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1
INTRODUCCION

En la Confederacién Sindical de Comisiones Obreras estamos trabajando para reforzar
los lazos de solidaridad entre todos los trabajadores, avanzar en la consecucidn de
nuevos derechos, mejorar la calidad del empleo y afrontar los cambios que se estén
produciendo en las distintas actividades productivas y que inciden en las relaciones la-
borales.

Contar con unos Criterios confederales que sirvan de guia a la negociacion colectiva
de 1999, como hemos hecho en aios anteriores, pretende contribuir a ello. No pue-
den ni deben ser unos criterios tan detallados y meticulosos que hagan imposible su
adecuacion sectorial: precisamente, la necesidad de respender a la diversidad es uno
de los retos que tenemos en la negociacion colectiva. Serd, pues, cada sector el que de-
ba concretar contenidos, prioridades y plazos en funcidn de su propia actividad pro-
ductiva. Pero es necesaric que entre todos nos fijemos unos objetivos comunes que re-
fuercen nuestra capacidad de actuacion.

Los Criterios confederales no pueden ser ajenos, tampoco, a los objetivos que con ca-
racter gencral nos hemos marcado —objeto hoy en un proceso de negociacidn con el
Gobiernoy con la patronal—, centrado en cuatro objetivos fundamentales:

* Reforzar la estabilidad en el empleo, desarrollando y completando los
Acuerdos Interconfederales firmados en abril de 1997 con este objetivo.

* Regulary proteger el trabajo a tiempo parcial, de forma que se asegure que
este tipo de empleo se diferencia con claridad del tiempo completo; se im-
pide que sea un contrato de abierta disponibilidad y sin regulacién; se ga-
rantiza su voluntariedad y la igualdad de trato; y se asegura un acceso no
discriminatorio a las prestaciones sociales,

* Ampliarla proteccidn a las personas desempleadas, mejorando ademas los
sistemas de promocion de empleo.

* Reducir el tiempo real de trabajo hacia las 35 horas semanales, contribu-
yendo a la creacion de empleo.

Es logico, por tanto, que analicemos qué medidas pueden contribuir desde los convenios
colectivos a reforzar estos cuatro objetivos centrales que nos hemos propuesto alcanzar.

En definitiva, la negociacion colectiva de 1999 debe continuar nuestra labor de dar solu-
ciones a los problemas presentes y futuros que se originan en las relaciones laborales, y de-
be hacerloregulando en el convenio colectivo todas las cuestiones que conforman las con-
diciones de trabajo y garantizando el cumplimiento y desarrollo de lo pactado.
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Ambas cuestiones son cruciales. El convenio colectivo no puede ser ajeno y vivir de es-
paldas a los cambios producidos. Si se desarrollan nuevas formas de produccion, nuevas
profesiones, nuevas necesidades formativas, nuevas redes de relaciones, desde el conve-
nio colectivo debemos dar también respuesta a las nuevas necesidades colectivas e indi-
viduales surgidas. De otra forma, el convenio colectivo podria convertirse en un elemento
ajeno a la regulacién de las condiciones de trabajo, minando asi nuestra capacidad de or-
ganizacion y de representacion.

Por otro lado, el cumplimiento y el desarrollo de lo pactado depende tanto de las clausu-
las que introduzcamos en los convenios como de nuestra capacidad de intervencién a tra-
vés de una organizacién mds amplia y de una capacidad de representacién mayor. Lo de-
ciamos ya el pasado afio:

Alfiny al cabo, fa negociacion colectiva no deja de ser la expresion de la correla-
cién de fuerzas existente en cada sector ¢ en cada empresa. Fruto de esa correla-
cion de fuerzas debe ser nuestra elaboracion de las plataformas para el convenio
y los propios contenidos de éste; pero al mismo tiempo la negociacion del conve-
nio deberia ser, a partir de una activa participacion de los trabajadores y fas traba-
jadoras, una via para mejorar nuestra capacidad de participacion, de organiza-
cién, de movilizacion y de negociacion en cada ambito de actuacion.

Por Gitimo, es preciso concebir el convenio colectiva no como una negociacién puntual
sino como un trabajo continuo basado en el conocimiento de los hechos nuevos que se
producen, de las soluciones dadas, de los problemas nuevos que se vayan planteando. Y
para ello debemos partir de un balance de la eficacia y problemas derivados del texto vi-
gente de cada convenio.

Esto serd lo que nos permita ganar en eficacia en la aplicacion del convenio coma regula-
cién colectiva de las condiciones de trabajo, frente a las intenciones patronales de utilizar
discrecionalmente lo que considera “su” mano de obra, aun rebasando fos limites legales
o los fijados por convenio. El convenio colectivo nos debe permitir avanzar hacia una ma-
yor intervencion de los trabajadores y trabajadoras y de sus representantes en la vida de la
empresa.

Estos criterios no son mas que la continuidad de los elaborados para 1998. Por ello, algu-
nas de las cosas aqui no recogidas en aras a la brevedad podran encontrarse como re-
ferencia en los anteriores. Hemos preferido elaborar este aito unos Criterios menos ex-
haustivos y de mas cémoda lectura. Que nadie confunda, por tanto, el silencio con el ol-
vido: al igual que los convenios son cada vez en mayor proporcién plurianuales, tos Crite-
rios confederales necesitan mas de un afio para sobrepasar algunos objetivos.
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2
EL CONTEXTO DE NUESTRA ACTUACION

Como es obvio, la negociacion de los convenios colectivos no es ajena a los hechos que se
producen fuera de los marcos estrictos de cada convenio. Conocer las previsiones econd-
micas; considerar |as relaciones politicas y las relaciones sindicales; analizar la evolucion
del empleo y su impacto en las relaciones laborales; prever el desarrollo de las nego-
ciaciones en curso o de acuerdos anteriores, son cuestiones que debemos tener en cuenta.

2.1. Incertidumbres econémicas y politicas

Nos encontramos todavia, segdn las actuales previsiones, en un ciclo de expansién eco-
ndémica, aunque la crisis que afecta a una gran parte del mundo es un elemento de incerti-
dumbre para el futuro. La crisis financiera ha incidido en las previsiones econdmicas, y de
hecho las de 1999 se han corregido a la baja en todo el mundo. Aun asi, la prevision oficial
de nuestro pals para el préximo afo es de un crecimiento econémico algo mayor al regis-
trado este afio, una inflacién menor y una tendencia a la baja de los tipos de interés.

Junto a estas previsiones, conocemos en el Gltimo periodo uno de los mayores crecimien-
tos de los beneficios acumulados en las empresas. Si ya en 1997 el incremento fue signifi-
cativo, a lolargo de este ano 1998 se han ido acumulando beneficios que alcanzan el 23%
en el primer semestre en las principales empresas que cotizan en Boisa,

En definitiva, se trata de una situacion econdmica favorable para ampliar las inversiones
productivas, tanto publicas como privadas, generar empleo y mejorar la estabilidad del
mismo. Debemos aprovechar este ciclo econdmico para fortalecer el tejido productivo y
asegurar mejores condiciones para el empleo ante futuros ciclos recesivos.

Junto a estos datos encontramos, sin embargo, algunas decisiones que nos hacen prever
mds problemas de los debidos como consecuencia de una politica econémica que pro-
fundiza en un reparto desigual de la riqueza. En concreto debemos resaltar dos aspectos
que influiran de forma decisiva en la disponibilidad de recursos y, por lo tanto, en la capa-
cidad de gasto. En primer lugar, una propuesta de reforma del IRPF injusta e inoportuna que
disminuira la capacidad de ingreso del Estado en 600.000 miliones de pesetas, concen-
trando en exceso los beneficios en fos mas ricos y limitando la capacidad de gasto en ma-
terias esenciales de proteccion social que notaremos justo cuando son mds necesarias, en
los momentos mds negativos de 1a evolucion econdmica.

! La prevision de crecimiente del PIB es del 3,8%, con una infiacion del 1,8% y unas tipos de interés que deben reducirse hasta
aproximadamente el 3,5%.
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En segundo [ugar, unos PGE que incluyen una reduccidn acelerada del déficit pdblico
acompafiada de una disminucién de los ingresos y que, por lo tanto, se apova en la limita-
cién del gasto publico. Lo cual tendrd consecuencias negativas para mejorar en el sistema
de proteccion social? aspectos tan necesarios como las prestaciones por desermpleo.

Todo eilo puede configurar un panorama dificil para conseguir los objetivos marcados. A
su vez, a pesar del crecimiento econdmico y de los beneficios empresariales se mantiene
una fuerte presién sobre la negociacion colectiva que busca contener el crecimiento de los
salarios. Esta postura oficial, reiterada en los Gltimos afios, viene acompahada para el pré-
ximo por el argumento de la disminucion de retenciones en las néminas a consecuencia
de la reforma del IRPF, por ello, es conveniente recordar que una operacion de este tipo im-
plicard una pérdida de poder adquisitivo de los asalariados.

Frente a esta politica, debemos insistir en la necesidad de mejorar la proteccion a las per-
sonas desempleadas; reforzar fa estabilidad en el empleo; impulsar inversiones producti-
vas y generadoras de empleo; y aprovechar este ciclo econdémico para impulsar la genera-
cién de empleo a través de la reduccidn del tiempo de trabajo.

Porotro lado, el préximo afic estard marcado ademads por un mdltiple proceso electoral que
puede incidir en la adopcién de decisiones. Las elecciones en Cataluita, en primavera, y
las posteriores municipales, autondmicas y europeas, a cefebrar en junio de 1999, pueden
influir a su vez en el adelanto o no de las generales. En todo caso, al menos |a primera par-
te del afio estard protagonizada por procesos electorales que condicionardn los procesos
de negociacion.

2.2. La evolucién del empleo

Con una previsidn de crecimiento economico ligeramente superior a la de este afio, la pre-
visién de crecimiento del empleo en 1999 es inferior ala que estamos registrandoen 19983,
Unos datos y unas previsiones que ponen de manifiesto que cada vez serd mds necesaria
la adopcion de medidas adicionales a través de decididas politicas de empleo.

La situacion podria acentuarse en determinados sectores si el impacto de la crisis financie-
ra en las importaciones, las exportaciones, las inversiones, etc_, termina por generar unas
menores perspectivas de crecimiento.

De no adoptar medidas y politicas de empleo eficaces, es facil predecir que Espaia segui-

2 La prevision es situar el déficiten ef 1,6% del PIB. Hay gue recordar que cada décima de esfuerze suplementario supone redu-
cir la capacidad de gasto del Fstado en més de 80.000 millenes de pesetas.

4 La previsién de crecimiento del emplac para 1992 es del 2,9%. Sin embargo, en el primer irimestre de 1998 hemos registrado
unincremente del 3,3% y cn el segundo rimesire del 3,6%, siempre seg(in la Encuesta de Poblacion Activa,
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ra siendo el Estado de la Unidn Europea con mayor tasa de desempleo, a pesar de la ten-
dencia favorable del Gltimo periodo®.

Al mismo tiempo, la estabilidad en el empleo procurada desde los Acuerdos Interconfede-
rales de 1997 se estd viendo afectada por varios fenémenos. Si bien en el segundo trimes-
tre de 1998 se constataba que el 81% del empleo asalariado generado en un afio era de ca-
racter indefinido, desde mayo de este mismo afio se estd produciendo una fuerte caida del
ritmo de conversion de los contratos temporales en indefinidos que reducira progresiva-
mente dicho porcentaje. La brusquedad de la caida hace pensar que influye en ello de ma-
nera directa la ausencia de cldusulas en los convenios colectivos que favorezean la con-
versién, y no sélo que a o largo de un afio se haya vaciado la bolsa de contratos tempora-
les vigentes el 17 de mayo de 1997 y susceptibles de ser bonificados.

Junto a esta preocupacién, debemos destacar que en el (ltimo afio la temporalidad en el
sector privado ha disminuido y, sin embargo, paralelamente el sector publico ha incre-
mentado su temporalidad. Es este incremento de la temporalidad en el sector pablico el
que frena la caida de la media de la temporalidad.

EVOLUCION DE LA TASA DE TEMPORALIDAD

; ® - 5. Piblico escala drcha —g— Total escals zqda i 3. PYiVRU0 @5Cala izqda
41,0 17,5
35,8

40,0

39.0

380 |

37.0 . PR B

36.0 | 168 T - 160
- e o . e'158 1155

B0 s 135 s e 153

o .___—o—"?;:‘l\- . » et 4 15.0

330 | 2 3.6 4 336 33"6 35,6 SM 32,

20| 33,2 145

31,0 ‘ ; 14.0

1995 ] H Y 1697 1 t % 1998 ]

1 t I
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* En el segundo semestre de este afio la EPA registraba todavia una tasa de desempleo del 18,91% v, de mantenerse la tendencia,
en el proximo afio podriamos estar en una media ligeramente superior al 17,5%.
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Pese a los acuerdos de consclidacidn de empleo eventual que ocupa puestos de estructu-
raen las administraciones que se han venido alcanzando en éstas durante 1997 y 1998, la
limitacién recogida en las Leyes de Presupuestos de 1997 y 1998, con cardcter de bésica
para todas las administraciones, de fijar el ndmero de plazas en las ofertas de empleo en el
méximo del 25% de [a tasa de reposicidn de efectivos es |a causante de este aumento de la
temporalidad. Especialmente, las comunidades auténomas y corporaciones locales que
tienen un nivel de servicios que prestar no afectado a la baja por procesos de transferen-
cias, tienen que acudir a la contratacion temporal al no tener margen para cubrir ias va-
cantes en tales servicios con personal fijo (laboral o funcional).

Al dato del desempleo y al de la temporalidad debemos anadir otra preocupacion: la fuer-
te rotacion que se produce en la contratacion temporal, con una disminucién progresiva
de la duracién de los contratos, y un paralelo incremento de la inseguridad de los trabaja-
doresy las trabajadoras. No deja de llamar la atencién que el 62,1% de los contratos even-
tuales por circunstancias de la produccién tengan una duracién inferior a un mes.

Por otro lado, esta alta temporalidad y rotacidn tiene tarmbién como consecuencia una al-
tisima siniestralidad®. En este sentido, debemos reforzar nuestras actuaciones para avanzar
en la estabilidad en el empleo, también desde esta perspectiva de la seguridad y salud en
el trabajo, asi como una intervencién eficaz en el caso de las contratas y subcontratas.

Tal y como deciamos el afio anterior, 1a situacion del empleo depende en parte de la ne-
gociacion colectiva, pero sobre todo la condiciona. La temporalidad y la rotacién frag-
mentan las condiciones de trabajo y debilitan la capacidad de organizacion colectiva y de
movilizacién.

2.3. Los cambios en las relaciones laborales

Ademds del contexto econémicoy de la evolucion del empleo, no somos ajenos a los cam-
bios que se estan produciendo en las relaciones laborales, consecuencia de los cambios
producidos en la actividad econémica y productiva.

De un sistema de produccion en masa y en serie pasamos a un sistema de produccion fle-
xible. Un sistema que multiplica los focos de decisién; que rompe las fronteras; que rom-
pe las empresas segregando de su ndcleo duro todas las actividades auxiliares; que se ve
afectado por un intenso proceso de innovacién tecnolégica; que da lugar a nuevas formas
de trabajo, a nuevas exigencias profesionales y formativas; que sustituye procesos unifor-
mes por una gran diversidad.

% Un trabajador temporal tiene el doble de riesgos que quien tiene Un conirato indefinide, seguin la Comision Nacional de Salud
Laboral. De hecho, fos temporales son el 33% de la pobfacidn activa, pero acumuian mas del 52% de los accidentes labora-
les producidos,
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El cambio cualitativo producido es substancial y nuestra capacidad de respuesta ante el
mismo es clave para el futuro sindical.

En primer lugar, la negociacion colectiva debe ser capaz de responder a situaciones y ne-
cesidades diversas en su mismo campo de aplicacién. Siempre serd preferible un convenio
colectivo que admita regulaciones diversas en algunas materias a partir de bases minimas,
que ver como se extiende |a figura de “personal fuera de convenio”y que envia a la nego-
ciacién individual a colectivos profesionales cada vez mds numerosos.

En segundo lugar, 1a negociacion colectiva debera ser entendida como un proceso conti-
nuo. En un modelo de relaciones flexibles, las situaciones son cambiantes y a veces im-
previsibles. La manera de gobernar los cambios serd establecer sistemas que permitan en
el periodo de vigencia la continuidad de la negociacién y el control del desarrollo en de-
terminadas materias. Esto nos permite, ademas, abordar cambios a medio o largo plazo al
tiempo que fortalecen nuestra capacidad de intervencién en la organizacién del trabajoen
laempresa.

En tercer lugar, la negociacion colectiva en este sistema requiere una mayor articulacion
sectorial que garantice una mayor coordinacién entre distintas empresas en diferentes em-
plazamientos geogrdficos. Mayor coordinacién en el dmbito europeo, de forma que desde
las distintas federaciones sectoriales de los distintos Estados pueda responderse adecuada-
mente a decisiones transnacionales. Mayor articulacion y vertebracién entre los diferentes
ambitos de la negociacion colectiva dentro de un mismo sector.

En cuarto lugar, la diversidad de situaciones derivada de un modelo de relaciones flexibles
solo podra ser adecuadamente regulada desde la negociacion colectiva. En otras palabras,
s6lo la adecuacion y desarrollo a través de la negociacién colectiva de disposiciones le-
gales o normativas genéricas garantizard su plena eficacia en la preservacién y mejora de
los derechos de los trabajadores y trabajadoras al ser capaz de responder a necesidades dis-
tintas y diversas.

En quinto lugar, ese gobierno de la flexibilidad exige a su vez que situemos la formacién co-
mo un elemento estratégico para estabilizar el empleo y mejorar las condiciones del mismo,
yaque la formacién y el acceso a los conocimientos, cada dia mds, debe jugar un papel fun-
damental en un modelo de competencia y eficiencia basado en |a participacién y noen la
discrecionalidad . En resumen, es necesario que nuestra intervencion se centre en asegurar
que la formacion responda a los cambios presentes y futuros de los procesos productivos y a
los l6gicos cambios en la organizacién de trabajo que producen estas situaciones.

En sexto lugar, se trata de un modelo que exige contar con una afiliacién masiva que forta-
lezca a las organizaciones sindicales; exige una amplia cuota de representacion en los 6r-
ganos unitarios; exige una mayor capacidad de intervencidn sindical en la empresa sobre
el conjunto de |a organizacién del trabajo; y exige una gran capacidad de direccion sindi-
cal que desde una vision de conjunto pueda orientar nuestra actividad tanto en los secto-
res como en las empresas.
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En séptimo fugar, nos obliga a prestar una especial atencién a los procesos de segregacion
de empresas y a los procesos a desarrollar en la negociacién colectiva en los grupos de em-
presa. Procesos gue en algunos casos estdn suponiendo hoy la aplicacion de diferentes
convenios colectivos para actividades que antes se desarrollaban en la misma empresa y
bajo la misma regulacion contractual.

En octavo lugar, si la informacion sobre la situacién econdmica de la empresa y de los sec-
tores siempre es una base necesaria para abordar la negociacién, esta necesidad se acen-
tGa en un modelo disperso que nos obliga a contar con la maxima informacién posible so-
bre las previsiones de evolucién econémica y su impacto sobre el empleo y las condicio-
nes de trabajo.

Los cambios se verdn acentuados, ademds, en los préximos afios por el proceso de con-
vergencia econdmica en la Union turopea. Lo deciamos hace un afio:

Desde mayo de 1998 a julio del afo 2002 vamos a vivir un periodo transitorio de
progresiva implantacion de la moneda dnica, el euro. Con ello estamos diciendo
que va no serdn posibles sistemnas de ajuste para la competencia a través de la de-
valuacion de la moneda de un pais; que fas politicas presupuestarias se veran obli-
gadas a moverse en mdrgenes estrechos; y que toda la competencia va a susten-
tarse sobre reformas estructurales. Dicho de otra forma, entramos en un periodo
en el que la negociacion colectiva y las relaciones laborales sufrirdn importantes
presiones para su adaptacion a un marco mas flexible que facilite la capacidad
competitiva de los sectores v las empresas. Tarea nuestra es preverio y establecer
las garantias que permitan acompafar esta flexibilidad de participacion, evitando
que se convierta en desregufacion de derechos o en relaciones individuales de tra-
bajo.

En definitiva, se trata de configurar convenios colectivos que sean eficaces como herra-
mientas para la regulacién colectiva de las condiciones de trabajo, que sean la referencia
cierta para cualquier trabajador o trabajadora en materias como el salario, la jornada, la
clasificacion profesional, la promocién, la formacién, la salud taboral, etc.

2.4. La estructura de [a negociacion colectiva

Con las reflexiones anteriores presentes, a partir de ia firma en abril de 1997 del Acuerdo
Interconfederal sobre Negociacién Colectiva (AINC), pretendemos conformar un nuevo
sistema de negociacion colectiva, teniendo en cuenta el respeto al principio de autonom ia
de las partes y el reconocimiento de que los modelos son multiples.

Se trata de dotarnos de una estructura que dé mejor respuesta a los cambios descritos en las
relaciones [aborales, que incremente el potencial de movilizacion y que articule mejor la
extension de derechos. Para ello, las Federaciones Estatales han definido para sus respec-
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tivos dmbitos sectoriales objetivos concretos que deben ser tenidos en cuenta en todos los
ambitos de actuacion.

Los contenidos de los convenios colectivos no son ajenos a la estructura del conjunto de la
negociacion cotectiva. Poreso, quizas pudiéramos resumir los objetivos perseguidos en es-
te campo en los tres siguientes:

a) Creacion de nuevos dmbitos estatales de negociacion que permitan la articu-
facidn y vertebracion entre los convenios de diferentes dmbitos, ampliando y
mejorando sus contenidos.

b) Extensidn delanegociacidn colectiva, nosélo para conseguir que todos los tra-
hajadores de un sector o de una empresa estén incluidos en su dmbito de apli-
cacion, sino para asegurar que todas las empresas, sectores o subsectores de si-
milares caracteristicas tengan un convenio de aplicacién. Bien por una nueva
definicion del ambito de aplicacién de convenios ya existentes o bien por {a
generacion de nuevos convenios colectivos.

¢) Enrigquecimiento del contenido de la negociacion colectiva, asegurando la in-
clusidn en todos los convenios colectivos de las materias previstas en el AINC.

Con los criterios que en cada caso hayan sido marcados por las Federaciones Estatales ha-
bra que proceder, por tanto, a la revision de los dmbitos de negociacion; a la revision de los
contenidos de los convenios colectivos; y a la articulacidn entre |os diferentes dmbitos, sec-
toriales y de empresa. '

Conviene recordar, en este sentido, el contenido del AINC en los puntos 1y 11°de su dm-
bito material. En el primero, estableciendo que los ambitos deben responder “a las necesi-
dades manifestadas por los empresarios y trabajadores a través de sus organizaciones mds
representativas”. En el segundo, regulando la articulacién negociadora y la concurrencia
de convenios de forma que los convenios de ambito territorial y de empresa estén “expre-
samente vinculados al Convenio sectorial estatal”, distribuyendao las materias entre las que
son de directa aplicacion desde el convenio estatal, las que requieren un desarrollo poste-
rior en dmbitos inferiores y las expresamente remitidas a ellos.

Pero el AINC no se para en la definicion de dmbitos y en la articulacién de |a negociacion
colectiva. Pretendemos, ademas, que los contenidos de los convenios colectivos avancen
en su adecuacion a la nueva normativa regulando aquellas materias que se han hecho dis-
ponibles para la negociacién colectiva y aquellas que hoy sélo tienen cabida en los con-
venios colectivos. La inercia en los contenidos s6lo puede generar vacios ocupados por el

poder empresarial a través de negociaciones que, si se dan, se producen en el campo de las
relaciones individuales.

En todo caso, y a modo de recordatorio, en el esquema siguiente pueden verse los cambios
cn contenidos y en la articulacion de convenios derivados del AINC,

Por otro lado, la Comisién Mixta prevista en el AINC ha recogido los diferentes informes
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realizados por [as organizaciones sindicales y patronales. Con un gran retraso sobre el ca-
lendario inicialmente previsto, se ha decidido elaborar una Memoria con la descripcion
deltrabajo realizado por la Comisién; la descripcion de la situacién en que se encuentra la
estructura de la negociacién colectiva, para sacar conclusiones sobre los trabajos a desa-
rrollar.

Esta Memoria deberia contribuir a fijar objetivos y plazos concretos de actuacién. Mds aila
de esta prevision, la Comisién ha decidido promover actuaciones concretas en algunos
sectores donde hay posibilidades de realizar algin tipo de intervencién que posterior-
mente determinase un proceso de negociacién. Para ello habra un primer contacto con la
Comisidn de Seguimiento o con la Federacidn correspondiente.

1. Ambito funcional

— = Queresponda a las necesidades actuales definidas por las organizaciones sindica-
les y patronales mds representativas.

2. Contratacion

* Formentar la contratacidn indefinida.

* Procurar un adecuado uso de las distintas modalidades de contratacion.,
I & Potenciar la utilizacién de los contratos de formacién y practicas.
L o . .

]

| . .
3. Estructura profesional

LF - | - ) |
- Sustituir categorias por grupos profesionales, definiendo éstos incluyendo divisio-
nes en areas funcionales. '
* Precisar el procedimiento a seguir para hacer la adaptacién en [as empresas.
» Constituir Comisiones Paritarias en los distintos dmbitos para la adecuacion, segui-
miento e implantacion de los procesos de reclasificacion profesional.

1 4. Estructura salarial 1

L! » Definir correctamente los distintos conceptos.
i ® Establecer una estructura clara y comprensible.
* El convenio estatal no debe agotar los criterios salariales, estableciendo remisiones
a los dmbitos inferiores.




L—‘ * Fijar la jornada maxima efectiva,

—

— * Informacion regular y periddica a los representantes de los trabajadores sobre la si-
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5. Jornada

» Remisién a dmbitos inferiores de: distribucion, permisos, vacaciones, jornadas es-
peciales, etc.
‘ * Reduccion de fas horas extraordinarias y compensacion por descanso. Alternativas

i & Criterios de distribucidn en el sector. '

asurealizacion.

6. Movilidad y cambios 1

* Instrumentos de informacion y consulta, asi como procedimientos para resolver las
discrepancias.

7. Derechos sindicales —‘

tuacién econdémica del sector o &mbito del convenio, previsiones de empleo y re-
percusiones de las nuevas tecnologfas.

» Informacion previa aprocesos de reconversion, reestructuraciones deempleo o ne-
gociaciones para superar situaciones de crisis.

« Informacidn sobre las disposiciones del convenio al conjunto de trabajadores.

- * Reconocimiento de facultades de las comisiones mixtas para aplicar e interpretar
las disposiciones del convenio.

* Balances sobre la aplicacién del convenio, recabando informacion mediante la
realizacion de encuestas.

* Informacion, consulta y negociacién sobre: modalidades de contratacién, reestructu-
raciones, subcontrataciones, fusiones, absorciones, modificaciones del estatus juridi-
co de la empresa, implantacion o revision de sistemas de organizacién y control del
trabajo, tiempos, primas o incentivos y valoracién de puestos de trabajo.

* Informacion y seguimiento de los despidos objetivos.

LB. Procedimiento negociador

1

= Inicio inmediato de la negociacién tras la denuncia del convenio.
» Establecimiento de procedimientos y cauces para evitar bloqueos y rupturas en los
procesos de negociacion.
* Deber de negociar, bajo la voluntad de evitar obstrucciones que impidan el regular |
proceso de negociacion.
* Formular propuestas y alternativas por escrito.
* Procedimientos y reglas que garanticen el cumplimiento de los compromisos ad-
quiridos por las partes en la nhegociacion colectiva.
| * Acudir a los sistemas de mediacion y arbitraje del Servicio Interconfederal de Me-
diacion y Arbitraje (SIMA) o de los drganos creados en los dmbitos territoriales, se-
t gun corresponda.




CONTEXTO DE NUESTRA ACTUACION

9. Régimen disciplinario

| » Establecer un capitulo de faltas y sanciones. T
» Regular los procedimientos a seguir. J
L 10. Seguridad, salud y prevencion

* Adaptar las disposiciones existentes a [a Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, ’
1 » Medidas concretas a adoptar y procedimientos a seguir, a pactar en tos convenios ‘

de dmbitos inferiores, preferentemente en las empresas, '
L- Constituir una Comisién de Seguridad y de Salud de dmbito sectorial, de caracter |

paritario. J

11. Articulacién y concurrencia

S S
= Un convenio sectorial estatal puede ser la tinica norma convencional existente o "
concurrir con otros convenios de dmbito inferior.
* De existir éstos, deberfan estar expresamente vinculados al estatal para una regula- B
cion sistematica y articulada del sector. ‘.
* Habré tres tipos de materias: de aplicacidn directa y reservadas al dmbito estatal; de
 desarrollo en dmbitos inferiores; v las expresamente remitidas a estos dmbitos de
negociacion.

. . . \ . o
L 12. Administracion del convenio l

«ﬂ ¢ Designar un Comité Paritario parala interpretacion, aplicacion y resolucion de dis- :
crepancias en el desarrollo del convenio colectivo. ‘
* Prever la extensién de facultades a fin de que pueda ejercer tareas de 6rgano previo |
odeinstancia en cuantos supuestos colectivos puedan concluir, de no haber acuer- |
do, en los Tribunales. |

—
e S

* Adhesion al Acuerdo Nacional de Formacion Continua.

e

—_—— 0

- ' ' ]
t 14. Mediacion y arbitraje |

r ' o .
13. Formacion profesional

» Clausula expresa de adhesion al ASEC, | l
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3
LA PARTICIPACION EN LOS PROCESOS DE NEGOCIACION

Ademas de o previsto en el AINC, debemos garantizar tanto la participacion de los traba-
jadores y trabajadoras como la directa implicacién del sindicato en todo el proceso de ne-
gociacion:

* Asegurar la participacién de los trabajadores y 1a unidad de accion en la elabora-
cion de las Plataformas. Participacion amplia que sea el germen de buenos-acuer-
dos a partir de una amplia movilizacién que permita fa identificacion de los traba-
jadores con los objetivos perseguidos, Plataformas unitarias que fortalezcan el pro-
ceso de unidad de accién sindical v, con ello, la capacidad de organizacién, de
propuestas y de movilizacidn de los trabajadores y las trabajadoras.

* Fijar objetivos claros, teniendo siempre presente que es necesaria la participacion
y laadhesion de los trabajadores a los mismos, Lo negociado debe distanciarse po-
co de los objetivos que nos habfamos propuesto y, para todo ello, es preciso fijar
el objetivo central de la negociacion.

* Una participacion que busca, ademds, que cada persona afiliada perciba que su
capacidad para participar y decidir en los procesos es superior a la del que no es-
ta; que vale la pena afiliarse, no sélo por razones de identidad sino también por ra-
zones de utilidad. La elaboracién de las plataformas, el seguimiento de la nego-
ciacion, las reuniones y asambleas generadas en su entorno, deben ser ademds un
refuerzo de nuestra politica afiliativa que nos permita ampliar y consolidar nues-
tra organizacion.

s Fomentar la utilizacion de fos drganos de solucién de conflictos, tanto de dmbito
estatal como el SIMA ¢como de dmbito autonémico, con el fin de dirimir los con-
flictos en un &mbito propio que intensifica la labor de direccién sindical.

* En los convenios hay que establecer, ademds, cldusulas que garanticen la igual-
dad de oportunidades por razones de género, étnicas o de discapacidad.

* Insistir en la necesidad de tratar especificamente aquellas situaciones que lo re-
quieran. Es decir, debemos ser conscientes de que el trabajo dirigido hacia quie-
nes estdn en las pequenas y medianas empresas; a los trabajadores en precario y
desempleados; a los técnicos y cuadros, etc., requiere en muchas ocasiones pla-
nes especificos de actuacion. Vincular a estos colectivos a la elaboracion de las
plataformas y a la negociacién de los convenios nos permitird conocer mejor sus
realidades, integrar sus demandas en la plataforma y acercarlos a nuestra organi-
zacién.
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4
NUESTROS OBJETIVOS

La negociacion colectiva de 1999 debe responder, todavia, a objetivos que nos hablamos
marcado ya en la de 1998. De forma sintética podemos resumirios en los siguientes:

L Reforzar la estabilidad en el empleo \

Reducir la jornada de trabajo j

’7 Mejorar la capacidad adquisitiva

Participar en [a organizacion del trabajo Jl
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5
REFORZAR LA ESTABILIDAD EN EL EMPLEO

Fl Acuerdo Interconfederal nos ha permitido aumentar el volumen de contratacién indefi-
nida a lo largo del Gltimo afio. Un proceso que ha descansado tanto en la nueva contrata-
cién como en la conversion de contratos temporales.

A pesar de ello, todavia persiste un alto volumen de temporalidad y de rotacion que puede
ser frenado en parte desde 1a negociacién colectiva. En este sentido, la propia Comisién de
Seguimiento del Acuerdo Interconfederal ha considerado conveniente hacer un llama-
miento a los negociadores de los convenios colectivos para que desde los mismos se haga
una correcta regulacion de la contratacion.

5.1. Conversidn de contratos temporales en indefinidos

Teniendo en cuenta la necesidad de adaptar la clausula de conversian en el ambito co-
rrespondiente, se proponen las siguientes recomendaciones para |a formulacién y puesta
en practica de dicha clausula:

* Durante la vigencia del convenio/acuerdo, los contratos de trabajo de duracidn
determinada otemporal, incluidos los contratos formativos, podran convertirseen
el contrato para el fomento de |a contratacién indefinida, regulado en la Disposi-
cion Adicional primera de la Ley 63/1997, de 26 de diciembre.

* Es recomendable que los convenios colectivos incluyan una prevision acerca de
la transformacion de los contratos de duracién determinada o temporal en el
contrato para el fomento de la contratacién indefinida, fijen los criterios para pro-
ceder ala conversiény establezcan sus efectos. Los convenios colectivos o acuer-
dos de empresa podran determinar, en su caso, el ndmero o porcentaje de planti-
lla afectada por dicha transformacién.

Ademds de esta recomendacién genérica pactada en la Comision, entendemos que en los
convenios colectivos debemos establecer prioridades:

* Priorizar contratos: los que desaparecen (fomento de empleo temporal y lanza-
miento de nueva actividad}; los mas usados (obra y servicio, y eventual); los mas
faciles {formativos).

* Priorizar las empresas con mas temporalidad.

* Introducir compromisos, criterios y plazos en los convenios sectoriales y de em-
presa.

* Ajustar prioridades y criterios a cada una de las realidades sectoriales.
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Y junto a las prioridades, para que los temporales tengan derecho a transformarse en fijos
(ordinarios o de fomento) y tengan garantias en el ejercicio de ese derecho, no basta con
establecer porcentajes de plantilla en convenio, sino que habran de determinarse criterios
concretos que generen derechos subjetivos:

* Nimero de trabajadores a convertir.

* Tipo de contrato en fechas determinadas a convertir {preferencia por tipo de con-
trato o ndmero de trabajadores a convertir por cada tipo de contrato).

* Antigliedad del contratado.

* Preferencia por puestos de trabajo o categorias profesionales, etc.

En definitiva, se trata de garantizar que un trabajador con contrato temporal o formativo en
quien concurran los requisitos regulados en convenio, pueda reclamar afechafija la natu-
raleza indefinida de su contrato.

5.2. Regulacion de fa contratacion de caracter temporal

Hay que ajustar el contenido de los convenios colectivos en materia de contratacién de
duracién determinada a las modificaciones que en esta materia se han regulado en el
art.15 del ET, especialmente atendiendo a [a causa que define cada una de estas modali-
dades.

No podemos olvidar que entre el contrato de obra y servicio y el eventual por circunstan-
cias de la produccion acumulan alrededor del 60% de la contratacién temporal.

Estamos convencidos de que para avanzar en la estabilidad del empleo hay que hacerlo
en dos direcciones complementarias: por un lado, promeviendo que las primeras contra-
taciones lo sean con un contrato indefinido, al tiempo que transformamos el empleo tem-
poral en empleo estable; y, por otro, ajustando la utilizacién de la contratacion temporal
auna causa cierta y colectivamente regulada. 5i una de estas piezas falla, el camino hacia
fa reduccion de la temporalidad serd cada vez mas complicado. De ahi que el Acuerdo In-
terconfederal avanzara en esta doble direccién.

Sin embargo, los avances producidos en la negociacion colectiva de 1998 todavia no
son suficientes. Atin hay un gran ndmero de convenios colectivos, tanto sectoriales co-
mo de empresa, que debe ajustar su contenido a las previsiones del Acuerdo Intercon-
federal.

En la mayor parte de los casos, los convenios se limitan a establecer el periodo de duracién
de los contratos eventuales por circunstancias de la produccion, pero no el resto de las me-
didas previstas. Por otro lado, en el caso de los contratos de obra y servicio, nos encontra-
mos con intentos claros de desvirtuar [a naturaleza de este contrato, difuminando sus Iimi-
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tes en un intento empresarial de recuperar al-
guna de las modalidades de contratacién de-
saparecidas tras el Acuerdo Interconfederal.

Lo hemos dicho en reiteradas ocasiones: el
Acuerdo Interconfederal sélo serd eficaz sies
capaz de reforzar la capacidad de la nego-
ciacién colectiva. Por eso seguiremos insis-
tiendo todo este aflo en la continuidad de es-
ta tarea como una tarea prioritaria.

Por Ultimo, es cierto que resulta mas facil en
el ambito de cada empresa determinar acti-
vidades o establecer limites porcentuales a
la utilizacién de contratos de duracion de-
terminada. Pero debemos insistir de nuevo
en gue los convenios sectoriales estatales y,
en su defecto, los sectoriales de ambito infe-
rior deben contribuir a facilitar esta tarea en
cada ambito inferior de negociacion, tal y
como se recogia igualmente en el Acuerdo
Interconfederal sobre Negociacion Colecti-
va.

Ademds de los contratos de duracion deter-
minada, tras el Acuerdo Interconfederal nos
propusimos fomentar la utilizacién de los
contratos formativos comao mecanismo de in-
sercién laboral y de adquisicion de forma-
Cion y practica profesional del colectivo de
jovenes.

Pero, paraello, debemos desarrollartodas fas
posibilidades establecidas en laley comofru-
to del Acuerdo. Posibilidades que no se limi-
tan, como puede verse en el cuadro adjunto,
a la regulacién de las retribuciones o de los
periodos de duracién de los contratos.

Debemos dar una mayor importanciaala de-
terminacion de los puestos susceptibles de
ser ocupados bajo estas modalidades, asi co-
mo a la regulacién de la formacion recibida
en los mismos,

Segtinel art. 15 del ET podemos intervenir des-
de el convenia colective en los dos principa-

les tipos de contratos de duracidn determina-
da:

Contrato de obray servicio:

¢ Identificar aquellos trabajos o tareas con
sustantividad propia dentro de la actividad
normal de la empresa que puedan cubrirse
con contratos de esta naturaleza.

Contrato eventual por circunstancias

de la produccién:

*+ Modificar|a duracidn maxima de estos con-
tratos y el periodo dentro del cual se pueden
realizar en atencién al cardcter estacional
de la actividad en que dichas circunstancias
se puedan producir.

* Determinar las actividades en las que pue-
dan contratarse trabajadores eventuales.

» Fijar criterios generales relativos a la ade-
cuada relacién entre el volumen de esta
modalidad contractual y la plantitla total de
la empresa.

Contrato en prdcticas:

* Determinar los puestos de trabajo, grupos,
niveles o categorfas profesionales objeto de
este contrato.

» Dyracidn del contrato, entre 6 meses y 2
afios.

* Periodo de prueba.

* Retribucidn,

Contrato de formacion;

* Nimero miximo de contratos en funcidn
del tamafio de la plantitla.

* Puestos de trabajo objeto de este contrato.

* Duracién del contrato, entre 6 meses y 3
afios (0 4 afios en el caso de personas con

~ minusvalfa).

* Tiempo dedicado a la formacion tedrica y
su distribucidn.

* Retribucion.

J
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5.3. Evitar el encadenamiento de contratos temporales

Tomando como referencia la negociacién que actualmente se [leva a cabo entre la Confe-
deracion Europea de Sindicatos y la patronal europea Unice, nos proponemos evitar el en-
cadenamiento o sucesidn injustificada de contratos de cardcter temporal.

No sélo se trata de establecer razones objetivas que justifiquen la utilizacién de contratos
temporales y cldusulas que regulen su conversién en contratos indefinidos, sino de esta-
blecer limites a |a duracién total de ios contratos, al nimero de prérrogas sucesivasy a los
periodos de tiempo en los que la relacidn [aboral esté determinada por el caracter tempo-
ral de la misma.

Para ello, en |os convenios colectivos deberiamos promover la inclusién de clausulas que
establezcan que la realizacién de dos prérrogas o contratos sucesivos en la misma empre-
sa dara lugar a que el trabajador tenga un contrato indefinido. A estos efectos, debemos
considerar contratos sucesivos aquellos en los que ha transcurrido menos de un mes entre
la extincién de uno y la firma del siguiente.

Hay que establecer, ademas, que la duracién miaxima de la sucesién de contratos tempo-
rales sera de tres afios, considerando indefinidos los que superen dicho periodo.

5.4. Regulacion del contrato a tiempo parcial

El reciente Acuerdo sobre el trabajo a tiempo parcial va a comportar un conjunto de mo-
dificaciones legales: en el Estatuto de los Trabajadores, en la Ley General de Seguridad So-
cial y en el Reglamento correspondiente al trabajo fijo discontinuo. Este nuevo marco juri-
dico va a conllevar la remisién de nuevas materias a los convenios colectivos para que sea
la autonomia colectiva la que obligatoriamente las regule, o para que sea ésta la que deci-
da si el convenio establece alguna modificacién a la regulacién legal existente. '

Por tanto, es especialmente importante gque nos fijemos colectivamente unos criterios ge-
nerales de actuacidn que nos permitan dar una respuesta adecuada a estas nuevas chliga-
ciones que deben ser atendidas desde los convenios colectivos. Y para ello deberiamos te-
ner presente que las organizaciones patronales, siguiendo las convicciones que les han lle-
vado a no suscribir el Acuerdo, pretendan, a través de la negociacion calectiva, introducir
elementos de mayor disponibilidad.

Para nosotros, el criterio general debe ser que las regulaciones que se establezcan en los
convenios colectivos se dirijan a: reforzar las garantias establecidas por la ley y, muy espe-
cialmente, las referidas a horas complementarias, distribucion y voluntariedad; y evitar to-
dos aquellos aspectos de aparente flexibilidad y que sélo suponen una mayor disponibili-
dad del trabajador.

Ya mds especificamente, el primer criterio es que todos los convenios establezcan los li-
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mites minimos y mdximos de la jornada que se considera como trabajo a tiempo parcial,
siempre con la referencia legal del 77% como méximo de la jornada a tiempo completo.

El segundo es el de hacer prevalecer el principio de “igualdad de trato” y “no discrimina-
cion” a la hora de regular cualquier aspecto de proporcionalidad. Este es un aspecto a tra-
tar con especial cuidado ya que, tal y como la jurisprudencia indica, sélo se pueden tratar
con criterios de proporcionalidad los derechos directa e intimamente ligados a la duracion
de la jornada. Por ejemplo, el salario si se trata con criterios de proporcionalidad, pero no
el plus de transporte ni las vacaciones, permisos, prestaciones, etc.

El tercero es el de no sobrepasar el limite legal de una interrupcién, y en esta materia nues-
tro objetivo debe ser el de fijar la duracién de esa interrupcién en un tiempo aproximado a
las 2 horas.

El cuarto, referido a la voluntariedad, debe ser de obligatoria inclusidn, ya quelaley noin-
cluye los procedimientos y requisitos que dan garantia efectiva de ese derecho. Por tanto,
los convenios colectivos deben establecer:

* Los procedimientos oportunos para garantizar, a través de la informacidn necesa-
ria, el derecho a pasar de un trabajo a tiempo completo a uno a tiempo parcial y
viceversa.

* Los criterios y requisitos que garanticen ejecutar y ordenar el derecho individual
preferente, entre varias personas, para el retorno de un trabajo a tiempo parcial a
uno a tiempo completo y viceversa. Hay que tener en cuenta que la ley sdlo indi-
ca un criterio de preferencia {cubrir vacante dentro del grupo profesional o cate-
goria equivalente).

» Los criterios y requisitos que garanticen ejecutar y ordenar el derecho individual
preferente, entre varias personas, para pasar de un trabajo a tiempo parcial a uno
a tiempo completo. Hay que tener en cuenta que la ley sélo indica un requisito
{estar tres 0 mds afos en un trabajo a tiempo parcial), pero los convenios pueden
establecer un periedo distinto.

* Los procedimientos y criterios para hacer efectivo ¢l derecho a fa formacién y la
conversion voluntaria y motivada de un contrato a tiempo completo a uno a tiem-
po parcial.

El quinto, referido a las horas complementarias, debe ir dirigido a reforzar su voluntarie-

dady a no introducir modificaciones en lo regulado por la ley. Por tanto nuestros objetivos
deben ser:

» Incluir garantias, semejantes a las reguladas para la entrega del finiquito, que re-
fuercen la voluntariedad del pacto especifico de horas complementarias.
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* En cuanto al ndmero de horas complementarias, el criterio general debe ser el de
no superar el limite legal del 15% de las horas contratadas como ordinarias.

* Respecto a su distribucion, el criterio general debe ser que s6lo entremos a regu-

lar su distribucién para mejorar el empleo y nunca para aumentar la disponibili-
dad, por tanto: mantener la distribucién dentro del mismo afio natural, en perio-
dos trimestrales y con una distribucion proporcionai del nimero de horas en ca-
da uno de los trimestres; no ampliar el porcentaje (30%) de las horas no utiliza-
das en un trimestre y que pueden ser transferibles al trimestre siguiente, en todo
caso disminuir ese porcentaje y no modificar el requisito de que esas horas no uti--
lizadas en untrimestre deben utilizarse en el periodo siguiente una vez consumi-
das las correspondientes a dicho periodo.
En caso de que el contrato a tiempo parcial no conlleve la prestacién de servicios
durante todo el afio o por un periodo en el que la distribucién trimestral no puede
operar, ajustar la distribucién a esa realidad concreta siguiendo los criterios de no
aumentar la disponibilidad.

* En cuanto al preaviso, la tendencia deberia ser a su ampliacién y como minimo
mantenerlo en los siete dias regulados por ia ley.

El sexto debe ir dirigido a garantizar que los Comités de Empresa, o en su ausencia las Co-
misiones Paritarias, reciban la informacion trimestral que prevé la ley sobre el nimero de
horas complementarias realizadas y su .nclusién en el recibo de salarios. Esta informacion
debemos utilizarla para notificar a los trabajadores el momento en que pueden ejercer el
derecho de consolidacion de las horas complementarias realizadas.

El séptimo estd en referencia a los contratos de relevo y ahi los convenios colectivos de-
berdn establecerlos procedimientos v requisitos para regular: unaadecuada flexibilizacién
de la distribucién de la jornada entre trebajadores relevados y relevistas; la posibilidad de
coincidencia horaria entre relevado y relevista; y la posibilidad de que ¢l relevista desem-
pefie un puesto de trabajo similar al del relevado.

El octavo estd en referencia a los trabajadores fijos discontinuos v respecto a ello los con-
venios colectivos deberdn necesariamente establecer:

¢ Los derechos subjetivos que permitan regular el régimen y orden de [lamamiento.

* Las condiciones y preferencias para que los trabajadores fijos discontinuos esta-
bilicen su permanencia.

» Las condiciones y preferencias para su conversion a contratos indefinidos ordina-
rios.

El noveno hace referencia a las situaciones transitorias que regulan las condiciones de los
contratos a tiempo parcial celebrados en fecha anterior a la entrada en vigor de la norma.
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Y, de cara a ello, deberemos tener presente que:

* Puede haber aspectos de la nueva regulacion que interese incluir en los convenios
con objeto de que afecte a esos contratos.

» £n los convenios puede haber regulaciones que bien colisionen o estén por de-
bajo de la nueva regulacion. En cualquier caso, lo regulado con anterioridad en
los convenios sélo estd vigente mientras esté vigente el convenio.

* |.0s contratos celebrados con anterioridad a la nueva ley pueden realizar horas ex-
traordinarias, convendria limitarlas o ir a su supresion en plazos determinados.

¢ | .os derechos de voluntariedad afectan a los contratos realizados con anterioridad
a la nueva ley y, por tanto, hay que incluir en los convenios criterios y procedi-
mientos para que dichos derechos sean operativos.

5.5. Controlar la subcontratacion de actividades a las ETT

* Delimitar las actividades y puestos de trabajo susceptibles de subcontratacién a
una ETT. Excluir su utilizacion en aquellos supuestos considerados de riesgo y que
requieran una formacidn especifica en base a su peligrosidad, asi como en el ca-
so de utilizacion de ETTs por parte de subcontratas. Habrd que tener en cuenta pa-
ra ello la nueva normativa sobre exclusion de actividades consideradas peligro-
sas.

» Verificar la aplicacién de las clausulas que igualen las condiciones laborales de
los trabajadores de ETTs con las aplicadas en [a empresa usuaria, en los términos
pactados en el convenio colectivo de las ETT. Fn los convenios sectoriales y de
empresa que resulten de aplicacion en las usuarias, las clausulas referidas a las
condiciones de los trabajadores en misién deberin ser coherentes y complemen-
tarias a lo previsto en el convenio estatal de ETT.

* Regular derechos que permitan a la representacion sindical de la empresa usua-
ria la informacién y el control sobre los contratos de puesta a disposicidn (entrega
de las copias de los contratos), y las condiciones laborales de los trabajadores en
mision, especialmente las salariales, categoria profesional, distribucion de la jor-

.nada laboral, para garantizar el cumplimiento por parte de {as ETTs del Convenio
General por el que se rigen. Utilizar para ello la nueva redaccion del art.17 de la
Ley 14/94, sobre las competencias de la representacion de los trabajadores en la
empresa usuaria, conseguida por los Acuerdos Interconfederales.
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5.6. Preservar los puestos de trabajo existentes

El Acuerdo Interconfederal sobre Estabilidad en el Empleo ha permitido la definicién de un
nuevo epigrafe en el art.85 del ET:

A través de la negociacion colectiva se padrdn articular procedimientos de
informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el dmbito corres-

pondiente.

Habria que establecer, por tanto, procedimientos de informacion, consulta y negociacion
entorno a:

* Arbitrar las medidas necesarias para efectuar el seguimiento de la evolucién de los
despidos objetivos.

* Establecer procedimientos de informacién y seguimiento.
* Potenciar la intervencion de organismos de mediacion y arbitraje.
Ademds, y en materia de extincion, deberfamos asegurar que el sexo, la pertenencia a un

grupo étnico o unasituacién de discapacidad no sea criterio para despido o supresiones de
puestos de trabajo.
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6
REDUCIR LA JORNADA DE TRAEBAJO

El tiempo de trabajo incide en el volumen de empleo, en nuestra capacidad de gestionary
decidir sobre nuestro tiempo de ocio, en nuestra salud y en el reparto de responsabilidades
familiares. Tiene, ademas, unaimportancia indudable en la organizacion del trabajo en las
empresas, en su competitividad y en los salarios.

Para el movimiento sindical se trata, en ta actualidad, de promover la creacién de empleo
a través de la reduccidn del tiempo de trabajo. Nos hemos propuesto avanzar en esta di-
reccidn a través de una negociacién con las organizaciones empresariales y de la exigen-
cia de iniciativas legislativas y presupuestarias que permitan promover la reduccion gene-
ral de la jornada laboral, pero entendemos que la negociacion colectiva no debe esperar a
la previa existencia de acuerdos o de iniciativas legislativas para abordar de inmediato pro-
puestas de reduccién y reorganizacién de la jornada vinculadas al empleo, lo que por otro
lado facilitara que dichos acuerdos e iniciativas sean posibles. Y para desarroilar nuestras
propuestas, es preciso que los convenios colectivos avancen también en dos cuestiones:
aumentar la estabilidad del empleoy garantizar que la jornada pactada es la realmente tra-
bajada.

Entendemos, ademds, que el tiempo de trabajo no es sélo la jornada, sino que debe ser con-
siderado de forma integral. En este sentido, debemos ver qué medidas pueden adoptarse
desde la negociacion colectiva que incidan también en las horas extraordinarias, las pro-
longaciones de jornada, el trabajo a tiempo parcial, los permisos y los sistemas de adelan-
to de la jubilacién.

6.1. Reducir la jornada real de trabajo: hacia las 35 horas

Los convenios colectivos, en el orden de prioridades que sectorialmente se considere mds
adecuado, deben incorporar propuestas orientadas a la reduccion del tiempo de trabajo
mediante las férmulas mas convenientes con el objetivo de alcanzar progresivamente las
35 horas.

La reduccion de la jornada puede aplicarse a través de diferentes vias (jornada diaria o se-
manal, aumento de las vacaciones y dias libres, bolsas de horas, etc.) que deben ser estu-
diadas y decididas con arreglo a las necesidades y posibilidades de cada sector.

Pero para que este objetivo sea posible, los convenios colectivos no deben preocuparse s6-
lo del cudnto sino que también deben hacerlo sobre el cémo se controla el tiempo de tra-
bajo. Hay que disminuir el niimero de horas realizadas, pero af tiempo hay que asegurar
que esta disminucion es efectiva y no se ve alterada en |a realidad de las empresas por el
incremento de |as horas extraordinarias o de prolongaciones de jornada.
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La diferencia entre la jornada pactada en un convenio colectivo y [a efectivamente traba-
jada en un sector equivale en fa mayor parte de las ocasiones a un espacio vacio de la ne-
gociacion colectiva suplido por la presién individual sobre el trabajador o la trabajadora.
Por eso hay que vincular el cudnto se trabaja a la gestion, organizacién y control del tiem-
po de trabajo pactado.

En este sentido, los convenios colectivos deben prestar una especial atencion a la distribu-
cidn de la jornada: descansos, limites diarios de trabajo efectivo, etc. Para ello puede ser
un elemento clave, junto al horario, el calendario lahoral, su negociacion y el estableci-
miento de procedimientos de informacidn y de control.

En el caso de distribuciones irregulares, algunos aspectos claves de su regulacion pueden
ser: limites individuales y colectivos; una planificacion obligada y pactada en el calenda-
rio laboral; el establecimiento de sistemas de control sindical; la regulacion de causas jus-
tificadas por las necesidades de produccién; y los sistemas de compensacién salarial.

6.2. Limitar las horas extraordinarias

Tal y como se afirma en el AINC, la realizacién de horas extraordinarias que no sean es-
trictamente necesarias perjudica claramente la creacion de empleo en una situacion de pa-
ro como la actual.

Segtin el AINC, los conventos colectivos deben establecer criterios para su compensacion,
priorizando los tiempos de descanso, cuantia y distribucién vy, en su caso, alternativas ne-
gociadas para su realizacion que contribuyan a hacerlas innecesarias.

Al margen de lo previsto en el Acuerdo, creemas que se deben considerar los siguientes cri-
terios:

* Hay que limitar y reducir el niimero de horas extraordinarias en las empresas. La
utilizacidn de horas extraordinarias, salvo [as de fuerza mayor, estard supeditada
a que la negociacion colectiva defina las causas que puedan dar lugar a su reali-
zacion, los limites y los sistemas de control sobre las mismas.

* El Ginico mecanismo compensatorio serd el tiempo de descanso, fijando el valor
de la compensacion en 1,75 horas. Para reforzar cste mecanismo es necesario re-
gular [a posibilidad de establecer bolsas de tiempo acumulado. En cualquier ca-
so, las horas extraordinarias asi compensadas estaran afectadas por los topes dia-
rios, a fin de que su realizacién no se convicrta en una mera flexibilidad de la jor-
nada laboral en computo anual.

* Prohibicion expresa de realizacién de horas extraordinarias, salvo las de fuerza
mayor, en el caso de pacto en negociacion colectiva de distribucion irregular de
la jornada ordinaria y en actividades declaradas de riesgo.
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» Establecer topes a su realizacién: 2 horas al dia; 10 horas al mes; 60 horas al afo.
El tope diario restringe las posibilidades de distribuir irregularmente la jornada y
ayuda, por tanto, a mantener la jornada diaria mdxima en 9 horas. El estableci-
miento de topes diario y mensual estd en consonancia con lo que ocurre en lama-
yoria de los paises miembros de la Unidn Europea. Espafia, con un Gnico tope
anual, es un caso Unico. ‘

» Con cardcter general, se establecerd la obligatoriedad de comunicar al trabajador,
con quince dias de antelacién, el momento en que podrd disfrutar del tiempo
compensado por descanso, estableciendo un periodo de tres meses (ahora son
cuatro) para que se produzca dicha compensacion, salvo que la negociacion co-
lectiva defina otras distribuciones vinculadas al establecimiento de «bolsas de
tiempo» y al disfrute de permisos de larga duracion .

6.3. Ampliar la utilizacién de permisos de medio y largo plazo

El desarrollo del derecho a la formacion y recualificacion a lo largo de la vida laberal, la
posibilidad de suspender temporalmente el trabajo para atender a responsabilidades fami-
fiares, asi como otras formas de conciliacion de la vida laboral y profesional con el traba-
jo, son campos que cada vez mas vienen impuestos por los cambios laborales, sociales y
familiares, pero que ademds son un mecanismo de gran potencialidad para la creacion de
empleo.

En este sentido, se deben buscar férmulas que regulen el desarrollo y atencidn de estas si-
tuaciones, fomentando contrataciones de sustitucién para esos periodos.

Hay que desarrollar el art.13 del Acuerdo Nacional de Formacién Continua sobre permi-
sos individuales de formacién, fijando en los convenios colectivos los correspondientes
porcentajes de permisos en relacion a la plantilia, categorias o grupos profesionales. Por
otro lado, todavia es necesario establecer medidas de difusidn y garantias para el cumpli-
miento del derecho de los trabajadores a una formacion libremente elegida.

Debemos desarrollar, ademds, el derecho a los permisos parentales en los términos pre-
vistos tanta en el Acuerda como en la Divectiva europeos.

Por Gltimo, hay que ampliar el derecho a la reduccidn voluntaria de la jornada y la exce-
dencia para que puedan ser utilizadas en el cuidado de familiares a cargo de enfermos o
disminuidos, cubriendo las vacantes con nuevas contrataciones, asi comao establecer una
hora de reduccién para el permiso de lactancia y posibilitar su acumulacién en un crédito
horario.
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7
EL SALARIO, ELEMENTO CENTRAL PARA LA REDISTRIBUCION DE LA RENTA

7.1. Mejorar la capacidad adquisitiva de los salarios

» El crecimiento econdémico permite contar con margenes para una negociacion sa-
larial que permita crecer por encima de la inflacion prevista. La negociacidn sala-
rial debe partir del objetivo de mejorar la capacidad adquisitiva de los salarios,
mediante incrementos pactados en base a la inflacién prevista y aprovechando
los incrementos de productividad.

s El mantenimiento de los incrementos acordados exige 1a incorporacion de clau-
sulas de revision salarial. Las bajas tasas de inflacidn estan produciendo que en un
ndmero significativo de convenios colectivos se haya perdido la cliusula o se de-
fina de forma inaplicable en la practica. Lo cierto es que su desaparicién no ten-
dra retorno, por lo que estimamos imprescindible una llamada de atencidn que
evite esta pérdida de un derecho que tanto ha costado introducir.

* Regulacién en convenios sectoriales de Salario Minimo def sector.

* Negociacién y participacién sobre todos los componentes salariales. En el caso
de conceptos variables, éstos deben orientarse a una cuantia que no altere subs-
tancialmente [as retribuciones efectivas, vinculdandolas a resultados controlables
sindicalmente, y en torno a objetivos en cuya definicién se hubiera producido una
efectiva participacion sindical.

» Garantizar [a no discriminacién. Prestar especial atencién a discriminaciones in-
directas (plus por categoria, salario variable, etc.). Intreducir en la negociacién co-
lectiva la aplicacién del concepto de “igual retribucion por un trabajo de igual va-
for”, y establecer estrategias en |a negociacion colectiva tendentes a hacer desa-
parecer las discriminaciones salariales actualmente vigentes.

7.2. Estructura salarial

De nuevo debemos recordar que en el AINC se incluye una referencia a esta materia. Asi,
se establece que la estructura salarial fijada en los convenios colectivos debe ser lomads cla-
ra y comprensible, con una correcta definicién de los conceptos.

Una estructura salarial bien definida es el mejor mecanismo para evitar la individualiza-
cion de las relaciones laborales, por ello es preciso consolidar en convenio estructuras sa-
lariales que favorezcan la eliminacién de cualquier tipo de discriminacion, garantizando
la estabilidad salarial sobre [a base de conceptos fijos e inequivocos y, en su caso, unifi-
cando conceptos.
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Inclusién de clausulas de complementos, preferiblemente de compensacién por descan-
50, en los casos de trabajo a turnos, nocturnos, toxicos, penosos o peligrosos..., siempre que
sea imposible su erradicacion.

Negociacién en los convenios del modelo de némina, fijando la estructura del salario de
forma mas clara y entendible, reflejando en ta misma el convenio de aplicacion y asi ase-
gurar su cumplimiento por parte de las empresas.

7.3. Antigiiedad

En caso de negociar sobre los complementos de antigliedad, deberiamos atenernos a los
siguientes criterios: '

* Distinguiendo la ya generada, garantizando su consolidacién como complemen-
to especifico la no absorcién ni compensaciony la revalorizacion de acuerdo con
el incremento salarial pactado.

* Establecer formulas compensatorias: compensacion econdmica colectiva; fon-
dos de pensiones; o cldusulas concretas de creacion y estabilidad en el empleo.

7.4. Prevision Social Complementaria

Es previsible que la negociacidn colectiva de 1999 deba contar con el desarrollo del Re-
glamento de Exteriorizacion de compromisos por pensiones, aunque esta prevista la am-
pliacidn del plazo inicialmente establecido®.

En cuanto a los contenidos de la negociacion colectiva, los criterios bdsicos serdn los si-
guientes:

* Extension de los sistemas de prevision social complementaria para todos los tra-
bajadores/as, instaurando, por una parte, nuevos planes de pensiones en los con-
venios donde hoy no estén reconocidos compromisos por pensiones y tendiendo,
por otra parte, aeliminar las diferencias entre colectivos en los convenios en que,
existiendo estos compromisos, no estdn generalizados al conjunto de las planti-
Has o lo estan de manera diferenciada por cualquier motivo, (trabajadores anti-
gu0s y nuevos, directivos y resto...).

6 El Reglamento estd todavia sin publicar, pero podemos dar como segura que ta fecha tope inicialmente prevista para la exte-
ricrizacion de compromisos, mayo de 1999, se verd prorrogada de forma significativa (quizds hasta el 2001}.
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* Las aportaciones seran preferentemente a cargo de las empresas, pudiendo exis-
tir también, especialmente en los casos de extensién mencionados en el parrafo
anterior, aportaciones a cargo de los trabajadores/as.

s Criterio inicial contrario a las ofertas de compra de estos derechos, cuando se dan,
por parte de las empresas.

* Fomento de la regulacién de estos contenidos en Convenios de caracter sectorial
como instrumento de generalizacién de la existencia de compromisos por pen-
siones a cargo de las empresas. Especial importancia tiene esta medida como via
de extensién de los sistemas de prevision sociat complementaria a los trabajado-
res/as delapequefiay mediana empresa, hoy al margen, en sumayoria, de los mis-
mos.,

* Optamos por un modelo basado enfa titularidad de los trabajadores/as sobre los
patrimonios y derechos reconocidos en esta materia. Participacion sindical en la
eleccién de los instrumentos adecuados, asi como en su desarrollo, control y ges-
tion.

* Preferencia por sisteras basados en la percepcion de prestaciones en forma de
rentas.

¢ Defensa de un tratamiento fiscal favorable de los instrumentos colectivos frente a
los individuales; de los planes de pensiones, en especial los de empleo, frente a
los seguros.

* Debemos dotarnos de los medios técnicos necesarios para realizar las evaluacio-
nes de los compromisos negociados y negociar en condiciones homogéneas con
los empresarios.

» Destacamos la especial importancia que en este asunto tiene la unidad de accidn
con UGT. Trabajar para que sea posible en el mayor nimero de ocasiones la asun-
cion de estrategias conjuntas de negociacion, utilizacién de medios técnicos co-
munes, la presentacion de candidaturas unitarias a las etecciones de comisiones
promotoras y de control de los planes de pensiones... La peculiar regulacion legal
de estos instrumentos y la trascendencia de este dmbito de la negociacion colec-
tiva en la vida futura de los trabajadores y trabajadoras hacen que cobre un ma-
yor relieve la necesidad de una actuacion conjunta de las dos confederaciones en
todos los dmbitos de la negociacion colectiva.
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8
PARTICIPAR EN LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

Nos hemos referido ya a los cambios que se estan produciendo en las relaciones laborales,
derivados de los originados en las actividades econdmicas y productivas. Los salarios, la
jornada de trabajo, los sistemas de contratacion, los cauces de promocion y de formacion,
la clasificacion profesional, la movilidad, los procesos de mejora de [a productividad, etc.,
se estan viendo afectados por un constante proceso de diversificacién que, en muchas oca-
siones, no se acompania del debido proceso de intervencidn.

Pues bien, si algo debemos tener claro como negociadores de convenios colectivos es que
no se puede avanzar sobre un modelo flexible de relaciones si no hay al mismo tiempo
avances significativos en nuestra capacidad de participacion y de intervencién.

Todo lo que no sea caminar en esa direccidn significara un fuerte desplazamiento de la re-
gulacidn colectiva de las condiciones de trabajo hacia negociaciones individuales, y por
tanto desiguales, entre cada trabajador o trabajadora y su respectivo patrono.

Junto a la decisién adoptada en el convenio colectivo respecto a elementos variables o
cambiantes en el transcurso del tiempo, debemos introducir criterios y procedimientos de
evaluacidn, seguimiento y control. Hay que determinar las formas y dmbitos de interven-
cion sindical; los elementos de informacion previa y de seguimiento; los espacios de ne-
gociacién; los mecanismos de mediacién v arbitraje; los medios y formas de ejercicio de
larepresentacion sindical; larelacién de estos procesos en centros de trabajo, empresas in-
tercentros y grupos de empresa.

En otras palabras, hay que eliminar el concepto anacronico de facultades “exclusivas” del
empresario en materias de organizacién del trabajo y avanzar en lasindicalizacién de las
relaciones laborales. Se trata, al fin y al cabo, de colocar al sindicato en el corazon de las
relaciones laborales, consolidando y ampliando nuestros derechos como organizacion co-
lectiva y bésica de los trabajadores y las trabajadoras, para entrar en las empresas y tutelar
la defensa de los derechos individuales y colectivos en cada una de ellas.

Los derechos de informacion, consulta y negociacién que se derivan del Estatuto de los
Trabajadores y de la Ley Orgdnica de Libertad Sindical (LOLS) se han visto ampliados a
través tanto del Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva (AINC) comodela Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales, sin olvidar el nuevo papel que deben jugar organis-
mos de mediacion y arbitraje como el SIMA en el desbloqueo de los procesos de nego-
ciacion.

Por ejemplo, mientras que el articulo 64 del Estatuto regula las competencias de los comi-

tés de empresa y el articulo 10 de la LOLS las amplia a los delegados sindicales en los mis-
mos términos, el AINC establece como necesarios para la negociacién de convenios co-
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lectivos sectoriales, y por tanto rompicndo el dmbito de la empresa, derechos sindicales de
informacién, consulta o en su caso negociacién que amplian los anteriores.

Ejercer estos derechos es una base imprescindible en el desarrollo de la negociacion co-
lectiva. Asegurar una informacién regular y periddica sobre la situacién econdmica del
sector, las previsiones de empleo y la introduccion y desarrollo de nuevas tecnologias; la
informacion previa sobre cualquier proceso de reestructuracion o reconversion, asi come
de las negociaciones para superar situaciones de crisis; ampliar el derecho a informar so-
bre el contenido del convenio, al tiempo que se mejora la informacidn sobre su aplicacién;
prever las competencias de las Comisiones Mixtas sobre la interpretacién, aplicacién, con-
tinuidad de |2 negociacion, o sistemas de mediacion; etc., son en definitiva derechos que
regulados en los convenios contribuyen a reforzar nuestra capacidad de intervencién sin-
dical.

Porotro lado, la Ley de Prevencidn regula en su articulo 18 fa informacién, consulta y par-
ticipacion de los trabajadores en aquello que pueda afectar de manera directa a su seguri-
dady salud en la empresa. Y en conexion con ello establece en el articulo 33 procesos de
consulta a realizar con la debida antelacidn sobre las siguientes materias como la planifi-
cacion y la organizacién del trabajo en la empresa y la introduccion de nuevas tecnologi-
as, la eleccion de equipos, la determinacion y la adecuacién de fas condiciones de traba-
joy el impacto de los factores ambientales en el trabajo. Sobre esta base de proteccion de
lasaludy la seguridad de los trabajadores, tenemos un nuevo instrumento legal de partici-
pacion gue combinado con los anteriores nos amplia nuestra capacidad de actuacién.

Esta capacidad de actuacién debemos reforzarla a través de la constitucion en el ambito de
cada uno de los convenios sectoriales de Comisiones de Seguridad y Salud, compuestos
paritariamente y con competencias y funciones andlogas a las que determina la Ley para
los Comités de centro de trabajo. La representacion de los trabajadores en estas comisio-
nes debe tener las competencias, garantias y facultades previstas por la Ley para los dele-
gados y delegadas de prevencion.

Ademas, hay que asegurar el derecho a un minimo de 40 horas anuales de tiempo de tra-
bajo dedicado a la formacidn en salud laboral de todos los delegados y delegadas de pre-
vencion.

Por Gltimo, no podemos desaprovechar instrumentos de mediacion y arbitraje como los
puestos en marcha en las distintas Comunidades Autdnomas asi como el Servicio Inter-
confederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), que nos permiten intervenir buscando solu-
ciones extrajudiciales a los conilictos. Entre otros supuestos, hay que recordar gue el SIMA
tiene competencias sobre los conflictos surgidos durante la negociacién de un convenio
colectivo u otro acuerdo o pacto colectivo, debidos a la existencia de diferencias sustan-
ciales debidamente constatadas que conlleven el bloqueo de |a negociacién correspon-
diente por un periodo de al menos seis meses a contar desde el inicio de ésta.

Esta posibilidad de acudir a lamediacién para desbloguear los procesos de negociacién en
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aquellos sectores 0 empresas que estin en el dmbito de actuacién del SIMA debe ser utili-
zada. Contamos hoy con instrumentos como éste que nos permiten reforzar la autonomia
colectiva y nuestra capacidad de intervencion.

8.1. La clasificaci6n profesional y la movilidad funcional

La organizacién del trabajo tiene una fuerte incidencia en los sisternas de clasificacion y
movilidad en los sectores y en |as empresas.

Hace tiempo que hemos expresado la necesidad de modernizar desde el dmbito sectorial
estatal las estructuras de clasificacién profesional adaptandolas a las nuevas realidades, y
asfse recogia también en el AINC. Hay que ir auna regulacidn del sistema de clasificacion,
atendiendo a las divisiones funcionales y la definicién de los grupos profesionales, de for-
ma que la determinacion de la clasificacion profesional individual sea fruto de la con-
fluencia de factores tales como titulacidn, contenido general de la prestacidn y evaluacidn
de aptitudes profesionales,

Esta revision de los sistemas de clasificacién profesional v los criterios de valoracion de
puestos de trabajo, asi como de los pluses, debe realizarse desde criterios objetivos y con-
trolables para garantizar que no contienen elementos que puedan producir discriminacio-
nes directas o indirectas. Entre otros, hay que establecer procedimientos de contro| que ga-
ranticen la no discriminacién de trabajadores y trabajadoras con responsabilidades fami-
liares en los casos de movilidad geogréfica asi como una clasificacidn ocupacional que
cree las condiciones para un reequilibrio de la presencia de hombres y mujeres de las ca-
tegorias segregadas en funcion del sexo.

Para regular correctamente la movilidad funcional, con objeto de que la clasificacién fun-
cional se adecue al concepto de “categorias equivalentes” establecido en el art. 22 ET, a
las realidades productivas, a las realidades empresariales y a las posibilidades de presta-
cion de los trabajadores, es conveniente que se instrumenten criterios del siguiente tipo:
“podré llevarse a cabo una movilidad funcional en el interior de los grupos profesionales,
con el imite de la idoneidad y actitud necesaria para el desempefio de las tareas que se en-
comienden a dicho trabajador; es decir, cuando la actitud profesional definida en el Nivel
para el desempeiio de las funciones que venga desarrollandlo el trabajador le permita de-
sarrollar las prestaciones laborales bdsicas de otras funciones integradas en el Grupo, pre-
via la realizacidn, si es necesario, de procesos simples de formacion o adaptacion”.

Asegurar una correcta clasificacion, la regulacién de la movilidad y la desaparicién de
cualguier discriminacién, exige establecer sistemas de control y participacién. Por ello
hay que constituir Comisiones Paritarias en los distintos ambitos de la negociacién colec-
tiva para laadecuacidn, seguimiento e implantacion de los procesos de reclasificacién pro-
fesional; ascgurar la intervencién sindical parala gestion y seguimiento de lo relativo al en-
cuadramiento profesional, movilidad y garantias de formacién y promocién; y establecer
derechos de negociacién y compromiso de utilizacién de sistemas de mediacién y arbi-
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traje en los supuestos de movilidad y modificacion sustancial de las condiciones de traba-
jo, cuando no exista acuerdo entre |as partes.

La clasificacion y la promocion profesional deben estar relacionadas con fa formacién en
la empresa, vinculando la competencia profesional al disefio de los planes formativos. Pla-
nes que deben contemplar los problemas de las PYMES v el desarrollo de Planes agrupa-
dos, asi como la prioridad en la atencién a determinados colectivos con mayores dificul-
tades (temporales, mujeres, no cualificados, mayores de 45 afios) o a los jévenes con con-
tratos para la formacion.
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9
, ANEXO
MATERIAS REMITIDAS A LA NEGOCIACION COLECTIVA
DESDE EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

La reforma del Estatuto de los Trabajadores realizada por la Ley 11/94, de 19 de mayo, se
movi6 en una doble direccidn: “Potenciar el desarrollo de la negociacién colectiva, como
elemento regulador de las relaciones laborales y las condiciones de trabajo, e introducir
mecanismos de adaptabilidad equilibradamente repartidos entre las distintas fases del de-
sarrollo de la relacion laboral”.

La potenciacidn de la negociacidn colectiva operada por la Ley 11/94 ha ocasionado que
impertantes materias de las relaciones laborales que antes estaban reservadas a la regula-
cién por el Estatuto de los Trabajadores hayan pasado al terreno de la negociacién colec-
tiva, encontrandonos en el actual texto numerosas remisiones a dicha negociacion.

La remision en el actual texto del Estatuto de los Trabajadores se ha operado en dos ver-
tientes:

a) Haciendo disponible determinados preceptos legales, de forma tal que lo esta-
blecido en el Estatuto de tos Trabajadores deja de ser derecho necesario al per-
mitir que la negociacion colectiva lo regule de forma distinta, si bien a falta de ne-
gociacion sera de aplicacion lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores.

b) Desregulando determinadas materias y remitiéndolas a lo dispuesto en |a nego-
ciacion colectiva, de forma tal que sino hay negociacién colectiva quedan des-
reguladas, produciéndose un vacio en su cobertura.

Las remisiones que el nuevo texto del Estatuto de los Trabajadores hace a la negociacién
colectiva son fas siguientes”:

7 Para la claboracidn del presente cuadro se ha tenido en cuenta la “Guia Préctica de la Negociacian Colectiva® dle la editorial Ti-
rant lo Blanch.



P CONTRATOS FORMATIVOS

AATICOLD MATERIR REMITIDR NEGOCICION COLECTVR ‘ C CONvEN (OR¥ENID CONYEMD HUERDH 0E
GEMERAL * + [OLECTE SECTORIAL DE EHPRESR EHPAESA
Art. 11.1a) ET Determinar los puestos de trabajo, grupos, niveles o cate- ! ® L
garfas profesionales objeto del contrato en practicas. Sectorial
estatal o, en
su defecto,
sectorial de
ambito
inferior
Art. 11.1b}ET | ! Establecer la duracién del contrato de trabajo en practi- ®
' cas, dentro de los limites de & meses y 2 afos. Sectorial
: estatal o, en
su defecto,
' sectorial de
ambito
inferior
Art. 11,1 ET | | Duracion del periodo de prueba del contrato de trabajo ®
! en practicas. En ausencia de regulacién por convenio se
respetaran los periodos de prueba indicados en este mis-
mo articulo.
A 111 ET Fijacién de laretribucion del contrato a tiempoparcial. En | ®
su defecto, no podrd ser inferior a la retribucién indicada |
en este mismo articulo. { |
Art 1T.2 b ET Establecer el nimero maximo de contratos para [a forma- - L 1
cién que se pueden realizar y los puestos de trabajo obje- Sectofial } i
to de este tipa de contrato. estatal o, en i
i su defecto, |
| sectorial de !
I ambito
inferior |

* Todo tino de convenioc, acuerdc o pacto.
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BATCLE | HATE PO WEGHCALONCLEDIVY | [ conveHo  CoNEND - COWND RCLEADOJE
BENERRL* COLECTIVD SECTIRIAL DEEHPRESH ~ EMPREGR
(A 112 O ET Establecer la durac.'r(’)n méxima y miniha del contrato de - L ]
formacidn, sin que en ningln caso la duracién minima | Sectorial
pueda ser inferior aseis meses ni la maxima superior atres | estatal o, en |
anos. | su defecto, |
| sectorial de
ambito
inferior
Art. 11.2e ET En los contratos para la formacion, delimitacién de los —I L
tiempos dedicados a la formacién teérica y el momento | :
de su disfrute ! i
At 112 h; ET] ‘ Fijacién de la retribucion del contrato para la formacic’)ﬁ] ‘ o L4 ] ‘ J ‘ i I ) l
P CONTRATOS A TIEMPO PARCIAL
Iy MATERIA REHITIBA | [ NeGOCACONCOLELTNR CTIVERID ' e | COWYENID T
GENERAL COLECTVD I SECTORIAL OE EMPRESR EHPRESA
A 123D ET | [Determinar el orden y la forma de [lamada de los trabaja- [ e | ; l N
dores fijos discontinuos ‘ |
Art. 12 4 by ET Determinér-él-nﬂmero de interrup-ci_ones delajomada, dé_ N ® ®
los trabajadores con una jornada diaria inferior a la de los
trabajadores a tiempo completo y ésta se realice en jor- !
nada partida.
Art. 12 4 dy ET .Réconocer alos trabarjre‘iélores atiempo parciai de mancra - ‘ N ]
proporcional fos derechos gue los trabajadores a tiempo
completo tienen cuando corresponda en atencidn a su
naturaleza. i
-— e - .

" Todo tipo de convenio, acuerdo o pacto.
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ARTICULD " HATERAREHTION | NEGOCHCION COLELTN ‘ CONVENE CONVEND [ comens ACIERDODE
GENERAL® | COLECTVD SECTORIRE i DEEMPRESR EHPRESR
Art. 12.4e) ET Establecer los procedimientos conforme a los cuales el | | | L \ L
empresario deberd informar sobre los puestos vacantes | | | En defecta
que pueden ser cubiertos por traslado voluntario de un de convenio
| | trabajo atiempo completo a un trabajo a tiempo parcial y sectorial
I {viceversa, o para el incremento del tiempo de trabajo de
. los trabajadores a tiempo parcial.
| |
i Establecer los requisitos y procedimientos para incre-
i mentar el tiempo de trabajo de los contratados a tiempo ;
parcial,
Establecer requisitos y procedimientos para ordenar el
derecho de preferencia de los trabajadores, iniciaimente !
contratados a tiempo parcial, a cubrir las vacantes atiem- ‘
po completo y para retornar a la situacién anterior. ‘
FArt. 12.4 fiET Establecer medidas para facilitar el acceso efectivo de los L ]
trabajadores a tiempe parcial a la formacién profesional
; continua. 1
Art. 12,4 g) ET Establecer requisitos v especialidades para la conversion L ® !
de contratos a tiempo completo en contratos a tiempo En defecto
parcial, cuandoelloesté motivado principalmente porra- de convenio
zones familiares o formativas. sectorial
Art. 12.5 ) ET - : Establecer el porcentaje maximo de horas complementa- ® ®
rias a realizar por fos trabajadores con contrato indefini- En defecto
do a tiempo parcial. Este porcentaje no podrd superar el de convenio
30% de las horas contratadas como ordinarias y, en todo sectorial
caso, la suma de las horas ordinarias.

At 125/ ET | | Distribucién y forma de realizacion de las horas comple- I ® } L
mentarias pactadas. En ausencia de regulacidn en conve- ; | En defecto
nio se respetardn las condiciones establecidas en este | i de convenio
mismo articulo. } sectorial

" Tode lipo de convenio, acuerdo o pacto,
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=

0L 1 HATERMREMTIOH | sormcorcolered | | mowewo | [ owem | C cweno L
‘ f GENERRL,” J: © [0LECTIVE ‘ SECTORIRL J | DEEHPRES | EMPRESE J
At.12.6d)ET . | Establecer medida;p;fé impulsar la celebracion de con- | { ® ‘ ) .} . I )
‘ ; tratos de relevo, T ; J ‘ ‘ ’
| f—— —_ T S - - L
P PERIODO DEPRUEBA
WL 1 TR AEATICH © | [ esomomcocen | [ cowmo | [ conens N | | RGO |
: ‘ GERERRL . [OLECFvO ’ SECTORRAL OE EHPAESR ‘ EHPRESR
[ P —_— [ —
A, 14161 Duracién del pe;fgdo de pruel;.;.“E“n ausencia de regula- i ‘ ‘ LJ ) r I ]
| cién por convenio se respetardn los perfodos de prueba ‘ ! 3
i :Lindicados en este mismo articulo. L l ‘
D CONTRATO DE OBRA
LD | IERR AR ) ) " | WEGOCRCHNCOLECTNE | | COWEND Wl [ oo TR
‘ ‘ ‘L SENERRL ™ ‘ ‘ COLECTNVG SECTORAL OE EMPRESR | EHPRESR
'Art. 151 2} ET | Identificacién de los trabajos o tareas con sustantividad I e Sl . 7] '
propia dentro de la actividad normal de la empresa, que Tanto los .
puedan cubrirse con contratos de obra o servicios deter- | ! sectoriales
minados. ! estatales
‘ i | como los
‘ . ! sectoriales !
I | : . de ambito .
‘ b i L inferior | ‘
JE— I —-— — i oo e e

" Todo tipo de convenio, acuerdo o pacto.
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P CONTRATO EVENTUAL

teo.

ARTICULD | MATEAIA REMITION NEGUCIACION COLECTIVA CONVENID CEAVENID CONVENID HCVEADOIE
. ; GEMERAL* | COLECTIvG SECTORIRE, DEEMPRESA EHPRESA
[Art. 15.1 BYET | Duracién maxima de contrato y hérfodo dentro del cual i o L
i se puede realizar. Sectorial
’ estatal o, en
su defecto,
sectorial de
dmbito
inferior
Art. 15.1b)ET | | Determinacion de las actividades en que pueden contra-
tarse trabajadores eventuales, Fijar criterios generales re-
lativos a la adecuada relacion entre el volumen de esta
modalidad contractual y la plantifla total de la empresa, | .
P RETRIBUCIONES
AmCLL0 HATERA REMITIOR NEGOEIACON COLECTRA (ONEND | {ONYENID {ONVENID ACUERDD BE
GENERRL* COLECTHD SECTORIAL IE EMPRESA EMPRESA
Art, 25.TET Delimitacion de [os términos del derecho a una pro-m(; ‘e i [
cidn econdmica.
Art. 26.3 ET. Determinacion de la estructura del salario y el caracter : ® ®
Disposicién consolidable o no de los complementos salariales vincu-
Adicional4°ET | | lados al pueste de trabajo.
At 291 ET Modelo del recibo de salarios. En ausencia de regulacion ® | ®
por convenio el modelo de recibo de salarios se ajustard
al aprobado por el Ministerio de Trabajo. Liquidacion y P
pago. Do
Art. 3TET Cuantia pagas extraordinarias, fechas de pago y prorra- e

" Todo tipo de convenic, acuerdo o pacto.
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RATICILD ATERIA REMITIOR NEGOUIRTHIN COLECTI | CneND | CONYEND CONYENID ]
GENERAL : COLECTIVD SECTORIAL DE EMPRESR £NPRESR
Art. 36.2 ET Determinacién de la retribucion especifica del trabajo L |
nocturno, ‘
Ant. 853 ) ET | Establecer las condicioneswy procedimientos para Jlano| | Bl ® ® o |
(Art. 823 ET) aplicacion del régimen salarial que establezca el conve- En déefecto
nio. 5
prevision
enel
convenio,
art. 82.3 kT
} TIEMPO DE TRABAJO '
ARTICO MATERIRAEHTER B | omomenamn | [ooeen | [ e (NN ACIERDODE
| GENERAL” CoLECTRD ! SECHORINL DEENPRESA i EMPRESA
‘ ; !
Art. 23 ET [ Concrecian de los términos del ejercicio de los derechas ®
al disfrute de permisos de promocion y formacion profe- ;
sional v de adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo |
para asistir a cursos de formacidn profesional. i
[Art.341ET | [Duraciénde la jornada por debajo de tas 40 horas sema- e
nales en computo anual.
Art.34 2 ET Establecer una distribucién irregular de lajornada alo lar- ® ®
godel afio, respetando en tado case los periodos minimos
de descanso diario y semanal previstos en esta Ley. i
Art.343ET Modificar el limite de 9 horas diarias ordinarias de traba- | | e | °
jo efectivo. ‘ i ;
Art.34.4ET Determinar como «tiempo de trabajo efectivos el perio- ' ®
do de descanso en las jornadas continuadas de mds de 6 |
horas.

" Todo tipo de convenio, acuerdo o pacto.
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[omows ! T HorcRRRGHmOg | NEGEDAIONCOLECI mmmn COMEN J L COWEND | ACLERDOE
! . i ) I?HI.EUWI] SEf.TIPHIIEL DEEHPRESA FHEER
L | ~ ] EEIEEHI.. o HTHEL || ORI |
At.35.1ET | |Establecer la cuantia del abono en compensacion de ho- ] ® ‘ i ‘
| ras extraordinarias o su compensacicn mediante descan- b . :
i | sode las horas extracrdinarias. | L ' I \
v — . — I . L .
At 354ET | Establecer la obhgat&ﬁé&ad de las horas extraordinarias. | ) ® } ! i ( B
En ausencia de esta regulacion las horas extraordinarias | | ' P
tendran caracter voluntario. L T : { '[
T/;\;t 373d)ET Trempo mdlspcnsable para el cumphmrento de un deber | 1 ! ® ' 7 } | r
‘ | inexcusable de cardcter piblico y personal. oo ‘ . * ‘
L o | | ! i _J
‘(Art 38.1 ET J Lperlodo deva(,auones - ‘ | i ‘ e ‘ ‘r ‘ ‘ i ]
[ ArM.382ET Planificacién anual de vacaciones. o o || M o] I
P CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION, MOVILIDAD, MODIFICACION, EXCEDENCIA ¥ EXTINCION |
WD T HATERA RERFTION o | [ vesononimece | [ owew | oo TONVEND T
‘ GENERRL ™ | (e - SECIORIAL DECHPRESR ¢ | EMPACSA
f i Lo — i _ N ] |
P Art 221ET | [Establecer el sistema de clasificacion -profesional de los ® | I ! __. ]
trabajadores, por medio de categorias o grupos profesio- ’ En dgrecto
nales. P e
- negocia-
X cidn
| ! Lol colectiva
- — —t o—— — :
DAt 241 ET ‘Establecerel régim;n-de fos ascensos. En todo caso los as- | ® | N ®
censos se producirdn teniendo en cuenta la formacion, ‘ ‘
méritos, antigliedad de! trabajador, asi come las faculta- | b .
! Ldes organizativas del cmpresario, J ‘ N |
- . — . - —

* Todo tipo de convenio, acuerdo o pacto.
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Wi NATERRREMTIEA ‘ RCGOCACONCOLECTVA | | CONVENN CONVENY QMBI | | ACUEROORE |
GENERAL COLECTH SECEIRMAL OEEMORESR EMIRESR

Art. 39.4 ET Madificacién de los periodos legalmente establecidos de | ®
realizacién de funciones superiores a las del grupo profe-
sionai o a las de categorias profesionales equivalentes, a
los efectos de reclamar el ascenso a la cobertura de va-

cantes. !

[Art, 39.5 £T | Cuando la movilidad funcional exceda de los limites pre- ®
_T vistos en el art. 39 ET, requerird el sometimiento a las re-
glas previstas para las modificaciones sustanciales de !
condiciones de trabajo o las que a tal fin se hubieran es-
tablecido en convenio colectivo.

I -
\ﬂ. 40.2 ET _“w | Maovilidad geogrdfica. j [ E ‘ | I { 77 ’77.
. e n e = e - - [T . | .
Art.41.2y ‘ o |
41.4ET | |salvo en materia de jornada y funciones reguladas par |

[ | convenio colectivo estatutario, [

L
\
\
Modificacidn sustancial de las condiciones de trabajo, L
‘
‘
]
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Art. 46.6 ET ‘ }r Supuestos de excedencia. I ® J J %_ o ‘
Art. 49€d)?5"} Extincion del contrato por dimision del trabajador, de- L4 ! 1
biendo figurar el preaviso. { .
kil H T . !
. ' [Despi : oo dec 1 ! e
lﬁ”' 5TET | } Despido colectivo en periodo de consulta. W ‘ ! ’ ; ‘ ‘ | o L_
’ Art. 55.1 ET I ‘ Exigencias formales para el despido. ‘ i ‘ ® i ‘ J [ N | : ‘
Art.58.1 FT ‘ ‘ Faltas y sanciones, S l i . J ‘ ® ‘ ‘ ! ‘ } '_ ]
! AL851ET | | Procedimientos para resolver las discrepancias surgidas o ® r—_
: “ en los periodos de consulta previstos en los articulos 40, i
‘ ’LtH ,47y51. :

" Todo tipo de convenio, acuerdo o pacto.



D REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES

MATICULL MATERIR REMITIDR NEGOCIACION COLECTIVA ‘ } CONYEND COAYENID CORYEID RCUERDNOE
GERERAL” [ CHECTHD SECTORIAL DEENPRESH EMPRESA
Art. 63,3 ET Constitucion, funciones y funcionamiento del comilé in- i .
tercentros. } !
Art. 64.1.10ET | | Participaren la gestién de derechos sociales. L
Art. 67.1ET Prever lo necesario para acomodar |a representacion de L ]
los trabajadores a las disminuciones significativas de la
plantilla.
[ Art. 68e) ET { Acumulacion de horas comités y delegados. \ J ‘ ® ‘ ‘
Art, 69.2 ET Plazos de antigliedad de los candidatos elegibles con el 4‘ ®
limite minimo de tres meses. |
| Art. 710 ET J Fstablecimiento de un nuevo colegio etectoral. ‘ ‘ ‘ ® J ‘ 1 1 I | ‘
» NEGOCIACION COLECTIVAY CONTENIDO Y ESTRUCTURA DEL CONVENIO COLECTIVO
ARTHTIAD MATERIR REMIIOR NEGOCACIOREOLECTRA | CONVENID {ONYEND LONVEN ACUERDDAE
GEMERAL* : COLECTIVO SECTORL DF EMPRESA EMFRESR
Art. 82.2ET ‘ E)ndiciones de trabajo, productividad y paz social. I l i ( L : ‘ ‘ ‘ ‘ ' _J

* Todo lipc de convernic, acuerdo o pacio.
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ARTCUL NATENRRENTIOR T NEGOCACICOLECTAR CONYEND COIVEND CINEN ROUERR0 DE

GEMERAL " (OLECTIVE SECTORRL [E EMPRESR EMPRESH
Art. B3.2 ET "Estructura de negociacién colectiva. Reglas de conilic- Acuerdo I Por convenio
to de concurrencia. Principio de complementariedad. | | Interprofesional | colectivode
Materias de negociacion en dmbitos infericres. ' las organiza-
ciones sindi-

| cales y asacia-
ciones patro-

nales mas re-
presentativas
anivel estatal
o de Comy-
nidad Auténo-
ma
Art, 85,1 ET l ‘:&mtenido posible del convenio colectivo. . J [ ‘ | L —‘ ' ‘I (7 I ‘ ‘
Att. 85.2 ET Articulacién del procediimiento de informacion v segui- T L
miento de los despidos objetivos.
I g - — - - f
IA_rtEE3 ET_“_J | Contenido minimo del convenio colectivo. ‘ | J _ ® ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
‘ Art. 904 ET ‘ Entrada en vigor del convenio colectivo. f ‘ *w“‘ ' ® ‘ L ‘ l ‘ ‘ |
1 Art, 9T ET | Procedimientos de mediacién y arbitraje. Acuerdo L l
i i Interprofesional '
l L : |
D EDAD DEUBILACION
ARTICULD MATERIA REHITION | [ EwOACN COLECTI CONYER CORENTD CONVENID ACUERTOE
GERERRL* {OLECTIVO SECTORAL DE EMPRESR EMPRESH
| S— _—
Disposicion Edad de jubilacidn si_n-perjuicio de lo dispuesto en mate- | .
Adicional 10°ET | | ria de Seguridad Social a estos efectos. i

" Todo tipo de convenio, acuerde o pacto.
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