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1. INTRODUCCION

La puesta en marcha de la negociacion colectiva para este afio 2001 parte de una sélida unidad de accién
entre |las dos Confederaciones Sindicales, CC.00. y UGT 'y las respectivas Federaciones. Por ello, ambas
organizaciones acordamos iniciar los trabajos de elaboracion de los objetivos y criterios generales
para la negociacion colectiva de este afio mediante una reunion unitaria con todas las Federaciones
Estatales, que celebramos el dia 2 de octubre, para conseguir la mayor eficacia en los convenios
colectivosy enlaaccién sindical en las empresasy en |os sectores.

L a negociacion colectiva de este afio exige, ademas, un mayor grado de coordinacion europea. Asi lo ha
entendido la Confederacién Europea de Sindicatos y asi 1o creemos las Confederaciones Sindicales de
UGT y CC.0O0., convencidos de que en un entorno de moneda Unicay coordinacién gubernamental de las
politicas econdmicas, en un marco de globalizacion econdmica, es fundamental reforzar los lazos de
unién de todo el movimiento sindical europeo.

Junto alo anterior hay que destacar que este afio debemos afrontar la negociacién de un alto volumen de
convenios colectivos, entre |os que se encuentra un amplio porcentaje de convenios sectoriales de caracter
general para toda Espafia. En otras palabras, tanto cualitativa como cuantitativamente, la negociacion
colectiva del presente afio exige una especial atencién y un mayor grado de coordinacion de objetivos y
ritmos.

Por Ultimo, resaltar la negociacién colectiva como €l eje central de nuestra actividad, tiene especial
relevancia en un afio en el que, asu vez, sevan a renegociar los Acuerdos Interconfederales de 1997 ya
que por un lado, haya o no acuerdo, €l papel de la negociacién colectiva es insustituible y, por otro, el
desarrollo de los mismos no debe condicionar ni el ritmo de negociacion ni los contenidos de los
convenios colectivos.

1.1. La importancia de la negociacion colectiva

La negociacion colectiva es un trabajo esencial y basico de las organizaciones sindicales para
ampliar los derechos de los trabajadores y mejorar sus condiciones de trabajo. Define el &mbito
adecuado, ya que es en los sectores y en las empresas donde se regulan de manera adecuada
las condiciones de trabajo y los derechos tanto individuales como colectivos de los
trabajadores. Responde a la diversidad, ya que cualquier norma o acuerdo general debe ser
adaptado a cada situacion concreta. Actia ante los cambios, siendo la herramienta
imprescindible para la asimilacion y la adaptacion permanente a las transformaciones que se
estan produciendo tanto en el trabajo como en el capital: nuevas formas de organizacién del
trabajo; nuevos empleos y nuevos sujetos; unidades emergentes de negociacion; cambios en
la configuracion de las empresas; etcétera. Protege a quienes trabajan, siendo un marco de
regulacion colectiva la mejor garantia de los derechos de los trabajadores, frente a quienes
pretenden meras negociaciones individuales entre desiguales plasmadas en el contrato. Y es la
base de la organizaciéon colectiva: los sindicatos somos protagonistas de esta accion
permanente para proteger los derechos de quienes trabajan. Sin organizacion colectiva amplia
de los trabajadores no puede haber negociacidn colectiva eficaz; y, viceversa, sin ésta se
perderia una actividad central de las organizaciones sindicales.

1.2. El compromiso confederal

Las Confederaciones Sindicales estan firmemente comprometidas con la defensa y el desarrollo del
derecho a la negociacion colectiva, trabajo esencial y basico de las organizaciones que en ellas se
integran. En especial, para aquellos colectivos que tropiezan con mayores dificultades en su desarrollo:
empleados publicos; profesionesy actividades emergentes.

Compromiso confederal plasmado en Acuerdos Interconfederales cuyo objetivo ha sido fortalecer la
negociacion colectiva y el protagonismo sindical en la regulacién de derechos, la determinacion de
condiciones de trabajo y la solucién de los conflictos laborales. Acuerdos que hoy se estan renegociando,
sin que ello deba condicionar |os ritmos de negociaci én de los distintos convenios.
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Este compromiso exige, ademas, fijar unos objetivos y criterios generales que orienten la actividad
sindical sobre unas bases comunes y permitan una coordinacion confederal para alcanzar los objetivos
propuestos. Su elaboracion conjunta entre CC.O0. y UGT refuerza nuestra unidad de accion, fortalece la
negociacion colectivay permite la consecucién de mas 'y mejores acuerdos. Criterios a los que, por vez
primera, se suman los de la CES en Europa dando una orientacion general sobre las negociaciones
salariales para coordinar las reivindicaciones salariales y evitar tanto €l dumping social y salarial como la
fuerte dispersion de los salarios en la zona euro.

1.3. Las Federaciones son las protagonistas

El papel de las Federaciones en la direccion y desarrollo de la negociacion colectiva es imprescindible
para la adecuacion sectorial de los objetivos generales y la determinacion de objetivos y criterios
especificos.

Laimportancia de la negociacion colectiva para definir los ambitos adecuados de negociacion, adaptar las
normas generales a las situaciones concretas y responder con celeridad a los cambios que se producen,
implicaun papel protagonista de las Federaciones sindicales.

La diversidad de situaciones es innegable: sectores emergentes sin regulacion previa frente a sectores
maduros; sectores con salarios bajos en comparacién con otros; temporalidad mas acusada en unos que en
otros; exigencias de formacion y cualificacién diferentes; riesgos diferentes en tipo e intensidad; etcétera,
configuran un panoramaen el que solo con propuestas concretas se puede avanzar.

Por tanto, en el desarrollo de los objetivos y criterios confederales, es cada Federacién la que debe
establecer sus objetivos y prioridades sectoriales, asi como sus propios ritmos. Los objetivos y criterios
generales deben servir para facilitar el trabajo sectorial y responder, por tanto, a las consideraciones del
conjunto de las organi zaciones.

1.3.1. Un caso especifico: los empleados publicos

Lo que hoy, una vez mas, esta en juego entre los empleados publicos es su derecho a la negociacién
colectiva para determinar sus salarios, el volumen y la calidad de su empleo, |os sistemas de clasificacion
y promocion, laregulacion de lamovilidad, lasalud y la seguridad en el trabajo, su acceso alaformacion,
etcétera.

No es admisible que el Gobierno transforme, de hecho, las mesas de negociacion en meros lugares de
comunicaciéon de decisiones adoptadas (por ejemplo, el incremento salarial) ni lo es que éstas sean
ocultadas a pesar de su incidencia en las condiciones de trabajo (por ejemplo, la nuevaregulacion prevista
en lafuturaLey de Acompafiamiento sobre la movilidad geogréfica del personal).

Las Confederaciones Sindicales nos sentimos comprometidas con las medidas propuestas por nuestras
Federaciones para cambiar el marco legal de la negociacion colectiva (en el futuro Estatuto Basico de la
Funcion Publica); para hacer efectivo €l derecho a la negociacion en los distintos ambitos; y para
movilizar a conjunto de los empleados publicos en la defensa de objetivos como el incremento salarial, la
cldusuladerevisiony laestabilidad en el empleo.

1.4. Reforzar la unidad de accién

La unidad de accién sindical entre UGT y CC.OO. es una base imprescindible para mejorar las
condiciones de trabajo y las condiciones de vida de millones de personas. Compartir ideas, elaborar
conjuntamente las propuestas, tomar decisiones de comin acuerdo, aunar nuestros esfuerzos para
trasladar a los trabajadores nuestras posiciones, es un trabajo a veces dificil y complejo pero sin duda
necesario para ampliar nuestras organizaciones, nuestra capacidad de incidir en las decisiones de otros,
nuestra capacidad de movilizacion y nuestra capacidad de negociacion.

La unidad de accion sindical entre CC.00. y UGT es la base sobre la que debemos sostener la
negociacion colectiva tanto confederal como sectorialmente; y, a su vez, la elaboracion conjunta de
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criterios parala negociacion colectiva es una base esencial en la unidad de accion. Nos permite resaltar lo
que hay de comun en nuestros objetivos, que es mucho, frente alas diferencias que sin duda existen. Nos
permite conseguir una mayor eficacia en los convenios colectivos y en nuestra actividad sindical en las
empresasy en |os sectores.

Este trabajo por la unidad de accién lo debemos desarrollar en todos los ambitos de actuacion, ya sean
confederales o federales. Nos debemos marcar la tarea de desarrollar objetivos y criterios unitarios de
negociacion colectiva en todos los ambitos, promoviendo sistemas de coordinacién y seguimiento que
faciliten su aplicacion y desarrollo.

Launidad de accion debe servir, ademas, para ampliar la participacion de |l os trabajadores en |os procesos
de negociacion, su respaldo alas propuestas y su apoyo a los procesos de movilizacién y alos resultados
de lanegociacion.

2. El contexto de la negociacion

Las organizaciones sindicales, asi como las empresariales, tenemos ante nosotros la responsabilidad de
negociar aspectos que inciden de manera directa en las condiciones de vida y de trabajo de millones de
personas. Cinco mil convenios colectivos para la practica totalidad de los asalariados, a los que hay que
sumar los acuerdosy pactos referidos alos empleados puablicos.

Una negociacion que vamos a desarrollar este afio en un contexto de crecimiento econémico y de
generacion de riqueza. La cuestién es ver como desde la negociacion colectiva podemos contribuir a que
el reparto de estariqueza seamas justo y equilibrado, de formatal que la participacién de laremuneracion
de los asalariados en el reparto de la renta nacional sea mayor. Un objetivo planteado por la
Confederacién Europea de Sindicatos (CES) en términos general es para toda Europa.

Y este incremento de la participaciéon de los asalariados en el reparto de la renta nacional podemos
conseguirlo por tres vias complementarias:

> Aumentando el niUmero de personas con empleo y la estabilidad del mismo.
» Incrementando | os salarios percibidos.
» Mejorando la proteccion social, con rentas de sustituciéon.

Asi hasido en el Ultimo periodo en Esparia, donde el crecimiento del empleo explica el ligero aumento de
la participacion de la remuneracion de | os asal ariados sobre la renta nacional.

Ahora bien, en el momento actual hay que tener en cuenta algunos datos que ensombrecen el panorama.
En especial, que lainflacion ha desbordado en Espafia la prevision inicial del Gobierno de formatal que
carecer de clausula de revisién salarial supone en lamayor parte de los casos perder poder de compra. Y a
ello se afiade ahora, por parte del Gobierno, una prevision de IPC parael afio 2001 limitada al 2%, a pesar
de que la evolucioén de los factores que influyen sobre la inflacién muestran la imposibilidad de lograr
dicho objetivo, tal y como reconocen todos los expertos. Sin duda, esto tendra su reflgjo en las
negociacionessalariales.

Ademas, debemos considerar |a persistencia de problemas serios en relacion al empleo. Siendo cierto que
latasa de paro se sitGa hoy en el 13,72%, no lo es menos que hay unadistribucion desigual del desempleo
segun colectivos (mujeres y jovenes, especialmente) y zonas geograficas. Distribucion desigual que
también afecta a la alta tasa de temporalidad que todavia se registra en Espafia, problema que incide de
unaforma especial entrelosjovenes.

Por otro lado, los cambios en las actividades productivas y en la relacién entre empresas generan nuevos
problemas para la negociacion colectiva y la representacion sindical. Regular los procesos de
subcontratacion y ampliar los derechos de informacién y participacion de los representantes sindicales se
presentan como retos ineludibles.

Generar empleo y conseguir una mayor estabilidad del mismo siguen siendo, por tanto, problemas
esenciales ante los cuales tenemos que actuar las organizaciones sindicales. Deben formar parte de
nuestros objetivos en la negociacion colectiva, como o son en los procesos de negociacion que ambas
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Confederaciones sindicales mantenemos con las organizaciones empresariales y con el Gobierno. Ambos
ambitos de negociacion, el confederal y el sectorial, deben apoyarse y sostenerse mutuamente.

2.1. La accion sindical europea

En el préximo periodo consideramos una prioridad impulsar el didlogo social europeo; un marco europeo
de relaciones laborales, y un mayor papel de la Confederacién Europea de Sindicatos (CES) como
sindicato europeo, asi como la coordinacién de la negociacién colectiva tanto en el ambito de los
diferentes Estados europeos como en | os distintos sectores profesional es.

En ese sentido hemos apoyado la creacion del Comité de Coordinacién de la Negociacién Colectiva, que
yaestafuncionando y en el que participamos activamente. Esta coordinacién europea tiene como objetivo
contribuir a una politica de crecimiento y pleno empleo; formular propuestas comunes en materia de
negociacion colectiva; prevenir los riesgos de dumping social; promover un incremento de los salarios
reales, fruto del crecimiento econémico y de las ganancias de productividad; mejorar las condiciones de
vida y de trabajo; asegurar una informacion y un andlisis comin sobre las negociaciones colectivas
sectoriales e interprofesionales; definir objetivos comunes, y evaluar y coordinar las negociaciones
europeas.

Debemos promover en cada Federacion las politicas y estructuras adecuadas para la coordinacion de la
negociacion colectiva sectorial y para reforzar el didlogo social en cada sector de la economia,
impulsando medidas de apoyo técnico y practico que la faciliten. Los Comités de Dialogo Sectorial
Europeos juegan para ello un importante papel.

Por otro lado, hay que prestar una especial atencion desde las federaciones sindicales europeas a la
creacién de comités de empresa europeosy aladireccién sindical de los mismos.

3. Principales objetivos

> El empleo sigue siendo un elemento central de nuestras reivindicaciones. En concreto, limitar la
temporalidad y aumentar la calidad del empleo con una mayor estabilidad es un objetivo que pasa por
reforzar la causalidad de la contratacion temporal y por regular de manera adecuada todos los
procesos de subcontrataci on.

» En estos momentos la negociacion salarial se configura, igualmente, como un elemento fundamental
en los convenios. Nuestra politica salarial debe mejorar y proteger el poder de compra de los
asalariados. Debe incidir, especialmente, en la eliminacion de agquellas discriminaciones que aln
persisten en el caso de las mujeres; y debe contribuir a resolver problemas de desigualdad también
mediante |a introduccién de salarios minimos garantizados en |os convenios colectivos.

> Hay que seguir en la senda de la reduccion efectiva del tiempo de trabajo y el control de su
distribucién, con €l triple objetivo de crear empleo, mejorar las condiciones de trabajo y desarrollar la
actual regulacion sobre compatibilidad entre lavidalaboral y lafamiliar.

» Hay queampliar lacapacidad de participacion e intervencion sindical. Lo cual significa extender
y mejorar los derechos sindicales de informacién, consulta y negociacion, asi como los de
representacion.

» Desarrollar la igualdad de oportunidades utilizando la negociacion colectiva como vehiculo.
Promover en los convenios colectivos actuaciones encaminadas a eliminar las discriminaciones,
directas o indirectas.

> Impulsar medidas que garanticen la seguridad y la salud en el trabajo, ampliando igualmente
nuestra capacidad de participacion, seguimiento y control.

> Avanzar en el fortalecimiento de la negociacion colectiva, cubriendo sectores sin convenio e
impulsando |os &mbitos estatal es parala negociaci én sectorial.
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4. Mas y mejor empleo

Las negociaciones confederal es recientemente iniciadas tienen como objetivo reforzar la estabilidad del
empleo y éste debe ser también el objetivo al que se dirija la negociacion colectiva, actuando sobre la
realidad sectorial y de las empresas; €l empleo y su calidad no es algo ajeno al tipo de empresas, su
produccién y su organizacion del trabajo. En otras palabras, hay que reforzar nuestra capacidad de
intervencion en la regulacién de la contratacion en las empresas y hacer efectivas las medidas
derivadas de los acuer dosinter confeder ales.

El objetivo sindical de masy mejor empleo vaaimplicar actuaciones en varias direcciones: crear empleo,
incrementar su estabilidad, controlar la subcontratacién, abordar la reduccién del tiempo de trabajo,
establecer condiciones no discriminatorias para los huevos contratados y reforzar nuestras actuaciones a
favor de laigualdad de oportunidades.

4.1. Mejorar la calidad del empleo: reducir la
temporalidad

4.1.1. Limitar la temporalidad en el empleo

Establecer prioridades en cada sector; introducir clausulas que refuercen la causalidad y limiten la
utilizacién de los contratos temporales, el encadenamiento y el volumen de la contratacion temporal; fijar
indemnizaciones a la finalizacion de los contratos temporales;, ampliar derechos de informacién y
participacién sindical sobre empleo y contratacion. Limitar la temporalidad del empleo se convierte, asi,
en la principal de las prioridades de la negociacion colectiva, a aplicar en todos y cada uno de los
convenios.

Asimismo, la negociacion colectiva debe seguir asumiendo las competencias que en materia de
negociacion le otorgalaley, especialmente:

> Conversién de contratos temporales en indefinidos, introduciendo compromisos, criterios
concretos que generen derechos subjetivosy plazos paralaconversion.

» Ajustar la utilizacion dela contratacion temporal a una causa ciertay colectivamente regulada.

Establecer las actividades o puestos de trabajo que pueden ser cubiertos con contratos
tempor ales.

Establecer porcentajes maximos de contratacién temporal y regular la contratacion temporal
de formavinculada ala estabilidad.

Limitar la utilizacién abusiva de los contratos de obra o servicio. El espectacular
crecimiento que hemos observado en esta modalidad contractual exige que los
convenios colectivos incluyan clausulas dirigidas a evitar su utilizacion para actividades
correspondientes al ciclo productivo permanente y constante de la empresa, ya sea
cuando la contratacién es directa, como cuando se hace mediante una ETT o mediante
empresas contratistas. Un buen instrumento puede ser identificar en los convenios los
trabajos o tareas que pueden cubrirse con contratos de obra o servicio, pero hay que
tener muy presente que debemos hacerlo con criterios restrictivos.

Controlar la aplicacion de una sola pr 6rroga alos contratos eventual es que se concierten por un
plazo inferior ala duracion maximalegal o convencional mente establecida.

Establecer clausulas que limiten el encadenamiento abusivo de contratos temporales de una o
varias modalidades, con un trabajador o con varios.
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4.1.2. Controlar la subcontratacion

Establecer garantias salariales y de condiciones de trabajo del personal de subcontratas; impedir la cesién
ilegal de trabajadores; establecer limites (fijar actividades y tareas) a la subcontratacion de actividades
permanentes; exigir niveles de estabilidad en el empleo en la empresa subcontratada; ampliar |os derechos
deinformacion y representacion.

En relacion ala subcontratacién de actividades permanentes proponemos actuar en dos frentes:

En la empresa principal: establecer limites a la subcontratacion de actividades permanentes y

controlar el volumen de empleo temporal en las contratas que se realicen, incidiendo en la exigencia
de méas empleo indefinido también en la empresa de subcontratacion.

> ldentificar las actividades que pueden ser subcontratadas con el claro objetivo de limitar la
extension abusiva de la subcontratacion de actividades.

> Definir losnivelesdeigualdad que deberian ser mantenidos en los casos de segregacion de las
empresas, de forma que se evite la pérdida de salarios o de derechos reconocidos para |0s
trabajadores.

» Regular el derecho de informacién a la representacion sindical sobre las actividades que se
subcontratan, la empresa contratista, la duracién de la subcontrata, el nimero de trabajadores, la
modalidad de contratos y su duracién, etc.

» Evitar que las actividades que se estaban cubriendo con una ETT se trasvasen a empresas
subcontratistas, especiamente empresas de servicios, cuyo objetivo principal se centra en eludir
el convenio de ETT y laequiparacién salarial con la empresa usuaria pactada en el mismo.

> Incluir cldusulas que reconozcan expresamente a los representantes de los trabajadores de la
empresa principal la tutela de los derechos de los trabajadores de las subcontratas y ETT que
trabajen en el mismo centro de trabajo.

» Denunciar la cesién ilegal de trabajadores. La subcontratacion de actividades puede estar
encubriendo una cesién ilegal de trabajadores (proliferacién de empresas de servicios que no se
gjustan alanormativavigente, reponedores en las grandes superficies comerciales, etc.)

En la empresa contratista. En los convenios colectivos de las empresas dedicadas a la contratacion

de actividades €l objetivo es evitar que toda la contratacion sea temporal mediante contratos de obra
o servicioy asegurar laestabilidad del empleo.

» Cléusulas que impidan realizar contratos cuyaextincidn esté ligada ala duracion de la contrata
mercantil o dela concesién administrativa.

» Negociar laconversion de empleo temporal en indefinido, especialmente la de los contratos de
obrao servicio.

> Incluir clausulas que garanticen la subrogacién de la plantilla en caso de cambio de contrata por
parte de laempresa principal.

4.1.3. Regular el trabajo a tiempo parcial y el fijo-discontinuo

El criterio esreforzar las garantias establecidas en lanormay, de forma preferente, las referidas ajornada
(distribucion, interrupciones, horas complementarias) y voluntariedad, asi como asegurar |a estabilidad.

> Hacer prevalecer el principio de igualdad de trato y no discriminacion a la hora de regular
cualquier aspecto sobre proporcionalidad.
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> Incluir en los convenios los procedimientos y requisitos que den garantia efectiva al derecho de
voluntariedad

> Controlar el cumplimiento de la jornada laboral establecida en el convenio colectivo o en el
contrato de trabajo para evitar |0s excesos de jornada no regulados.

» Fomentar la estabilidad de los contratos fijos-discontinuos, estableciendo garantias de
[lamamiento y permanenciay, reforzando su causalidad.

4.1.4. Promover el contrato de relevo

El objetivo es hacer de este contrato un instrumento valido para contribuir al fomento del
empleo, para renovar y recualificar las plantillas. Permitiendo a su vez una mayor capacidad de
las empresas para responder a las exigencias de formacién y adaptabilidad, de forma
progresiva, sin costes y con facilidad para transmitir experiencia y conocimiento entre
generaciones.

> Establecer pactos sobre la utilizacion del contrato de relevo no sélo en procesos de
renovacion de plantillas sino como alternativa a las prejubilaciones.

> Establecer procedimientosy requisitos para regular la distribucién de la jornada, los horarios y los
puestos de trabajo de relevados y relevistas, y dotar de estabilidad al trabajador relevista.

4.1.5. Fomentar la utilizaciéon de contratos formativos

La negociacién colectiva debe potenciar la utilizacién de los contratos formativos como
mecanismo de insercion laboral y de adquisicion de formacién y practica profesional del
colectivo de jovenes.

» Negociar los puestos de trabaj o susceptibles de ser ocupados bajo estas modalidades.

» Regular la formacién recibida en los mismos.

4.2. Reduccién del tiempo de trabajo

La reduccion del tiempo de trabajo y su distribuciéon sigue siendo una reivindicacién que debe ser
sostenida en el tiempo ante las organi zaciones empresariales y en las empresas, y esa reduccion, para que
redunde en la creacién de mas empleo debemos abordarla desde una concepcion integral teniendo en
cuenta lareduccion de lajornada laboral y la ordenacion de esta, la eliminacién de horas extraordinarias,
el trabajo a tiempo parcial como un forma de empleo voluntaria y con derechos, |os permisos de larga
duracién, lajubilacion parcia y los contratos de relevo.

Pero, ademés, para que la reduccién del tiempo de trabajo siga siendo cada dia mas intensa hay que
avanzar paralelamente en una mayor estabilidad del empleo, asi como en una mayor participacién sindical
en la organizacion del trabgjo.

En la negociacion colectiva de 2001 debemos seguir caminando en la misma direccion de ampliar el
nimero de convenios que reducen jornada y de intensificar las horas de reduccién. Los resultados
obtenidos nos confirman que es posible seguir avanzando y dirigir nuestros nuevos esfuerzos hacia un
objetivo ambicioso de reduccion de la jornada laboral vinculado con el camino hacia las 35 horas
semanales para crear empleo, contemplando todas las férmulas posibles (reducciones anuales, semanal es,
incremento de vacaciones o diaslibres, etc.)

A su vez, la negociacién colectiva debe abordar la regulacién de la jornada de trabajo, estableciendo
computos maximos anuales, semanales y diarios, asi como especificar 1os tiempos que se dedican al
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descanso diario y semanal. Igual de importante que la reduccion de la jornada lo es la distribucion del
tiempo de trabajo, quién y cdmo se administra, con qué controles, con qué contrapartidas.

Esto significa que no podemos conformarnos con reducir lajornada de trabajo y confiar la regulacion de
su distribucién a un computo anual. Es preciso pactar sistemas concretos de distribucion del tiempo de
trabajo que en todo caso permitan: el control sindical de su aplicacion; la correccién de las flexibilidades
derivadas de imposiciones empresarialles o de regulaciones convencionales insuficientes;, la
homogenei zacion de |as condiciones de trabajo del conjunto de laplantilla.

En cuanto a las horas extraordinarias hay que hacer hincapié en que estas son incompatibles con la
reduccién del tiempo de trabajo y la creacién de empleo; por este motivo, en la negociacién colectiva se
tendra que definir de forma restrictiva las causas que puedan dar lugar a su realizacién, teniendo como
objetivo la reduccidn progresiva de los limites a todos los niveles con el objetivo progresivo de la
prohibicion de su realizacion. Como primera medida, asegurar un mayor control en la aplicacion del
convenio para evitar |as prolongaciones de jornada que se vienen produciendo en algunos sectoresy entre
determinadas categorias profesionales.

4.3. Fomentar la igualdad de oportunidades y evitar la
discriminacion

> Establecer condiciones no discriminatorias para los nuevos empleados, mediante la plena
igualdad de trato de las condiciones de trabajo de los contratos temporales y los contratos
indefinidos.

» Reforzar nuestras actuaciones a favor de la igualdad de oportunidades y favorecer a los
colectivos con mayor es dificultades.

Esto implicaincluir clausulas tipo que alerten sobre la no discriminacion por razén de sexo, raza, edad o
discapacidad, para evitar contenidos discriminatorios en €l convenio. Promover la adaptacién de las
pruebas de seleccidn, evitando que dichas pruebas se conviertan en la primera barrera a la integracién y
eliminando asi la posible discriminaciéon. Garantizar la igualdad de trato en la clasificacion y la
promocion profesional, salarios, etc. impulsando medidas de accion positiva que favorezcan la igualdad
real. Abrir posibilidades a una distribucion flexible y negociada de lajornada de trabajo de forma que ésta
no se convierta en una dificultad afiadida para la integracion laboral y favorezca la conciliacion laboral y
familiar de hombres y mujeres. Establecer ayudas para el acceso a la formacién y fijar criterios de
prioridad para la participacion en los cursos de formacion continua. Cubrir necesidades educativas
especiales, vinculando la formacion con las necesidades del mercado laboral y transformando y
mejorando la calidad de laformacion profesional especial. Asegurar el cumplimiento de lareservadel 2%
en las empresas de mas de 50 trabajadores y del 3% en las Administraciones Pablicas paratrabajadores y
trabajadoras con discapacidades, y en su defecto la negociacion colectiva deberia establecer medidas
alternativas. Promover |a adaptacion de los puestos de trabajo asi como del entorno laboral eliminado las
barreras fisicas y de comunicacion existentes. Establecer garantias afiadidas frente al despido, de forma
gue €l sexo, la orientacion sexual, la edad, la pertenencia a una etnia determinada, la procedencia
geogréfica o unadiscapacidad, no sean un factor de decision.

5.Mejorar el poder adquisitivo y eliminar las
discriminaciones salariales

Sin duda, el salario es un elemento central de las relaciones laborales y, por tanto, de la
negociacion colectiva. Ademas, no sélo es el pago de nuestro trabajo sino que supone un
elemento esencial para valorar la calidad del empleo. Y, junto al empleo, constituye uno de los
principales factores en el reparto de la riqueza. Y condiciona, también, la evolucién de los
sistemas de proteccion social al influir tanto en los ingresos (las cuotas dependen de los
salarios) como en los gastos (las prestaciones econdmicas en un sistema contributivo
dependen en gran medida de lo aportado, al tiempo que se establecen minimos que dependen
de los niveles de renta).
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Hay, sin embargo, una novedad que merece la pena ser destacada: 1a negociacion salarial esta obligada a
romper las fronteras. Este afio, es el Ultimo en el que vamos a percibir nuestras nGminas en pesetas e
inmediatamente después veremos como éstas se traducen en euros. Una transformacion que no se limita
al cambio de nombre de la moneda que utilizamos y a la reduccién del nimero de ceros en los valores
manejados. Sin duda, la moneda Unica implica una mayor presion sobre la politica salarial como sistema
de gjuste en cada uno de los Estados miembros de la Unién Europea y, también, una mejor capacidad de
comparacion entre los niveles de vidaen cadauno de ellos.

De hecho, una primera recomendacion que debemos hacer es que todos los convenios
colectivos negociados o revisados el proximo afio incluyan dobles tablas salariales,
tanto en pesetas como en euros.

El 9° Congreso de la Confederacion Europea de Sindicatos (CES) decidié precisamente la creacién del
Comité de Coordinacion de las Negociaciones Colectivas. Tras un amplio periodo de debate, las
Confederaciones Sindicales de CC.0O0. y UGT compartimos con €l resto de las organizaciones sindicales
europeas |a necesidad de contar con unalinea de orientacion comun, con un triple objetivo:

Disponer de unaindicacion general sobre las negociaciones salariales, elaborada por 1os sindicatos
a escala europea, frente a las lineas directrices emitidas por la Comision Europea y por € Banco
Central Europeo.

Evitar e dumping social y salarial, asi como las disparidades salariales en el interior de la zona
euro ya que estas diferencias podrian conducir a una degradaciéon del clima socia y frenar la
convergencia social entre los Estados miembros.

Coordinar las reivindicaciones salariales en el seno de la zona de aplicacion de la moneda Unica,
donde las remuneraciones pueden en adelante ser comparadas comodamente, para favorecer también
unaconvergenciaal alzadelos niveles de vida en Europa.

La linea de orientacion de la CES es la que asumimos para la negociacioén salarial en Espafia.
Una linea que no sélo facilita la coordinacion europea y el proceso de convergencia sino que
trata de sostener un modelo de negociacién salarial que contribuya a la mejora del poder
adquisitivo de los trabajadores dentro de un marco de contencién de precios.

Esta politica se traduce en considerar la inflacion, la productividad, y otros factores afiadidos (como el
incremento de beneficios), como los elementos basi cos sobre |0s que se debe construir €l objetivo salarial
de los trabajadores. Esta suma de inflacién més productividad debe permitirnos lograr tres objetivos
esenciales:

> Megjorar el poder adquisitivo de los asalariados, con incrementos salariales superiores en
toda Europa alainflacion.

> Redistribuir mas justamente la riqueza, incrementando la participacion de la
remuneracion de los asalariados en el reparto de la renta naciona tanto a través de los
salarios como del empleo.

> Disputar € incremento de la productividad, con una mayor participacion de los
trabajadores en aspectos esenciales de la organizacion del trabgjo. Y esta disputa implica,
también, discutir sobre el tipo de tejido productivo que tenemos, las inversiones, la
tecnologia, laformacion, el valor afadido.

Por lo tanto, la suma de salario, empleo y participacion en la organizacion del trabajo es la que nos
permite hablar del “valor total del acuerdo”.
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5.1. Mejorar y proteger el poder adquisitivo

El objetivo de ambas Confederaciones sindicales en politica salarial debe ir dirigido a mejorar la
capacidad adquisitiva de los trabajadores, de acuerdo con las orientaciones de la
Confederacion Europea de Sindicatos (CES). Esto supone fundamentalmente no sélo
garantizar el poder de compra de los asalariados, con incrementos salariales iguales a la
inflacion, sino disputar la distribucion de la productividad de manera que una parte de la misma
permita un incremento adicional de los salarios, mientras que otra parte pueda ser destinada a
la mejora de distintos aspectos cualitativos del trabajo.

Debemos, pues, siguiendo esas orientaciones combinar varios factores: |IPC previsto, clausulas de
revision y aprovechamiento del margen de productividad. Este objetivo debera ser desarrollado segin
la situacion concreta de los sectores y de las empresas, en funcion de distintas variables como los
beneficios empresariales, la evolucién del empleo, la persistencia de discriminaciones o desigualdades
concretas, la pérdida de poder adquisitivo sufridaen el Gltimo periodo, etcétera.

Por dltimo, la combinacién de objetivos como la mejora del poder adquisitivo, la incorporacion de
salarios minimos garantizados en los convenios colectivos y la eliminacién de las desigualdades
salariales; la desviacion de precios sufrida en el afio 2000 y su presién sobre los convenios sin clausula de
garantia; la propia falta de credibilidad de la prevision de inflacion del Gobierno para el préximo afio, tal
y como reconocen distintas instituciones y expertos que consideran que en 2001 la inflacién se situara
entre el 2,5% y el 3%; laresistencia empresarial, a pesar de lo anterior, a proteger los acuerdos salariales
con clausulas de garantia cada vez méas necesarias; la dificultad de calcular la productividad en muchos
sectores y empresas, en parte por la resistencia empresarial a la participacion sindical y a dar la
informacién necesaria para ello; son elementos que sin duda presionaran a alza los incrementos pactados
en los convenios col ectivos.

Esta combinacién debiera producir este afio un incremento salarial medio perfectamente compatible con
los objetivos propuestos para €l empleo y con el control de la inflacién, contribuyendo a mejorar la
participacion de los trabajadores en la distribucion de larenta nacional .

En el contexto actual y teniendo en cuenta la evolucién de los factores que deben configurar los
incrementos salariales, UGT y CC.OO. situamos el incremento salarial medio para 2001 en un 4%,
objetivo que debe ser adaptado y desarrollado segin la situacién concreta de los sectores y las
empr esas.

5.2. La clausula de revision salarial

Es pues imprescindible la inclusién en todos los convenios de clausulas de revisién salarial con
caracter retroactivo, aplicandose desde el inicio de la vigencia del convenio, que garanticen su
consolidacion en las retribuciones del presente afio y, en definitiva, que consigan el pleno cumplimiento
de lo pactado en el convenio colectivo respecto a los salarios y que los garanticen frente a las
desviaciones del IPC.

5.3. La estructura salarial. Los salarios variables

Una estructura salarial bien definida es el mejor mecanismo para evitar la individualizacion de las
relaciones laborales, por ello es preciso consolidar en convenio estructuras salariales que favorezcan la
eliminacion de cualquier tipo de discriminacion y que sean aplicables al conjunto de la plantilla.
Afianzando |la estabilidad salarial sobre la base de conceptos fijos e inequivocos y garantizando que las
tablas pactadas en convenio recogen los salarios reales y los consolidan.

Para ello nos proponemos como primer objetivo establecer en todos los convenios sectoriales estatales la
definicion y criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad
sectorial, remitiendo a ambitos inferiores los elementos de esa estructura que deben ser tratados en su
ambito.
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Se trata de avanzar en una estructura salarial adecuada a larealidad de la empresay a su cada vez mayor
relacion con las formas de organizacion del trabajo, de la ordenacion del tiempo de trabgo, de la
diversidad de procedimientos establecidos parafijar laretribucion y su relacién con objetivos, resultados,
competencias, etc.

Ante los intentos patronales de avanzar en la modificacion de la estructura salarial extendiendo criterios
variables paraladeterminacion final del salarioy el paulatino incremento del nimero de trabajadores, que
através de pactos individualizados tienen ligada una parte importante de sus percepciones econémicas a
salarios variables, es necesario avanzar decididamente hacia una estructura de las retribuciones que
permita, con la adecuada intervencién sindical, su directa relacién con los nuevos sistemas de
organizacion del trabajo y los incentivos a la produccién, la calidad, los resultados, la seguridad
individual y colectiva; con la politica de contratacion; con la estratificacién profesional; con mecanismos
de correccion de desequilibrios y discriminaciones historicas, etc.

Por ello es importante la negociacién y participacion sobre todos los conceptos salariales, incluidos los
variables. Estos Ultimos deberian negociarse teniendo en cuenta | os siguientes criterios:

Deben suponer un porcentaje limitado de laretribucion total.

Debe garantizarse el mantenimiento o lamejorade poder adquisitivo de las retribuciones fijas.

Debe basarse en sistemas objetivos y nunca discrecionales del empresario.

Deben ser sistemas colectivosy no individuales.

Los derechos de informacion y el control son elementos basicos para que el sistema sea
sindicalmente admisible.

VVVVY

Por dltimo, sefidlar que los pluses vinculados al trabajo a turnos y a la nocturnidad deberian tener en
cuenta todos los aspectos vinculados a la salud laboral de los trabajadores y considerar, por lo tanto, los
periodos de descanso y el tiempo de trabajo como elementos igual mente esencial es.

5.4. Salario Minimo Garantizado

Para cumplir con los elementales criterios de no discriminacién salarial y promover una mayor igualdad
delasretribuciones, es necesario incluir en los convenios un salario minimo garantizado.

En este sentido y dado que el Gobierno incumple la Carta Social Europea en materia de retribucion
suficiente, al mantener un salario minimo interprofesional muy inferior al recomendado por el Comité de
Expertos encargados de velar por el cumplimiento de esta carta.

Se deberé establecer un salario minimo de convenio que debe equiparase al 60% del salario medio neto de
nuestro pais, 1o que se traduce en una aproximacién paulatina a un salario aproximado a 100.000 pesetas
netas mensuales, que equivalen a 1,5 millones brutas anuales.

5.5. Corregir desigualdades de género y por modalidad de
contrato

El objetivo debe ser eliminar las discriminaciones salariales entre hombres y mujeres, asi como entre
distintas modalidades de contrato. Para €ello, es preciso actuar en una doble direccién: por un lado sobre
los elementos que determinan discriminaciones directas o indirectas y, por otro, habilitando partidas
econdmicas destinadas a corregir progresivamente las desigual dades existentes.

» Destinar incrementos salariales suplementarios a la subida general del convenio, para la
equiparacion de niveles salariales de un mismo grupo profesional o de categorias equivalentes, par a
la asimilacion de categor ias feminizadas a sus equivalentes masculinizadas.

> Enlos convenios colectivos en los que esté establecido 0 se vaya a establecer como complemento a
cargo de la empresa, la prestacién econémica de incapacidad temporal derivada de enfermedad
comun, es preciso incluir como supuesto para la percepcion de ese complemento la situacion de
“suspension del contrato por riesgo durante el embarazo”, ya que la Ley para Promover la
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Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las Personas Trabajadoras regula esta situacion con
una prestacion econémica equivalente a 75% de |a base reguladora correspondiente.

> Proceder a andlisisorevision delas clasificaciones profesionales y de la valoracién de los puestos
y funciones de cada trabajo en la empresa, para la correcta aplicacion del principio de “igual
retribucion por trabajos de igual valor”, de acuerdo con las directrices europeas, con lafinalidad de
poder abordar la posterior correccion de las discriminaciones salariales por cuestion de género.

> Revisar en los convenios colectivos las clausulas referidas a retribuciones variables, vinculadas
a asistencia, absentismo, puntualidad, etc. En algunas ocasiones, se aplican de tal forma que los
permisos por lactancia o por cuidado de familiares implican la pérdida de pluses salariales o
vinculados alos sistemas de primas.

5.6. Promover la prevision social complementaria

Laprevision social complementaria es un objetivo estratégico de la negociacion colectiva. Como parte de
lapoliticasalarial, los aspectos de salario diferido deben adaptarse a las exigencias de la normativa actual,
transformando los contenidos tradicionales y trasladandolos a los nuevos instrumentos de prevision
social complementaria, orientando preferentemente la actuacion sindical hacia los Planes de Pensiones, de
los que se deriva un mayor nimero de derechos para |os trabajadores, frente al resto de las opciones, en
materia de titularidad, informacién, participacion y control, eerciéndose ademas estos con mayor
intensidad.

En principio el 1 de enero de 2001, eralafechalimite para que las empresas cumpliesen con la obligacion
legal de exteriorizar los compromisos por pensiones que tienen contraidos con sus trabajadores, por
jubilacion, invalidez o fallecimiento, através de un plan de pensiones o péliza de seguros. Pero dado que
a esa fecha, la mayoria de las empresas no habian cumplido con la obligacién de exteriorizar, se ha
impulsado desde todos los sectores af ectados por este proceso, empresarios y sindicatos, una ampliacion
del plazo.

Considerando que se ha ampliado €l plazo hasta noviembre 2002, se establecen a continuacién los
criteriosfundamentales para abordar esta materia en la negociacioén colectiva del 2001.

> No esperaremos a que el empresario tome la iniciativa de la exteriorizacion, confiando en que
estaobligado aello.

> Emplazar inmediatamente alasempresasa iniciar el proceso de exteriorizacién, manteniendo el
criterio de oponernos ala compraventa de derechos.
Consideramos que €l instrumento mas beneficioso y Util para los intereses de los trabajadores y
empresarios, son los planes de pensiones. Especialmente en cuanto a las dotaciones para atender
prestaciones derivadas de la contingencia de jubilacion.

Para los primeros por ser los Unicos que garantizan la propiedad de los trabajadores sobre los
patrimonios a exteriorizar, con el mejor tratamiento fiscal, asi como un control real y adecuado de la
gestion de los mismos, atraves de las comisiones de control.

Para los segundos, porque les permite cumplir la obligacion de exteriorizar, con los
maximos niveles de deduccion fiscal posibles, muy ventajosos para las empresas, en
comparacion con la normativa fiscal aplicable a polizas de seguros colectivos.

> Apostamos por la creacion de planes de pensiones sectoriales, por planes de pensiones de
promaocién conjunta, donde podemos integrar, en un solo Plan, tantas empresas como consideremos
oportuno y ligados ala negociacion colectivadel ambito coincidente.

> Procuraremos extender los sistemas de prevision social complementaria para todos los
trabajadores, instaurando por una parte, nuevos planes de pensiones en los convenios donde hoy no
estan reconocidos compromisos por pensiones y tendiendo, por otra parte, a eliminar las
diferencias entre colectivos en los convenios en que, existiendo estos compromisos, no estan
generalizados al conjunto de las plantillas o lo estéan de manera diferenciada, (trabajadores antiguosy
nuevos, directivosy resto, etc.)
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» Destacamos la especial importancia que en este asunto tiene la unidad de accion. Trabgjar para que
sea posible en el mayor nimero de ocasiones la asuncién de estrategias conjuntas de negociacion,
utilizacién de medios técnicos comunes, |a presentacion de candidaturas unitarias a las elecciones de
comisiones promotorasy de control de |os planes de pensiones.

6. Mejorar las condiciones de trabajo

6.1. Abrir nuevos cauces a la participacion sobre la
organizacion del trabajo

Teniendo en cuenta que se han producido cambios importantes en el mercado de trabajo basados en una
mayor flexibilidad de las relaciones laborales, la aparicion de nuevas actividades productivas, nuevas
formas de organizacién del trabajo y serios intentos de individualizacion de las relaciones de trabajo, se
hace cada vez més necesario regular en los convenios colectivos |os derechos de participacién en todas
las decisiones de la empresa que af ecten a sus condiciones de trabajo.

En este sentido seria necesario incluir en las plataformas de negociacion colectiva, entre otros, los
siguientes derechos:

> Ampliar las competencias de las Comisiones Paritarias.
> Fijar las materias que deben ser incluidas en los derechos de informacion, consulta y negociacién,
con el compromiso de facilitar informacion previay veraz al inicio del procedimiento.

» Consolidar y ampliar los derechos sindicales, prestando especial atencién alas PYME.

6.2. Los derechos de los trabajadores inmigrantes

Laluchacontra el racismoy la xenofobia ha sido una constante en el trabajo sindical y nuestra aportacion
ha de seguir siendo la de la sindicalizacion de los inmigrantes. Para avanzar en esta linea es necesario
impulsar |as siguientes propuestas:

» Garantizar que sus condiciones laborales se regulen por los convenios colectivos de aplicacién,
evitando que el colectivo de inmigrantes se utilice como instrumento del dumping laboral para
abaratar las condiciones laborales del conjunto de |os trabajadores.

» Eliminar delos convenios cualquier clausularestrictiva en relacién ala preferencia para acceder a
un puesto detrabajo o alaimposibilidad de poderse ocupara en determinados sectores o actividades
profesionales.

6.3. Contribuir a mejorar la salud y la seguridad en los
centros de trabajo

La Seguridad y Salud en el trabajo forman parte fundamental de las condiciones de trabajo y como tales
tienen gque ser negociadas en |os convenios colectivos. A través de la negociacion colectiva tratamos de
superar en términos generales los minimos establecidos en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales,
garantizando las mismas condiciones de seguridad y salud para los trabajadores de todas |as empresas y
sectores. Ampliando la capacidad de participacion, seguimiento y control, de manera prioritaria en las
pequefias empresas y en las contratas y subcontratas.

L os aspectos concretos y prioritarios sobre salud y seguridad en la negociacion colectiva para el afio
2001, se articulardn en torno a
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» Constituir Comisiones Paritarias de Seguridad y Salud en cada uno de los convenios sectoriales,
con competencias y funciones andlogas a las que determina la Ley para los Comités de centro de
trabajo, con delegado sectorial de prevencién y con dotacién econémica.

» Plan de prevencion para el sector . Se negociara una estructura minima de contenidos del Plan de
prevencion en ese ambito, que facilite la articulacion de la planificacion de la prevencion de los
riesgos laborales en las empresas del sector.

» Adquisicion del caracter vinculante de las propuestas y consideracion de los delegados de
prevencién respecto a las materias objeto de consulta y participacion. Los delegados de prevencién
deben disponer de un crédito horario adicional que les permita cumplir con sus funciones como
delegados de prevencion y como del egados de personal .

> Superar lasituacion actual de informe previo y establecer la codecisién como férmula para proceder
ala eleccion de la Mutua que cubra las contingencias por enfermedad o accidente laboral.
Garantizar que el informe del Comité de Seguridad y Salud sea vinculante para la eleccion de la
Mutua de Accidentes de trabajo ala que se asociarala empresa.

» Garantizar los elementos necesarios para una vigilancia especifica, en relacién a los riesgos, de la
salud de los trabajadores y trabajadoras. De caraa esto y para mejorar la calidad de los instrumentos
de prevencion, hay que hacer especial hincapié en la implantacion de reconocimientos médicos
especificos en base alos riesgos detectados.

> Respecto alagestion de la |.T. por parte de la Mutua asociada, mostraremos nuestro rechazo a la
posibilidad de que ésta pudiese gestionar lal.T. por contingencias comunes a través de un informe de
los érganos de representacion de los trabajadores que tengan caracter vinculante. En caso contrario,
deberia asegurarse la participacion de los representantes de | os trabajadores en la gestion de la Mutua
respecto alal.T. enlaempresa.

» Incluir en los mapas de riesgos la relacién de puestos de trabajo con riesgos para €l embarazoy la
lactancia, y larelacién de supuestos alternativos.

6.4. Medio ambiente

El principio de responsabilidad compartida, uno de los principios rectores de la proteccion del medio
ambiente que recoge el Tratado de Amsterdam, establece la participacion de todos |os estamentos de la
sociedad para lograr la integracién de la variable medio ambiental en todos los sectores y ambitos, con
vistas a lograr un desarrollo sostenible. Los agentes sociales, como actores principales del proceso
productivo, jugamos un papel clave en el egercicio de esta corresponsabilidad para integrar las
consideraciones medioambientales en los distintos sectores productivos y, progresivamente, realizar la
transicion hacia una produccién mas limpia.

El principal objetivo es lograr la participacion de los representantes sindicales en la gestién
medioambiental de las empresas y realizar un seguimiento que nos permita conocer la evolucion de la
integracion de este tema en |os convenios.

Los convenios sectoriales estatales deberan incluir una clausula especifica de medio ambiente, cuyo
contenido minimo establezca el derecho de |os representantes de los trabajadores a recibir informacion
sobre el comportamiento ambiental de la empresa y a la formacion de los trabajadores en materia de
medio ambiente. En este sentido, se establecera un minimo de horas del total de la oferta formativa para
cursos sobre temas de medio ambiente. Hay que establecer la participacion sindical en las comisiones de
medio ambiente que se crean en el marco de |os sistemas de gestion mediocambiental de laempresa.
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6.5. Promover el acceso a la formacion continua de los
trabajadores

La Formacién Continua es un instrumento necesario para garantizar la cualificacion y profesionalidad de
los trabajadores. Por ello, desde la negociacién colectiva debemos garantizar una formacién continua de
calidad, sin discriminacionesy que garantice el futuro del empleo e incida sobre su calidad.

El acceso a la formacion continua es un derecho para los trabajadores, pero no basta afirmarlo como
derecho, hay que incorporar ala negociacion los elementos que permitan el uso efectivo de este derecho.

Ademas, la importancia de la formacién se revaloriza cada dia y debemos ligarla estrechamente a la
clasificacién profesional y a reconocimiento de competencias. De la mano de la formacion deben ir los
temas de ascensos y promociones, para darles objetividad y control sindical. Esto requiere un especial
esfuerzo para impulsar, en las pequefias y medianas empresas, planes agrupados que tengan como
finalidad conseguir (cuando entre en funcionamiento el Instituto Nacional de las Cualificaciones) la
certificacion de la cualificacion adquirida, permitiendo a su vez relacionar la clasificacion profesional con
laformacion.

De cara a €llo habra que potenciar la utilizacion del 11 Acuerdo Nacional de Formacion Continua,
teniendo en cuenta tanto los aspectos contemplados en el anterior acuerdo como las innovaciones
incorporadas en éste.

» Avanzar en € reconocimiento del valor cualificador de la experiencia laboral y, por tanto, en la
acreditacion de lamisma.

» Garantizar la igualdad de oportunidades y favorecer a los colectivos de trabajadores con mayor
dificultad, marcando porcentajes de participacion en los planes de formacion, estableciendo
prioridades para estos col ectivos, asi como regulando |os permisos individual es parala formacion.

7. Relaciones colectivas de trabajo

7.1. Estructura, Vertebracion y Articulacion

Fortalecer y racionalizar la estructura de la Negociacion Colectiva debe ser una tarea primordial, fijando
en cada sector objetivos concretos y evaluables de vertebracién y articulacion. Ello hace posible una
mayor capacidad de intervencion sindical y gobierno de las relaciones laborales dando respuesta a la
dispersion y atomizacion de los convenios, a los cambios en los ambitos funcionales y personales y
cobertura alas actividades descentralizadas y/o desreguladas.

Es preciso promover sistemas articulados de negociacion colectiva, de forma que la vinculacion entre
la negociacion en laempresay la negociacion sectorial evite vacios de regulacion y el empeoramiento de
las condiciones de trabajo.

7.2. Ritmos, vigencias y participacion

Es necesario incluir en todos los convenios y, muy especialmente en los plurianuales, instrumentos de
accién sindical para su utilizacion durante la vigencia, previendo férmulas de adecuacion a cambios
internos o externos, férmulas que permitan mantener activa nuestra capacidad de intervencién sobre las
condiciones de trabajo. Una buena regulacién de las condiciones de trabajo puede quedar devaluada si no
se prevén instrumentos para garantizar una adecuada aplicacién, especialmente en lo relacionado con los
derechos de los representantes sindicalesy el papel activo de las Comisiones Paritarias.

» Reforzar las competencias y los medios de las Comisiones Paritarias o Mixtas para impulsar la
capacidad de administracion de los convenios colectivos.
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> Trasladar a los convenios lo previsto, sobre el funcionamiento de las Comisiones Paritarias, en el
Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva.

> Establecer mecanismos para el seguimiento y evaluacion del cumplimiento de lo pactado en los
convenios colectivos.

Ademas, dado que la negociacion colectiva del afio 2001 va a coincidir en el tiempo con la negociacion
de algunos Acuerdos Interconfederales es preciso insistir en la diferenciacion clara de ambos procesos y
en la necesidad de que los procesos de negociacion de convenios colectivos no deben estar ni
vinculados ni condicionados por la marcha o los posibles resultados de los Acuerdos
I nter confeder ales.

No hay ninguna razén para que la negociacion de un convenio quede paralizada a expensas de
supuestos cambios que puedan pactarse en Acuerdos Interconfederales. De producirse
actuaciones dilatorias debidamente constatadas que conlleven la paralizacion de la
negociacion por un periodo de al menos seis meses a contar desde el inicio de ésta, es
conveniente hacer uso de la posibilidad que nos ofrece el ASEC y plantear la mediacion.

7.3. Mediacion y Arbitraje. Organismos autonomos de
solucion de conflictos

La cuestién fundamental para asegurar 10s mejores resultados en los sistemas de solucién de conflictos, es
superar €l revestimiento juridico que, muchas veces, ocultalos verdaderos conflictos de intereses.

L os sistemas de mediacion y arbitraje, tanto el Estatal como |os autondémicos, prevén el encauzamiento de
conflictos de intereses tipicos, como |os periodos de consultas en materias de expedientes de regulacién
de empleo, suspension de contratos, modificacion sustancial de condiciones de trabajo, movilidad
geogréfica o el estancamiento de la negociacién colectiva. En este contexto, la Mediacién y el Arbitraje
pueden ser instrumentos de apoyo muy Utiles paralaaccién sindical.

Es preciso vincular en mayor medida la negociacion colectiva y los sistemas de Mediacion y Arbitraje y
ello requiere actuar fundamental mente en la direccion de:

> Incluir en los convenios colectivos de sectores 0 empresas, que alin no estan adheridos a  ASEC,
cldusulas de adhesion a mismo.

> Intensificar el uso de los organismos auténomos de solucion de conflictos y, muy especial mente, en
los supuestos de dificultades, bloqueo o estancamiento de la negociacion.

> Desarrollar el papel delas Comisiones Mixtas con caracter previo ala intervencion del organismo
de solucién de conflictos, o como mediadoras, integradas en el ASEC, en la solucion de conflictos
derivados de la aplicacién del convenio colectivo.

7.4. Atender a las nuevas realidades productivas,
organizativas y profesionales

L os cambios productivos, laintroduccion de nuevas tecnologias y la aparicion de nuevas profesiones, nos
deben llevar a atender adecuadamente la aplicacion del convenio para todos los trabajadores sin
exclusiones. Y ante los cambios societarios (fusiones, concentraciones), es necesario dotarnos de
instrumentos de intervencién sindical, prestando especial atencion alafiguradelos grupos de empresa.

También parece tener un cierto auge laimplantacién de diversos sistemas de organizacion del trabajo y de
gestién de los recursos humanos, tedricamente basados en criterios de mayor participacién y mayor
implicacion de las personas, tanto en el propio desarrollo de las funciones concretas, como en latoma de
decisiones. En este sentido, podemos hablar de la Direccion Participativa, la Gestion por Competencias,
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el trabajo en grupo, etc., (ademés, en muchos casos estos sistemas vinculan la organizacion del trabajo
con laformacién).

Ante la posible implantacion de este tipo de sistemas organizativos es preciso ser conscientes de los
posibles riesgos, de individualizacion de las relaciones laborales y de alta disponibilidad de los
trabajadores, que conllevany, de las ventajas que de ellos se pueden extraer, sobre todo en el plano de la
mejora de los contenidos profesionales y, por qué no decirlo también, de la mayor eficacia de la
organizacion.

El objetivo sindical, por tanto, hay que situarlo en la linea de garantizar esos posibles avances, pero
estableciendo, a la vez, mecanismos que garanticen las condiciones laborales de las personas implicadas,
y que sirvan, al mismo tiempo, para profundizar en la participacién de la representacion sindical.

Nuestra atencién debe fijarse igualmente en los cambios profesionales: desarrollo de actividades técnicas,
creciente responsabilizacion alos trabajadores del resultado final de su actividad y el desarrollo de niveles
intermedios que modifican y amplian el concepto tradicional de “técnicos, profesionalesy cuadros’. Enla
negociacion colectiva debemos actuar para que estas realidades encuentren una plasmacion adecuada en
los convenios, asegurando una aplicacion mas universal de los mismos en base a conciliar €l caracter
colectivo del convenio con los ambitos funcionalesy personales.
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