalidade de contratacion
non pode utilizarse.

¢ Non debemos pactar a ampliacion do limite legal
establecido - e menos sen contrapartidas - e
ademais debe quedar establecido en convenio
que superado o prazo corresponde a fixeza a
través do contrato fixo ordinario.

e Tal e como esta a xurisprudencia € moi impor-
tante que se estableza unha clausula xenérica
en todos os convenios que diga que a existencia
dunha contrata civil, mercantil ou administrativa
non é causa determinante dun contrato de obra
ou servizo determinado.

Contrato eventual

Respecto a esta modalidade contractual non se
producen cambios, agas no que respecta as indem-
nizacions por finalizacion de contrato, que veremos
mais adiante. Sen embargo, a practica cotian nas
empresas é a de subscribir contratos eventuais
para a realizacion de actividades estruturais e per-
manentes e despois, no seu caso, converter eses
contratos nos de fomento da contratacién indefinida
e asi recibir subvencions. Por iso ten moita impor-
tancia o control e denuncia da contratacién eventual
fraudulenta como instrumento fundamental para
combater o contrato de “fomento da contratacion
indefinida”, que pasa a ser o contrato tipo dende a
lei 35/2007, para que o contrato indefinido ordinario
sexa realmente extraordinario e declarado en vias
de extincion.



Criterios de accion sindical:

» Evitar redacciéns ou acordos que desvirtlen a
natureza dos contratos eventuais , que so se
poderan realizar por acumulacién de tarefas ou
exceso de pedidos cunha duracién maxima de
seis meses nun periodo de doce meses.

* Seestaacumulacion de tarefas ten caracter esta-
cional non se deben admitir contratos temporais
sendn que corresponde o contrato de caracter
fixo discontinuo.

» Establecer procedementos de informacion e con-
trol sindical da conversién de contratos eventuais
nos de fomento da contratacion indefinida,xa que
esta via se pode estar utilizando en fraude de lei.
Nestes casos, establecer a penalizacion —com-
promiso por outra parte l6xico- da contratacion
indefinida ordinaria.

* Continuar loitando por establecer limites porcen-
tuais de temporalidade e pactar procedementos
para o seu seguimento e control do pactado.

* Debemos seguir pactando xubilaciéns parciais e
contratos de relevos como mecanismo Util para
0 mantemento do emprego e a incorporacion da
mocidade.

Encadeamento de contratos

A regulacién respecto deste tema ten cambiado
en dous aspectos. Por unha parte xa non é preciso
que a persoa contratada o sexa para 0 mesmo posto
de traballo, xa que agora pode tamén aplicarse o
limite de 24 meses nun periodo de 30 meses inda
que fose contratado para un posto de traballo dife-
rente na mesma empresa ou grupo de empresas.
Por outra parte tamén se aplica aos supostos de
sucesién ou subrogacion empresarial.

Tamén se establece que pasado o tempo maximo
de contratacion temporal da persoa ao seu servizo,
a empresa debe facilitarlle 0 documento xustificati-
vo da condicién de fixa nos dez dias seguintes ao
cumprimento de dito prazo.

A lei non contempla que a aplicacion do encadea-
mento de contratos se aplique naqueles casos en que
se utiliza a distintas persoas para cubrir un mesmo
posto de traballo e remite & negociacion colectiva para
gue estableza requisitos tendentes a evitar a utilizacion
abusiva desta practica empresarial, incluidos os con-
tratos de posta a disposicion concertados coas ETTs.

Finalmente hai que ter en conta que quedan
fora do suposto de encadeamento os contratos

formativos, os de relevo e interinidade e os contra-
tos temporais celebrados no marco de programas
publicos de emprego-formacién, asi como os que
utilicen as empresas de insercion.

No &mbito das Administraciéns Publicas so se
consideraran para a aplicacién do limete ao enca-
deamento, os contratos celebrados en cada unha das
administraciéns, precisando que non forman parte
delas os organismos publicos, axencias e demais en-
tidades de dereito publico vinculadas ou dependentes
delas. Non computan a estes efectos as modalidades
particulares de contratacion fixadas na lei organica de
Universidades ou noutras normas legais.

Criterios de accién sindical:

* Establecer en convenio que a fixeza que corres-
ponde é a do contrato indefinido ordinario, xa
que a lei non establece diferenciacion algunha
respecto do contrato de fomento da contratacién
indefinida.

e Para o caso dun posto de traballo ocupado por
varias persoas sucesivamente existe o deber de
negociar e poderiase propor unha férmula como
a seguinte: “cando nun prazo de 30 meses un
determinado posto de traballo estivera cuberto
durante 24 meses por sucesivas persoas contra-
tadas temporalmente, incluidos os contratos de
posta a disposicioén, a Ultima adquirira a condicion
de fixa”

* No caso anterior a empresa pode ocupar ese
posto de traballo durante un tempo ( antes de
que se cumpra o prazo establecido para afixeza),
a través de contratas, empresas de servizos ou
mesmo auténomos para eludir a contratacion
indefinida. En convenio pode prohibirse este
recurso por considerarse unha utilizacién abu-
siva.

e Establecer procedementos de informacién e
control sindical sobre os prazos para a adquisi-
cion da fixeza e do cumprimento do documento
xustificativo & persoa afectada.

Indemnizacion por
finalizacion de contrato temporal

A nova redaccion do artigo 49.1 do ET establece
unha indemnizacién de 12 dias por ano, en lugar
dos 8 actuais. Ata entdn fixase un longo periodo
transitorio aumentando un dia por ano a partir do 1
de xaneiro do 2012. Non se aplica indemnizacién
nos contratos formativos e nos de interinidade.
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Criterios de accion sindical:

e Intentar pactar unha indemnizacién equivalente
ao 10% (ou no seu caso unha porcentaxe menor)
do salario global xerado durante a vixencia do
contrato, xa que a penalizacién na indemnizacién
da contratacién temporal é a forma mais eficaz
para promover a estabilidade no emprego.

e Ampliar o dereito & indemnizacién cando menos
aos contratos formativos. Iso fomentara a sta
conversion en contratos indefinidos.

e Concretar compromisos de conversién de con-
tratos temporais en contratos indefinidos.

Contratos formativos

No contrto de practicas as modificaciéns mais im-
portantes residen no aumento do periodo de tempo
no que se pode celebrar despois de obter a titulacién
correspondente, pasando dos 4 anos anteriores aos
5 actuais (para persoas con discapacidade son 7
anos) e ademais agora permitese que se celebren
sucesivos contratos cando se trate dun titulo de grao,
dun méster ou doctorado, cando na realidade son
distintas fases dun mesmo ciclo formativo.

No contrato para a formacion as novidades consis-
ten en facilitar & empresas os custes da imparticion da
formacioén, determinar que a formacion tedrica imparti-
rase sempre fora do posto de traballo, establecer para
o segundo ano do contrato un minimo de retribucion
igual ao SMI e en ampliar a proteccién social incluindo
o desemprego (agas nos programas de escolas- ta-
ller, talleres de emprego e casas de oficios). O limite
de idade ampliase ata os 25 anos, pero so de forma
transitoria, deica 0 31 de decembro de 2011.

Criterios de accién sindical:

e Establecer compromisos de informacion & repre-
sentacion sindical sobre as practicas non laborais
nas empresas ( becas e convenios con universi-
dades e centros de formacién....) para evitar que
non se dea unha relaciéon laboral encuberta.

¢ Retribucién digna no contrato de formacién en
funcién do traballo efectivo.

 Limitacion porcentual dos contratos para a formacién
(a lei establece o deber de negociar este aspecto)

¢ Nonaumentar a sta duracién (establecida legal-
mente de 6 a 24 meses) .

e Establecer na negociacién colectiva o tempo de
formacion tedrica e a sua distribucion alterna ou
concentrada (deber de negociar segundo a lei)

e Fixar instrumentos de control para asegurar o
seguimento e control efectivo dos obxectivos
formativos

e Pactar penalizacions en caso de incumprimento
pola empresa das sUas obrigas de formacion
tedrica, en todo ou en parte, de forma que a con-
secuencia inmediata sexa a fixeza do contrato.

e Establecer compromisos de conversién dos
contratos formativos en indefinidos.

Despedimento colectivo

As modificacions no artigo 51 do ET permiten as ex-
tincidns colectivas por causas econémicas cando dos
resultados da empresa despréndase unha situacion
econdmica negativa, entendendo por tal a existencia
de perdas actuais ou prevista ou ben a diminucion
persistente do nivel de ingresos. Hai que entender
que para a empresa sempre sera necesario acreditar
os resultados e xustificar a razoabilidade da decision
extintiva en relacion coa preservacion ou o favorece-
mento da sua posicién competitiva no mercado.

Nas causas técnicas, organizativas ou de produ-
cién enténdese que estas presentaranse cando se
produzan cambios nos medios ou instrumentos de
producién, nos sistemas e métodos de traballo ou na
demanda de produtos ou servizos que ofreza a em-
presa. Neste caso so debera acreditar algiin cambio
e xustificar que a extincién de contratos contribuira
a prevencion dunha evolucién negativa da empresa
ou ben a mellorar a suia situacién en relacién coa sta
posicién competitiva no mercado ou con unha mellor
resposta fronte &s esixencias da demanda.

A autoridade laboral so se vai a limitar a compro-
bar que concorre a causa alegada e que a decisién
é razoable nos termos antes expostos.

Limitase o periodo de consultas ao establecerse
que non seréa superior a 30 dias ou de 15 cando se trate
de empresas que tefian menos de 50 persoas empre-
gadas, mentres que antes esa era o tempo minimo.

Tamén é novo a referencia expresa a que a con-
sulta deberd versar, entre outras cuestions, sobre as
medidas de recolocacién e as accions formativas
ou de reciclaxe.

Outra novidade consiste en que en calquera intre
poderase acordar substituir o periodo de consultas
por unha mediacién ou arbitraxe.

Acurtase, por outra parte o tempo que ten a au-
toridade laboral para ditar resolucion cando exista
acordo das partes de 15 a 7 dias.



Criterios de accion sindical:

Dada a situacion actual o importante ante unha
situacion negativa na empresa é abordar as rees-
truturacions empresariais a tempo, para intentar
chegar a acordos que poidan preservar o emprego
e evitar o recurso subxectivo ao despedimento,
gue é o que realmente potencia a reforma labo-
ral. Nese camino pode establecerse en convenio
colectivo que ante calquera vicisitude que se
produza na empresa, esta ten a obriga de informar
a representacion sindical e abrir un periodo de
negociacion, previo a calquera decision extintiva,
para acordar, no seu caso, medidas de flexibilida-
de interna (xubilaciéns anticipadas, reduccions de
xornada, excedencias, periodos formativos....).
No caso de que a empresa propona despedi-
mentos colectivos pode pactarse en convenio co-
lectivo a necesidade de que a empresa acredite
rigorosamente a razoabilidade da medida. Pode
ser que a patronal pretenda nalglins convenios
establecer criterios obxectivos de despedimento,
que é o que propufnan previamente a reforma
laboral. Tal cuestidon é certamente perigosa
como norma xeral, pero tal e como estan as
cousas ( a espera da actitude dos tribunais so-
bre a aplicacién da nova regulacién) tampouco
é descartable a priori, inda que evidentemente
non poden axudar a facer do despedimento o
mecanismo mais rapido e sinxelo. En calquera
caso a prevision de perdas futuras non ten un
reflexo contable e non debe ser admitido como
criterio subxectivo do empresario, que provoca
indefension na parte sindical. E importante por
iso, establecer en convenio a obriga da patronal
de ofrecer a parte sindical datos e informacion
adecuada que permitan unha avaliacién obxec-
tiva sobre a situacién da empresa.

Convén ter moi en conta e esixir o cumprimento dos
dereitos de informacién e consulta que ofrecen os
artigos 64 e 62.2 do ET para afrontar as situacions
de crise con conecemento suficiente para elaborar
con anticipacion unha estratexia de actuacién. O
tempo é moi importante para evitar negociaciéns
“en quente” ou loitas de resistencia sobre decisions
xa tomadas unilateralmente pola empresa.
Igualmente, en canto & informacion por parte da
empresa principal e contratista ao seu persoal e &
representacion legal dos mesmos sobre os proce-
sos de subcontratacién deberemos ter en conta e
esixir o cumprimento do establecido no artigo 42 do
ET, asi como que se facilite informacién por parte da
empresa usuaria aos representantes sindicais sobre
os contratos de posta a disposiciéon coas ETTs.

Despedimento obxectivo individual

No que se refire as causas aplicaso o disposto
para os despedimentos colectivos.

O procedemento modificase para facelo mais axil
e barato. Reduciuse o prazo de advertencia de 30 a
15 dias e cando o empresario incumpra os requisi-
tos de procedemento o despedimento cualificarase
como improcedente e non como nulo.

Criterio de accion sindical:

» Establecer a obriga empresarial de informacién e
seguimento dos despedimentos obxectivos (art.
85.2 do ET) concretando prazos e procedemento
para a intervencion da representacion sindical.
So asi poderase asegurar o control sindical para
evitar que despedimentos individuais, extinciéns
de mutuo acordo ou mesmo a iniciativa da per-
soa empregada, estean ocultando un proceso
de despedimento colectivo. Tamén é posible
que as empresas despois de contratar a unha
persoa con contrato de fomento da contratacién
indefinida (subvencionado) decidan pasado un
tempo presentar un despedimento obxectivo (que
lle sae barato) cando en realidade é disciplinario ;
neste caso a carga da proba recae sobre a persoa
afectada e aintervencién da representacion sindi-
cal, si se pacta en convenio, presentando informe
motivado ao respecto pode ser importante de
cara a unha resolucion xudicial favorable.

e Pactar que en caso de despedimento obxectivo
declarado improcedente o dereito de opcion en-
tre aindemnizacién e a readmisién corresponda
a persoa afectada (posibilidade admitida pola
xurisprudencia).

Suspension do contrato ou reduccion
de xornada por causas economicas,
tecnicas, organizativas ou de produccion

Nestes casos establécese a reducion do periodo
de consultas & mitade do establecido para o des-
pedimento colectivo, e aclarase que sera aplicable
calquera que sexa o numero de persoal da empresa
e o numero de persoas afectadas.

O cambio substancial na regulaciéon nos supos-
tos de reducién de xornada, radica en que agora
admitese unha diminucién da xornada entre un 10
e un 70 por cento , computada sobre a base dunha
xornada diaria, semanal, mensual ou anual.

Ampliase o dereito a reposicion da duracion da
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prestacion contributiva de desemprego ata o limite
maximo de 180 dias (antes era de 120) nos casos
en os que & persoa asalariada se lle extinguira o
seu contrato mediante un ERE ou despedimento
obxectivo individual posterior. Esta medida esta
limitada as suspension ou reduciéns autorizadas
entre 0 1.10-2008 e 0 31.12.2011 que posteriormente
rematen en extincion autorizada entre 0 18.06.2010
e 031.12.2012.

Criterios de accion sindical:

* Como xa diciamos noutro apartado é importante
que exista unha aposta sindical a prol de medi-
das de flexibilidade interna como estas antes
de encarar perdas de emprego irreparables.
Para iso compre que exista unha adecuada
informacion a tempo e un clima de confianza
adecuado que facilite a perspectiva do emprego
existente na empresa e o establecemento de
medidas preventivas respecto dos cambios e
reestruturaciéns posibles. Tamén é necesario
abordar a dimension territorial deses cambios e
reestruturacions tendo en conta o efecto sobre
o conxunto dun territorio e sobre as pequenas
empresas afectadas. Por iso, tendo en conta a
informacién disponible convén que as veces sexa
o sindicato quen tome a iniciativa e force unha
negociacion ao respecto asi como a captacion
de axudas por parte das Administraciéns.

Modificacion substancial das
condicions de traballo

Esta tematica, regulada no artigo 41 do ET, sufriu
numerosas modificaciéns. Engadiuse a distribucién
do tempo de traballo ao listado de condicions cata-
logadas como modificacién substancial. Cabe esta
medida non so para mellorar a situacion da empresa
e favorecer a sUa posicién competitiva senén para
contribuir a prever unha evolucién negativa da em-
presa ou simplemente a mellorar as suias perspec-
tivas. Reduciuse o periodo de consultas a 15 dias
como méaximo. Proponse que no prazo de 5 dias
as empresas que non tenan representacion sindical
atribdan esta a unha comisién de tres membros
como maximo integrada ben por persoal da propia
empresa, escollidos democraticamente, ou ben por
quen designen os sindicatos mais representativos
e representativos do sector que estean lexitimados

para formar parte da comisién negociadora do con-
venio que sexa de aplicacion.

Cando a modificacién afecte as condicions es-
tablecidas no convenio colectivo, sexan de sector
ou de empresa, establécese que dita modificacién
poderase efectuar en calquera intre por acordo entre
empresa e representantes sindicais ou na sia ausen-
cia seguindo o sistema previsto para estes casos. No
caso de que exista acordo presimese que conco-
rren as causas economicas, técnicas, organizativas
ou de producioén e so podera ser impugnado pola
existencia de dolo, fraude ou abuso de dereito. Se
non hai acordo espérase que se acuda a mediacién
ou a arbitraxe.

Criterios de accion sindical:

* Propor na negociacién colectiva que a distribu-
cién do tempo de traballo so se podera modificar
polo propio convenio

e Propor a ampliacién do periodo de consultas.

e Incidir na causa preventiva (“ para evitar unha
evolucion negativa da empresa”), que agora
pode alegar o empresario, en base ao exercicio
efectivo dos dereitos de informacioén e consulta
establecidos no artigo 64 do ET.

* Non pactar arbitraxes.

e Con respecto as modificaciéns substanciais
nas empresas onde non exista representacion
sindical, hai que ter en conta que o artigo 41.4
do Estatuto, cando fala do procedemento de con-
sultas, empeza dicindo que todo o contido dese
artigo so sera de aplicacién se non existe un pro-
cedemento especifico establecido na negocia-
cion colectiva. Enton, nos convenios colectivos
pode regularse esta materia. En cada convenio
pode establecerse a obriga do empresario de
comunicar & Comision Paritaria a stia decision
de modificacién substancial das condiciéns de
traballo con obxecto de que esta envie aos seus
representantes (sindicais e patronais) para inter-
vir na negociacién correspondente ao periodo
de consultas. Eses representantes para axilizar
o procedemento deben de estar designados no
convenio nominalmente, titulares e suplentes.
En caso de incumprimento do empresario da co-
municacion correspondente a Comision Paritaria
debe establecerse en convenio a nulidade das
actuaciéns empresariais. O mesmo debe facerse,
por extension, cando se trate dun expediente de
mobilidade xeografica ou tamén dun descolgue
salarial.



Inaplicacion salarial do convenio

A norma legal suprime agora toda referencia a
posibilidade de regulacion do descolgue salarial
no convenio sectorial e ao papel nese senso da
Comisién Paritaria. Deixa en mans da empresa e dos
representantes sindicais o incumprimento do réxime
salarial vixente no convenio cando a situacién e pers-
pectivas econémicas puideran verse danadas como
consecuencia da aplicacién do mesmo, afectando
as posibilidades do emprego. Tamén aqui o acordo
entre a empresa e a maioria da representacion sin-
dical aparece como causa xustificativa e non pode
ser impugnado ante a xurisdicién social.

Criterios de accién sindical:

* Para estes casos é fundamental pactar en con-
venio colectivo un procedemento concreto que
estableza a documentacién esixible para acre-
ditar o dano alegado pola empresa, itinerario e
prazos para a negociacion e ofrecemento de
mediadores, no seu caso, para intervir no periodo
de consultas.

* No caso de empresas sen representacion do
persoal operaremos igual que no caso da modi-
ficacién substancial de condiciéns de traballo.

* Se fose posible poderiase pactar en convenio
criterios concretos sobre que situacions econé-
micas poderian xustificar ou non o descolgue
salarial. Como no caso do despedimento colec-
tivo, iso non é unha tarefa sinxela pero hai que
ter en conta que o descolgue salarial, tal e como
esta agora desenado, € un instrumento que pode
desartellar a economia sectorial dun territorio a
través de distintas aplicaciéns salariais, o que
tampouco deberia interesar a patronal asinante
do convenio de que se trate.

e Tamén se pode prever no convenio a garantia
de salarios minimos por categorias para que no
caso de que houbese acordo na empresa sobre
o descolgue este tivera que respectar eses limites
minimos.

* Non convén pactar en convenio o recurso a ar-
bitraxe en caso de desacordo porque seria abrir
unha dinamica de consecuencias antisindicais.

Empresas de traballo temporal

As modificaciéns introducidas pola reforma labo-
ral van encaminadas a ampliar o eido de actuacion
das ETTs e afectan principalmente ao artigo 82 da
Lei 14/1994, pola que se regulan estas empresas.
Neste artigo estableciase a sta exclusion en deter-
minadas actividades polo perigo que supoén para a
seguridade e saude laboral.

Agora hai que estar ao que se establece na
disposicion adicional segunda da lei 14/1994 e aos
convenios ou acordos colectivos. Ademais, cunha
nova disposicién adicional cuarta suprimense a
partir de 2011 todas as limitacions ou prohibicions
actualmente vixentes para as ETTs, agas as sinala-
das na disposicién adicional segunda (radiaciones
ionizantes, exposicion a axentes cancerigenos e bio-
l6xicos, etc), insistindo en que as Unicas limitaciéns
validas seran as que se xustifiquen por razéns de
interés xeral relativas & protecciéon do persoal cedido,
ou & necesidade de garantir o bo funcionamento do
mercado e de evitar posibles abusos.

Criterios de accion sindical:

* Realmente pouco se pode facer neste eido para

limitar ou prohibir as actuaciéns das ETTs, xa que
ao suprimirse estas limitaciéns a partir do 1 de
xaneiro de 2011, so nos queda negociar antes
desa data, cuestion realmente dificil dado o retra-
so que leva a negociacién colectiva. Negociacion
que haberia que intentar durante este ano tanto
no sector privado como nas Administracions
Publicas.
A disposicion adicional segunda no seu apartado
22 establece a posibilidade de que antes do 31
de marzo de 2011 poda subscribirse un acordo
interprofesional a nivel autondmico para limitar
a actividade das ETTs en diversas actividades
(construcién, mineria, explosivos, traballos eléc-
tricos en alta tension...) en base aos requisitos
establecidos nesa disposicion.
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Incorporacion da perspectiva
de xénero na negociacion colectiva

A negociacidon colectiva con perspectiva de
xénero significa que, en todo o proceso de nego-
ciacion, se tefian en conta e se inclian os dereitos
das traballadoras e as stas melloras para que na
sUa aplicacién, o convenio sexa equitativo para toda
a poboacion traballadora a que afecte.

Asi fomentaremos e amosaremos a importancia
da negociaciéon como instrumento para eliminar as
discriminaciéns das mulleres no ambito laboral. Por
iso é preciso detectar as discriminaciéns para evitar
que se perpetlen na negociacion.

Cémpre, xa que logo, facer un esforzo no que
respecta a revision salarial daquelas profesions,
categorias e escalas fortemente feminizadas na
negociacién colectiva, asi como na eliminacién das
discriminaciéns directas e indirectas na desigualda-
de salarial para conseguir a igualdade efectiva.

Asi, as principais discriminaciéns laborais por
razén de sexo podemos atopalas na tasa de paro
(para incidir na tasa de paro das mulleres deberemos
negociar clausulas relacionadas co acceso), na se-
gregacién ocupacional (deberemos planificar unha
formacién e unha promocion que equipare a ambos
sexos), na dobre xornada (deberemos incidir nas
clausulas de conciliacion da vida laboral e familiar),
na discriminacion salarial (traducirase nun fomento
daigualdade retributiva, e unha prohibicién de taboas
salariais sexistas), na satde laboral e no acoso sexual
(que trataranse no convenio para fomentar a unha e
evitar o outro). E deberemos ter en conta que ningun
destes elementos debe contemplarse de xeito illado,
as discriminaciéns inflien entre si: as mulleres, ao
non repartir as cargas familiares, non acceden ao
mercado laboral, ou fano en condiciéns mais pre-
carias e eventuais. Por outra banda, ao non acceder
ao mercado laboral tampouco acceden & formacién
profesional, e si acceden en condicidbns mais pre-
carias no poden promocionar. Cando non se recibe
formacién e/ou non se promociona gahanse menos
cartos, co cal, se na familia alguén ten que deixar o
posto de traballo € a persoa que menos ingreso ten,
en definitiva, a muller. Se ten menos formacion, ou

peores condiciéns de traballo ou non pode promo-
cionar, gana menos cartos, ainda facendo un traballo
equivalente a companeiros. Tendo en conta que o
acoso sexual é un abuso de poder, recaera entre as
persoas que tenen peores condiciéns de traballo,
que son as mulleres. E se s mulleres se lles impide
acceder ao mercado laboral, ou se acceden é baixo
condiciéns peores, ou se unha vez dentro lles € mais
dificil promocionar, ou se lles paga menos e ademais
non comparten as responsabilidades familiares,
coémo poden gozar de una boa saude laboral?

En definitiva, os convenios colectivos deben
contemplar esta situacién desigual que existe. Por
iso é necesario introducir acciéns positivas na ne-
gociacién colectiva para compensar esta situacion
de desigualdade, alén de mellorar o baleiro legal
existente en relacién ao problema social con me-
nores e maiores dependentes desde que a muller
incorporouse ao traballo féra de casa, sen que a
administracién asuma esta responsabilidade. A solu-
cién, ademais de repartir tarefas e responsabilidades
estd nunha mellora da negociacion.

Por todo o exposto, enunciamos as seguintes
propostas de mellora:

Permiso de paternidade

Recomendamos:

Ampliar a duracién do permiso de paternidade
ata as 4 semanas, tendo en conta que esta duraciéon
estaba prevista que se implantase desde o 1 de xa-
neiro de 2011 e foi posposta, polo que o permiso de
paternidade segue a ter unha duracién de 13 dias,
agas para os pais dos seguintes colectivos (que sera
de 20 dias): pais de familias numerosas (as que xa
0 son e as que adquiran esta condiciéon co no novo
nacemento ou adopcion); pais de familias con algun
membro con discapacidade; pais /nais de familias
monoparentais con 2 fillos/as.



Propofiemos a incorporacion dos seguintes textos:

Permiso por paternidade polo nacemento, aco-
llemento ou adopcién dun fillo ou filla: terd unha
duracion de 4 semanas, do que dispora a partir da
data de nacemento, da decisién administrativa ou
xudicial de acollemento ou da resolucién xudicial
pola que se constitia a adopcién. No caso de
parto, acollemento ou adopcién mdltiples, cada
fillo/a daré lugar a un novo dereito Este permiso
€ independente & suspension de contrato durante
13 dias (2 mais por cada fillo a partir do segun-
do/a) regulado no artigo 48 bis do ET.

A nai podera gozar deste permiso de paternida-
de, a continuacion do permiso de maternidade,
cando o pai falecese antes de desfrutar do per-
miso ou durante 0 mesmo (neste caso podera
facer uso da parte que reste que non chegou
a desfrutar), se a filiacion paterna non estivese
determinada, cando a nai tena reconfecida xudi-
cialmente a garda legal do/a fillo/a, ou cando os
proxenitores non estivesen casados ou unidos
de feito.

No caso de matrimonio ou uniéns de feito de mu-
lleres ou de homes, ao facer uso un membro da
parella do permiso de maternidade, quen non o
desfrute tera dereito ao permiso de paternidade.
No caso de morte da crianza no parto, o periodo
de suspension non se vera reducido.

Permiso relacionados
coa maternidade

Propofiemos a incorporacion dos seguintes textos:

Incremento do periodo legal de descanso nos
casos de maternidade, adopcién e acollemento,
ate as 20 semanas. No caso de parto, acollemen-
to ou adopcién multiples, cada fillo/a dara lugar
a un novo dereito.

Permiso retribuido para asistir e para acompanar
atratamentos de fecundacién asistida e mais para
acompanar a exames prenatais e a técnicas de
preparacién ao parto (con independencia de si se
realizan en centros publicos ou privados) durante
o tempo indispensabel para a sla practica, con
aviso previo e xustificacion da necesidade de
realizacién dentro da xornada de traballo.
Dereito a ausentarse duas horas diarias retri-
buidas nos casos de nacemento de fillas/os
prematuras/os ou que tenan que permanecer
hospitalizados/as despois do parto.

Adopcion e acollemento

Un permiso retribuido polo tempo indispensabel
para realizar tramites relacionados coa adopcion
ou o acollemento.

No caso da adopcién internacional, ou cando
sexa necesario o desprazamento previo da nai
e do pai ao pais de orixe da/o adoptada/ o, a
traballadora ou o traballador poderan facer uso
dun permiso non retribuido de ata 4 semanas
incluso antes da resolucién pola que se constitia
a adopcién.

Lactacion

Por lactacion dun fillo ou filla menor de 12
meses, a traballadora tera dereito a unha hora
de ausencia de traballo, que podera dividir en
duas fraccions de media hora cada unha. Este
dereito poderase substituir por unha reduciéon
da xornada normal en media hora ao inicio e
ao final da xornada ou ben nunha hora ao inicio
ou ao final da xornada. Este dereito podera ser
exercido indistintamente por un ou outro dos
proxenitores, no caso de que ambos traballen.
No caso de nacementos multiples, cada fillo/a
dara lugar a un novo dereito.

Igualmente, poderase substituir o tempo de
lactacién, a vontade da traballadora, por un
permiso retribuido que acumule en xornadas
completas o tempo correspondente, nun total
de 22 dias laborais ou un mes natural despois
do gozo do permiso de maternidade. No caso
de nacemento multiple, cada fillo/a dara lugar a
un novo dereito

Risco durante a prefiez e o periodo
de lactacion

Neste apartado é preciso lembrar que a Lei orga-

nica de igualdade recolle a xestion e pagamento da
prestacién econdmica por risco durante a prefiez e
a lactacién natural por parte da Entidade Xestora ou
Mutua de accidentes de traballo e enfermidades pro-

fesionais da Seguridade Social, que sera equivalente

ao 100% da base reguladora correspondente.
Proposta da CIG a incorporar:
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A empresa elaborara coa representacion legal
dos e das traballadoras, unha relacién dos pos-
tos de traballo sen risco para o embarazo asi
como un protocolo de actuaciéon no embarazo
e na lactacion.

Se existise un posibel risco para a seguridade e a
saude ou unha posibel repercusiéon sobre o em-
barazo ou a lactacién das traballadoras ou para o
seu fillo/a, o/a empresario/a adoptara as medidas
precisas para evitar a exposicién ao devandito
risco, adaptando as condiciéns ou o tempo de
traballo da traballadora afectada. Estas medidas
incluiran a non realizacién de traballo nocturno ou
a quendas, o cambio de quenda, a prohibicién de
traballo penoso ou perigoso ou 0 cambio de a un
posto de traballo exento de risco.

Se o cambio de posto de traballo non resulta técni-
ca ou obxectivamente posibel, declararase o paso
da traballadora afectada a situacion de suspen-
sién do contrato por risco durante o embarazo ou
durante o periodo de lactacién, durante o periodo
necesario para a proteccion da sla seguridade
e saude, ou a do seu fillo/a e mentres persista a
imposibilidade de reincorporarse ao seu posto
anterior ou a outro compatibel co seu estado.
Na vixilancia da salde debe terse en conta, en
especial, os riscos que poden afectar as traba-
lladoras en situacion de embarazo, parto recente
ou lactacién natural e tamén no que respecta a
fertilidade de homes e mulleres. As probas médi-
cas tefien que ser especificas e coa periodicidade
suficiente para detectar posibeis alteracions.
Ponerase a disposicién das traballadoras algun
lugar limpo, confortabel e privado para a extrac-
cion e almacenamento do leite materno (sala de
lactacion).

Excedencia

O persoal tera dereito a un periodo de exceden-
cia de duracién até cinco anos para atender ao
coidado de cada fillo ou filla, tanto por natureza,
como por adopcién ou acollemento.

O persoal tera dereito a un periodo de exceden-
cia de duracién até cinco anos por coidado de
familiar a cargo ou persoa dependente que por
razén de afinidade, conviva co traballador ou
traballadora.

Ambas situacions daran dereito & reserva do seu pos-
to de traballo durante todo o tempo de vixencia.

Medidas de ordenacion do tempo
de traballo

O persoal con fillas ou fillos menores de 12 anos,
ou familiar a cargo ou persoa dependente que
por razdn de afinidade, conviva co traballador
ou traballadora, teran dereito & flexibilizacién
da xornada de traballo distribuindo esta con
absoluta liberdade, sempre que en coémputo
semanal resulten cumpridas as horas semanais
de traballo aplicabeis. Para isto debera presentar
unha solicitude por escrito cunha antelacion de
15 dias, indicando o horario solicitado.

Reducion de xornada

Quen por razéns de garda legal tefia ao seu
coidado directo un/unha menor ou familiar a
cargo, que por razén de afinidade, conviva co
traballador ou traballadora e sexa dependente
deste/a, tera dereito a unha reducién de xorna-
da de traballo, coa diminucién proporcional do
salario entre, polo menos, un oitavo e un maximo
da metade da duracién daquela.

E preciso lembrar que desde o 1 de xaneiro de
2011 modificase o ET engadindose un novo pa-
ragrafo 32 ao artigo 37, coa seguinte redaccion:
“ O/a proxenitor/a, adoptante ou acolledor/a de
caracter preadoptivo ou permanente, tera dereito
a unha reducion de xornada de traballo, coa
diminucién proporcional do salario de , cando
menos, a metade da duracién daquela, para o
coidado, durante a hospitalizacién e tratamento
continuado, do menor ao seu cargo afectado
por cancro (tumores malignos, melanomas e
carcinomas) , ou por calquera outra enfermida-
de grave, que implique un ingreso hospitalario
de longa duracioén e requira a necesidade do
seu coidado directo, continuo e permanente,
acreditado polo Servizo Publico de Saude ou
orgao administrativo sanitario da Comunidade
Autdnoma correspondente e, como maximo, ate
que o/a menor cumpra 18 anos. Por convenio
colectivo, poderanse estabelecer as condiciéns
e supostos nos que esta reducién de xornada
poderase acumular en xornadas completas”.
Por outra banda, estabelécese, ademais unha
nova prestacion contributiva por parte da Segu-
ridade Social, para coidado de menores afec-



tados por cancro ou outra enfermidade grave,
prestacion que serd do 100% da base reguladora
equivalente & estabelecida para a prestacion
de IT, derivada de continxencias profesionais,
e en proporcién a reducién que experimente a
xornada de traballo, marcando como requisitos
acreditar o periodo de cotizacion esixido para a
prestacién de maternidade contributiva.

Permiso médico

Cando o persoal precise asistir a un consultorio
médico en horas coincidentes coa xornada labo-
ral, a empresa concedera un permiso sen perda
de retribucién, durante o tempo indispensabel,
debendo xustificarse 0 mesmo co corresponden-
te volante expedido polos servizos de saude.
Cinco dias polo falecemento, accidente ou enfer-
midade graves, hospitalizacion ou intervencion
cirdrxica sen hospitalizacién que precise repouso
domiciliario, de familiares ata o segundo grao de
consanguinidade ou afinidade, ou que convivan co
traballador ou traballadora. Cando por tal motivo o
traballador ou traballadora precise facer un despra-
zamento para o efecto, o prazo sera de 7 dias.
Reconecerase ao persoal con fillas e fillos, aco-
lidos/as menores, ou con familiares que, polas
suias enfermidades ou pola sUa avanzada idade,
necesiten a asistencia doutras persoas, a un per-
miso retribuido polo tempo indispensabel para
0 acompanamento a consulta médica, debendo
xustificarse 0 mesmo co correspondente volante
expedido polos servizos de saude.

Do mesmo xeito, poderan optar por unha licenza
de ata un mes de duracién, de caracter non retri-
buida, no caso de hospitalizacién prolongada por
enfermidade grave ou enfermidade que implique
repouso domiciliario do/da cénxuxe ou de paren-
tes que convivan co traballador ou traballadora.

Violencia de xénero

Atraballadora vitima de violencia de xénero, para

Preferencia na solicitude de traslado para ocupar
un posto de categoria equivalente en calquera
praza vacante doutros centros de traballo, con
dereito a reserva do seu antigo posto durante
todo tempo que dure o traslado temporal
Posibilidade de suspender o contrato de traballo
por 6 meses, extensibeis ata 18 meses, situacién
na que a traballadora pasaria a situacion de des-
emprego involuntario, e que a empresa complete
a diferenza entre a prestacién contributiva ou o
subsidio por insuficiencia de cotizacion e o salario
completo que vina percibindo a traballadora.
Posibilidade de extinguir o seu contrato de traba-
llo, con prestacién de desemprego, nos termos
previstos na Lei Xeral da Seguridade Social.

As ausencias ou faltas de puntualidade motiva-
das pola situacién fisica ou psicoldxica derivada
da violencia de xénero consideraranse xustifica-
das, cando asi o determinen os servizos sociais
de atencion ou servizos de salde. Nestes casos
poderan flexibilizarse os criterios de concesién
de empréstitos ou anticipos.

Medidas de accion positiva

As medidas de accién positiva son estratexias de

caracter temporal tendentes a corrixir situacions de
desigualdade. Tendo en conta que o E.T. recolle que
se pode acordar a sua aplicacién e estabelecemento
a través da negociacion colectiva nos apartados de
contratacion, clasificacion profesional, promocion e for-
macion, achegamos a seguinte proposta de artigos:

Co fin de contribuir a aplicacién do principio de
non discriminacién, é preciso desenvolver unha
accion positiva, particularmente nas condiciéns
de contratacion, formacién e promocién, de xeito
que en igualdade de condiciéns de idoneidade
teran preferencia as persoas do sexo menos
representado.

Teran preferencia para o ascenso, promocion,
contratacion, acceso... as persoas do Sexo menos
representado na categoria e posto a ocupar.

As organizaciéns asinantes do presente convenio
consideran a formacién continua como un dos
elementos claves para rematar coa segregacion
laboral por sexos dentro da empresa. Por este mo-

facer efectiva a sua proteccién ou o seu dereito a
asistencia social integral, tera dereito a: cionamento nos que se lles dara preferencia para
- Adopcion de xornada reducida ou horario flexi- 0 acceso a aquelas persoas do sexo menos repre-

bel. sentado nas actividades de formacién. Poderanse

tivo, organizaranse cursos de formacién e perfec-
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tamén organizar cursos de formacién destinados
& mellora das condicions de traballo das mulleres
dentro da empresa, dirixidos especificamente a
este colectivo, e orientados cara a mellora das
slias condicions laborais ou & incorporacion en
postos ou categorias nas que a slia presenza sexa
considerabelmente menor & presenza masculina.

- Organizaranse actividades formativas relaciona-
das coa igualdade de oportunidades dirixidas ao
departamento de recursos humanos e delega-
dos/as de persoal.

Planes de igualdade

Desde a aprobacién da LOIEMH, os planes de
igualdade constitien un importante elemento da
negociacién colectiva. Esta normativa legal obriga
anegociacién dun plan de igualdade nas empresas
de mais de 250 traballadores/as, cando a autoridade
laboral 0 acorde por medio dun expediente sancio-
nador, cando asi se acorde na negociacion colectiva,
por voluntariedade da empresa.

E preciso lembrar que na actualidade existe a
posibilidade de solicitar a Marca Galega de Exce-
lencia en Igualdade, que permite beneficiarse de
axudas publicas (logotipo da marca, subvencion de
ate un 5% das cotizacions sociais por accidentes de
traballo e enfermidades profesionais, preferenza na
adxudicacion de contratos coa Administracién) para
o cal terian que presentar un balance sobre os pa-
rametros de igualdade legal existentes na empresa,
Expediente que sera tramitado pola Unidade Admi-
nistrativa de Igualdade da Consellaria de Traballo,
unha vez solicitado informe & representacién legal
das/os traballadoras/es, sindicatos mais represen-
tativos, asociaciéns empresariais, Consello Galego
de Consumo e Inspeccion de Traballo.

No caso dos planes de igualdade, a lexislacion
estabelece a obriga de que a representacién sindi-
cal, ou, no seu defecto, o propio persoal, tena acce-
s0 ao contido do plan e poida facer un seguimento
do mesmo. Por iso:

- Recomendamos incluir nos convenios unha clausula
que regule o proceso de negociacion, aprobacion e
implantaciéon dun plan de igualdade na empresa, na
que as partes asinantes do convenio compromete-
ranse a aprobar no prazo dun ano desde a entrada
en vigor do convenio un informe da situacién de
mulleres e homes dentro da empresa, enumerando
todas as desigualdades detectadas.

- Para aelaboracién deste informe crearase unha
comisién paritaria de igualdade, que tera unha
composicion equilibrada de mulleres e homes.
Esta encargarase da elaboraciéon dos cuestio-
narios, supervision da recollida de dados, etc.
Este informe sera debatido e aprobado, se é o
caso, por parte da representacion sindical, coas
emendas que considere oportunas. Unha vez
aprobado, no prazo de 6 meses elaborarase por
parte da comision de igualdade un documento
proposta de plan de igualdade que debera conter
unha relacién de obxectivos concretos a cumprir
derivados das situacions de desigualdade de-
tectadas e tendentes a mellorar a conciliacién
da vida familiar, persoal e laboral; a protecciéon
fronte ao acoso sexual e por razén de sexo do
persoa,; asi como accions concretas destinadas
a consecucién dos obxectivos citados; prazos de
implantacién do plan; unha férmula de avaliacién
do mesmo.

- Unha vez aprobado o documento distribuirase

entre todo o persoal da empresa, debendo ser
avaliado periodicamente para facer un seguimen-
to dos resultados acadados.
E moi importante a labor da representacion sin-
dical fundamentalmente na fase de negociacion
da diagnose previa a elaboracién do plan, posto
que permite conecer cal é a situacion laboral de
homes e mulleres na empresa. A pesares de que
nestes Ultimos anos negociaronse e asinaronse
un bo numero de planes de igualdade, e outros
moitos ainda estan en fase de negociacién, son
ainda moitos os convenios e moitas mais as
empresas que tefien que iniciar este proceso,
polo que é preciso seguir difundindo os criterios
e ferramentas que a CIG, desde a Secretaria da
Muller, elaborou en torno aos planes de Igual-
dade, e que estan a disposicién de todos os
delegados e delegadas.

Para concluir

Desde a Secretaria da Muller da CIG pofemos a
disposicion da nosa representacion sindical un servi-
zo de asesoramento para a elaboracién de convenios
colectivos non discriminatorios, para a negociacion
de planes de igualdade e medidas de accién positi-
va, alén de todos aqueles tramites relacionados coa
conciliacion, acoso laboral/acoso sexual e por razén
de sexo, dependencia, violencia de xénero, etc.



Respostas especificas desde a negociacion
colectiva para a mocidade traballadora

A negociacion colectiva, pola sta propia nature-
za, debe ser quen de evitar o abuso na temporalida-
de, os baixos salarios e as dobres escalas salariais
e calquera outro tipo de condicidéns distintas ou
discriminatorias por razén de idade.

A negociacion colectiva debe servirnos para
achegarnos a problematica especifica que ten a mo-
cidade traballadora e incluir desde unha perspectiva
transversal a cuestion da xuventude en todas e cada
unha das plataformas de negociacién, e caminar
cara unha maior integracién e participacion da mo-
cidade traballadora na elaboracién das plataformas,
e nas propias mesas de negociacion.

A CIG pretende, con esta bateria de propostas,
visualizar a politica sindical da nosa central en ma-
teria de xuventude, de xeito que a mocidade da CIG
identifique e faga propias as nosas reivindicacions,
e por tanto academos unha plena incorporaciéon e
participacién no noso proxecto sindical.

Emprego e contratacion

1.1. Acceso ao emprego

 Fixar criterios de seleccidon que aseguren que nas
ofertas de emprego non concorran criterios de
idade ou experiencia que non sexan coherentes
ao posto a desempenar.

» Estabelecer compromisos de permanencia na
empresa.

» Estabelecer porcentaxes minimos dos contratos
que deberan desenvolverse a xornada completa

1.2. Combater a temporalidade

» Estabelecer medidas e/ou formulas que garan-
ten a insercién laboral da mocidade pola via da
contratacién indefinida

* Estabelecer mecanismos nos convenios colec-
tivos que garanten a conversién de contratos
temporais en contratos indefinidos

* Estabelecer mecanismos de conversién dos
contratos formativos en contratos indefinidos

* Estabelecer requisitos dirixidos a previr os
abusos no emprego excesivo da contratacion
temporal

* Concretar medidas para reforzar a causalidade
dos contratos temporais de obra e servizo e
de eventual por circunstancias da producién,
identificando tarefas, traballos e actividades
obxecto da contrataciéon da obra ou servizo, e
identificando as actividades polas que se pode
contratar ao persoal eventual, estabelecendo
unha adecuada relacién entre o volume desta
modalidade e a plantilla total da empresa

1.3. Adquisicién de experiencia
No contrato de formacion

* Non permitir o estabelecemento de retribucions
mais baixas para aqueles mozos/as contratados
a través dun contrato para a formacién

e Limitar o nUmero maximo de contratos para a
formacién a realizar en funcién do tamano da
plantilla e os postos de traballo que poden ser
obxecto deste contrato

e Concretar a adecuacion dos tempos adicados &
formacién tedrica e o momento do seu desfrute
no contrato de formacion

e Garantir a incorporaciéon definitiva & empresa
da mocidade traballadora contratada, unha vez
finalizado o periodo formativo

» Estabelecer compromisos de informacion a repre-
sentacion sindical sobre as practicas non laborais
nas empresas (becas e convenios con universi-
dades e centros de formacion....) para evitar que
non se dea unha relacion laboral encuberta

¢ Nonaumentar a duracién do contrato para a forma-
cién (estabelecida legalmente de 6 a 24 meses)

e Fixar instrumentos de control para asegurar o
seguimento e control efectivo dos obxectivos
formativos

e Pactar penalizacions en caso de incumprimento
pola empresa das sUas obrigas de formacion
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tedrica, en todo ou en parte, de forma que a con-
secuencia inmediata sexa a fixeza do contrato

e Estabelecemento compromisos de conversién
dos contratos formativos en indefinidos

No contrato en practicas

» Estabelecer retribuciéns dignas para o persoal
contratado ao abeiro desta modalidade

¢ Non ampliar o periodo de proba do contrato en
practicas

e Limitar a duracién do contrato ao minimo legal
estabelecido

* Estabelecer a adecuacion dos postos de traballo,
grupos, niveis ou categorias profesionais obxec-
to deste contrato

Practicas en alternancia

» Estabelecer mecanismos de control que impidan
a substitucion de postos de traballo estruturais
do cadro de persoal a través da rotaciéon cons-
tante de mozos e mozas en practicas

» Estabelecer mecanismos de control que impidan
a substitucion de traballadores/as do cadro de
persoal tanto en periodos vacacionais, como en
situacién de IT

» Concretar postos, tarefas e actividades que po-
den realizarse baixo esta formula

1.4. Clasificacion profesional

* Concretar que as categorias profesionais sexan
definidas en funciéon da formacion, aptitudes e
tarefas a desenvolver no sistema de clasificacion
profesional das e dos traballadores na empresa

» Verificar que nos contratos apareza recollida a
categoria profesional que se corresponde coas
funciéns a desenvolver no posto de traballo

1.5. Ordenacion do tempo de traballo

» Estabelecer medidas de accién positiva para a mo-
cidade traballadora, que permitan ordenar o tempo
de traballo e facelo compatibel cos estudos.

Igualdade salarial

* Revisar e eliminar as discriminaciéns salariais tanto
directas como indirectas que impliquen unha desvan-
taxe para a mocidade traballadora, no que respecta
avaloracién dos postos de traballo, clasificacién pro-
fesional, sistemas de producion, pluses, incentivos,
horas traballadas e exceso de horas extras

* Evitar as dobres escalas salariais da mocidade
traballadora, con respecto ao resto do persoal
da empresa

Condicions de traballo

3.1. Saude Laboral
A mocidade traballadora vese sometida a condi-

ciéns de traballo moi precarias, como consecuencia

datemporalidade, o exceso de horas, a distribucién
de tarefas perigosas, a falta de formacién en materia
de prevencién, o abandono que nesta materia faise
por parte das ETT e subcontratas, etc., que tenen

o seu reflexo nas elevadas taxas de sinistralidade

laboral e no deterioro da sta saude.

Por iso é preciso incluir na negociacién colectiva
clausulas que poden reducir a sinistralidade xuvenil
e fomentar a salde da mocidade traballadora, aten-
dendo aos seguintes criterios:
¢ Incluir na avaliacion de riscos e planes de pre-

vencién, unha especial atencién aos riscos e
incidencias do estrés e da fatiga acumulada,
sobre todo na mocidade con contratos tem-
porais, posto que este colectivo precisa dunha
formacion diferenciada ao resto do cadro de
persoal.

* Estabelecer periodos de formacién sobre con-
dicions de traballo e medidas preventivas, tanto
para o persoal indefinido, como para o persoal
temporal

* Reducir e regular o tempo de traballo nos postos,
sectores e actividade de maior risco

* Realizar un control efectivo das abusivas xorna-
das de traballo que realizan os mozos e mozas,
especialmente no uso das horas extras

e Estabelecer controis periddicos de salude nas
empresas con alto risco ou que traballen con
substancias perigosas, de xeito obrigatorio e
especifico ao tipo de traballo desempenado

e Efectuar un mantemento periédico sobre maqui-
narias ou equipas de traballo

e Vixiar que imperen os mesmos dereitos para o
persoal de plantilla, para o subcontratado, asi
como para o temporal e o fixo

3.2. Representacion e participacion sindical
Unha das caracteristicas da mocidade traballa-
dora é que a duracién media dos seus contratos
a mitudo non supera os 6 meses, motivo polo cal,
impiden a un nimero elevado de mozos e mozas



traballadoras, que poidan ser elixidos/as como re-
presentantes do persoal nas elecciéns sindicais.

Esta é unha consecuencia indirecta da discrimi-
nacion por razén de idade, polo que deberemos in-
troducir na negociacion colectiva reducir o requisito
da antiguidade para ser elixido/a como representan-
te dos/as traballadores/as nos convenios colectivos
ao minimo legal de 3 meses

3.3. Acceso a formacién continua

* Estabelecer medidas que garanten aos traba-
lladores e traballadoras temporais o acceso a
formacién continua

e Garantir que a formacioén responda & promocién
profesional, e non que se limite s6 & mellora de
conecementos do posto desempefnado

3.4. Promocion e ascensos

* Concretar medidas adecuadas que garantan
a0s Mozos e mozas o réxime de ascensos e de
promocion na empresa

3.5. Inclusién Social

» Estabelecer sistemas de capacitaciéon que conle-
ven a insercién dos colectivos menos favorecidos,
especialmente dirixidos a mozos e mozas con
baixa cualificaciéon, ben por abandonar o sistema
escolar, como por unha formacién non adecuada
as demandas do mercado de traballo

En definitiva, a negociacidon colectiva debe ser
quen de evitar 0 abuso na temporalidade, os baixos
salarios e as dobres escalas salariais e calquera
outro tipo de condiciéns distintas ou discriminato-
rias por razén de idade. Ao mesmo tempo, pode
servir para establecer medidas de accién positiva,
por exemplo, en canto & ordenacion do tempo de
traballo e a compatibilidade deste cos estudos, en
relacion coa promocion profesional da mocidade
traballadora e co aumento da competitividade em-
presarial.
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A saude laboral na negociacion colectiva

Introduccion.
Breve resefa da situacion actual.

Marco xeral onde se desenvolve. Método de traballo.

CONTIDOS DE SAUDE LABORAL:

1.- Principios xerais e avaliacion de riscos.

2.- Equipos de traballo e medios de proteccién.
3.- Formacién e informacién dos traballadores/as.

4.- Dereitos de consulta e participacion.
5.- Risco grave e inminente.
6.- Vixilancia da saude.

7.- Traballadores/as especialmente sensibles.

8.- Traballadoras en situacién de risco para a reproduccién e a maternidade.

9.- Traballo dos menores.

10.- Relaciéns de traballo temporal de duracién determinada e de ETT s.

11.- Coordinacién de actividades empresariais.

12.- Definicion de responsabilidades. O mando intermedio.

13.- Pluses e outras compensacions.

Introduccion

A LPRL e a sua correspondente normativa de
desenvolvemento observan o caracter de dereito
minimo e indispofible, podendo ser mellorados e
desenvolvidos pola negociacion colectiva, tanto de
sector como en ambitos inferiores. Practicamente todo
o ordenamento preventivo é susceptible de integrarse
nas plataformas de convenio, ao configurarse a LPRL
como soporte basico a partir do cal a negociacion co-
lectiva pode desenvolver a sta funcion especifica.

A introduccion e o tratamento de aspectos, tanto
dende o punto de vista da organizacion do traballo
(xornada, descansos e pausas, nocturnidade, horas
extraordinarias, control da subcontratacién, contrata-
cion con ETT) como da mellora dos dereitos dos tra-
balladores/as e 0s seus representantes e o avance nos
aspectos técnico-preventivos, son cuestions centrais &
hora de abordar o proceso da negociacion colectiva.

Partindo destas premisas elaboramos un docu-
mento de traballo que non pretende ser un capitulo
dun convenio colectivo tipo, senén unha serie de
apuntes para que, en poder dos representantes
sindicais, xunto cos demais temas negociais, com-
pofan a plataforma reivindicativa necesaria que
axudara a conquistar as melloras nas condiciéns
de traballo e na calidade de vida.

O Gabinete Técnico de Saude Laboral da nosa
Organizacién Sindical colaborara con cada grupo
de traballo de Federacién, Comarca ou empresa
co fin de introducir en cada convenio colectivo
o0 que lle sexa de aplicacion en cada caso, polo
que neste ano de crise, especialmente dificil para a
clase traballadora queremos colaborar para poder
mellorar unha negociacién colectiva “dura”, e propor
estes diferentes elementos como imprescindibeis
nos convenios de xeito que nos permita contribuir &
mellora das condiciéns laborais dos traballadores e
traballadoras Galegos



Breve resefa da situacion actual

A situacion actual pola que atravesa a negocia-
cién colectiva en materia de saude laboral e medio
ambiente obriganos a insistir, e se cabe perfeccio-
nar, as nosas ferramentas de traballo que pofnan en
situaciéon aos delegados e delegadas da CIG que
elaboran as plataformas sindicais dos convenios
colectivos nos distintos ambitos.

Este toque de alarma ven manifestado no ultimo
informe sobre a negociacion colectiva que edita o
Consello Galego de Relaciéns Laborais, do que
resumidamente podemos destacar o seguinte:

A 31/12/2009 existian en Galiza 796 convenios co-
lectivos, xa sexan vixentes ou prorrogados tacitamen-
te. Deste total 129 son de sector e 667 de empresa.

No ano 2009 negociaronse e/ou revisaronse 234
convenios dos cales 161 foron asinados e 73 revisa-
dos; deles 74 son de sector e 160 de empresa.

A 31 de decembro de 2009 e con efectos para o
ano 2009 a negociacion afectou a 407.891 traballa-
dores e traballadoras.

Do seguimento levado a cabo en 2007, 2008 e
2009, podemos constatar que a situacién é de im-
portante precariedade de contidos no plano xeral e
de prevencion de riscos laborais en particular.

Ainda que 0 95,7% dos convenios negociados ten
clausulas sobre saude laboral, practicamente ningun
deles mellora os minimos de obrigado cumprimento
que se establecen na lexislacién vixente. A maior par-
te deles, limitase a reproducir literalmente clausulas
sacadas da propia Lei 31/95 e R.D. 39/97.

As clausulas xerais desta materia que aparecen

nos convenios refirense 6 seguinte:

* QObriga de cumprir a normativa vixente.

* Dereitos dos traballadores/as a unha proteccién eficaz
e deber de observar as medidas de prevencion.

* Deber do empresario de facilitar os medios de pro-
teccion necesarios e velar polo uso efectivo deles.

* Dereito & formacion nesta materia e deber do
empresario de facilitala.

e Obriga de dotarse dun Plan de Prevencion (case
ningun indica o seu contido).

e Constitucion de comisiéns paritarias sectoriais de
seguridade e hixiene indicando a composicion,
funciéns e obxectivos.

e Clausulas de Delegados de Prevencién e Co-
mités de Seguridade e Hixiene indicando, en
raras ocasions, o funcionamento, composicion,
dereitos e funcions.

* Medidas concretas de condicions de traballo

nalguns casos (limitaciéns de peso, tarefas que
tenen a condiciéns de toxicas ou perigosas,...).
* Remisiodn 4 lexislacion vixente na materia.

Outro tipo de clausulas que se repiten moito,
son as relativas a vixilancia da saude e a roupa
de traballo:

* Recofecementos médicos:

- Moitos deles s6 especifican a periodicidade das
revisions meédicas.

- Nalguns deles (os menos), indicase a posibilida-
de de facer revisions mais especificas e frecuen-
tes en funcion dos riscos do posto de traballo e
tamén medidas preventivas especificas.

- Outros indican a voluntariedade ou obrigaciéon
de facelos, que en case todos os casos é unha
obriga para a empresa e voluntario para os tra-
balladores/as.

- Regulase tamén nalguns casos se son dentro da
xornada laboral ou non e a compensacién dos
gastos se é preciso o desprazamento.

- Outro tipo de clausulas refirese 6 caracter con-
fidencial dos resultados.

- Faise referencia nalgins convenios a medidas
preventivas especificas como por exemplo as
campanas de vacinacion.

* Roupa de traballo:

- As clausulas sobre roupa de traballo indican
xeralmente o tipo de peza, o nimero delas que
se entrega, a periodicidade e a reposicién por
deterioro.

- Tamén se indica a sUa obrigatoriedade de uso
durante a xornada laboral e/ou prohibicion de
facelo fora dela.

Outras clausulas a destacar nesta materia son
as referidas as traballadoras embarazadas, nas
que se pode atopar nalgun caso o seguinte:

* A posibilidade de cambio de posto de traballo
se existe risco para ela ou o seu fillo (indicase
en 50 convenios).

e A posibilidade de cambio de quenda (indicase
en 24 convenios).

e A prohibicion do traballo nocturno (indicase en
10 convenios).

e A prohibicién de traballo penoso e perigoso
(indicase en 33 convenios).

Nalguns convenios recdllese total ou parcialmen-
te o sinalado no artigo 26 da Lei de Prevencién de
Riscos Laborais sobre protecciéon a maternidade e
noutros remitese ao indicado na lexislacion vixente.
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Marco xeral onde se desenvolve.
Método de traballo

Direccion, planificaciéon, seguimento e avaliacion
A negociacion colectiva é competencia das Federa-
cions. A direccion das federaciéns debe planificar co-
rrectamente o proceso de negociacion colectiva, fixando
0s obxectivos a conseguir, elixindo os convenios claves,
distribuindo os medios humanos e materiais, etc.

Debe facer un seguimento do proceso nego-
ciador dende o principio, conecendo e analizando
as plataformas que se estan a propofer en cada
convenio (empresa, subsector provincial, galego
ou estatal no caso excepcional de que participemos
nesa negociacion), a correlacién de forzas exis-
tente e o grao de unidade conseguida, orientando
e involucrandose nos problemas que xorden na
negociacion, tomando decisiéns colectivas sobre
as sinaturas dos convenios, etc.

O remate, a federacion debe facer unha avalia-
cién do que foi a negociacion colectiva nos distintos
subsectores e empresas, sacando conclusions,
significando as deficiencias e propofnéndose solu-
cidons. Posteriormente hai que facer un seguimento
do pactado e poner en evidencia a realidade do
convenio en cuestién, xa que sobre esa realidade
debemos negociar o seguinte convenio.

As plataformas reivindicativas deben concretar
0s obxectivos que permitan o apoio da maioria dos
traballadores e traballadoras e, no seu caso, a mo-
bilizacién para conseguilos.

Participacion

1.- As plataformas reivindicativas deben prepararse
dende as direcciéns das seccidns sindicais nos
casos de convenios de empresa e dende as
direccions correspondentes das federaciéns no
caso de convenios sectoriais. Para a sua elabo-
racion debe terse en conta:

a) As orientacions confederais, que sinalan tanto
a situacién econémica e laboral do momento
como as principais reivindicacions.

b) A situacion econdmica da empresa ou do
sector en cuestion.

c) A correlacion de forzas: afiliacion a CIG e a
outros sindicatos e o seu grao de representa-
cién legal, a posicién patronal (grao de unida-
de, existencia de fisuras, representatividade
real dos negociadores, etc.)

d) A conveniencia e a posibilidade ou non de
plataforma reivindicativa unitaria cos demais
sindicatos ou con algun deles.

En base a esta analise, elaborarase un primeiro
borrador de plataforma reivindicativa realista. Hai
que fuxir de elaborar plataformas tipo “carta aos reis
magos”, que frustran a accion sindical e preparan o
terreo para unha posicidon marxinal e autoexcluinte
do proceso negociador.

2.- A continuacién esa plataforma debe presentarse
nunha ou varias asembleas de afiliados/as ou
de traballadores/as, pero non buscando a ratifi-
cacion formal da mesma, senén presentandoa
como algo totalmente aberto & discusién e par-
ticipacion dos afectados/as para a incorporacion
daquelas cuestiéns que se consideren necesa-
rias, insistindo, nun ton de realismo, na necesi-
dade de unién, de forza, e chegado o caso, de
defensa e mobilizacién a prol dos obxectivos
propostos. Tratase de concretar o mais posible
nas asembleas os obxectivos de negociacién
propostos, as forzas coas que contamos ou se
poden sumar no proceso negociador e as acti-
vidades a desenvolver, deixando claro cal vai ser
o papel e o compromiso do sindicato en funcién
de todas estas variables.

Recuperar o protagonismo das asembleas non é
algo que se vaia a facer nun ano, pero sobre todo
non é unha cuestion formalista. Todos e todas
sabemos que hai asembleas e asembleas e 0 im-
portante é recuperar esa dinamica de discusién
e de rigor nos presupostos negociadores, con-
tando co maior nimero de afiliados/as posibles
e, se se pode co maior nimero de traballadores
e traballadoras que ainda non estan afiliados ou
que estan noutros sindicatos.

Como nas empresas e nos sectores non estamos
s0s sendn que existen outros sindicatos, nas as-
embleas debe presentarse tamén a problematica
que ocasiona unha determinada correlaciéon de
forzas, avaliando as distintas actitudes, no caso
de que as houbera. Fixados os obxectivos, a
unidade de accion sindical é unha cuestion sen-
tida por todos os traballadores e traballadoras.
Debemos buscar esa unidade con sinceridade
pero tamén con realismo. O noso obxectivo non
é criticar aos demais sindicatos senén unir o
maior nimero de forzas posibles para aumentar
a capacidade de presion, Unica via que garante
unha mellor negociacion. Pero en moitos casos
esa unidade sindical non é posible, ben porque
0s obxectivos son distintos e mesmo o enfoque
sindical é diverxente (negociacion en Galiza ou
a nivel estatal, por exemplo) ou ben porque as
actitudes para a defensa das plataformas, ainda



3.

que estas sexan comuns, son ou foron contradic-
torias (descolgues, negociaciéns por atrds, etc.)
de todo isto tamén hai que falar nas asembleas
dende un enfoque constructivo e de credibilidade
sindical. Tratase de construir a unidade para a
accion practica, non para o sometemento; a uni-
dade sindical non pode ser un fin en si mesmo,
senon un medio para mellor construir a unién dos
traballadores e traballadoras, que é a que fai a
forza.

Con todos eses ingredientes, débese pechar a
plataforma e os obxectivos, chamando a orga-
nizacion sindical.

Esa participacién, cando menos dos afiliados/as,
debe manterse e buscarse durante os intres clave
do proceso negociador. As variaciéns nas posi-
ciéns negociadoras, a definicibn mais precisa
dos obxectivos, o exame das distintas actitudes
na Mesa Negociadora deben ser tarefas tamén
das asembleas. Rematada a negociacion os
afectados deben poder decidir sobre si se asina
Ou non o convenio e que transcendencia ten esa
decisién. Ese é, dende logo, un bo intre para
facer balance do conseguido, en relacién cos
obxectivos propostos, e de tomar decisiéns para
o futuro, polo menos en duas direcciéns:

a) Sise asina o convenio, ver qué mecanismos
existen para a administracién do convenio
(participacién na comision paritaria, en co-
misions de formacion continua, de saude
laboral, etc.) e para a denuncia e resolucién
das situaciéns de incumprimento.

b) Se non se asina, debemos definir do xeito
mais preciso todo un calendario de activida-
des de cara a conseguir que a sinatura do
convenio por outros sindicatos lles tefa un
custe real.

Informacién, propaganda e formacién
1.- Ainformacién non pode suplantar & participacion,

sendn que, xunto & formacién, é basica para que
esta poida ser efectiva. A informacién sobre o
que se pretende, como vai, e en qué remata a
negociacién colectiva é un vinculo efectivo entre
a direccion, as persoas militantes e afiliadas e
os traballadores e traballadoras en xeral. Debe
garantirse ao afiliado/a a informacioén precisa,
breve e clara, sobre o proceso negociador en
curso. Parece claro que a persoa afiliada ten de-
reito a esa informacién, e polo feito de pertencer
ao sindicato debe ter prioridade para recibir esa
informacién.

Pero ademais debemos valorar cando esa infor-
macién pode ser extensiva a todas as persoas
afectadas polo convenio e actuar en consecuen-
cia, repartindo algun tipo de papel ou folleto.
Finalizado o convenio, o texto do mesmo debe
ser subministrado a afiliados e afiliadas como
norma xeral. S6 excepcionalmente debe darse
un reparto masivo, que pode ser, se acaso mais
conveniente, se do que se trata é de espallar unha
avaliacion negativa do non asinado por nos.

2.- A propaganda das nosas reivindicaciéns e acti-

tudes no proceso negociador é algo que cada
vez se estd a facer menos e sen embargo é unha
actividade necesaria para conseguir 0 maior
numero de apoios.

Debemos, sen dubida, prestar mais atencion a
este aspecto, que centra no concreto o papel e
compromisos sindicais, solicita participacion e
chama & afiliacién, o que ademais pode facerse
con poucos cartos. Se a propaganda que se
distriblie nos centros de traballo sé é xenérica
e consignista, soe ter pouca transcendencia e
mesmo pode axudar a “illar” ao sindicato dos
traballadores e traballadoras.

3.- A formacién é fundamental para que a negocia-

cién colectiva sexa un instrumento transformador
das condicions de traballo, en sentido amplo. Os
que estan a negociar o convenio necesitan cada
vez mais ter unha formacién adecuada e moitas
veces € bo que entre as persoas que participan
na mesa de negociacion exista unha certa espe-
cializacion. A formacién é necesaria para cofiecer
e entender a realidade, para situarse mellor nela
e tamén para transformala.

Para conseguir unha negociacion colectiva ade-
cuada, duas cuestidons son basicas: a presion
dos traballadores e traballadoras e a situacién
econdémica da empresa ou sector. Ainda que a
forza sindical sexa moita, se a situacion econé-
mica € mala, pouco se vai poder conseguir. E
igualmente ocorrera se a situacion econdmica é
boa pero a presencia sindical é feble. E importan-
te actuar con conecemento deses dous factores
clave para que o convenio represente realmente
un equilibrio temporal entre os intereses contra-
postos de empresarios e traballadores/as. Se a
direccion sindical e os representantes na mesa
negociadora non tefien un conecemento correc-
to das cuestiéns que determinan unha negocia-
cién, é mais dificil que o convenio exprese aquel
equilibrio e se estaran estragando esforzos, polo
que o resultado non sera bo.
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Contidos de saide
laboral na negociacion

O obxectivo da negociacion colectiva debe estar
posto en elaborar un regulamento de saude laboral
da empresa ou do sector e ponelo como anexo do
convenio, tratando de mellorar o que xa recolle a lei
cando no seu artigo 2.2 establece: “As disposicions
de caracter laboral contidas nesta Lei e nas suas
normas regulamentarias teran en todo caso o ca-
racter de dereito necesario minimo indispoiible,
podendo ser melloradas e desenvolvidas nos
convenios colectivos.”

l.- Principios xerais e avaliacion de riscos.

(art. 14-16 LPRL)

* Necesidade de potenciar as acciéns preventi-
vas en materia de Seguridade e Saude Laboral.
Estas acciéns contaran cun método que ordene
e aborde o risco dun xeito continuo para analizar
e controlar os riscos laborais. Consideraranse
prioritarios os temas que afecten a satde laboral
e & seguridade no traballo, polo que se fara unha
seria chamada &s direccidns das empresas para
o estricto cumprimento, vixilancia e aplicacién
de todas as normas de prevencion e segurida-
de vixentes (tanto xerais como de empresa) e
a adopcién daquelas accidons organizativas,
formativas e informativas que sexan nece-
sarias para unha reduccién real dos sinistros
laborais, como aspecto principal da negociacién
se prestara especial atenciéon & negociacion de
clausulas que reforcen a constante revision e
cumprimento da avaliacion de riscos asi como
da planificacién da accion preventiva, prestando
especial atencidon as avaliaciéns especificas de
tédolos postos de traballo, facendo especial
control naqueles que tefan unha especial peri-
gosidade, estean ocupados por traballadores/as
especialmente sensibles ou mulleres en periodo
de embarazo ou lactacién. Debe buscarse a mais
absoluta colaboracion de todos/as, de modo
que as medidas preventivas permitan diminuir
de xeito efectivo os riscos derivados do proceso
productivo.

e Asaccibns a elaborar estaran dirixidas e deberan
ser asumidas prioritariamente polo empresario
por ser a figura fundamental e legalmente obri-
gada a implantacion dun sistema de xestién
preventivo e da formacién e informacién de toda
a estructura xerarquica da empresa.

» Todos/as os integrantes das empresas afectadas
por convenios con estas clausulas, son obxecto

e suxeito da salde e seguridade laboral, deben-

do asumir, na medida das suUas posibilidades

e competencias, os dereitos e obrigas que a

mesma require, entendendo que esta debe ser

esencialmente preventiva mais que correctiva.

e A saulde laboral considerarase como parte
integrante do proceso productivo ao mesmo
nivel que a produccion, a calidade e os custes,
establecéndose a sua planificacién, coordinacion
e control como un elemento mais nas reuniéns
de traballo ou da tarefa a realizar.

En canto & avaliacion dos riscos, é susceptible
de que se plasmen e reforcen en convenio algins
dos aspectos mais importantes desta, para concre-
tar e mellorar os fins que persegue a lexislacién no
relativo a esta cuestion.

- Exixir que a empresa elabore un programa
integral e integrado de prevencion en funcién
dos riscos do sector ou a empresa concreta, e
que estea sometido a un control periddico polos
delegados e delegadas de prevencion.

- Que consten os nomes dos responsables de le-
var a cabo as medidas acordadas para controlar
cada risco.

- Establecer datas para revisar cos responsables
o grado de cumprimento da avaliacién de riscos,
de maneira que os delegados/as poidan compro-
bar as melloras que se fixeron, si se fixeron nos
tempos acordados e as que quedan por facer.

- Exixir non sé o subministro da informacién nece-
saria sobre as condiciéns medioambientais da
empresa, senén a mellora da xestiéon e control
dos procesos productivos, a minimizaciéon e a
xestiéon dos residuos e o control dos productos
finais.

Planos preventivos.

Son moi escasos 0s convenios que introducen
planos preventivos no seu articulado; nembargan-
tes, seria mais que desexable cando se trata de
convenios de sector destinados a orientar e ordenar
a actividade das unidades inferiores de negociacion,
e polo tanto, garantir a adopcién de medidas pre-
ventivas en todas as areas de traballo e en todos
os seus niveis, sobre todo tendo en conta que a
maior parte das veces, se tende a tomar medidas
preventivas illadas sen ningun tipo de orde nin de
programacion periddica.

Non chega pois limitarse a plasmar en convenio
declaracioéns de intencidns ou obrigas xa recollidas
na lexislacion vixente, sendn que é importante elabo-
rar e concretar as pautas de deseno e aplicacion de
planos e programas de actuacion preventiva. Neste



aspecto a introduccién de clausulas que melloren a
propia avaliacién de riscos da empresa e elaborar
pautas concretas con protocolos de actuacion e de
traballo, mellorara significativamente o cumprimento
dos aspectos recollidos na avaliaciéon de riscos e
conlevara a un mellor cumprimento da planificacion
da accién preventiva ao igual que pode redundar
nunha mellora significativa na consecucién dos
obxectivos das empresas para ter unha estrutura
preventiva organizada e ordenada.

A xestion da prevencion.

Independentemente de que sexa a empresa a
que, en ultima instancia, decida cal vai ser a moda-
lidade de xestién para a organizacién de recursos
para as actividades preventivas, pédense incluir
clausulas en convenio que aumenten a capacidade
de consulta e participacién dos traballadores e tra-
balladoras a través dos delegados/as de prevencién
ou dos Comités de Empresa e de Seguridade e
Saude, e plasmar un verdadeiro modelo de siste-
ma de prevencion de riscos laborais integrado no
que se de unha participacién real a traballadores e
traballadoras.

- A decisién da empresa en canto & eleccion da
modalidade de xestién para a organizacién de
recursos para as actividades preventivas, sera
consensuada co Comité de empresa ou no seu
caso cos delegados/as de prevencion.

- Encaso de optar porque unha mutua de acciden-
tes de traballo xestione total ou parcialmente a
prevencién na empresa, esta sera escollida coa
participacién vinculante do Comité de Empresa
e os representantes legais dos traballadores/as
nesta materia, seguindo criterios de calidade de
servicios e non exclusivamente econdmicos.

2.- Equipos de traballo e medios de proteccion

individual. (art. |7 LPRL)

Son escasos 0s convenios que abordan de ma-
neira concreta a proteccién individual ou colectiva
dos traballadores/as. Sen embargo, son moitas as
especificacions e concreciéons que, sobre o tema,
se poden plasmar en convenio, se como se citou
en puntos anteriores se tefien en conta e se fai re-
ferencia concreta a protocolos e procedementos de
traballo que especifiquen os equipos e medios de
proteccion precisis para desenvolver correctamente
o traballo.

- Especificar qué equipos de traballo hai que
utilizar para cada tarefa, por exemplo cando hai
que montar os andamios, cando hai que usar
unha radial e non outra clase de serra. Esto sera

como un catalogo cos traballos da empresa e as
maquinas adecuadas para cada traballo.

- De igual xeito, poderanse especificar os equipos
de proteccién colectiva e/ou individual e as stuas
caracteristicas, adecuados e necesarios para cada
tarefa que se poda desenvolver na empresa.

- Unha explicacion do funcionamento ou manexo
seguro destes equipos, ou unha regulacién da
formacién que debe ser impartida aos traballa-
dores/as para a correcta e segura utilizacion das
maquinas. Tratar de pofer as horas necesarias
para aprender a manexar de forma segura os
equipos novos.

- Sobre os medios de proteccion tamén se debe
especificar que traballadores/as deben usar os
equipos de proteccién ou que traballos estaran
ligados a eles, cales tefien que ser eses medios
segundo o posto a desempenfar e non quedar-
se soamente en declarar que aos traballadores
se lles debe de dotar de medios de protecciéon
adecuados.

- Dar prioridade efectiva aos medios de proteccion
colectiva fronte aos de proteccion individual.

3.- Formacion e informacion dos traballadores/as.

(arts. 18-19 LPRL)

Tanto o empresario/a como o traballador/a tefien

a obriga de velar por que se cumpran as normas de
Seguridade e Saude nas empresas; sen embargo os
traballadores/as soamente poderan levar a cabo esta
vixilancia si tenen un bo conecemento non exclusiva-
mente do seu posto de traballo senén ademais, dos
riscos xerais aos que estan expostos no desempeno
das suas tarefas. O xeito de obter este cohecemen-
to é a través da informacion e a formacion nestas
materias, posibilitando unha correcta actuaciéon no
posto de traballo, tanto no referente & prevencién
como ante o accidente que poda producirse.

- Desenvolver un programa xeral de formacion
en prevencion de riscos laborais, de asistencia
obrigatoria para todos os traballadores e tra-
balladoras, con especial incidencia nos riscos
concretos da empresa ou sector que se trate.
Este programa ten que incluir tamén a formacién
necesaria para actuar en caso de emerxencia.

- Detallar a maneira e a periodicidade en que se
levard a cabo a formaciéon que o empresario
estd obrigado a facilitar aos Delegados/as de
Prevencion.

- Concretar os contidos e o nUmero de horas desta
formacién e se vai realizarse féra ou dentro da
empresa, en horas de traballo ou noutras horas
e, neste caso, a maneira de recuperar esas horas.
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Precisamos que a formacién se desenvolva en
tempo de traballo, dado que mais dun 86% das
horas adicadas a formacién ao longo destes
anos foron ou ben sen negociar cé empresario
ou fora da xornada laboral. Igualmente importan-
te é o aspecto referido a que a formacion sexa
de caracter presencial para que os traballadores
e traballadoras non tefan que empregar o seu
tempo en facer unha formacién a distancia que
logo non poden recuperar ou ver compensada
c6 tempo de descanso correspondente.

Tratar de establecer un nimero de horas anuais
para que os delegados/as acudan a cursos ou con-
gresos para a actualizacién da sta formacion.
No relativo & informacion, pdédense definir e
concretar os canles e pautas que empregara a
empresa para facer chegar aos traballadores/as a
informacién necesaria en materia de prevencion
de riscos laborais.

Establecer a elaboracion de estatisticas sectoriais
e de empresa, de actualizacion periddica, onde
se mostren os datos de accidentabilidade e as
sUas causas para poder determinar as accions
a aplicar.

4.- Dereitos de consulta e participacion.
(art. 18 LPRL)

Os delegados e delegadas de prevencion.
A participacién dos traballadores/as na preven-

cion de riscos laborais na empresa concrétase a
través da figura do Delegado de Prevencién e, no
seu caso, na slia pertenza aos Comités de Seguri-
dade e Salde; é polo tanto fundamental que dende
as plataformas sindicais, se pona especial empeno
en potenciar esta figura:

Establecer outro sistema de designacion dos
Delegados e Delegadas de Prevencion, posibi-
litando a eleccién de traballadores/as diferentes
aos Delegados/as de Persoal e cunha dedicacion
exclusiva as materias de prevencion e facilitando-
lles as horas correspondenes, aumentando asi
arepresentacion sindical. Estes traballadores/as
gozarian das mesmas garantias sindicais atribui-
das aos delegados/as de persoal.

Se pode acordar aumentar o nimero de delega-
dos/as de prevencion establecidos na lexislacién
vixente. Outra posibilidade é a de establecer a
obrigatoriedade de constituir o Comité de Segu-
ridade e Saude ainda que o niUmero de traballa-
dores/as da empresa non chegue aos 50.
Ampliar o crédito horario e os medios que poden
disponer os Delegados de Prevencién que sexan
tamén Delegados/as de Persoal para poder aten-

der dunha forma mais eficaz as duas funcions.
En convenios sectoriais crear érganos especificos
de representacion diferentes aos establecidos na
Lei, como poden ser os Delegados de Preven-
cién Territoriais para garantir a representacion e
a participacion dos traballadores e traballadoras
naquelas empresas nas que, polo nimero de tra-
balladores, non hai representacién legal unitaria.
Hai que tender a aumentar as competencias
dos Delegados de Prevencion, asi como as dos
Comités de Seguridade e Saude.

Crear comités alternativos en empresas que
conten con menos de 50 traballadores/as ou
subcomités en centros de traballo dunha mesma
empresa ou para as distintas actividades que se
desenvolven dentro da mesma.

A lexislacion permite tamén a creacion dunha
Comisién de Seguridade e Saude de ambito
sectorial, de caracter paritario, para o seguimento
dos acordos do convenio na materia e avaliaciéon
da aplicacion da Lei de Prevencion de Riscos
Laborais.

Os planos de formacion para delegados/as de
prevencién, poderan ser elaborados e acordados
no seo do Comité de Seguridade e Saude, en
funcion das slas necesidades reais. Tamén se
pode especificar o nimero de horas das que dis-
poran os delegados/as anualmente para acudir
aos cursos formativos.

Podense establecer, en empresas de menos de
50 traballadores/as, reunions trimestrais entre a
empresa e o delegado/a de prevencion co fin de
analizar os temas relacionados coa seguridade
e a saude laboral.

Respecto aos Servicios de Prevencion podense
establecer os criterios para a determinacién dos
medios persoais e materiais dos servicios de
prevencién propios, o numero de traballadores
designados polo empresario para levar a cabo
actividades de prevencién e o tempo e medios
de que disponan, en funcién dos riscos aos que
estan expostos os traballadores/as.

Introducir clausulas que recorden a necesidade
de participacion dos Comités de Seguridade
e Saude ou dos delegados de prevencion na
eleccion dos servicios de prevencion alleos.
Especificar nos convenios que os representantes
dos traballadores e traballadoras en materia de
saude laboral tenen dentro das suas compe-
tencias a participacién activa na organizacién e
posta en marcha de todas aquelas medidas e
actuacioéns para a mellora da seguridade e das
condicions de traballo nas empresas.



- Especificar nos convenios o requisito basico de
participacién e informe dos representantes dos
traballadores/as para que a empresa poida optar
as reducion das cotizacions a seguridade social
por continxencias profesionais se demostran que
acadaron unha reducién na sinistralidade laboral.
Ditos requisitos se axustaran ao RD 404/2010,
do 31 de marzo, Polo que se regula o establece-
mento dun sistema de reduccién das cotizacions
por continxencias profesionais as empresas
que contribuiron especialmente a diminucién e
prevencién da sinistralidade laboral.

5.- Risco grave e inminente. (art.21 LPRL)
Definese no punto 4 do artigo 4 da Lei de Pre-

vencion de riscos laborais “risco laboral grave e

inminente” aquel que resulte probable racionalmen-

te, que se materialice nun futuro inmediato e poida
supor un dano grave para a saude dos traballadores.

Pode ser de interese:

- Precisar que o traballador/a tera dereito a
interromper a sUa actividade e abandonar o
lugar de traballo en caso necesario, cando
considere que a dita actividade entrana un
risco grave e inminente. E que non poderan
sufrir prexuizo ningun derivado da adopcién
desta medida.

- Concretar o concepto de risco grave e inminente
e, namedida do posible, definir as circunstancias
e as formas nas que se poden presentar, en
funcién das caracteristicas da empresa.

- Elaborar garantias de proteccién e non represa-
lias cara a os traballadores/as ou delegados/as
que adopten a decision de paralizar traballos en
caso de risco grave e inminente.

- As perdas econdmicas directamente ocasio-
nadas por estas paralizacions de obras seran
por conta da empresa, aboandose a totalidade
dos haberes, sen que en ningln caso poida ser
afectado o traballador/a.

- Posibilidade do traballador/a de recorrer ao
Comité de Seguridade e Saude cando exista un
risco demostrado sen que sexa necesario que
se trate dun risco grave e inminente.

6.- A vixilancia da saude. (art. 22 LPRL)

En primeiro lugar hai que advertir que os con-
venios non poderan impofer a obrigatoriedade
dos recofiecementos médicos (excepto nos casos
que xa contempla a lei). Hai que ter claro que os
reconecementos médicos é obrigatorio que os
oferte o empresario, pero son voluntarios para os
traballadores e traballadoras.

Hai que ter coidado tamén coas clausulas de
alguins convenios que establecen obrigatoriedade
dun reconecemento médico previo & contratacion,
xa que poden ser utilizados como unha fase mais do
proceso de seleccion, vulnerando o principio de non
discriminacion do posible traballador cando ainda
non hai unha relacion laboral.

- O que hai que concretar na negociacién colec-
tiva é a periodicidade na que se ofertaran os
reconecementos asi como previr a posibilidade
de que sexan os mesmos traballadores/as os
que os podan solicitar, que servicios médicos os
levara a cabo, e deixar claro que estes recone-
cementos tefen que ser especificos segundo o
tipo de traballo que se realice e os productos
que se usan. Existen regulamentos e protoco-
los (Ministerio de Sanidade) que especifican o
tipo de probas das que consta un determinado
reconecemento en funcién do tipo de traballo,
pero os convenios deben citar polo menos que
se fagan conforme a eses protocolos, e por su-
posto considerando o respecto a dignidade dos
traballadores e traballadoras.

- Garantir que as revisidons médicas nas empresas
se realicen atendendo &s necesidades de salude
e peculiaridades das traballadoras, incluindo as
revisiéns xinecoloxicas.

- E importante tamén, plasmar en convenio a
periodicidade das revisions médicas. Por nor-
ma xeral, estas revisidns se levaran a cabo a lo
menos unha vez ao ano. Nos casos nos que por
circunstancias de traballo, se manipulen sus-
tancias perigosas, se soporte exceso de ruido,
se realice excesivo traballo que poda implicar
problemas musculoesqueléticos, etc, ou que
polo resultado da vixilancia da satude ou analise
das causas de baixas na empresa, poderase
establecer un maior nimero de revisions.

- Precisamos incluir clausulas no convenio que
contenan aviso previo para a realizacion periédi-
ca da vixilancia da saude, 15 dias, acompanado
da seguinte informacién: Instalacién sanitaria
onde se vai a desenvolver. Nome e nimero de
colexiado que asinara o documento de aptitude.
Protocolo da vixilancia da saude a aplicar. Toda
esta informacion podera ser revisada polo téc-
nico/a asesor/a do Gabinete Técnico de Saude
Laboral en cada comarca.

- Deberiamos incluir, asi mesmo, clausulas que
obriguen aos Servizos de Prevencion a entrega
aos traballadores e traballadoras non sé o resul-
tado da vixilancia da satide sendn tamén do seu
historial clinico laboral completo.
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Nos centros de traballo con mais de 50 traba-
lladores/as tenen obriga de establecer un local
destinado aos primeiros auxilios e outras aten-
cions sanitarias, pero é conveniente formalizar
esta obriga a través do convenio, e tratar de
conseguir un local en empresas con menos
traballadores/as.
Tamén por medio dos convenios se poden es-
tablecer programas de axuda aos traballadores
con problemas de alcohol, drogas ou ludopatias,
sempre dentro do respecto & dignidade e a inti-
midade das persoas afectadas. Para a CIG, faise
necesario plantexar a transformacion, dentro do
artigo 54, dos aspeitos disciplinarios relaciona-
dos co consumo de drogas, dada a sua orien-
tacion préactica e exclusivamente penalizadora
desta problematica.Contrariamente & asuncion
dunha posicién punitiva e sancionadora, a em-
presa deberia, debera, contribuir aos procesos
de prevencién favorecendo os dispositivos de
deteccion precoz e axudando a mellorar as pro-
blematicas en relacién as drogas Asi, a CIG en
materia de negociacion colectiva promovera:

e QO tratamento da drogodependencia como
unha enfermidade.

e A preservacion da esfera privada do traballa-
dor/a e o respeito a sua dignidade e intimida-
de, con especial atencién a confidencialidade
da suUa informacion persoal.

* Ainclusion como materia de negociacion co-
lectiva do compromiso de tratar os problemas
de drogadiccion fora do ambito disciplinario.

* O dereito dos traballadores e traballadoras a
acollerse a un tratamento terapéutico orienta-
do & sUa total normalizacién-insercion laboral
e social.

e O dereito a non sufrir discriminacién laboral
de ningun tipo por acollerse voluntariamente
a un programa de tratamento.

* O dereito —sempre que sexa posible- a
compatibilizar os procesos de tratamento e
rehabilitacién co mantemento do seu posto
de traballo, tomando para iso as medidas
oportunas que habiliten esa posibilidade.

e O dereito a manter e preservar a sia relaciéon
contractual laboral, con reserva do posto de
traballo, sempre que por esixencia terapéu-
tica o traballador/a en tratamento tivera que
ausentarse temporalmente do seu posto de
traballo, tal e como aconteceria a calquera
traballador/a en situacion de IT.

E importante facer constar en convenio a

obrigatoriedade da elaboraciéon dunha ficha

individualizada de cada traballador/a, onde se
especifiquen todos os reconecementos médicos
practicados, as actividades desenvolvidas, os
postos de traballo que se ocuparon, os mate-
riais e sustancias empregados e todos aqueles
aspectos que podan ser necesarios.

En canto aos traballadores/as en situacion de risco
para a reproduccion e a maternidade, pola sta
importancia e extension, dedicase o punto 8.
Cando no centro de traballo se detecten enfermi-
dades recurrentes coa sospeita de que se poden
estar debendo a practica laboral, é preciso facer
constar en convenio a posibilidade de activar
ou promover os estudios epidemioléxicos pre-
cisos, a través das entidades correspondentes
(autoridade sanitaria, laboral, ISSGA, etc), para
detectar a orixe destas enfermidades e proceder
ao rexistro e control das mesmas a través do
Servizo de Prevencién.

Accions especificas de prevencion relativas a
ergonomia e psicosocioloxia aplicada.

Poderanse fixar en convenio limitaciéns nos pesos
e alturas en caso de manipulacién manual de
cargas con todas as especificacions que se con-
sideren necesarias, sexo, idade, formacion, etc.
Se poden definir e concretar medidas preventivas
de caracter organizativo, tais como as limitaciéns
de tempo de actividade, pausas de traballo, ro-
tacién de postos, etc. Estas medidas poden ter
especial interese en labores onde predomine a
manipulacion de cargas, os movementos repeti-
tivos ou as posturas forzadas, asi como traballos
con pantallas de visualizacién de datos.
Establecer a obrigatoriedade de fixar por parte
da empresa clausulas para previr riscos de orixe
psicosocial:

Axustar a relacion entre atencion e tempo na
realizacion de tarefas.

Reorganizacién do tempo de traballo.
Elaboracion e aplicacion de politicas antiacoso
a nivel empresarial mediante declaracions de
principios, onde se definan responsabilidades,
métodos de investigacion, sancioéns disciplina-
rias e garantias de proteccion e non represalias
cara os afectados/as.

1.-Traballadores/as especialmente sensibles a
determinados riscos. (art. 25 LPRL)

Concretar a proteccion dos traballadores e as traba-
lladoras especialmente sensibles, adoptando medi-
das como o cambio de posto de traballo ou que facer
se non hai un posto adecuado a esa situacién.



- Establecer un catélogo de postos de traballo
exentos de riscos para que no seu momento
poidan ser ocupados por traballadores/as que
debido as suUas circunstancias non sexa acon-
sellable que continlen no seu posto habitual.

- Paraos traballadores que prestan a sta activida-
de con determinadas maquinas, ou os que estan
sometidos a unha situacién de estres laboral
podera acordarse nos convenios a periodicida-
de, duracién e condicidns de organizacion dos
cambios de actividade e as pausas necesarias.
A mobilidade funcional co propésito de evitar a
reiteracién e monotonia de determinados postos
de traballo, establecendo un sistema de organi-
zacioén do traballo que permita intercambiar as
diferentes funciéns co fin de non permanecer
demasiado tempo continuo no mesmo posto.

- Incorporacion da definicion de acoso sexual e
laboral e unha declaracién contra os mesmos,
ademais de establecer mecanismos de denuncia
e de resolucion do proceso.

- Enrelacién cos traballos especialmente penosos,
téxicos ou perigosos, cabe pactar unha limitacion
de xornada, ou a prohibicién absoluta de realizar
horas extraordinarias.

- O convenio pode ampliar a aplicacion das regras
sobre mobilidade funcional para favorecer a rein-
tegracion & empresa das persoas que sufriron
unha determinada patoloxia e, trala sia curacion,
existe un risco acreditado de que se continda no
mesmo posto de traballo se lle vai a reproducir.

8.- Traballadoras en situacion de risco para a
reproduccion e a maternidade. Conciliacion da
vida familiar.

Non son moitos os convenios colectivos que
melloran ou desenvolven as normas legais minimas
tanto en prevencién de riscos laborais como en con-
ciliacién da vida familiar como no referente &s modi-
ficaciéns introducidas pola Lei Organica 3/2007, do
22 de marzo, para a igualdede efectiva de mulleres e
homes. E a conclusidn & que se chega tras analizar
a situacién actual da negociacién colectiva. Isto fai
que a hora de negociar tehamos que considerar con
maior interese e énfase os dereitos das traballado-
ras embarazadas ou en periodo de lactacion e, sen
distincién de xénero, a seguridade e a saude fronte
aos riscos que atentan contra a reproduccion.

A pesar de existir as normas legais reguladoras
destas cuestions, é preciso que a través da negocia-
cién colectiva se incorporen todos aqueles aspectos
que ficaron insuficientemente regulados na lei, ou
as melloras dos minimos nela establecidos para

fomentar a igualdade de oportunidades e contribuir

a eliminacién de discriminaciéons no emprego e a

ocupacion por razéns de xénero.

- Especificar cales son os axentes, procedemen-
tos ou condicions de traballo que poden influir
negativamente na salude das traballadoras/es
en todas as fases da reproduccién. Para unha
correcta prevencion é necesario rexistrar aquelas
condiciéns, os nomes das substancias quimicas,
os axentes bioléxicos ou fisicos e as situaciéns
perigosas as que poidan estar expostos os
traballadores e as traballadoras. Desta forma
facilitase a avaliacion destes riscos polas empre-
sas afectadas polo convenio e a supresion das
exposiciéons con consecuencias para a funcién
reproductora.

- Evitar a exposicién de traballadoras embara-
zadas e en periodo de lactacién a substancias
quimicas mutaxenas, teratéxenas e cancerixe-
nas, asi como aos compostos quimicos con
efectos disruptores endocrinos e és radiaciéns
ionizantes, aplicando o principio de precaucion.
De non ser posible a evitacién do risco para a
muller embarazada ou lactante garantir o seu
dereito & solicitude da suspensién temporal de
contrato por risco no embarazo ou lactacién.

- Definir qué actividades, procesos e postos de
traballo ou funciéns especificas poden suponer
un risco importante para o caso de que sexan
realizadas ou ocupadas por mulleres embaraza-
das ou en lactacion, asi como reflectir a lista cos
postos alternativos sen riscos.

- Froito da avaliacién de riscos e trala aplicacién
de medidas preventivas, no marco do Comité
de Seguridade e Saude, ou coa participacion
dos delegados e as delegadas de prevencién en
ausencia do mencionado comité, elabdrase unha
relacion de postos de traballo exentos de riscos
para a muller embarazada e a stia descendencia.
O reconecemento dos postos de traballo que
tefien riscos para o seu desempeno por mulle-
res embarazadas, en lactacion e parto recente
€ importante, xa que desta maneira é mais facil
e seguro o exercicio da mobilidade funcional &
que pode vir obrigado o empresario, garantindo
unha proteccion inmediata da traballadora.

- Realizacién de mapas de riscos laborais secto-
rializados e de empresa, coa especificacion de
riscos para a reproduccién e a maternidade, co
asesoramento de organismos oficiais, servicios
de prevencién e mutuas de accidentes de traba-
llo e enfermidades profesionais.

- Incluir os anexos | e Il da Directiva 92/85/CEE
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sobre proteccién da salde e da seguridade da
muller traballadora embarazada, que dera a luz
ou que se atope en periodo de lactacion. Asi
mesmo contemplaranse aqueles riscos que a
normativa ou o conecemento cientifico identifi-
que como riscos para a reproduccion.

Incluir na avaliacién de riscos, planos de pre-
vencion e vixilancia da saude os riscos para
a reproduccion e a incidencia dos problemas
psicosociais: estres, mobbing, bournout.

As mulleres embarazadas ou en lactaciéon que
realicen traballo nocturno poderan solicitar cam-
bio de quenda. O cambio de quenda non podera
suponer perdas econémicas para a traballadora
embarazada.

Establecemento dun procedemento de control
previo, por parte dos representantes dos traba-
lladores/as, acerca da existencia de causas reais
e suficientes que xustifiquen o desprazamento
ou traslado de mulleres embarazadas ou traba-
lladores/as con fillos.

Informacion e formacion dos riscos e medidas
preventivas a desenvolver a toda a plantilla e en
especial a muller traballadora.

Establecer a preferencia de permanencia das tra-
balladoras embarazadas ou con fillos pequenos
en caso de mobilidade xeogréfica.

Suspension con reserva de posto no caso de
risco durante o embarazo, engadindo tamén o
risco do posparto ou lactacion como suposto
que pode dar lugar & suspension.

Nos casos de suspension por risco, as presta-
ciéns econdmicas son do 100% da base regu-
ladora, ao tratarse dunha circunstancia derivada
da maternidade. Asegurar os mecanismos de
tramitacion de xeito que non se tramiten baixas
por continxencia comun.

Informar a todas as traballadoras dos tramites
necesarios para a declaracién da situacion de
risco.

Promover a presenza das mulleres como dele-
gadas de prevencion.

Ampliar a idade de lactacion ata os 12 meses.
Ampliar a duracién dareduccion da xornada ata
unha ou duas horas.

Regular a posibilidade de acumulacion de do
permiso de lactancia indicando se € preciso os
dias que corresponden e cando se deben ou
poden disfrutar.

Esixir o cumprimento dos permisos retribuidos
para a atencion médica durante o embarazo e
0 posparto asi como para acudir aos cursos de
preparacién ao parto.

- Divulgar e impulsar os permisos de paternidade
e por coidado de dos/as fillos/as menores, a fin
de que sexan gozados por ambos.

- Na organizacién das quendas de traballo te-
ranse en conta as circunstancias persoais de
cada empregado/a sempre que non deterioren
a organizacion do traballo.

- Posibilidade de realizacion dunha xornada in-
tensiva por motivos de conciliacién, traballando
igual numero de horas que os demais traballa-
dores/as, pero pasando dunha xornada partida a
unha xornada continua ou dun réxime de traballo
aquendas a unha Unica quenda fixa, xa sexa de
mana ou de tarde.

- Como medida de conciliacién e de discrimina-
cion positiva por proteccion a maternidade, as
nais con fillos menores de 1 ano, poderan reducir
a slia xornada de traballo a 5/6 horas diarias sen
reducion de soldo. Os homes poderian acoller-
se a este dereito se acreditan que crian sos ao
fillo/a.

- Establecer axudas econdmicas para a garderia
ou promover (dependendo do tamano da em-
presa) aimplantacién de garderias dentro da
empresa.

- Ter en conta que a partir do 1 xaneiro de 2011
sairan as novas axudas para coidado de fillos
menores con cancro ou outras enfermidades
graves que permitira a un dos proxenitores
reducir a stia xornada laboral ata un 50% e
optar a xudas que compensen esa xornada
e que poderan chegar ao 100% telo en conta
porque esto modifica a Lei Xeral de Segurida-
de Social e o Estatuto dos Traballadores e a
encomenda de pago destas prestacion se fai
as Mutuas e entidades xestoras. Os requisitos
aparecen estipulados na seguridade social.

- Nos convenios cando se trate o tema da vio-
lencia de xénero, haise que remitir ao artigo 25
da LPRL, relativo a proteccién dos traballado-
res e traballadoras especialmente sensibles a
determinados riscos. Deste xeito, as garantias
e procedementos para estes traballadores e
traballadoras serian de aplicacién as mulleres
vitimas da violencia de xénero.

9.-Traballo dos menores. (art.27 LPRL)

A negociacion colectiva pode incluir dereitos
que estan reconecidos pola Directiva 94/33/CE pero
ainda non foron traspostos & nosa lexislacién, como
a prohibicién do traballo nocturno aos mozos, o
periodo minimo de descanso de 14 horas consecu-
tivas por cada periodo de 24 horas, ou o descanso



anual. Ao estar conectados coa prevencion de
riscos laborais, seria desexable que os convenios
incluiran estes dereitos para os menores, asi como
unha avaliacion especial e especifica dos postos de
traballo a desempenar por eles.

10.- Relacions de traballo temporal, de duracion

determinada e de ETT's. (art. 28 LPRL)

O grupo dos traballadores eventuais é o que mais
accidentes padece, pola sua falta de capacitacion
e experiencia, pero tamén por medo a que non lles
sexa renovado o contrato se esixen condiciéns
seguras de traballo. A nivel orientativo, algunhas
das clausulas que se poden incorporar ao convenio
poden ser:

- Establecer o catalogo de postos de traballo de
especial risco, onde se prohiba o traballo a per-
soal que non estea suficientemente cualificado.

- Establecer criterios de contratacién tendentes a
eliminar a precariedade.

- Definir limitaciéns en canto ao persoal que se
incorpora dende as ETT’s.

- Establecer e concretar a formacion tanto xenérica
como especifica necesaria en materia de preven-
cién de riscos laborais para os traballadores/as
de recente incorporacion.

I'1.- Coordinacion de actividades empresariais.

(art.24 LPRL e RD 171/2004)

O escaso cumprimento da cooperacién e co-
ordinacién de actividades empresariais en materia
preventiva, cando nun mesmo centro de traballo
concorren traballadores/as de dias o mais empre-
sas, € unha das causas importantes de sinistrali-
dade laboral. E de novo nos convenios onde se
poden incluir clausulas concretas que obriguen ao
exhaustivo cumprimento do artigo 24 da LPRL e do
RD 171/2004.

A pesares do RD 171/2004 seguen sendo vélidas
as referencias que dende a CIG patrocinamos dende
antes da aparicién deste Real Decreto:

- Posibilitar que os comités de empresa e dele-
gados/as de prevencion tefan un exacto cofne-
cemento do numero de empresas auxiliares e
traballadores/as destas.

- Conecemento, de igual xeito, das circunstancias,
capacitacions, tipo de contrato, tempo na em-
presa, formacion, etc, dos traballadores/as das
empresas subcontratadas.

- Incluir a esixencia de que as condicions de
seguridade deben de ser as mesmas para 0s
traballadores/as da empresas auxiliares que para
os da empresa principal.

- Regular a formacion, en especial a especifica
que deben recibir todos os traballadores/as das
empresas auxiliares.

- Programar e temporizar as reunions que de-
ban manter a empresa principal e as auxiliares
co fin de coordinar actividades e cooperar na
aplicacién da normativa sobre prevencién de
riscos laborais. Tamén se deben fixar quen son
os representantes das diferentes empresas que
tenen que asistir a ditas reunions.

- Faise imprescindible complementar a coordina-
cion de actividades empresariais cunha coor-
dinacién estable de caracter sindical, entre os
delegados/as de prevencion ou os comités de
seguridade e salde das empresas que traballan
nun mesmo centro de traballo, ou vaian a iniciar
a actividade.

- Incluir nos convenios un regulamento de ac-
tuaciéon no que se concrete periodicidade das
reunions, antes do inicio das actividades sub-
contratadas, para supervision e control de todas
as actividades

12.- Definicion de responsabilidades. O mando
intermedio e/ou recurso preventivo.

O convenio colectivo pode servir para fixar atri-
buciéns expresas aos mandos intermedios.

O mando intermedio, cada vez que define as tare-
fas productivas a levar a cabo por un traballador/a ou
grupo de traballadores/as, actlia en representacion
do empresario (figura con claras responsabilidades
legais). Nese mesmo momento se estad xerando
unha maneira de producir debidamente protexida
para a saude laboral do traballador/a ou todo o
contrario, toda vez que o accidente xérase cando
se decide a forma de realizar un traballo.

Nos pensamos que esta € unha figura clave toda
vez que a pesares de ser imprescindibles os planos
de prevencion e a planificacion da accion preventiva,
esta primeira figura, debe ter conecementos basicos
en prevenciéon ademais dos puramente técnicos,
para ponfer freo a esa primeira situacion de risco
que é iniciar mal un traballo.

A negociacién colectiva tera que regular dereitos,
deberes, formacion, responsabilidade, salario, etc.

O exercicio da funcién de mando intermedio ven
a ser funcion delegada do empresario. Debera de
controlar que os subordinados cumpran as normas
de seguridade no traballo o que implicaria unha
actitude dirixente.

Esta actitude comportaria ser sancionables
ordes dadas polo mando intermedio que suponan
un risco para os traballadores ao seu cargo coas
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correspondentes responsabilidades legais, polo que
€ moi importante que os mandos intermedios tefian
unha formacién axeitada non s¢ dirixida & realizacion
dun traballo diario “seguro”, se non tamén en rela-
cion as responsabilidades que asumen & hora de
asumir estas responsabilidades (sobre todo cando
asumen as terefas de recurso preventivo. Para isto
€ importante seguir o criterio técnico da Inspeccién
de Traballo que pode dar certas orientacién para
introducir clausulas na negociacion colectiva).

13.- Pluses e outras compensacions.

Partindo de que o correcto sera caminar cara
a unha cultura de prevenciéon e non meramente
compensatoria do dano, a nosa posicién deberia
de ser a de non negociaciéon de pluses para non
incorrer nun aspecto que tradicionalmente se ben
tratando nos convenios colectivos como é o cambio
de saude por cartos, pero non podemos perder de
vista que existen moitas diferencias entre profesions
dentro da mesma empresa que repercuten na ca-
lidade de vida no traballo e como consecuencia,
necesitan unha cobertura econémica maior, para
iso consideramos que:

O Salario é a contraprestacién do traballo. E a
prestacion basica do empresario correlativa coa
prestacion basica do traballador. Nisto reside a
esencia do salario.

O Estatuto dos Traballadores chama “comple-
mentos salariais” aos salarios asi cualificados e a stia
variedade é extremada. O Artigo 26.3 do E.T. cita:
“Mediante a Negociacion Colectiva... se determinara
a estructura do salario... e no seu caso, complemen-
tos salariais fixados en funcion de circunstancias
relativas as condicions persoais do traballador/a,
ao traballo realizado... non tendo caracter de con-
solidables, salvo acordo en contrario os que estan
vinculados ao posto de traballo”.

Dos Convenios estudados, en 28 deles establécen-
se este tipo de complementos pero NON SE REFLEXA
cal é o tipo de traballo que pola confluencia de unha
ou varias circunstancias, xera o dereito a percibir o plus
correspondente, so se fai referencia ao procedemento
para a determinacién dun posto téxico ou perigoso. Na
maioria destes convenios onde aparecen este tipo de
complementos salariais, nin sequera se reflexa en quén
recae a responsabilidade de clasificar os traballos en
funcién da sta natureza, o que pode dar lugar a que
ainda reflectido o plus en Convenio, este non se abone
pola falla de clarificacion. Sempre que sexa posible
deberan establecerse regras rigorosas de garantia da
avaliacion de riscos sobre postos de traballo, impofnén-
dose a “constancia escrita e documentada de que se

ten realizado” a avaliacién por postos, e que se aplica-
ron as medidas que correspondan segundo ditamine a
avaliacién de riscos de dito posto de traballo. Para dar
efectividade a estas regras o Servizo de Prevencion e
o Comité de Seguridade e Salude deberan mostrar o
su acordo ao cumprimento dos requisitos anteriores en
documento escrito e asinado.

Temos logo que introducir no convenio que
se outorgue ao Comité de Seguridade e Saude a
facultade de definir e clasificar os traballos e as pro-
fesions en funcién da penosidade da sta realizacion,
tendo en conta ademais a zona onde se realiza, e
contando con que nalglns casos a perigosidade,
penosidade e/ou toxicidade pode chegar a ter
repercusions noutros traballadores/as aos que
non se lle reconece dito concepto, pero si estan
expostos ao risco.

Para fixar clausulas compensatorias teremos en
conta a nocturnidade, sempre e cando a xornada
laboral non se desenvolva permanentemente nesa
quenda.

Prestacions complementarias.

Seguros. Indemnizacions
A casuistica dos seguros a este respecto é moi

variable e abarca tanto os danos derivados do tra-

ballo como aqueles que tefien unha orixe comun.

Son frecuentes 0s casos nos que o sinistro laboral

convértese en concepto asegurable onde o custe

sole recaer no empresario ainda que non é excepcio-
nal que o mesmo o abonen os traballadores/as.

O concepto “asegurable” pddese reflectir en
convenio de xeito especifico ou ben mediante refe-
rencia xenérica:

- Enecesario tender a conseguir en convenio que
as empresas abonen aos traballadores/as que
sufriran un accidente de traballo ou enfermidade
profesional o complemento das prestaciéns da
Seguridade Social no caso de incapacidade
temporal ata un 100% das suas retribucions, por
un periodo de tempo o mais longo posible. Asi
mesmo tratar que ese complemento das pres-
taciéns da Seguridade Social se amplie tamén
aos accidentes e enfermidades non profesionais
e dende o primeiro dia da baixa.

- O custe da contratacién das polizas de seguros
sole dividirse entre traballador/a e a empresa. As
porcentaxes que asumirian cada unha das partes
deben ser negociadas tendendo, como é obvio, a
que sexa a empresa a que asuma o total do custe.

- O seguro pode indemnizar as consecuencias
de morte, grande invalidez, incapacidade abso-
luta e invalidez permanente total e parcial dos



accidentes laborais e enfermidades profesionais
que poida sufrir o persoal dos centros asegura-
dos, incluindo os accidentes «in itinere».

A garantia do posto de traballo tras o dano
derivado do traballo convértese nunha opcién
valida e desexable dende o punto de vista do
mantemento do emprego. Asi, os traballadores/
as que por accidente de traballo ou enfermidade
profesional que sufran reduccién nas suas capa-

cidades fisicas ou intelectuais, teran preferencia
para ocupar postos de traballo mais aptos en
funciéon das suas circunstancias. Nestes casos,
o salario que lle corresponderia ao traballador/a
deberia ser independente & nova categoria pro-
fesional de que se trate, respectando o salario
que vina disfrutando antes da incapacidade e
cos aumentos de antigliidade que se calcularan
sobre a nova base salarial.
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