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Documento confederal da CIG para
a negociacion colectiva no ano 2015

Nestes dous Ultimos anos, por efecto do mo-
mento econdmico e principalmente pola aplicacion
da reforma laboral, prodicese un retroceso e debi-
litacion con caracter xeral na negociacion colectiva.

Efectos:

12 Paralizacion e prérroga de convenios por non ter
capacidade de renovar a ultraactividade. Conxe-
lacion ou incremento marxinal de salarios para
pactar ultraactividade. Inaplicacién de convenio,
pacto ou convenio de empresa en condiciéns in-
feriores aos do convenio de sector. Desaparicion
de convenios de sector por non ter ultraactivida-
de ou ausencia de patronal que impide renovalo.
En ninglin caso se pactou en Galiza retroceder
sobre condiciéns acordadas, como se sucedeu
no resto do Estado, con especial significacion
nos convenios de Banca e Seguridade.

22 Consolidase unha ruptura das condiciéns de
traballo, fundamentalmente en salarios e xor-
nada entre empresas dun mesmo sector; unha
situacién descoriecida ata o de agora; perigosa
e dificil de corrixir pola dinamica que impén a
competencia entre empresas dun mesmo sector.
Comprobamos que a debilidade na negocia-
cion colectiva afecta a sectores importantes
de referencia na negociacién en Galiza; prin-
cipalmente os asociados & Construcién. Este
aspecto favorece o reforzamento do ambito
estatal, circunstancia contraria ao que vina
sucedendo nos Ultimos anos principalmente
alimentada por nés e 0 noso modelo sindical.
Tamén comprobamos que crece a diferenza
entre as condiciéns pactadas nas provincias
do litoral e as do interior. Unha distancia que
dificulta ainda mais a creaciéon dun marco
galego homoxéneo.

Situacion da negociacion colectiva 2014

Cos datos fornecidos polas Federacions e o
informe do CGRL, sabemos que o resultado dos
convenios reproduce un cadro idéntico ao 2013,
confirmando as conclusions que anotamos ao inicio:

No 2014 os convenios asinados de sector e
empresa afectaron a 48.000 traballadores e traballa-
doras, moi lonxe dos 300.000 da media de cobertura
que se producia no periodo comprendido entre o
2004-2011. Neste periodo asinaronse unha media de
350 convenios por ano. No 2014 o total foron 140.

Isto obedece principalmente a que se prolongou
a duracién dos convenios por encima dos 3 anos.
O 51% dos convenios asinados responden a esta
vixencia. Foi unha resposta natural do momento como
contrapartida para salvar a ultraactividade e a incerte-
za econOmica a curto prazo; pero as consecuencias
foron un empobrecemento cualitativo dos convenios.

O 90% dos convenios asinados rexistran un
incremento inferior ao 1%. A media de incremento
a mes de novembro foi do 0,47%, inferior & media
do Estado, 0 0,57%. Isto sucede por segundo ano

consecutivo e racha a constante de todos os anos
anteriores, nos que sempre acadamos unha por-
centaxe maior.

Atendencia de empobrecemento salarial consoli-
dase coa renuncia as clausulas de revision. No 2014
apenas o 13,69% dos traballadores e traballadoras
tenen esta garantia; contra a media do 60% que se
producia no periodo 2005- 2011.

Nos anos 2013-2014 rexistraronse un total de
364 inaplicacions ou descolgues temporais dos
convenios. Esta medida afectou a mais de 6.800
traballadores e traballadoras nestes dous anos.

Debemos ter en conta que moitos convenios de
empresa asinados neste tempo pactaron condiciéns
inferiores &s do convenio de referencia.

No informe do CGRL destacan tres convenios
desaparecidos: Exportaciéon de peixe fresco da
Corufa, que segundo a CCNN debe aplicarse o
de Comercio de Alimentacién. O de Torradores de
café de Ourense e o de Notarias, que era convenio
galego e resulta substituido polo convenio estatal.



Informe de facenda

Neste documento non podemos ignorar o Informe
de Facenda sobre os ingresos de salario do ano 2013.
As porcentaxes que cofiecemos para Galiza reprodu-
cense de xeito idéntico no Estado e revelan unha si-
tuacion critica e un marco que pretende ser estrutural.

Tefamos en conta que os datos corresponden

ao ano 2013. Atendencia de caida dos salarios sera
mais pronunciada no 2014.

12 Descende por primeira vez o salario medio.
En Galiza o descenso comparado co salario
do 2009 é do 2,5%. Pero a caida resulta
espectacular se o comparamos co salario
medio do ano 2011. O descenso alcanza o
7,4%; pasou de 19.100€ a 17.770€. A perda
de capacidade adquisitiva media dos salarios
en Galiza desde o ano 2009 foi do 11,5%.

Por efecto da reforma, acentlase a contratacién
a tempo parcial, polo que 177.543 traballadores e
traballadoras ingresan no ano 2013 menos de 200€/
mes e en total o 30,9% dos asalariados e asalaria-
das, 299.379 persoas, ingresaron menos do salario
minimo. Estes datos tefien unha correspondencia
a nivel de Estado con cifras proporcionalmente
parecidas.

Por tanto, instalase unha tendencia que debera
corrixirse politica e sindicalmente. No que corres-
ponde ao noso traballo inmediato, denunciaremos
nunha campana sostida os efectos desta politica,
concienciando a nosa clase traballadora para en-
frontar na negociacion colectiva a correccion nece-
saria na recuperacion dos salarios e a modificacion
do réxime de contratacién.

Propostas para a negociacion 2015

Vixencia

A proposta con caracter xeral non debe superar os
dous anos. Temos que corrixir a dinamica de vixen-
cias maiores, porque en definitiva a prolongacién da
vixencia estrangula a accion sindical, paraliza a nosa
actividade central de conflito na negociacion colecti-
va. A negociacion colectiva € o marco apropiado para
crecer no noso modelo sindical, promove asembleas
e a presenza nas empresas, facilitando a afiliacién
e a visibilidade da central sindical como referencia.

A vixencia superior a tres anos foi unha resposta
natural a este momento, pero necesitamos cambiar
o rumbo e o resultado da negociacion colectiva.

Ultraactividade

Galiza representa unha excepciéon no marco do
Estado na proporcién de convenios sectoriais que
salvan a ultraactividade. Unha porcentaxe préxima
a0 90% dos convenios tefien garantida a permanen-
cia, contra menos do 60% de media no Estado. Non
existe outra razén para esta diferenza que o modelo
CIG e a reproducién automatica nos anteproxectos
de diferente enunciados para a negociacién colecti-
va, que durante estes anos disciplinadamente fomos
calcando en todos os sectores.
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Contrariamente, en convenios de importan-
cia polo numero de traballadores/as afectados,
ainda permanecen a dia de hoxe redaccions
que comprometen a salvagarda do convenio (ul-
traactividades con prazo desde a finalizaciéon da
vixencia). Esta circunstancia permite a chantaxe
empresarial de negociar a renovacién do Con-
venio, condicionando calquera mellora. Mentres
non modifiquemos estas redacciéns, o convenio
esta mutilado.

O texto da ultraactividade non pode ser confuso
nin limitar a vixencia, a redaccién mais comunmente
aceptada e recollida maioritariamente nos convenios
€: O Convenio mantera a sUa vixencia ata a entrada
en vigor dun novo Convenio.

Contratacion.- Tempo parcial

No informe do pasado ano xa alertdbamos sobre
aincidencia crecente dos contratos a tempo parcial.
Esta modalidade supera xa na nosa nacién o 25%
dos contratos activos.

Esta modalidade esta animada pola reforma
creada a medida polo Goberno; é o modelo que
esta reducindo a cifra de desemprego tan necesitada
polo PP para transmitir a “ recuperacién e éxito” da
sua politica.



O resultado da extension deste modelo é o mais
destacable do Informe de Facenda. Estes contratos
concentran a precariedade e pobreza extrema.
Sabemos que en sectores do comercio, hostalaria,
oficinas e despachos, alimentacion, transporte e en
sectores do metal e construcion, estes contratos
representan a bolsa de fraude mais destacada.
Contratos inferiores a 10 horas semanais realizando
xornadas completas e salarios inferiores ao SMI.

A consolidacion destes contratos resulta unha
ameaza real e presente para a caida dos salarios
en xeral, e provocara unha fractura dificil de recom-
pofier ao estratificar mais as condiciéns de traballo
e dividir en categorias cualitativas entre novos e
antigos, fixos e eventuais, con xornadas e salarios
diferentes nunha mesma empresa.

Por tanto, atencién especial na negociacion dos con-
venios para frear esta modalidade de contrato. Diversas
frontes para atacar como parte normativa. Prohibicién
ou limitar a porcentaxe méaxima por empresa en funcién
do cadro de persoal; ou mesmo limitar a xornada mini-
ma contratada ( por exemplo, media xornada). Regular
0 exceso como xornada complementaria.

Os contratos a tempo parcial poden ser tamén
indefinidos, en calquera caso, observando que ares-
posta principal pola nosa parte debe ser a limitacién
destes contratos; intentemos tamén penalizalos para
facelos menos atractivos. Esta penalizacién poderia
fixar un complemento ou indemnizacién mensual
por parcialidade a fixos ou eventuais, por exemplo
20 dias ano de salario que se repartiria nas doce
mensualidades.

Atencion aos contratos formativos e ao periodo
de proba nos contratos feitos por novos empren-
dedores.

Clasificacion profesional

Segue sen facerse efectivo o mandato da reforma
sobre o prazo dun ano para adaptar os convenios.
Non se pon obxeccidn ao rexistro dos convenios.
Como mantemos sempre, debemos ser coidadosos
en non pactar novas divisiéns funcionais que sepa-
ren mais as categorias; contrariamente, intentemos
unificar salarios dentro dun grupo. O noso argu-
mento para defender esta proposta é que se pacta
a mobilidade funcional dentro do grupo. Debemos
establecer claramente as funcidéns e responsabili-
dades do grupo, senén pode dar motivo a causas
disciplinarias.

Xornada lahoral

Aflexibilidade imposta pola reforma laboral pretendia
desordenar interesadamente para a empresa os horarios
e quendas, ampliando a xornada de facto na que os
eventuais son os principais damnificados, incluindo fins
de semana. Parece evidente que os rexistros da xornada
pactada en convenio non son referencia da realidade.
A xornada real resulta infinitamente maior. A ampliacién
da xornada laboral esta reducindo os custos laborais
nas empresas por medio de substituir horas extras por
xornada irregular, elevando a produtividade por esta
matematica e afectando a contratacion.

Intentemos reducir a xornada nos coémputos
anuais, semanais ou por dias concretos de descanso.

Nos convenios debe quedar normativamente claro
que a flexibilidade imposta non pode desprazarse féra
do calendario habitual, guedando excluidas as fins de
semana. A maiores, e con independencia das senten-
zas que non favorecen a regulacion da xornada, debe
quedar regulado que a recuperacion da flexibilidade
(horas de exceso ou defect ) non pode transcender
do ano natural. Lembremos que a xornada pactada
en convenio sempre é xornada maxima, por tanto se
non se cumpre a totalidade da xornada individual, non
ten por que recuperarse ou trasladarse a outro ano.

Os rexistros estatisticos da xornada indican algo que
Xa anunciamos en anos anteriores, a xornada crece. A
maneira mais practica de reducir xornada laboral con
garantias é pactar dias de descanso no calendario de
sector ou individualmente no calendario de empresa se
non cesa a actividade en ningun dia do ano.

De igual maneira intentaremos regular a seguinte
disposicién: Os traballadores e traballadoras afecta-
dos por unha suspension do contrato ou reducion da
xornada de traballo por causas obxectivas, non esta-
ran afectados pola distribucion irregular da xornada.

A distribucion irregular da xornada s6 sera apli-
cable para o persoal con xornada laboral regulada
conforme ao calendario anual. A distribucion so6 se
aplicara durante un periodo temporal concreto.

Na negociacién para a aplicacién da xornada
irregular debemos asegurar un periodo de consultas
préximo aos 15 dias.

Que a comunicacién aos afectados e afectadas non
sexa inferior a 10 dias, nos supostos de non acordo.

A xornada irregular non podera causar prexuizo
econdmico aos afectados e afectadas, nin alterar os
dias de descanso individuais, permisos ou vacacions
fixados no calendario laboral.



Procuremos reducir a porcentaxe do 10% e
condicionar a aplicacion da xornada irregular aos
eventuais. Por exemplo: o persoal non indefinido
non realizara mais do 5% de xornada irregular.

Modificacion substancial

A reducion das retribuciéns que numerosas empre-
sas tefien por encima do Convenio, como complemen-
tos especificos de posto de traballo, etc., esta sendo
unha das principais medidas atacadas para a reducion
do salario, e que non aparece nos rexistros estatisticos.
Se a empresa quere reducir a remuneracion establecida
en convenio, debe de utilizar a via do descolgue.

Normalmente as empresas que promoven a
modificacion substancial en salarios afectan tamén
a xornada.

Demos un mandato concreto o ano pasado para
limitar o efecto desta medida, de tal xeito que debere-
mos pactar en convenio que “as condiciéns de traballo
recofecidas en acordo ou pacto colectivo teran o
mesmo tratamento que as reconecidas en convenio”,
establecéndose un periodo de consultas cos represen-
tantes do persoal de 30 dias. Tratando de defender os
acordos de empresa que establecen melloras sobre
0s convenios sectoriais e que nalglns sectores son
numerosos e cualitativamente importantes.

Con caracter xeral, en canto as causas xustificati-
vas e o procedemento, pode pactarse clausulas se-
mellantes as do artigo 40. Convén concretar o prazo
de entrada en vigor da medida, para que a persoa ou
persoas afectadas tenan un preaviso de, por exemplo,
30 dias. Do mesmo xeito, deberase contemplar que,
ao tratarse de causas obxectivas, as medidas que se
apliquen teran un cardcter reversible, establecendo
un tempo para ser revisadas e recuperadas cando
as causas desaparezan. Tamén hai que contemplar a
posibilidade dunha arbitraxe en caso de desacordo.

Descolgues

Regular os descolgues ou a inaplicacién de deter-
minadas materias como salarios ou xornada, por medio
dos convenios sectoriais concretando 0s supostos nos
que procede e tamén os procedementos. As causas
para o descolgue non poden ser comxunturais; non
abonda con dous ou tres trimestres consecutivos e
que se xustifique por previsién de perdas. A causa
debe estar acreditada, documentada e aceptada pola
representacion sindical; e debe estar comprometida a
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supervivencia da empresa ou a extincion de postos de
traballo. E, nese caso, fixar normativamente como debe
instrumentalizarse o procedemento. Tehamos en conta
que o descolgue debe sertemporal, por tanto debemos
fixar o prazo de vixencia da medida e o retorno das
condiciéns. E prudente fixar neste prazo que se debe
reexaminar a medida por se procede unha prorroga.
Os procedementos para o descolgue no caso
de non acordo entre partes estd institucionalizado a
nivel galego, finalizando na arbitraxe obrigatoria. Esta
solucion interpretada coa Lei esta vencida a favor da
empresa, por tanto a resposta que debemos dar en
caso de non existir razons poderosas para o descol-
gue, tera que ser decididamente sindical na medida
das nosas condiciéns e implantacién na empresa.

Convenios de empresa

As propostas que presentamos no documento
2012 seguen estando vixentes e nas que intentamos
asegurar que as condiciéns do convenio sectorial
seguen sendo minimas; e entendendo que calquera
clausula convencional que atente contra o disposto
no artigo 84.2 pode ser invdlida e imposibilitar o
rexistro do convenio. Debemos fixar condicions
nos convenios sectoriais clausulas desta natureza:

“as condicién salariais e de traballo pactadas
consideramolas como condicions basicas e comuns
para todas as empresas afectadas no ambito terri-
torial e funcional deste convenio”

“As partes asinantes do presente convenio acor-
dan que os convenios, acordos ou pactos colectivos
de empresa afectados polo &mbito deste Convenio,
respectaran en todo caso o contido no convenio con
caracter comun e basico para todas as empresas
do noso ambito”.

Tamén podemos negociar, en relacion cos con-
venios de empresa, o papel da Comisién Paritaria,
con férmulas deste tipo:

“En calquera caso, as empresas que pretendan
facer un convenio, acordo ou pacto colectivo, debe-
ran comunicar a sua intencién & Comision Paritaria
do Convenio (provincial, galego, etc.) para que esta
teha conecemento do proceso aberto, indicando
se conta ou non con representaciéon do persoal.
Neste ultimo caso a Comision Paritaria designara
tres representantes sindicais atendendo a represen-
tatividade que cada sindicato posue neste ambito.”

Nos convenios de empresa que xa existen debe-
ria establecerse unha clausula deste tipo:



“No non pactado neste convenio aplicarase sub-
sidiariamente o convenio correspondente de ambito
superior. En calquera caso, a contia do salario e
complementos, horario e distribucién de xornada,
etc. (tratase de establecer en concreto os temas que
interesen en relacién ao artigo 84.2) non seran infe-
riores ao pactado no convenio superior de referencia,
agas no caso de descolgue contemplado no convenio
superior (provincial, galego...) e no artigo 82.3 do E.T.”

Servizos publicos subcontratados
e convenios de empresa

A medida que se renovan as concesidns pu-
blicas estamos enfrontando conflitos da mesma
natureza, que pretendidamente consensuados
entre a Administracién do ambito correspondente
e determinadas empresas abaratan o custo da
concesion repercutindo tanto sobre os salarios do
persoal como na reduciéon do nimero de traballa-
dores e traballadoras. A dia de hoxe os conflitos
mais sobresalientes e dirixidos ou participados pola
CIG, foron respondidos notablemente con caracter
sindical principalmente na federacién de Servizos;
pero afectan a todas as administraciéns como sa-
nidade e ensino.

A decisién politica sobre a precarizacién destes
servizos non cambiara. Por tanto durante este ciclo
inmediato enfrontaremos diferentes casos que afec-
taran ao emprego e salarios. Debemos estar atentos
aos pregos de condiciéns e mobilizar no momento
en que cofezamos 0s cambios.

Outra caracteristica que sera mais comun coa
renovacion das concesions ainda que os pregos
subroguen condiciéns e persoal, atoparémola na-
quelas empresas que venan aplicando convenio de
empresa ou convenio estatal. Xuridicamente respec-
taran as condiciéns vixentes pero conxelaran estas
condicioéns “ad personam®. As diferenzas poden ser
importantes e no marco legal non temos espazo para
modifica isto favorablemente.

Temos que entender estas circunstancias como
unha oportunidade para o noso modelo sindical,
para o conflito e a prevalencia do noso sindica-
lismo. Nestes casos temos amplas posibilidades
de mobilizar e ter a iniciativa na direccién destes
conflitos. As subcontratacions publicas privatizadas
permiten atacar dous adversarios ao mesmo tempo,
e as Administracidns publicas -nomeadamente os
Concellos- son mais fraxiles ao conflito sobre todo

en determinados momentos electorais. As traballa-
doras e traballadores non aceptaran a conxelacion
dos seus salarios indefinidamente.

Na medida en que se recupere a actividade nos
sectores industriais e da construcion principalmente
na obra publica, atoparemos outra realidade, a sub-
contratacién de empresas que apliquen convenios
propios en condicions inferiores. Os convenios de
sector deberan fixar a condiciéon de minimos porque
este sera un dos peores escenarios a curto prazo.

Convenios extinguidos

Na actualidade non son moitos 0os convenios
provinciais extinguidos, aos que teriamos que sumar
algun estatal con certa incidencia. Os casos que cofie-
€Cemos son convenios marxinais con pouca cobertura
sindical, como os presentados polo CGRL, pero ainda
temos diversos convenios paralizados con ultraactivi-
dade nos que non existe patronal de referencia ou se
autodisolveron para neutralizar de facto o convenio.

A sentenza do Supremo valida a nosa andlise
xuridica inicial, na que se mantifian as condiciéns
para o persoal xa afectado polo Convenio; pero
estas condicidons quedan paralizadas e os novos
ingresos xa terian condiciéns do estatuto e SMI.

Para calquera caso, as alternativas, non tendo
forza sindical para reverter a situacion, teremos que
intentar a adhesion a outro convenio da mesma ou
afin actividade con independencia do ambito no que
estea afectado. No caso de fracasarmos nesta alter-
nativa, teremos que promover convenios de empresa.

Convenios estatais

O sindicalismo espanol aproveita a reforma para
inclinar ao seu favor o ambito de dominio na negocia-
cién colectiva. Os convenios de Estado outérganlles
a interlocucioén exclusiva e finalista na resolucion da
negociacion colectiva. O seu modelo de pacto queda
a salvo neste espazo tan antinatural para nés.

A aposta de CCOO e UGT por afectar a todos
sectores en convenios de Estado é unha decisién
politica transcendental para a slGa supervivencia e
non pretenderan modificala ainda que outro Gober-
no anule esta reforma.

A consecuencia dos convenios de Estado sera
un empobrecemento cualitativo das condiciéns de
traballo e, contrariamente, daranos argumentos para



a demanda do Marco galego. Sera un contraste
evidente que a nosa clase traballadora podera cons-
tatar. A nosa capacidade para a resposta sindical
sera decisiva, dependera de nos.

Atoparémonos nos proximos anos un escenario
no que se iran instalando sistemicamente os conve-
nios de Estado; o seu argumento sera a cobertura
por concorrencia no defecto de desaparicién dos
convenios provinciais, algins xa desaparecidos por
efectos da ultraactividade.

Produciranse duas circunstancias, os convenios
estatais que non limiten as materias con caracter
exclusivo a este ambito (salarios ou xornada) e
aqueles que si o faran. En calquera dos dous casos
non poderemos aceptar esta léxica. Os incrementos
salariais seran porcentuais, e sabemos que calidade
de incrementos estan pactando. Estaran sometidos
aos pactos confederais. Teremos a oportunidade
de enfrontar sindicalmente este momento: se non
o facemos, estaremos vencidos nestes sectores.

En determinados sectores nos que non tehamos
a capacidade sindical para modificar a implantaciéon
dos convenios de Estado, teremos que examinar a
conveniencia dos convenios de empresa.

Mutuas

Esta é outra das frontes que cualitativamente
empeoran cada ano. O acoso politico apoderado
nun discurso de fraude nas IT non é novo. Tanto
PP como o PSOE, tradicionalmente puxeron o foco
sobre este problema e foron sucesivamente modi-
ficando a lei a favor das empresas.

As mutuas, con caracter xeral, terdn unha as-
cendencia importante sobre a resolucién das IT
por enfermidade polo que nos agarda unha ofen-
siva préxima de solicitudes de alta que finalmente
resolvera a Inspeccion Médica. Alén diso, as sUas
practicas comuns de dificultar as continxencias
profesionais (accidente laboral) obrigando os tra-
balladores e traballadoras a recursos ante o INSS,
estd causando unha indefensién na que os afecta-
dos/as quedan en terra de ninguén, pendentes da
resolucién administrativa ou da reclamacion xudicial;
coas dificultades de proba e garantias xuridicas e
incapacitados temporalmente no traballo.

A reforma recente das mutuas dalles mais po-
der e estabilidade nos contratos coas empresas.
Ainda desta maneira debemos fixar nos convenios
a decision de rescisién do contrato solicitada pola
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representacién sindical. Esta decisidn debera estar
avalada por casos que tehamos presentado ante a
empresa de reclamaciéns por negacién de baixas
por accidente ou por precipitar as altas sen estar
curado ou recuperado o traballador/a. Temos dife-
rentes convenios de sector nos que esta regulada
esta posibilidade..

Salarios

A vista do resultado do IPC 2014 e a confirmacién
do 1% negativo, as propostas que se avanzan na
Mesa do Pacto confederaleEspanol, asi como as
insistentes chamadas do Goberno a manter a “mo-
deracién salarial”, indica que o incremento medio
neste 2015 non superara o deste ano 2014. Dema-
siados anos con incremento cero e por debaixo do
1% que, conxuntamente cos descolgues, convenios
de empresa e contratacion parcial en fraude, leva ao
resultado do cadro de ingresos 2013 de Facenda.

Non esquezamos que a produtividade nas em-
presas creceu, descenderon os cadros de persoal
e elevouse o rendemento da actividade, funda-
mentalmente nos sectores manufactureiros; isto,
conxuntamente co descenso dos salarios en todos
os sectores, explica o informe da patronal bancaria
no que a rendibilidade do capital nas empresas
creceu por encima do 11%, mentres os salarios no
noso caso descenderon o 7,4% desde o 2009.

O Pacto confederal deste ano que asinaran
CEOE, CCOO e UGT acordara incrementos proxi-
mos & porcentaxe do 1%. Este incremento estara
condicionado seguramente a variables de produ-
tividade ou PIB. EN NINGUN CASO PODEMOS
AVALAR ESTES ACORDOS. Se non asinamos o
convenio por esta causa, deberemos explicar sufi-
cientemente no sector ou empresa a nosa negativa.

Temos a responsabilidade principal en Galiza
para modificar o efecto de caida dos salarios. Na
medida en que nos primeiros acordos do ano
marquemos unha tendencia de incremento, esta
reproducirase con maior facilidade nos seguintes
convenios. Como sempre, nos convenios de sector.

O efecto negativo do IPC causara disputas xuri-
dicas na interpretacién dos incrementos pactados
que afectaron aos convenios do 2014. Os empre-
sarios interpretaran que os incrementos pactados
con IPC deberan axustarse ao resultado negativo,
por tanto queda por ver se este sera un mandato
xeral transmitido a todas as asociaciéns patronais



que negocian convenios, ou seran o resultado da
iniciativa dalgunha asociacioén ou empresa.
Teréomolo mais dificil naqueles convenios con vixen-
cia de varios anos, que tenan pactado para o 2014 o
incremento en funcion da “actualizacion do IPC”. Nestes
casos, a patronal intentard descontar ou negociar &
baixa repercutindo a porcentaxe negativa do IPC. Sobra
dicir que non aceptaremos ningunha destas variables.
As propostas de incremento deberan distinguir entre
aqueles convenios por debaixo do salario medio de
Galiza, mais do 60% do total de convenios, e aqueles
que estean por encima desta cantidade, fundamental-
mente de empresa. Tehamos en conta que a xenerali-
dade dos convenios de servizos, hostalaria, comercio,
transporte, alimentacion e limpeza, estan na franxa dos
14.000 e 15.000€; por tanto calquera incremento por-
centual na marxe do 1% representara menos de 150€/
ano. A proposta para estes convenios debera ser un

incremento lineal, con cantidades brutas. A cantidade
de referencia PARA O ACORDO poderia ser de 200€/
ano. Esta cifra sera o resultado de aplicar o 1,% mais
unha décima sobre o salario medio en Galiza. E unha
cantidade alcanzable e detén o retroceso salarial. Para
estes convenios esta cantidade representa o 1,5%.

O resultado de incremento para o resto dos con-
venios que esta por encima do salario medio non
debera ser inferior ao 1%, por tanto adaptemos os
anteproxectos parta este resultado. A conclusién
debe ser que entre o incremento inicial e a revision
salaria, non quede por debaixo desta porcentaxe.
Por tanto aseguremos o incremento coa revision.

A revision salarial debera estar marcada polo
IPC, xa que interesa manter este indicador como
referencia de incremento. Debemos ter coidado no
texto da revisidon, non condicionar en funcién “da
actualizacion do IPC”.

Conciliacion da vida familiar, laboral e persoal

1 Permiso de paternidade

Actualmente, o permiso regulado no artigo 48 bis
do ET. ten 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 condicién co no novo nacemento ou
adopciodn) e pais de familias con algiin membro con
discapacidade. Segue a demorarse nos orzamentos
do Estado a ampliacién da duracién do permiso as 4
semanas, tal e como se recollera na lei de igualdade,
polo que intentaremos achegarnos a esta duracion,
mellorando a do permiso por nacemento (que na
meirande parte dos casos segue a ser de entre 2
ou 5 dias, dependendo do que recolla o convenio
de aplicacion).

2 Permisos relacionados
coa maternidade

A negociacién colectiva non contempla medida nin-
gunha para aumentar o periodo legal de descanso nos
casos de maternidade, pese a que unha directiva euro-
pea propén estender a sia duracion até as 20 semanas.
Propofiemos incluir un novo permiso por maternidade,
a dispor desde a semana 16, intentando achegarse a
duracion das 20 semanas despois do parto.

Por outra banda, pularemos pola creacién dun
permiso retribuido para asistir e para acompanar a tra-
tamentos de fecundacién asistida e para acompanar a
exames prenatais e a técnicas de preparacion ao parto
(conindependencia de se se realizan en centros publi-
cos ou privados) durante o tempo indispensable para
a slia préctica, con aviso previo e xustificacion da ne-
cesidade de realizacién dentro da xornada de traballo.

Naqueles casos nos que as fillas/os sexan
prematuras/os ou que tefan que permanecer hos-
pitalizados/as despois do parto, pularemos pola
creacion dun permiso que dea dereito a ausentarse
duas horas diarias con caracter retribuido, mentres
dure esta situacion.

3 Adopcion e acollemento

Para estas situaciéns debemos contemplar a
creacion dun permiso retribuido polo tempo indis-
pensable para realizar tramites relacionados coa
adopcién ou o acollemento.

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



4 Lactacion

Propofiemos estender a duracién do permiso
por lactacién dos 9 aos 12 meses, recollendo no
convenio que este dereito consistira nunha hora de
ausencia de traballo, que se podera substituir por
unha reducioén da xornada en media hora ao inicio
e ao final da xornada ou ben nunha hora ao inicio
ou ao final da xornada.

A patronal segue a poner moitas trabas cando se
opta por substituir o tempo de lactacién por un per-
miso retribuido que acumule en xornadas completas
o tempo correspondente, denegando tal opcion, ou
decretando unha duracioén inferior & que deberia
corresponderlle a traballadora ou traballador. De
al que sexa tan importante concretar o dereito ao
permiso por lactacién acumulado, propofiendo que
consista nun total de 22 dias laborais ou un mes
natural despois do gozo do permiso de maternidade.

5 Excedencia

A meirande parte do articulado dos convenios
referidos a este dereito simplemente plasman a
lexislacion vixente. Na medida do posible intenta-
remos mellorar a extensién e cobertura do periodo
de excedencia para atender ao coidado de cadafillo
ou filla, tanto por natureza, como por adopcién ou
acollemento, superando o periodo actual de 3 anos
(4, 5 anos de duracién maxima), incluindo a posibi-
lidade de poder facer uso deste dereito ao persoal
con fillos ou fillas menores de 12 anos. Do mesmo
xeito, pularemos pola equiparacién da excedencia
para aquel persoal que precise atender a un familiar
que tefa ao seu cargo ou persoa dependente que
por razén de afinidade, conviva co traballador ou
traballadora. En todo caso, ambas as situaciéns
daran dereito & reserva do seu posto de traballo
durante todo o tempo de vixencia.

6 Medidas de ordenacion
do tempo de traballo

Son poucos os convenios que regulen o dereito
a flexibilidade horaria por motivos de conciliacion,
por iso propofiemos incluir un novo dereito para o
persoal con fillas ou fillos menores de 12 anos, ou
familiar a cargo ou persoa dependente que por razén
de afinidade, conviva co traballador ou traballadora,
teran dereito & flexibilizacion da xornada de traballo
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distribuindo esta con absoluta liberdade, sempre
que en computo semanal resulten cumpridas as
horas semanais de traballo aplicables. Para isto
debera presentar unha solicitude por escrito cunha
antelacion de 15 dias, indicando o horario solicitado.

7 Reducion de xornada

Propofiemos non limitar a idade da crianza (que
actualmente é de 12 anos) nin o grao de consangui-
nidade ou afinidade do familiar a cargo, e ao tempo,
impedir que as empresas obriguen o persoal a re-
ducir a slla xornada sen que poidan optar a variar o
horario.Tratase de garantir que aquelas persoas que
tefien responsabilidades familiares e un horario que
dificulta o coidado, poidan exercer o dereito co me-
nor impacto posibel. Unha posibel redaccion seria
esta: Quen por razéns de garda legal tefa 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 xornada de traballo, entre un
oitavo e un maximo da metade da duracién daquela.
A concrecién horaria e a determinacién do periodo
de goce do permiso corresponderalle a traballadora
ou traballador, de xeito que poida compatibilizar as
suas responsabilidades de coidado co seu traballo.

8 Permiso médico

Incluir un permiso sen perda de retribucién para o
persoal que precise asistir a un consultorio médico
en horas coincidentes coa xornada laboral, duran-
te o tempo indispensable, debendo xustificarse o
mesmo co correspondente volante expedido polos
servizos de salde.

Reconecerase ao persoal con fillas e fillos,
acollidos/as menores, ou con familiares que, polas
stas enfermidades ou pola sGia avanzada idade,
necesiten a asistencia doutras persoas, a un permiso
retribuido polo tempo indispensable para o acompa-
Aamento a consulta médica, debendo xustificarse o
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 parentes
que convivan co traballador ou traballadora.



Plans de igualdade

Recomendamos incluir nos convenios unha
clausula que regule o proceso de negociacion,
aprobacién e implantacién dun plan de igualdade
na empresa ou empresas do sector, na que as
partes asinantes do convenio comprometeranse a
aprobar no prazo dun ano desde a entrada en vigor
do convenio un informe da situacion de mulleres e
homes dentro da empresa, enumerando todas as
desigualdades detectadas.

Para a elaboracioén deste informe crearase unha
comision paritaria de igualdade, que tera unha
composicién equilibrada de mulleres e homes.
Esta encargarase da elaboraciéon dos cuestiona-
rios, supervisién 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 igual-
dade que debera conter unha relacion de obxectivos
concretos a cumprir derivados das situacions de

desigualdade detectadas e tendentes a mellorar a
conciliacién da vida familiar, persoal e laboral; a pro-
teccion fronte ao acoso sexual e por razén de sexo,
asi como acciéns concretas destinadas & consecu-
cion dos obxectivos citados, prazos de implantaciéon
do plan, unha férmula de avaliacién deste...

Unha vez aprobado, o documento distribuirase
entre todo o persoal da empresa, debendo ser ava-
liado periodicamente para facer un seguimento dos
resultados acadados.

Informe das federacions

Seguimos pendentes a nivel confederal das
alternativas que as federacions proponan para
aqueles convenios paralizados, decaidos ou nos
que a patronal se disolvese. Tamén se debera
indicar cales son neste ano os convenios con
posibilidades mais optimistas no resultado e nos
que a nosa implantacién pode determinar este
resultado.

Criterios de negociacion colectiva na saide laboral - 2015

Nas clausulas xerais dos convenios colectivos
en materia de seguridade e saude laboral adoitan
aparecer cuestions tales como: a obriga de cumprir
a normativa vixente, os dereitos dos traballadores/as
a unha proteccioén eficaz, o deber do empresario de
facilitar os medios de proteccion, o dereito & formacién
nesta materia e o deber do empresario de facilitala, a
obriga de se dotar dun Plan de Prevencién, a cons-
titucion de comisions paritarias sectoriais de seguri-
dade e hixiene indicando a composicion, funciéns e
obxectivos, clausulas de delegados de prevencién e
comités de seguridade e Hixiene indicando, en raras
ocasiéns, o funcionamento, composicion, dereitos e
funciéns, medidas concretas de condiciéns de traballo
nalguns casos (limitacions de peso, tarefas que tefien
a condicion de toxicas ou perigosas...), remisioéns a
lexislacion vixente na materia, a aspectos relacionados
cos reconecementos médicos e a vixilancia da saude,
a roupa de traballo e equipamentos de proteccion
individual (Epis), ou as traballadoras embarazadas.

O obxectivo da negociacion colectiva nesta ma-
teria debe estar posto en elaborar un regulamento

de saude laboral da empresa ou do sector e pofielo
como anexo do convenio, tratando de mellorar o que
xarecolle a lei cando no seu artigo 2.2 establece: “As
disposicidons de caracter laboral contidas nesta Lei
e nas sUas normas regulamentarias teran en todo
caso o caracter de dereito necesario minimo indis-
ponible, podendo ser melloradas e desenvolvidas
nos convenios colectivos.”

1 Principios xerais e avaliacion
de riscos. (art. 14-16 LPRL)

Potenciaranse as accidns preventivas en materia
de seguridade e saude laboral, contando cun método
que identifique, ordene e aborde os riscos dun xeito
continuo, analizando, neutralizando e/ou controlando
estes. Consideraranse prioritarios os temas que afec-
ten & salide laboral e 4 seguridade no traballo, esixindo
as direccions das empresas un estrito cumprimento
na vixilancia e aplicacién de todas as normas de pre-
vencion e seguridade vixentes (tanto xerais como de
empresa), asi como a adopciéon daqguelas accions
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organizativas, formativas e informativas que sexan
necesarias para un incremento da seguridade e unha
reducién real dos sinistros laborais. Como aspecto
principal da negociacion, prestarase especial atencion
a negociacién de clausulas que reforcen a constante
revision e cumprimento da avaliacion de riscos, asi
como da planificacién da accién preventiva, prestando
especial atencion as avaliaciéns especificas de todos
os postos de traballo, especialmente daqueles que
tefan maior perigosidade e estean ocupados por
traballadores/as especialmente sensibles ou mulleres
en periodo de embarazo ou lactaciéon. Promoverase
a maior colaboracién posible de todos/as, de xeito
que as medidas preventivas permitan diminuir e/ou
neutralizar os riscos derivados do proceso produtivo.

As accions a elaborar estaran dirixidas e deberan
ser asumidas prioritariamente polo empresario por ser
afigura fundamental e legalmente obrigada & implanta-
cién dun sistema de xestién preventivo e de formacion e
informacion de toda a estrutura xerarquica da empresa.

A salde laboral considerarase como parte integran-
te do proceso produtivo ao mesmo nivel que a produ-
cion, a calidade e os custos, establecéndose a sua
planificacién, coordinacién e control como un elemento
mais nas reunions de traballo ou da tarefa a realizar.

Alguns dos aspectos mais relevantes da prevencion
de riscos a ter en conta na negociacién son: a necesida-
de de elaboracién dun programa integral e integrado de
prevencion en funcién dos riscos do sector ou a empresa
concreta, que estea sometido a un control periédico
dos delegados e delegadas de prevencion e no que se
determine os responsables concretos de control de cada
risco. A informacién a delegados/as e traballadores/as,
asi como as revisions continuas do nivel de cumprimento
do plan de prevencién en funcién dos riscos existente,
son unha parte esencial deste proceso.

Plans preventivos

Os devanditos plans preventivos deben garantir a
adopcion de medidas preventivas en todas as areas
de traballo e en todos os seus niveis, sendo de gran
importancia a elaboracién e concrecién das pautas
de desefio e aplicacion de planos e programas de
actuacion preventiva, a través da introducién de clau-
sulas que melloren a propia avaliacion de riscos da
empresa e a elaboracién de protocolos de actuacién
e de traballo tendentes a mellorar significativamente
tanto a organizacién preventiva como o cumprimen-
to da planificacién preventiva desefada en funcion
da avaliacién de riscos efectuada. Protocolos de
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actuacion que en todo momento deben contem-
plar a participacion activa da representacion legal
dos traballadores e traballadoras na elaboracion,
seguimento e avaliacions de todos os mecanismos
preventivos postos en marcha na empresa.

Con demasiada frecuencia, as clausulas relativas
a organizacion da xornada de traballo ou ao risco
quimico, estan pouco desenvolvidas nos plans
preventivos e ainda menos tratadas na negociacion
colectiva. En relacién a primeira area, a da Organi-
zacién do Traballo, compre abordar a través da ne-
gociacion colectiva diversas cuestiéns que rematan
por ter unha gran importancia na determinacion das
propias condiciéns de traballo, na salde laboral e na
calidade de vida dos traballadores/as implicados/as,
a saber e de xeito sintético: Ferramentas de flexibili-
dade horaria e de xornada; Reducion voluntaria de
xornada; Non realizacién de horas extras; Politicas
de substitucién e reemprazo de traballadores bene-
ficiados por estas medidas; Ampliacion de baixas e
permisos de maternidade e paternidade; Formacién
continua e regrada en tempo de traballo; Criacién
de servizos de empresa a prol dos traballadores;
Reducién da semana laboral; Xornada voluntaria
a tempo parcial; Teletraballo; Traballo a quendas e
nocturno; Accidentes de traballo “in misién” ou “in
itinere”; Plans de igualdade.

En relacién coa outra area, o Risco Quimico, sen
dubida un dos factores mais complicados & hora
de xestionar a prevencién dentro das empresas;
mais se temos en conta que mais dun 20% dos tra-
balladores/as estan suxeitos a este risco, e cando
menos un 12% manifesta non conecer os efectos
prexudiciais dos produtos e procesos produtivos
implicados nas suias empresas.

A proteccion dos traballadores e traballadoras
fronte ao risco quimico pasa por dispofner da in-
formacién axeitada e facilmente comprensible, das
substancias implicadas nos diferentes procesos;
para iso, xogan un papel moiimportante as etiquetas
dos envases e as fichas de datos de seguridade dos
produtos, que facilitan moita informacién incluindo
aquelas medidas preventivas para o seu uso. Faise
logo necesario a agrupacion da informacién sobre
seguridade quimica, riscos toxicoloxicos e medidas
preventivas asociadas para os distintos sectores
implicados, e ter en conta estes aspectos na nego-
ciacién colectiva pode mellorar en moitos aspectos a
salde dos traballadores e traballadoras expostos/as
a centos de produtos quimicos na sua vida laboral.



A xestion da prevencion

Independentemente de que sexa a empresa a
que, en Ultima instancia, decida cal vai ser a modali-
dade de xestion preventiva, pddense incluir clausulas
en convenio que aumenten a capacidade de consulta
e participacién dos traballadores e traballadoras,
debendo a empresa en todo caso consensuar a
modalidade co Comité de empresa ou, de ser o caso,
cos delegados/as de prevencion, asi como contar
coa participacion vinculante do Comité de Empresa
e os representantes legais dos traballadores/as para
contratar un ou outro servizo de prevencién alleo,
mais en funcién da calidade que do prezo.

2 Equipos de traballo e medios de
proteccion individual. (art. 17 LPRL)

Son escasos 0s convenios que abordan de
maneira concreta a proteccion individual ou co-
lectiva dos traballadores/as. Porén, son moitas as
especificaciéns e concreciéns 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
proteccidn precisos para desenvolver correctamente
o traballo: tipo de proteccién individual ou colectiva
en funcién da obra e ou tarefa, especificaciéns e
caracteristicas das equipas e ferramentas de tra-
ballo, das protecciéns individuais mais axeitadas, a
formacién e o adestramento necesario para a sta
correcta utilizacion, etc.

3 Formacion e informacion dos
traballadores/as. (arts. 18-19 LPRL)

Tanto o empresario/a como o traballador/a tenen
a obriga de velar por que se cumpran as normas de
seguridade e salde nas empresas; porén, os tra-
balladores/as soamente poderan levar a cabo esta
vixilancia se tefien un bo cofilecemento 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 conecemento
é através dainformacién e a formacién nestas mate-
rias, posibilitando unha correcta actuacién no posto
de traballo, tanto no referente a prevencién como
ante o accidente que se poida producir.

[* Méis informacion en www.cigsaudelaboral.org/delegados]

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

Os delegados e delegadas de prevencion.

A participacion dos traballadores/as na prevencion
de riscos laborais na empresa concrétase a través da
figura do Delegado de Prevencion e, de ser o caso,
na sUa pertenza aos Comités de Seguridade e Saude.
E, polo tanto, fundamental que desde as plataformas
sindicais se pona especial empefio en potenciar esta
figura.

[* Mais informacion en www.cigsaudelaboral.org/delegados]

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
tefa dereito a interromper a sua actividade e aban-
donar o lugar de traballo en caso necesario, cando
considere que a devandita actividade entrafa un
risco grave e inminente. E que non poderan sufrir
prexuizo ningun derivado da adopcidn desta medi-
da, elaborar garantias de proteccién e non represalia
cara aos traballadores/as ou delegados/as que
adopten a decisién de paralizar traballos en caso
de risco grave e inminente.

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

Os convenios non poderan imponer a obrigato-
riedade dos recofecementos médicos (excepto nos
casos que xa contempla a lei). Hai que ter claro que
os reconecementos médicos & obrigatorio que os
ofreza o empresario, mais son voluntarios para os
traballadores e traballadoras. Aspectos como a espe-
cificidade da vixilancia da salude, a periodicidade ou
informacién sobre os protocolos que se empregan
para a sua realizacion deberian de ser obxecto da
negociacion colectiva, sen deixar de ter en conta a
inclusién de programas de axuda aos traballadores/as
con problemas de alcol, drogas ou ludopatias, sempre
dentro do respecto a dignidade e & intimidade das
persoas afectadas.
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7 Accions especificas de prevencion
relativas a ergonomia

As lesiéns musculo-esqueléticas son a maioria das
baixas que esta a sufrir a poboacién traballadora. Malia
isto, a lexislacién actual sobre a ergonomia segue sendo
moi escasa neste eido, polo que a introducién na nego-
ciacion colectiva de clausulas relativas a este aspecto
proporcionaria mellores garantias preventivas e un maior
control por parte dos traballadores/as dos aspectos da
organizacién do traballo con incidencia nestas lesions.

8 Accions especificas relacionadas
coa psicosocioloxia aplicada

Establecer a obrigatoriedade de fixar por parte
da empresa clausulas para previr riscos de orixe
psicosocial como o axuste do tempo das tarefas ou
a organizacion do traballo.

9 Trahalladores/as especialmente
sensibles a determinados riscos.

(art. 25 LPRL)

Concretar a proteccion dos traballadores e as
traballadoras especialmente sensibles, adoptando
medidas como o adaptacién ou cambio de posto de
traballo ou que facer se non hai un posto adecuado
a esa situacion. Establecer un catalogo de postos de
traballo exentos de riscos para que no seu momento
poidan ser ocupados por traballadores/as que de-
bido &s suas circunstancias non sexa aconsellable
que continldien no seu posto habitual.

10 Traballadoras en situacion e risco
para a reproducion e a maternidade.

Conciliacion da vida familiar

Non son moitos 0s convenios colectivos que me-
lloran ou desenvolven as normas legais minimas tanto
en prevencién de riscos laborais como en conciliacion
da vida familiar como no referente s modificaciéns
introducidas pola Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo,
para a igualdade efectiva de mulleres e homes. Compre
que a través da negociacion colectiva se incorporen
todos aqueles aspectos que ficaron insuficientemente
regulados na lei, ou as melloras dos minimos nela esta-
blecidos para fomentar a igualdade de oportunidades e
contribuir & eliminacion de discriminaciéns no emprego
e a ocupacion por razéns de xénero.
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11 Traballo dos menores.
(art. 27 LPRL)

A negociacion colectiva pode incluir dereitos
que estan recofecidos pola Directiva 94/33/CE pero
ainda non foron traspostos & nosa lexislaciéon, como
a prohibicién do traballo nocturno aos mozos/as, o
periodo minimo de descanso de 14 horas consecu-
tivas por cada periodo de 24 horas, ou o descanso
anual. Ao estaren conectados coa prevencion de
riscos laborais, seria desexable que os convenios
incluiran estes dereitos para os e as menores, asi
como unha avaliacién especial e especifica dos
postos de traballo a desempenar por eles/as.

12 Relacions de traballo temporal,
de duracion determinada e de ETTs.

(art. 28 LPRL)

O grupo dos traballadores/as eventuais € o que
mais accidentes padece, pola sUa falta de capacita-
cion e experiencia, mais tamén por medo a que non
lles sexa renovado o contrato as veces non esixen
condiciéns seguras de traballo, polo que a través
da negociacién colectiva se podera establecer un
catalogo de postos de traballo de especial risco,
onde se prohiba o traballo a persoal que non estea
suficientemente cualificado.

13 Coordinacion de
actividades empresariais.

(art. 24 LPRL e RD 171/2004)

O escaso cumprimento da cooperacién e coor-
dinacion de actividades empresariais en materia
preventiva, cando nun mesmo centro de traballo
concorren traballadores/as de ddas o mais empresas,
€ unha das causas importantes de sinistralidade labo-
ral. 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.

14 Definicion de responsabilidades.
0 mando intermedio

e/ou recurso preventivo

O convenio colectivo pode servir para fixar atri-
buciéns expresas aos mandos intermedios. A nego-
ciacion colectiva tera que regular dereitos, deberes,
formacion, responsabilidade, salario, etc. O exercicio



da funcién de mando intermedio vén a ser funcion
delegada do empresario. Debera de controlar que
os subordinados/as cumpran as normas de segu-
ridade 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/as ao seu cargo coas
correspondentes responsabilidades legais.

15 Pluses e outras compensacions

Partindo de que o correcto serd camifar cara a
unha cultura de prevencion e non apenas compensa-
toria do dano, a nosa posicion deberia de ser a de non
negociacién de pluses para non incorrer nun aspecto
que tradicionalmente se vén tratando nos convenios
colectivos como é o cambio de salde por cartos, pero
non podemos perder de vista que existen moitas dife-
renzas entre profesions dentro da mesma empresa que
repercuten na calidade de vida no traballo e, como con-
secuencia, necesitan unha cobertura econdémica maior.

Prestacions complementarias. Seguros. Indem-
nizacions

A casuistica dos seguros a este respecto € moi
variable e abrangue tanto os danos derivados do
traballo como aqueles que tefien unha orixe comun.
Son frecuentes 0s casos nos que o sinistro laboral
se converte en concepto asegurable onde o custo
adoita recaer no empresario, ainda que non é ex-
cepcional que este 0 aboen os traballadores/as.

O concepto “asegurable” pddese reflectir en con-
venio de xeito especifico ou ben mediante referencia
xenérica con complementos ao 100% en caso de
incapacidade temporal, indemnizaciéns ou garantias
de posto de traballo tras un dano derivado deste.

16 Anexo de recomendacions
para sectores de especial

relevancia na saide lahoral

16.1 Cuestions relativas ao amianto.

A CIG, como organizacién sindical comprome-
tida coas diferentes problematicas no referente
a saude laboral e ao mundo do traballo en xeral,
lamentablemente temos que seguir denunciando
que na actualidade, e malia a normativa existente
e o endurecemento do control deste mineral, non
estd cambiando a tendencia en canto 4 saude das
traballadoras e traballadores galegos. E polo que
seguimos desde o noso sindicato denunciando este
problema. De ai que debamos promover iniciativas
para o cumprimento da normativa vixente en relaciéon
coas vixilancias da salde pero tamén co desamian-
tado, co tratamento dos residuos, co control das
obras por empresa rexistradas no RERA, etc.

16.2 Cuestions relativas a modificacion do
valor limite ambiental do silice para 0 2012
(Acordo do pleno da CNSST, do 18 de decembro
de 2014, sobre o valor limite de exposicion a
silice cristalina)

Logo das distintas prorrogas que se vifan produ-
cindo nos ultimos anos, por fin se tomou o acordo
no ultimos Pleno da Comision Nacional de Seguri-
dade e Saude no traballo do pasado ano 2014 de
estabelecer o Valor Limite de Exposicién ao cuarzo
para o ano 2015 en 0,05 miligramos/metro cubico,
como fraccién respirable.

Galiza, febreiro de 2015
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