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Criterios para la Negociacién Colectiva 2001

1 INTRODUCCION.

La negociacion colectiva del afio 2001 debe estar presidida por el maximo grado de unidad
de accioén sindical entre CC.00. y UGT; el desarrollo de sistemas de coordinacién de la
negociacion colectiva en Europa; la coordinaciéon confederal, plasmada en estos Criterios; y
el protagonismo de las Federaciones sectoriales en la direcciéon y el desarrollo de la misma.

La puesta en marcha de la negociacidon colectiva para el afio 2001 sobre la base de una
s6lida unidad de accion entre las dos Confederaciones Sindicales, CC.00. y UGT, vy las
respectivas Federaciones, es un objetivo prioritario para conseguir la mayor eficacia en los
convenios colectivos y en nuestra actividad sindical en las empresas y en los sectores. Por
ello, es necesario promover sistemas estables de coordinacion federal asi como
establecer mecanismos interconfederales para solucionar los posibles "conflictos" o
"desencuentros" que se produzcan en la aplicacion y desarrollo de los criterios
unitarios de negociacion colectiva.

La negociaciéon colectiva del proximo afio exige, ademas, un mayor grado de coordinacion
europea. Asi lo ha entendido la Confederacion Europea de Sindicatos y asi lo creemos
desde CC.0O., convencidos de que en un entorno de moneda Unica y coordinacion
gubernamental de las politicas econémicas, en un marco de globalizaciéon econémica, es
fundamental reforzar los lazos de unién de todo el movimiento sindical europeo.

Junto a lo anterior hay que destacar que el préximo afio debemos afrontar la negociacion
de un alto volumen de convenios colectivos, entre los que se encuentra un amplio
porcentaje de los convenios sectoriales de caracter general para toda Espafia. En otras
palabras, tanto cualitativa como cuantitativamente, la negociacién colectiva del préximo
afo exige de nosotros una especial atenciéon, un mayor grado de coordinacién de objetivos
y ritmos. En este sentido, la Confederacion Sindical de CC.OO0. impulsara un trabajo de
apoyo a esta labor de todas sus Federaciones.

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

1.1 La importancia de la negociacion colectiva.

La negociacidon colectiva es un trabajo
esencial y basico de las organizaciones
sindicales para ampliar los derechos de los
trabajadores y mejorar sus condiciones de
trabajo. Define el ambito apropiado, ya
que es en los sectores y en las empresas
donde se regulan de manera adecuada las
condiciones de trabajo y los derechos tanto
individuales como colectivos de los trabaja-
dores. Responde a la diversidad, porque
cualquier norma o acuerdo general debe ser
adaptado a cada situacidon concreta. Actua
ante los cambios, siendo la herramienta
imprescindible para la asimilacion y la
adaptacion permanente a las transforma-
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ciones que se estan produciendo tanto en el
trabajo como en el capital: nuevas formas
de organizacion del trabajo; nuevos
empleos y nuevos sujetos; unidades
emergentes de negociacién; cambios en la
configuraciéon de las empresas; etcétera.
Protege a quienes trabajan, siendo el
marco de regulacién colectiva la mejor
garantia de los derechos de |los
trabajadores, frente a quienes pretenden
meras negociaciones individuales entre
desiguales, plasmadas en el contrato. Y es
la base de la organizacion colectiva: los
sindicatos somos protagonistas de esta
accion permanente para proteger los dere-
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chos de quienes trabajan. Sin organizacion
colectiva amplia de los trabajadores no
puede haber negociacién colectiva eficaz; vy,

1.2 El compromiso confederal.

La Confederaciéon Sindical de CC.00. vy las
organizaciones que en ella se integran
estan firmemente comprometidas con la
defensa y el desarrollo del derecho a la
negociacion colectiva, con la defensa de la
regulacion colectiva frente a la negociacion
individual, con que se reconozca la necesi-
dad de un reequilibrio entre partes desigua-
les frente a la consideracion de partes
iguales. En especial, para aquellos colecti-
VoS que tropiezan con mayores dificultades
en su desarrollo: empleados publicos; pro-
fesiones y actividades emergentes.

Compromiso confederal también plasmado
en Acuerdos Interconfederales cuyo objeti-
vo ha sido fortalecer la negociacién colecti-
va y el protagonismo sindical en la regula-
cion de derechos, la determinacion de con-
diciones de trabajo y la solucion de los
conflictos laborales. Acuerdos que hoy se
estan renegociando, sin que ello deba con-
dicionar los ritmos de negociacion de los
distintos convenios.

Este compromiso exige, ademas, fijar unos
objetivos y criterios generales que orienten
la actividad sindical sobre unas bases co-
munes y permitan una coordinacion confe-
deral para alcanzar los objetivos propues-
tos. Su elaboracion, partiendo de un guion
conjunto entre CC.00. y UGT, refuerza
nuestra unidad de accion, fortalece la
negociacion colectiva y permite la consecu-
cién de mas y mejores acuerdos. Criterios a
los que, por vez primera, se suman los de la
Confederacion Europea de Sindicatos (CES).

Por otro lado, el papel de las Federaciones
en la direccién y desarrollo de la nego-
ciacion colectiva es imprescindible para la
adecuacion sectorial de los objetivos gene-
rales y la determinacion de objetivos y
criterios especificos. La importancia de la
negociacion colectiva para definir los
ambitos adecuados de negociacion, adaptar
las normas generales a las situaciones
concretas y responder con celeridad a los
cambios que se producen, implica un papel
protagonista de las Federaciones sindicales.

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.
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viceversa, sin ésta se perderia una activi-
dad central de las organizaciones sindicales.

La diversidad de situaciones es innegable:
sectores emergentes sin regulacion previa
frente a sectores maduros; sectores con
salarios bajos en comparaciéon con otros;
temporalidad mas acusada en unos que en
otros; exigencias de formaciéon y cualifica-
cion diferentes; riesgos diferentes en tipo e
intensidad; etcétera, configuran un pano-
rama en el que so6lo con propuestas concre-
tas se puede avanzar.

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

El compromiso confederal con la defensa de
la negociacion colectiva tiene hoy su expre-
sibn mas visible en el caso de los emplea-
dos publicos. Lo que hoy, una vez mas, esta
en juego entre los empleados publicos es su
derecho a la negociacion colectiva para
determinar sus salarios, el volumen y la
calidad de su empleo, los sistemas de
clasificacion y promocion, la regulacién de
la movilidad, la salud y la seguridad en el
trabajo, su acceso a la formacion, etcétera.

No es admisible que el Gobierno trans-
forme, de hecho, las mesas de negociacion
en meros lugares de comunicacion de
decisiones adoptadas (por ejemplo, el
incremento salarial) ni lo es que éstas sean
ocultadas a pesar de su incidencia en las
condiciones de trabajo (por ejemplo, la
nueva regulacion prevista en la futura Ley
de Acompafiamiento sobre la movilidad
geografica del personal).

Las Confederaciones Sindicales nos senti-
mos comprometidas con las medidas pro-
puestas por nuestras Federaciones para
cambiar el marco legal de la negociacion
colectiva (en el futuro Estatuto Basico de la
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Funciéon Publica); para hacer efectivo el
derecho a la negociacion en los distintos
ambitos; y para movilizar al conjunto de los

Criterios para la Negociacién Colectiva 2001

empleados publicos en la defensa de estos
objetivos.

1.3 Reforzar la unidad de accidn.

La unidad de accion sindical entre UGT y
CC.00. es una base imprescindible para
mejorar las condiciones de trabajo y las
condiciones de vida de millones de perso-
nas. Compartir ideas, elaborar conjunta-
mente las propuestas, tomar decisiones de
comun acuerdo, aunar nuestros esfuerzos
para trasladar a los trabajadores nuestras
posiciones, es un trabajo a veces dificil y
complejo pero sin duda necesario para
ampliar nuestras organizaciones, nuestra
capacidad de incidir en las decisiones de

otros, nuestra capacidad de movilizacion y
nuestra capacidad de negociacion.

La unidad de accion sindical entre CC.00. y
UGT es la base sobre la que debemos sos-
tener la negociacion colectiva tanto confe-
deral como sectorialmente; y, a su vez, la
aprobacion de criterios unitarios para la
negociacion colectiva es una base esencial
en la unidad de accion.

2 EL CONTEXTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Las organizaciones sindicales, asi como las empresariales, tenemos ante nosotros la
responsabilidad de negociar aspectos que inciden de manera directa en las condiciones de
vida y de trabajo de millones de personas. En concreto hay que negociar 5.062 convenios
colectivos que afectan a mas de seis millones de asalariados y se deben revisar 1.752
convenios que afectan a mas de tres millones de trabajadores. A las cifras anteriores

tenemos que sumar los acuerdos y pactos referidos a los empleados publicos.

2.1 La situacidon econdmica.

La negociacion del proximo afio se va a
desarrollar en un contexto de menor
crecimiento econdmico y generacion de
riqueza. Con los datos actuales se confirma
que el crecimiento econédmico continlda
siendo elevado: en el segundo trimestre
del afio se registraba un incremento real del
4,2% en el Producto Interior Bruto (PIB).
Un ritmo de crecimiento que supera
claramente el registrado en la zona euro
(3,4% en el mismo periodo) y que ha
motivado que el Gobierno corrija su
prevision inicial: se espera un incremento
del 4% del PIB frente a la prevision inicial
del 3,7%. Para el afio 2001 el Gobierno ha
situado la prevision de crecimiento en un
3,6%.

Este crecimiento econdmico va acompafa-
do, a su vez, de un crecimiento de los

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

beneficios de las empresas, sobre el afio
anterior, de aproximadamente un 20%.

En este contexto de creacion de riqueza la
cuestion es ver como desde la negociacion
colectiva podemos contribuir a que el repar-
to de ésta sea mas justo y equilibrado, de
forma tal que la participacion de la
remuneracion de los asalariados en el
reparto de la renta nacional sea mayor. Un
objetivo planteado por la CES en términos
generales para toda Europa.

Y este incremento de la participacion de los
asalariados en el reparto de la renta nacio-
nal podemos conseguirlo por cuatro vias
complementarias:
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Aumentando el nimero de personas con
empleo; alargando el tiempo durante el
cual estan empleadas, con una mayor
estabilidad; incrementando los salarios
percibidos; y mejorando la proteccion
social, con rentas de sustitucion.

Asi ha sido en el ultimo periodo en Espafia,
donde el crecimiento del empleo explica el
ligero aumento de la participaciéon de la
remuneracion de los asalariados sobre la
renta nacional.

Sin embargo, estos datos favorables se ven
afectados por una insuficiente dimen-
sion, aprovechamiento y calidad del
tejido productivo, elemento grave vy
endémico de nuestra economia al que se
suman otros factores de riesgo que ponen
en peligro el funcionamiento futuro de la
economia espafiola y la distribucion de la
riqueza creada. Entre estos factores negati-
vos cabe destacar: el rebrote de la infla-
cion, el desequilibrio comercial, la precarie-
dad en el empleo, la cada vez mas injusta
distribucion de los esfuerzos entre los
ciudadanos en el trato fiscal, la fragil
estructura de ingresos del Estado y el no
acceso de una parte de la poblacion a los
beneficios creados.

De manera particular nos interesan las
previsiones y datos referidos a la inflacion,
claves para la negociacion colectiva. Hasta
septiembre ya se habia acumulado un
incremento del 3,1% de los precios y la
tasa interanual se eleva hasta el 3,7%. Un
dato que no parece vaya a mejorar; la
inflacion de 2000 sera como minimo un
3,5%0 . Y a ello se afiade ahora, por parte
del Gobierno, una prevision de IPC para el
ano 2001 limitada al 2%, a pesar de que
todos los expertos consideran que acabar el
ano con una inflacion de un 2,5% es un
objetivo optimista. Sin duda, esto tendra su
reflejo en las negociaciones salariales y
hace imprescindible el incluir en todos los
convenios clausulas de revisién retroac-
tivas; carecer de esta clausula supone en la
mayor parte de los casos perder poder de
compra.

Ademas, se mantiene un importante dife-
rencial de inflacibn con el conjunto de
paises que conforman la Unién Econémica y
Monetaria: comparando indices armoniza-

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.
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dos, en septiembre en Espafia la inflacion
alcanzaba el 3,7% mientras que en la Unién
Monetaria se situaba la mediaen el 2,8% y
en el conjunto de la Unién Europea en el
2,5%. La diferencia, aunque va disminuyen-
do, se sitia en 1,1 puntos porcentuales
respecto al conjunto de la UE.

Este diferencial implica pérdida de competi-
tividad de los bienes y servicios espafoles
en la zona Euro. Supone la disminucién de
la calidad de vida de los ciudadanos espa-
foles y especialmente de aquellas personas
con peor situacion para defender sus inte-
reses. Y supone un riesgo evidente para el
empleo en el Estado con mas alta tasa de
paro de toda la Unién Europea.

En otras palabras, una inflacion desboca-
da es un enemigo de nuestros intereses
como trabajadores. Perjudica al empleo,
a los salarios, a las rentas de quienes
menos capacidad adquisitiva tienen, a
quienes ven asociados sus salarios exclusi-
vamente a la inflacion prevista, a la capaci-
dad de alargar un ciclo econémico de creci-
miento y a la capacidad de prepararnos
para futuras etapas recesivas.

¢Quién es responsable de
esta situacion?

La complicidad entre un Gobierno ene-
migo de los impuestos directos (que
gravan segun el nivel de renta) y gran
amigo de los impuestos indirectos (que
gravan el consumo con independencia
del nivel de renta), y un poder empre-
sarial y financiero que, escudado en el
incremento del precio de los combusti-
bles, actia de manera irresponsable en
beneficio propio, es la causa de que la
tension inflacionista esté hoy en Espa-
fa desbordada.

Los empresarios estan tratando de apro-
vechar la situacion de bonanza econdmica
para asegurar beneficios rapidos aun a
costa de un incremento elevado de los
precios, tal y como sucede en gran parte
del sector servicios. Este comportamiento
irresponsable perjudica de manera directa a
quienes tienen menos recursos econdémicos,
pone en peligro la estabilidad del
crecimiento econémico y debilita los
esfuerzos hechos por los trabajadores al
combinar un objetivo de mejora de la
capacidad adquisitiva de los salarios con un
objetivo de generacion de empleo.
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El Gobierno aprovecha su nueva situacion
de mayoria absoluta no para corregir de
forma decidida este tipo de actuaciones,
sino para consolidar una politica fiscal que
le lleva a renunciar a casi un billobn de
pesetas de ingresos anuales de imposicién
directa y que compensa de sobra con los
impuestos sobre consumo, mas injustos e
inflacionistas. Y una orientaciéon sectorial
que beneficia una vez mas a los grupos mas
poderosos, eludiendo medidas tendentes a

—-
b 5
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la regulacion de los mercados y a politicas
antinflacionistas: suelo, energia, telecomu-
nicaciones, servicios profesionales, redistri-
bucién de ingresos fiscales, déficit cronico y
agudizado de infraestructuras, etc. Y de
paso, tratar de camuflar la aprobacion de
medidas inadecuadas y hurtadas a la
negociacion con las organizaciones
sindicales a pesar de afectar directamente a
los intereses de los trabajadores.

Para un conocimiento mas exhaustivo es recomendable la lectura de:

< Informe de la Secretaria General de CC.O0O al Consejo Confederal del

mes de octubre.

< Documento realizado por el Gabinete Técnico Confederal sobre "La
situacion de la economia espafiola y los Presupuestos del Estado para el

ano 2001".

2.2 El empleo.

En este contexto de crecimiento econémico,
se esta produciendo al mismo tiempo un
intenso crecimiento del empleo. Si en la
elaboracion de los Presupuestos Generales
del Estado (PGE) para el afo 2000, el
Gobierno preveia un crecimiento del empleo
del 3,7% en términos EPA, el dato regis-
trado en el segundo trimestre de este afio
supone un incremento del niumero de per-
sonas ocupadas del 4,35% respecto al
mismo trimestre del afio anterior.

Medido en términos equivalentes por la
Contabilidad Nacional, el crecimiento del
empleo que se estad registrando es del
3,3%, siguiendo muy de cerca la estela del
crecimiento econdmico. Con estos datos de
crecimiento del PIB y del empleo, resulta en
términos macro un incremento de la pro-

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

ductividad aparente que el Instituto Nacio-
nal de Estadistica situa en el +0,9%.

Igualmente, si nos atenemos al nimero de
cotizantes a la Seguridad Social, desde el
periodo enero-agosto del pasado afio hasta
el mismo periodo de éste el crecimiento ha
sido del 5,1% alcanzando la cifra media de
14.949.000 personas ocupadas.

Este ritmo de creacion de empleo junto al
discreto nimero de activos que se incorpo-
ran, esta produciendo una disminucion de
la tasa de paro que, segun todas las pre-
visiones, se situara a final del afio en un
14,2%.

A pesar de estos datos positivos, debemos

considerar la persistencia de problemas
serios en relacion al empleo.
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< El ritmo de creacion de empleo se desacelera ligeramente.

< La tasa de temporalidad contina afectando a un alto porcentaje de la poblacion

asalariada.

< La contratacion temporal esta mostrando no sélo una gran intensidad, a pesar del
incremento de la contratacion indefinida, sino desajustes serios en su utilizacion:

Limitadas las posibilidades de encadenamientos de contratos eventuales, esta
creciendo la utilizacion de los contratos de obra o servicio alterando la
naturaleza de los mismos.

Se ha incrementado la rotacion laboral, de forma que el indice de rotacion
(contratos temporales por trabajador temporal) ha crecido desde el 2,6 del afo
1996 hasta el 3,4 del afio 2000.

El encadenamiento de contratos que se da en la misma empresa. Podemos
verlo con dos datos: la tercera parte de los contratados de forma temporal tienen
una antigiedad en la empresa superior a la de su contrato; y el 82% de quienes
han acumulado mas de 10 contratos en un afio lo han hecho en la misma
empresa.

Reguladas las condiciones de la contratacion a través de las Empresas de Trabajo
Temporal, aparecen nuevas “empresas de servicios” que deterioran con creces
la situacion de quienes trabajan para ellas.

% Tanto el desempleo como la temporalidad tienen una distribucién desigual: por
colectivos, destacando los problemas que afectan a las mujeres y a los jovenes; por

sectores y por zonas geogréaficas.

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

Generar empleo y conseguir una mayor
estabilidad del mismo siguen siendo, por
tanto, problemas esenciales ante los cuales
tenemos que actuar las organizaciones

sindicales. Deben formar parte de nuestros
objetivos en la negociacion colectiva, como
lo son en los procesos de negociacidon que
ambas Confederaciones sindicales mantene-
mos con las organizaciones empresariales y
con el Gobierno. Ambos ambitos de nego-
ciacion, el confederal y el sectorial, deben
apoyarse y sostenerse mutuamente.

Todo ello nos confirma en la decisién
de que el empleo sigue siendo el ele-
mento central de nuestras reivindi-
caciones.

Y Para un conocimiento mas exhaustivo es recomendable tener presentes los
@ documentos sobre la evoluciéon del empleo después del AIEE, elaborados por
la Secretaria Confederal de Empleo y el Gabinete Técnico Confederal.

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.
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2.3 La negociacion de los Acuerdos Interconfederales.

Transcurridos tres afios desde la firma de
los Acuerdos mas difundidos (referidos a la
estabilidad en el empleo y a la negociacion
colectiva), entramos en una fase en la que
se aprecia con mayor claridad la transposi-
cion, no s6lo normativa sino de objetivos,
de aquellos acuerdos a los convenios colec-
tivos.

Pero también entramos en la fase de
renovacion de estos mismos Acuerdos:

0,

< Acuerdo sobre Solucion Extrajudi-
cial de Conflictos laborales (ASEC),
cuya vigencia finaliza el 31 de diciembre
de este afo. Todas las partes estamos
de acuerdo en la necesidad de
mantener y reforzar el trabajo iniciado
hace ya 4 afios y las propuestas de
renovacion van dirigidas a propiciar un
mayor desarrollo en calidad y eficacia
de instrumentos, como la mediacién o
el arbitraje, y a propiciar un incremento
en las adhesiones de sectores vy
empresas. En definitiva, es previsible
que para el 2001 tengamos un nuevo
ASEC corregido y mejorado.

% Acuerdo Nacional de Formacion
Continua (ANFC), su vigencia finaliza-
ba el 31 de diciembre de este afio y ya
hay un principio de acuerdo para su
renovacion. El nuevo Acuerdo separa
claramente la gestion de la formacion,
profundiza en la necesidad de una
formacion de calidad dando un papel
mas relevante a las organizaciones
sectoriales a la hora de determinar las
prioridades en las acciones formativas y
los colectivos a la que deben ir dirigi-
das, amplia las competencias de la
representacion legal de los trabajadores
y de las Comisiones Paritarias Sectoria-
les, y soluciona los problemas de la
economia social.

< Acuerdo Interconfederal para Ila

Estabilidad en el Empleo (AIEE). Su

vigencia finaliza, en lo que se refiere al

fomento de la contratacion indefinida, al
terminar el mes de abril de 2001. En
este momento ya ha comenzado la
negociacion con la patronal para su
revision y nuestros objetivos se centran

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

en conseguir una mayor estabilidad del
empleo a partir de la reduccién de la
temporalidad y de la rotacion. Es decir,
tomar medidas sobre la contratacién
temporal, sobre contratas y subcontra-
tas, a diferencia de lo realizado en
1997, cuando las reformas de mayor
calado afectaron a la contratacion
indefinida.

< Acuerdo Interconfederal sobre
Negociacion Colectiva (AINC). Su
vigencia llega hasta finales de abril de
2001 y ya esta planteada su renego-
ciacion. En la misma nos proponemos:
abordar los cambios normativos nece-
sarios para fortalecer la negociacion
colectiva y dotar a su estructura de
mayor consistencia, racionalidad y
eficiencia; asegurar la plena igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres
y la desaparicion de las discrimina-
ciones en todos los ambitos de las
relaciones laborales; avanzar en la
reduccion y reorganizacion del tiempo
de trabajo como mecanismo para
incrementar la creaciéon de empleo.

< Acuerdo Interconfederal sobre
Cobertura de Vacios (AICV), que
explicitamente se considera improrro-
gable y cuya vigencia termina de mane-
ra definitiva en el afio 2002. El acuerdo
prevé que al término de su vigencia la
ausencia de convenio regulador debera
ser suplida mediante la extension de
convenios colectivos preexistentes. En
esa linea se modificé el art. 92 del E.T.,
pero el Gobierno mantiene bloqueado el
desarrollo reglamentario de dicho arti-
culo.

Y a estos acuerdos bipartitos con la patronal
habria que sumar otro tripartito, ademas de
los derivados de los acuerdos anteriores
sobre formacién o sobre conflictos:

< Acuerdo de la Mesa Tripartita sobre
Seguridad y Salud Laboral, firmado
en julio de 1996, ha tenido a lo largo de
estos cinco afios un importante desarro-
llo normativo con la aprobacién consen-
suada de 15 Reglamentos y la puesta
en marcha de la Fundacion para la
Prevencion de riesgos Laborales, de la
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Comision Nacional de Seguridad y Salud
y del Plan Accion sobre la Siniestralidad.
En este momento nuestro objetivo en el
dialogo social se centra en mejorar los
instrumentos para la efectiva aplicacion
de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales y para evitar un cumplimiento
de la misma meramente burocratico.
Por ello nos proponemos una reforma
en profundidad de las Mutuas Laboral-
es, su democratizacion y la participacion
paritaria de los sindicatos en sus
6rganos colegiados de direccion.

Y los Acuerdos bipartitos con el Gobierno:

0,

< Acuerdo sobre consolidacion vy
racionalizacion del sistema de
Seguridad Social, de octubre de 1996
y vigente hasta el afio 2000.
Posteriormente fue ampliado por el
acuerdo de elevacion de las pensiones
minimas, de septiembre de 1999. En
este momento estamos negociando la
renovacion del mismo, nuestras prio-
ridades se centran en clarificar la
financiacion del sistema de S.Social,
separando las fuentes de financiacion y
creando un fondo de reserva suficiente,

Para dar a conocer nuestros objetivos y propuestas de cara a la renegociacién de los
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generalizar el derecho a la jubilacion
anticipada y modificar los actuales
coeficientes reductores, mejorar las
prestaciones mas bajas, avanzar en la
convergencia de regimenes e incluir la
atencién a las personas dependientes
dentro de las sistemas de proteccion
social .

0,

< Acuerdo para el empleo y la protec-
cion social agrarios, de noviembre de
1996.

< Acuerdo sobre trabajo a tiempo

parcial y fomento de su estabilidad, de

13 de noviembre de 1998.

En resumen, un buen nimero de medidas
incluidas en diferentes Acuerdos se van a
ver, en este periodo, sometidas a una
nueva revision. Y otras se ven al menos
condicionadas por la revision de las prime-
ras al tener, sin duda, interrelacion entre
ellas. Medidas, todas ellas, con una clara
vinculaciébn con la negociacién colectiva
hasta el punto de que sin el desarrollo a
través de la misma no podemos lograr el
grado de eficacia deseado.

Acuerdos Interconfederales podéis utilizar:

@ < Informe de la Secretaria General de CC.0O0 al Consejo Confederal del mes de octubre.
< La publicacién " El sistema de Seguridad Social espafiol en el afio 2000. La renovaciéon

del Acuerdo de Pensiones" elaborada por el Gabinete Técnico Confederal.
< Edicién de las propuestas unitarias de CC.00 y UGT.
< Material editado para la campafia de informacion.

2.4 La accidon sindical europea.

En el proximo periodo consideramos una
prioridad impulsar el dialogo social europeo;
un marco europeo de relaciones laborales, y
un mayor papel de la Confederaciéon Euro-
pea de Sindicatos (CES) como sindicato
europeo, asi como la coordinacion de la
negociacion colectiva tanto en el ambito de
los diferentes Estados europeos como en los
distintos sectores profesionales.

En ese sentido hemos apoyado la creacién
del Comité de Coordinacion de la Negocia-
cion Colectiva, que ya esta funcionando y
en el que participamos activamente. Esta
coordinacidon europea tiene como objetivo
contribuir a una politica de crecimiento y

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

« Hojas informativas sobre la marcha de las negociaciones.

pleno empleo; formular propuestas comu-
nes en materia de negociacion colectiva;
prevenir los riesgos de dumping social;
promover un incremento de los salarios
reales, fruto del crecimiento econémico y de
las ganancias de productividad; mejorar las
condiciones de vida y de trabajo; asegurar
una informaciéon y un analisis comun sobre
las negociaciones colectivas sectoriales e
interprofesionales; definir objetivos comu-
nes, y evaluar y coordinar las negociaciones
europeas.

Debemos promover en cada Federacién las

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

Por otro lado, hay que prestar una especial
atencion desde las federaciones europeas
de rama a la creacién de comités de em-
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presa europeos y a la direcciéon sindical de
los mismos. Organos de representacion que
tienen como potencial una mayor capacidad
de informacion, coordinacion y actuacion;
pero que también arrastran el riesgo, de no
haber una direcciéon sindical del trabajo de
los mismos, de agravar las tendencias
corporativas y generar decisiones adopta-
das desde la vision sindical de la sede
central de la empresa.

3 EL PROCESO DE NEGOCIACION COLECTIVA.

3.1 Los ritmos de la negociacion y la vigencia de los

convenios colectivos.

Aungue el ritmo de la negociacién colectiva
de este afio puede tender a verse afectado
por la renegociacién de los Acuerdos Inter-
confederales sobre empleo y sobre negocia-
cidn colectiva, debemos hacer un esfuerzo
por acelerar los procesos de negociacion,
por no generar vacios temporales y por
prever férmulas de adecuacion a los
cambios. No hay ninguna razon para que la
negociacion de un convenio quede paraliza-
da a expensas de supuestos cambios que
puedan pactarse en Acuerdos Interconfede-
rales. De producirse actuaciones dilatorias
debidamente constatadas que conlleven la
paralizacion de la negociacion por un
periodo de al menos seis meses a contar
desde el inicio de ésta, es conveniente
hacer uso de la posibilidad que nos ofrece el
ASEC y plantear la mediacion.

No actuar en esa direccion puede suponer
perder lo que hemos avanzado en relacion a
actualizar convenios que habian finalizado
su vigencia en afos anteriores. No obstan-
te, a estas fechas quedan por negociar 611
convenios que terminaron su vigencia antes
de 1998, 598 convenios que lo hicieron en
1998 y 1.707 convenios que finalizaron en
1999. Un total de de 2.916 convenios.

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

Ademas de los anteriores, habra que nego-
ciar 2.146 convenios que terminan su Vi-
gencia en este afio 2000 y habra que
revisar 1.752 convenios. De ellos merece
destacar los convenios sectoriales de ambi-
to estatal: 43 han finalizado su vigencia y
22 deben ser revisados.

En cuanto a la duraciéon de los convenios se
observa una clara preferencia por los
convenios plurianuales y por establecer
vigencias que no superen los tres afos,
cuestion que a todas luces parece reflejar
una mayor racionalizacion de los procesos
de negociacién, un mejor ajuste entre los
contenidos y la duracion de los convenios.
Esto es lo fundamental para dar estabilidad
al convenio negociado.

Pero si el ajuste no es el adecuado o la
vigencia supera un plazo razonable de dos
anos, es necesario seguir insistiendo en que
hay que completar los convenios con
instrumentos que permitan en el periodo de
vigencia del convenio colectivo la continui-
dad de la negociacioén, la adecuacion rapida
y eficaz a los cambios y el control del desa-
rrollo de determinadas materias. Esto nos
permite, ademas, abordar cambios a medio
o largo plazo, al tiempo que fortalece nues-
tra capacidad de intervencion.
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3.2 Vertebracion y articulacion de la negociacion colectiva.

Los temas de vertebracién y articulacion
colectiva deberian estar presentes en la
proxima negociacion de todos los conve-
nios. La actual atomizacion, la disfuncion de
algunos ambitos funcionales y los vacios de
regulacion por falta de vinculaciéon entre la
negociacion en la empresa y la negociacion
sectorial, ponen en cuestion la propia
utilidad de la negociacion colectiva y, ante
ello, ni podemos resignarnos ni integrar la
objetiva dificultad, que representa negociar
con patronales en ocasiones blindadas
frente a la negociacidon colectiva, como
elemento de justificacion.

Habra que proceder, por tanto, con los
criterios marcados por cada Federacion
Estatal a la revision de los ambitos de
negociacion, tanto funcionales como territo-
riales; a la revision de los contenidos de los
convenios colectivos, y a la articulacion
entre los diferentes ambitos, sectoriales y
de empresa. Sélo la articulacién entre los
diferentes ambitos de negociacién nos per-
mitira una adecuada negociacion de todas
las materias, sefialando en cada uno de

ellos el caracter, de derecho minimo
necesario o disponible, de las materias en
ellos tratados, fijando al mismo tiempo los
criterios para su desarrollo en ambitos
inferiores, para que éste concrete en rela-
cion a sus peculiaridades industriales, sindi-
cales, empresariales, histéricas, etc.

A su vez, debemos prestar una especial
atencion a los procesos de segregacion de
empresas y a los procesos a desarrollar en
la negociacién colectiva en los grupos de
empresa. Procesos que en algunos casos
estan suponiendo hoy la aplicacion de
diferentes convenios colectivos para activi-
dades que antes se desarrollaban en la
misma empresa y bajo la misma regulacion
contractual. En resumen, parece que hay
que buscar respuestas en convenios o
acuerdos marco sobre aquellas cuestiones
que son homogéneas para un grupo de
empresa; acuerdos marco que regulen la
relacion entre empresas auxiliares y la
principal, y acuerdos o normas que asegu-
ren condiciones basicas y comunes para
quienes trabajan en un mismo centro.

3.3 Organismos auténomos de solucién y conflictos.

Los organismos de mediacion y arbitraje se
van consolidado y, en general, han mejora-
do su funcionamiento e incrementado el nu-
mero de expedientes tramitados, mejoran-
do también en el nivel de mediaciones que
finalizan con acuerdos.

Estos avances no deben significar que nos
conformemos con la situacion actual, ya
que es necesario que mejoremos aun Mas
el nimero de mediaciones con acuerdo, la
calidad de las mediaciones, incrementar las
soluciones arbitrales y ampliar las adhesio-
nes a los acuerdos.

Para ello, hay que aprovechar la renovacién
de los acuerdos y en el caso de las adhesio-
nes, debemos seguir intentando en la nego-
ciacion colectiva, mediante convenio o
acuerdo de materias concretas, incluir la
adhesion de los sectores o empresas que
aun no la hayan realizado, siendo conve-
niente, estar atentos en el caso del ASEC a
la casi segura necesidad de regular nueva-
mente la adhesiéon al mencionado acuerdo
con motivo de la renovacion del mismo.

3.4 La participacion de los trabajadores.

Reforzar la negociacion colectiva pasa
necesariamente por acercar el sindicato a la
empresa y por impulsar sistemas de partici-
pacién que permitan incorporar objetivos y
propuestas con las que se sientan identifi-
cados todos los afiliados y el conjunto de
los trabajadores y trabajadoras. Una parti-
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cipacibn que permita tratar especifica-
mente aquellas situaciones que lo requieran
e incorporar a las reivindicaciones colectivas
la especificidad de las demandas expre-
sadas en funcion de la edad, el género, la
modalidad contractual, el tamafo de la
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empresa, la categoria profesional, su posi-
cion estratégica, etc.

Para ello es necesario vincular a todos los
colectivos y, muy especialmente, a aquellos
que se sienten alejados de la negociacion,
bien por entender que sus objetivos no son
contemplados o por haber estado durante
anos fuera de la aplicacion directa del
convenio. Y esa vinculacion debemos
establecerla de forma continuada: en la
elaboracion de las plataformas, en la
decisidon de los objetivos prioritarios, en la
negociacion del convenio, en la valoracién
de los resultados obtenidos y en la evalua-
cion continua de la aplicacion del convenio.

Se trata de compartir los problemas a los
que debemos enfrentarnos, los objetivos y
las decisiones, aportando desde el sindicato
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un buen conocimiento de los problemas
generales de todos trabajadores y de los
especificos de cada empresa o sector. Es
decir, se trata de mostrar los beneficios de
la defensa colectiva frente a la individual,
prestando especial atenciéon a que nadie
quede excluido ya que todos somos necesa-
rios.

La negociacion colectiva debe ser un
proceso que refuerce los lazos entre dis-
tintas generaciones, entre trabajadores fijos
y temporales, entre distintas etnias, entre
trabajadores distantes en la estratificacion
profesional, entre hombres y mujeres. Esto,
junto a nuestra presencia continua en la
empresa, es lo que nos dara nuevas oportu-
nidades para ampliar nuestra base organi-
zativa.

3.5 La igualdad de oportunidades y la actualizacion de los
contenidos de los convenios.

En la negociacion colectiva de este afio,
debe ser un objetivo prioritario la adecua-
cion de los contenidos de los convenios
colectivos a las ultimas reformas legislati-
vas a fin de suplir carencias, evitar posibles
efectos negativos, o asumir el papel que
algunas normas delegan en la negociacion
colectiva.

Por otra parte, es fundamental incorporar la
transversalidad como principio integral al

proceso de negociacion colectiva y
establecer clausulas generales antidis-
criminatorias en las que se recoja la
aplicacion obligatoria del principio de
igualdad y prohibicion de discriminaciones
directas o indirectas, por razén de sexo,
edad, origen, nacionalidad, pertenencia ét-
nica, orientaciéon sexual, discapacidad o
enfermedad.

3.6 Los derechos de los trabajadores inmigrantes.

La lucha contra el racismo y la xenofobia ha
sido una constante en nuestro trabajo y
nuestra aportacion ha de seguir siendo la
de la sindicalizacion de los inmigrantes de
forma sistematica y desde todas nuestras
estructuras.

La discriminacion laboral que sufren los y
las inmigrantes perjudica al conjunto de la
clase trabajadora. La situacién de irregu-
laridad y de precariedad hace que muchos
se vean empujados a trabajar en la
economia sumergida y en condiciones labo-
rales inferiores a las pactadas en los
convenios, lo que provoca en muchos casos
una desectructuracion del mercado laboral y
resta capacidad de intervencién, mediacién
y negociacion colectiva.

Secretaria Confederal de Accion Sindical de CC.0OO.

Para avanzar en esta linea es necesario
impulsar las siguientes propuestas:

Garantizar que sus condiciones labora-
les se regulen por los convenios colec-
tivos de aplicacion, evitando que el
colectivo de inmigrantes se utilice como
instrumento del dumping laboral para
abaratar las condiciones laborales del
conjunto de los trabajadores.

Eliminar de los convenios cualquier
clausula restrictiva en relacion a la
preferencia para acceder a un puesto de
trabajo o0 a la imposibilidad de poderse
ocupara en determinados sectores o activi-
dades profesionales.
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4 PRINCIPALES OBJETIVOS SINDICALES.

CC.0O0. a la vista del contexto presente y futuro en el que se va a desarrollar la negociacion
colectiva y en consonancia con los objetivos ya acordados con UGT, vamos a centrar nuestros
principales objetivos en el desarrollo de los marcados para afios anteriores y especialmente en:

0
o

0,
Q

0,
o

0,
o

0,
o

0,
o

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

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

Hay que seguir en la senda de la reduccion efectiva del tiempo de trabajo y el control de
su distribucién, con el triple objetivo de crear empleo, mejorar las condiciones de trabajo y
desarrollar la actual regulacién sobre compatibilidad entre la vida laboral y la familiar.

Hay que ampliar la capacidad de participaciéon e intervencion sindical. Lo cual significa
extender y mejorar los derechos sindicales de informacion, consulta y negociacion, asi como
los de representacion.

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

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

Avanzar en el fortalecimiento de la negociacidon colectiva, cubriendo sectores sin
convenio e impulsando los ambitos estatales para la negociacién sectorial.
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Criterios para la Negociacién Colectiva 2001
5 MAS Y MEJOR EMPLEO.

Las reivindicaciones sindicales tanto en la renovacién del AIEE como en la negociacion
colectiva deben conformar un conjunto de medidas que partiendo de la idea de que el
empleo y su calidad no es ajeno al tipo de empresas, su produccion y su organizacion del
trabajo amplien nuestra capacidad de intervencién en la regulacién de la contratacion en
las empresas. Un conjunto de medidas dirigidas a:

Consolidar la idea de que la contratacion indefinida es la norma general y que la
contratacion temporal es la excepcion, que ademas tiene que responder estrictamente a causas
objetivas.

Reforzar la causalidad de los contratos de duracion determinada.
Evitar y penalizar el abuso en la sucesion de contratos temporales.

Cerrar las “vias de escape” que se han abierto en la contratacion temporal desde la propia
interpretacion judicial abriendo la mano ante situaciones de incumplimiento de las razones
objetivas del contrato.

Adaptar la regulacion de las contratas y subcontratas a la nueva realidad productiva, a las
nuevas relaciones juridicas entre empresas, garantizando derechos basicos laborales vy
estableciendo derechos de informacion y representacion sindical.

Implantar el principio de no discriminacion también en la contratacion temporal.

Incrementar la capacidad del sindicato para hacer un seguimiento de la contratacion que
vaya mas alla del mero control poniendo el énfasis en la busqueda de alternativas y soluciones
negociadas.

Pero a su vez deberemos tener en cuenta
que cualquier esfuerzo para dar mas
estabilidad al empleo va a exigir afrontar en
las empresas un debate sobre la flexibilidad
interna y sobre cémo gobernamos sindical-
mente la flexibilidad. Porque ademas, las
exigencias empresariales de flexibilidad,
entendida como el poder tomar decisiones
inmediatas sobre la mano de obra (qué
trabajo, como se trabaja, cuando se tra-
baja) van a ser crecientes. El nuevo
contexto productivo de cambios rapidos y
de nuevas formas de comunicacion y de
transacciones econdmicas lo traducen las
empresas como situaciéon permanente de
riesgo e inseguridad para sus nhegocios,
riesgo e inseguridad que se traslada a la
mano de obra. Esta situacidon general en el
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panorama econémico mundial, se produce
en nuestro pais en una situacion de altas
tasas de temporalidad y de inseguridad
para un tercio de la poblacion asalariada.

Por tanto, es previsible que este afio en la
negociacion de los convenios haya una
ofensiva empresarial para descausa-
lizar la contratacion temporal y muy
especialmente el contrato de obra o
servicio. Ante esta situacion es imprescin-
dible reforzar nuestra coordinacién, aplicar
criterios restrictivos a nuevas regulaciones
de estas modalidades contractuales vy
respetar los procesos de consulta interna
antes de aceptar formalmente cualquier
modificacion.
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51 Mejorar la calidad del empleo y reducir la temporalidad.

5.1.1 Limitar la temporalidad.

Para limitar la temporalidad podemos
actuar desde:

< Conversion de contratos temporales
en indefinidos: Dado que en este
momento la conversién debe habilitarla
la negociacion colectiva es preciso que
ésta apure todas las posibilidades de
transformacién de la contratacion
temporal existente en las empresas en
contratos indefinidos, introduciendo
compromisos, criterios concretos que
generen derechos subjetivos y plazos
para la conversion.

% Ajustar la  utilizacion de Ila
contratacion temporal a una causa
cierta y colectivamente regulada. Se
trata de poner en juego todos los
elementos que la ley deja disponible
para su regulacidn en convenios colec-
tivos sectoriales o de empresa.

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

Establecer porcentajes maximos de
contratacion temporal y regular la
contratacion temporal de forma vincu-
lada a la estabilidad. Por ejemplo, s6lo
admitir la ampliacidon de la duracion de
los contratos eventuales si se estable-
cen limites a su volumen y/o conversion
en indefinidos. Dado que la “fijacion de
criterios relativos a la adecuada relacion
entre el volumen de contratos eventua-
les y la plantilla total de la empresa”
puede hacerse en los convenios secto-
riales y de empresa, tendremos que
precisar, en dependencia de la estruc-
tura de la negociacion colectiva de cada
sector, cémo articulamos el contenido a
negociar en cada ambito. Por ejemplo,
los convenios sectoriales podrian marcar
criterios y los de empresa marcar
porcentajes.

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

Controlar la aplicacion de una sola
prérroga a los contratos eventuales
que se concierten por un plazo inferior a
la duracion maxima legal o convencio-
nalmente establecida.

Establecer clausulas que limiten el
encadenamiento abusivo de contra-
tos temporales de una o varias modali-
dades, con un trabajador o con varios.

Es decir, limitaciones en relacion a la
ocupacion de un puesto de trabajo con
sucesivos contratos temporales o limita-
ciones al tiempo de permanencia del
trabajador temporal, en todo caso cual-
quier limitacion que consigamos pactar
debe ir reforzada por la inclusién de las
consecuencias que se derivan de su
incumplimiento. Ejemplos ya incluidos
en algunos convenios colectivos son:
conversion del trabajador en indefinido;
no poder volver a utilizar contratos
temporales para el mismo puesto o cir-
cunstancia durante un periodo deter-
minado.

5.1.2 Fomentar la utilizacién de
contratos formativos.

La negociacion colectiva debe potenciar la
utilizacion de los contratos formativos como
mecanismo de insercion laboral y de adqui-
sicion de formacion y practica profesional
del colectivo de jévenes.
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< Negociar los puestos de trabajo
susceptibles de ser ocupados bajo estas
modalidades.

% Regular la formacion recibida en los
mismos.

5.1.3 Reforzar las garantias
establecidas por la ley para el
trabajo a tiempo parcial.

El objetivo es actuar preferentemente sobre
aspectos como jornada, horas complemen-
tarias, distribucion y voluntariedad, en la
direccion de regular todos los elementos de
flexibilidad, de modo que no supongan sélo
una mayor disponibilidad.

« Hacer prevalecer el principio de
igualdad de trato y no discrimina-
cion a la hora de regular cualquier as-
pecto sobre proporcionalidad.

< Incluir en los convenios los procedi-
mientos y requisitos que den garan-
tia efectiva al derecho de volunta-
riedad. Y, mas concretamente aquellos
referidos a pasar de un trabajo a tiempo
completo a uno a tiempo parcial y vice-
versa, ordenando el derecho individual
preferente para ejercer la opcion; al
acceso a la formacion; a los supuestos
en los que el empresario puede denegar
la solicitud para ocupar vacantes de
tiempo completo o de tiempo parcial.

< Controlar el cumplimiento de Ila
jornada laboral establecida en el
convenio colectivo o en el contrato de
trabajo para evitar los excesos de
jornada no regulados. Tener presente
que en los contratos temporales a
tiempo parcial no se pueden hacer
horas extraordinarias y en los indefi-
nidos se requiere un pacto de horas
complementarias.

< Mantener lo regulado por la ley para las
horas complementarias en cuanto a
volumen, distribucién y consolidacion vy,
reforzar su voluntariedad. Garantizar
que los Comités de Empresa, o en su
ausencia las Comisiones Paritarias,
reciban informacién trimestral sobre el
namero de horas complementarias
realizadas y su inclusién en el recibo de
salarios.
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5.1.4 Promover el contrato de
relevo.

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

< Establecer pactos sobre la utilizacién
del contrato de relevo no sélo en pro-
cesos de renovacion de plantillas sino
como alternativa a las prejubilaciones.

« Fijar los procedimientos y requisitos
para regular:

Una adecuada distribucion de la
jornada entre trabajadores relevados y
relevistas, sabiendo que existe la posi-
bilidad de coincidencia horaria.

La posibilidad de que el relevista de-
sempefie un puesto de trabajo similar
al del relevado.

Establecer compromisos para la con-
version en indefinido del contrato del
relevista.

5.1.5 Fomentar la estabilidad de
los contratos fijos discontinuos.

< Establecer garantias de llamamiento
y permanencia:

En la regulacion del régimen y orden de
llamamiento fijar derechos subjetivos.

Fijar las condiciones y preferencias para
que los trabajadores fijos discontinuos
estabilicen su permanencia y para su
conversion a contratos indefinidos ordi-
narios.

< Reforzar la causalidad.

En los convenios colectivos que afectan
a empresas con actividades estacio-
nales, pactar clausulas por las que
se limite la utilizacién del contrato
eventual, ya sea directamente por la
empresa o a través de ETT. Un ejemplo
puede ser la incluida en el convenio de
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Conservas de Pescados que limita su
utilizacion a la “realizacion de pedidos
imprevistos y no contemplados dentro
de los planes productivos de Ila
empresa” o a la “abundancia de
materias primas y siempre que suponga
una excepcion dentro de cada
campafa”, pactandose igualmente que
las necesidades de personal que
respondan al volumen normal de dicha
empresa se cubrirdn con trabajadores
fijos o fijos discontinuos segun
corresponda a la actividad a realizar por
cada uno.

En el caso especifico de convenios co-
lectivos sectoriales que consideren
oportuno establecer para los contratos
fijos discontinuos un limite de jornada
superior al del 77%b, porque la acti-
vidad estacional del sector con
campafas de duracidon incierta asi lo
justifique, es preciso que esa negocia-
cidon vaya vinculada a la conversion
de los contratos temporales y de ETT en
contratos fijos discontinuos.

5.1.6 Las empresas de trabajo
temporal (ETT).

Nuestro trabajo de cara a la negociacion de
los convenios colectivos de las empresas
usuarias debe centrarse preferentemente
en dos aspectos:

0,
”Q

0,
”Q

Delimitar las actividades y puestos
de trabajo susceptibles de contratacion
por una ETT. Excluir su utilizacion en
aquellos supuestos considerados de
riesgo y que requieran una formacion
especifica en base a su peligrosidad, asi
como en el caso de utilizaciéon de ETT
por parte de subcontratas. Habra que
tener en cuenta para ello la normativa
sobre exclusion de actividades conside-
radas peligrosas.

Regular el derecho, de la representacion
de los trabajadores de la empresa
usuaria, a la informacioéon y el control
sobre los contratos de puesta a dispo-
sicion y los contratos de los trabajado-
res en cesion. Para hacer ese control
efectivo debemos tener presente las
modificaciones incluidas en Ila Ley
29/99.

Criterios para la Negociacién Colectiva 2001

Las empresas usuarias no pueden usar
ETT para cubrir un puesto de trabajo
permanente mientras dure el proceso
de seleccion.

Las empresas usuarias no pueden hacer
un contrato de puesta a disposicion para
la cobertura de un puesto de trabajo
que en los 18 meses anteriores ya
hubiera estado cubierto durante mas de
13 meses y medio, de forma continua o
discontinua por una o varias ETT. Esta
prohibicién afecta a todos los supuestos
(obra o servicio, eventual, interinidad).

La duracién del contrato de puesta a
disposicion por circunstancias del mer-
cado o exceso de pedidos (eventual)
esta sujeta a la regulacion establecida
en el convenio colectivo de referencia
para la empresa usuaria. La suma total
de los periodos de ocupacion del puesto
de trabajo de que se trate, sea por
trabajadores contratados directamente
por la usuaria o por medio de ETT, no
podré superar dicha duracion.

La aparicion de nuevas empresas de
servicios y su pretension de regirse por
convenios colectivos propios y al
margen de la regulacion de las ETT
debe chocar con nuestra frontal
oposicion.  Cualquier propuesta al
respecto, exige por nuestra parte una
gran coordinacion y la aceptacion
expresa por parte de todas las
federaciones implicadas, de un
posible nuevo convenio.

5.1.7 Controlar la subcontratacion.

Los procesos de descentralizacion pro-
ductiva y externalizacion creciente de
actividades por parte de las empresas
tienen consecuencias para el empleo y
su estabilidad. El recurso empresarial a
la subcontratacion no responde soélo a
nuevas necesidades organizativas de la
producciéon y del trabajo, sino que en
buena medida lo que se persigue es una
reduccion de costes, y las consecuen-
cias producidas son una mayor
desregulacion laboral y un perjuicio en
las condiciones de trabajo.

Bajo esta formula, cuando la ley les
impide contratar directamente mediante
un contrato temporal, las empresas
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recurren a mano de obra temporal para
la realizaciéon de tareas permanentes,
utilizando una empresa interpuesta de
subcontratacion.

Una situacién a la que el sindicato tiene
que dar respuesta, a pesar de su
complejidad, desde la negociacidon co-
lectiva y promoviendo las reformas
legales que sean necesarias. Para
garantizar derechos laborales y condi-
ciones de trabajo al conjunto de la
poblacion asalariada, es imprescindible
que la negociaciéon colectiva sectorial y
la accién sindical en la empresa tenga
en cuenta a todos los trabajadores y
trabajadoras que desarrollan su activi-
dad en el mismo espacio material e
impulsar un trabajo de coordinacion
sindical entre las estructuras federales
con las secciones sindicales de las
empresas subcontratistas, con la
estructura sindical, federal o territorial
en gue se agrupan.

En los convenios colectivos de las
empresas que subcontratan activi-
dades deberiamos priorizar nuestra
actuacion de cara a:

Identificar las actividades que
pueden ser subcontratadas con el claro
objetivo de limitar la extensién abusiva
de la subcontratacion de actividades.

Definir los niveles de igualdad que
deberian ser mantenidos en los casos
de segregacion de las empresas, de
forma que se evite la pérdida de
salarios o de derechos reconocidos para
los trabajadores.

Regular el derecho de informaciéon a
la representacion sindical sobre las
actividades que se subcontratan, la
empresa contratista, la duracion de la
subcontrata, el nUmero de trabajadores,
la modalidad de contratos y su
duracion, etc.

Evitar que las actividades que se
estaban cubriendo con una ETT se
trasvasen a empresas subcontratistas,
especialmente empresas de servicios,
cuyo objetivo principal se centra en
eludir el convenio de ETT y la
equiparacion salarial con la empresa
usuaria pactada en el mismo.
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Incluir clausulas que reconozcan
expresamente a los representantes de
los trabajadores de la empresa principal
la tutela de los derechos de los
trabajadores de las subcontratas y ETT
que trabajen en el mismo centro de
trabajo.

Denunciar la cesion ilegal de
trabajadores. La subcontratacién de
actividades puede estar encubriendo
una cesion ilegal de trabajadores
(proliferacion de empresas de servicios
que no se ajustan a la normativa
vigente, reponedores en las grandes
superficies comerciales, etc.). Recordar
que la cesiéon de trabajadores sélo esta
legalmente reconocida en el caso de las
ETT y que la diferencia entre contrata y
cesion ilegal reside basicamente en que
en aquella lo contratado es una
actividad empresarial consistente en la
ejecuciobn de una obra o servicio a
cambio de un precio, mientras que en

la cesion ilegal la actividad
empresarial del que cede consiste
Unicamente en contratar

trabajadores para cederlos a otra
empresa. Para que la cesidn no sea
ilegal se deben cumplir los siguientes
requisitos:

La empresa contratista (es decir, a la
que se le da la contrata) tiene una
actividad empresarial propia.

El  patrimonio, instrumentos y
maquinaria deben estar adscritos a
dicha actividad empresarial.

El contratista es el receptor del
producto del trabajo de su personal
laboral y es el que realiza el pago a
cambio y a su cuenta de Ila
contraprestacion retributiva.

La empresa contratista  tiene
consistencia organizativa y directiva.

La empresa contratista asume

directamente los beneficios,
responsabilidades Yy riesgos
inherentes a la condiciobn de
empresario.

Por tanto no existira verdadera
contrata, y deberemos denunciarlo,
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cuando el contratista carece de poderes
sobre los medios patrimoniales, no
asume los riesgos del negocio, tiene
decisivamente limitada su capacidad de
seleccion y direccion del personal o no
puede influir en la fijacion del precio de
los servicios. También se entiende
gue es cesion ilegal de mano de
obra la mera provision o suministro de
fuerza de trabajo a otra empresa,
aungue la cedente tenga infraestructura
propia, si no pone en juego los
elementos personales y materiales que
configuran su estructura empresarial.

< En los convenios colectivos de las
empresas contratistas.

En las empresas dedicadas a la
contratacion de actividades el objetivo
es evitar que toda la contratacion sea
temporal mediante contratos de obra o
servicio, ya que éstas suelen cubrir
actividades permanentes mediante con-
tratos de obra o servicio escudandose
en la falacia de que el contrato de
trabajo debe ser de duracién determi-
nada por que la contrata mercantil o la
concesion administrativa tiene también
una duracién determinada. La conse-
cuencia inmediata para los trabajadores
es que la empresa podria dar por
finalizada la relacion laboral cuando la
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empresa principal da por finalizado el
contrato mercantil. Por tanto, deberia-
mos incluir en los convenios colectivos
de estas empresas:

Clausulas que impidan realizar contratos
cuya extincion esté ligada a la duracion
de la contrata mercantil o de la concesion
administrativa. Hay que prestar especial
atencion a que esta condicion para la
extincion no se formule en el propio
contrato del trabajador, y a que en textos
de los convenios colectivos no se justifique
la utilizacion del contrato de obra o servicio
con redactados sililares a "su utilizacion
estara justificada cuando la duracion del
contrato se vincule a la duracion de la
contrata mercantil o la concesion adminis-
trativa” o cuando se justifique a través de
este otro tipo de redactados “tendran la
consideracion de trabajos con autonomia y
sustantividad propia los contratados con
empresas subcontratistas o con la Adminis-
tracion”

Negociar la conversion de empleo tempo-
ral en indefinido, especialmente la de los
contratos de obra o servicio.

Incluir clausulas que garanticen la subro-
gacion de la plantilla en caso de cambio de
contrata por parte de la empresa principal.

52 Establecer condiciones no discriminatorias para los

nuevos empleos.

Dada la frecuencia con que se observa la
implantacion de condiciones de trabajo
diferentes para los trabajadores y trabaja-
dores de nuevo ingreso, normalmente jove-
nes, es preciso:

Revisar los contenidos de los convenios
Yy, muy especialmente los referidos a sala-
rio, contratacion y distribucion de jornada,

para homogeneizar sus condiciones y evitar
disgregaciones de plantilla. Vigilar a su vez
que estas condiciones no se establezcan en
los contratos de trabajo.

Tener especial cuidado en no establecer
en las empresas, junto a posibles pactos de
empleo, condiciones de desigualdad que
puedan prevalecer en el tiempo.

5.3 Reforzar nuestras actuaciones a favor de la igualdad de

oportunidades.

Promover acuerdos sectoriales y de
empresa para la formaciéon, practicas y
contratacion de mujeres en actividades y
ocupaciones tradicionalmente masculinas.
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Incluir medidas de accién positiva en la
contratacion inicial y en el pase a
indefinido de la contratacion temporal. Se
trata de pactar criterios de prioridad de las
mujeres ligados a la subrepresentacion de
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éstas en el ambito de la empresa,
salvaguardando la idoneidad y equivalencia
de conocimientos y resultados de las
pruebas de seleccion si las hubiera.

Incluir medidas de accidn positiva en la
promocién y en el acceso a la forma-
cion continua. Con igual criterio que en el
caso anterior para otorgar prioridad a las
mujeres cuando se trata de acceder a un
puesto de trabajo o nivel profesional en el
que las mujeres se encuentren subrepre-
sentadas en la empresa, asi como acceder a
cursos de capacitacion en ocupaciones en
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las que la presencia de las mujeres sea
escasa.

Incluir clausulas generales antidiscrimi-
natorias y para la creaciébn de una
Comision de Igualdad de Oportuni-
dades entre hombres y mujeres en el
ambito sectorial y en el de las empresas
grandes y medianas. Impulsar Planes de
actuacion con medidas concretas o acordar
la creacion de la figura de Agentes para la
igualdad son, igualmente, iniciativas a
considerar.

54 Fortalecer nuestra capacidad de intervencion.

Regular en los convenios la informa-
cion que puede recibir el sindicato
sobre el empleo y muy especialmente
en las pequenas y medianas empresas.

Incluir el derecho de informacion de la
RLT y de los Sindicatos a recibir la
informacioén sobre plantillas, con datos
segregados por sexo, asi como a recibir
informacion precisa de las solicitudes
internas y externas presentadas para la
ocupacion de plazas vacantes o de
nueva creacion.

Incluir el derecho de participacion de la
RLT y de los Sindicatos en la definicion
de los requerimientos necesarios para
acceder a un puesto de trabajo vacante
o de nueva creacidn, y asegurar que
estos responden a las necesidades y perfil
del puesto, sin afiadir requerimientos inne-
cesarios o ajenos al mismo. Incluyendo a su
vez, el derecho a participar en los procesos
de seleccion.

Para la implantacion de estos criterios en la negociacion de los convenios
colectivos recordemos que podemos contar con:

g “Guia para el seguimiento de la contratacidon en la empresa" elaborada por el
@D Gabinete Técnico Confederal.
Evaluacion de los contratos para la formacion 1998-99.
Clausulas pactadas en convenios colectivos.
Bonificaciones a la contratacion del INEM.
Incentivos a la contratacion contenidos en los Acuerdos Territoriales de Planes
de Empleo.

55 Tiempo de trabajo.

La reduccion del tiempo de trabajo y el gobierno compartido de su distribucién sigue
siendo una reivindicacién que debe ser sostenida en el tiempo ante las organizaciones
empresariales y en las empresas. Y esa reduccién, para que redunde en la creacién de mas
empleo debemos abordarla desde una concepcién integral teniendo en cuenta la reduccion
de la jornada laboral y la ordenacion de ésta, la eliminacidn de horas extraordinarias, el
trabajo a tiempo parcial como un forma de empleo voluntaria y con derechos, los permisos
de larga duracion, la jubilacién parcial y los contratos de relevo.
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Pero, ademas, para que la reduccion del tiempo de trabajo siga siendo cada dia mas
intensa hay que avanzar paralelamente en una mayor estabilidad del empleo, asi como en
una mayor participacion sindical en la organizacion del trabajo.

5.5.1 Reducir la jornada real de
trabajo y gobernar su distribucion.

En la negociacion colectiva del 2001 debe-
mos seguir caminando en la misma direc-
cion de ampliar el numero de conve-
nios que reducen jornada y de intensi-
ficar las horas de reducciéon, con el
objetivo de aproximarnos progresivamente
a las 35 horas semanales. Los resultados
obtenidos nos confirman que es posible
seguir avanzando y dirigir nuestros nuevos
esfuerzos hacia una reduccién real de la jor-
nada vinculada a compromisos de creacién
de empleo, pero también debemos ser
conscientes de que es igualmente impor-
tante el gobierno del tiempo de trabajo,
quién y coémo se administra, con qué
controles, con qué contrapartidas.

Esto significa que no podemos conformar-
nos con reducir la jornada de trabajo y con-
fiar la regulacion de su distribucion a un
computo anual. Es preciso pactar siste-
mas concretos de distribucion del
tiempo de trabajo adaptados a los distin-
tos sistemas de organizacion del trabajo,
pero que en todo caso permitan: el control
sindical de su aplicaciéon; la correccion de
las flexibilidades derivadas de imposiciones
empresariales o de regulaciones convencio-
nales insuficientes; la homogeneizacion de
las condiciones de trabajo del conjunto de
la plantilla. En el trabajo a turnos hay que
prestar un especial cuidado en no asumir la
asignacion de turnos discriminatorios por
razon del tipo de contrato o de la antigle-
dad en la empresa.

En caso de pactar sistemas de distribucién
irregular de la jornada, se debe pactar su
incompatibilidad con otros sistemas de
flexibilidad del tiempo de trabajo, como los
expedientes de regulacién para reducir
jornada u otros.

5.5.2 Horas extraordinarias \Y
prolongaciones de jornada.

Debemos seguir haciendo hincapié en que
tanto las horas extraordinarias como las
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prolongaciones de jornada son incompa-
tibles con la reduccién del tiempo de trabajo
y la creacién de empleo. Por este motivo en
la préxima negociacion colectiva tendremos
que:

Definir de forma restrictiva las causas que
puedan dar lugar a su realizaciéon, teniendo
como objetivo la reduccién continua y pro-
gresiva hasta su eliminacion. La utilizacion
de horas extraordinarias, salvo las de fuer-
za mayor estaran condicionadas a que en la
negociacion colectiva se definan las causas
que justifiguen su realizacion, afiadiendo a
ello la creacion o desarrollo de sistemas de
seguimiento y control.

Establecer condiciones tendentes a
dificultar su utilizacibn como: topes
maximos diarios, mensuales, anuales; com-
pensaciones por descanso con periodos
fijados para su disfrute; incompatibilidades
con prolongaciones de jornada y distribu-
ciones irregulares.

En resumen, el objetivo es que la jornada
real (incluyendo prolongaciones de jorna-
das, horas extraordinarias o distribuciones
irregulares) no exceda de la jornada
pactada, asi como que la jornada realizada
se ajuste a la estructura del horario
previamente establecido, respetando el
tiempo de ocio de cada trabajador.

5.5.3 Conciliacion de la vida
laboral y familiar. Ampliar la
utilizacion de permisos de corto,
medio y largo plazo.

El desarrollo del derecho a la formacion y
recualificacién a lo largo de la vida laboral,
la posibilidad de suspender temporalmente
el trabajo para atender a responsabilidades
familiares, asi como otras formas de conci-
liacion de la vida laboral y familiar con el
trabajo, son campos que cada vez mas vie-
nen impuestos por los cambios laborales,
sociales y familiares, pero que ademas son
un mecanismo de gran potencialidad para la
creacion de empleo.

En este sentido, se deben buscar formulas
que regulen el desarrollo y atencion de
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estas situaciones, fomentando contratacio-
nes de sustitucidon para esos periodos.

Hay que desarrollar el art. 13 del Acuerdo
Nacional de Formacion Continua sobre
permisos individuales de formacion, fijando
en los convenios colectivos los correspon-
dientes porcentajes de permisos en relacion
a la plantilla, categorias o0 grupos
profesionales. Por otro lado, todavia es
encesario establecer medidas de difusion y
garantias para el cumplimiento del derecho
de los trabajadores a una formacion libre-
mente elegida y, de cara a ello, es impor-
tante informar del cambio que en este
dltimo acuerdo ha experimentado el art.
13: “En caso de denegacion de la solicitud
por parte de la empresa, aquella habra de
ser motivada y se comunicara al traba-
jador”.

0,

< Mejorar los permisos parentales.

Revisar para su actualizaciéon, con
arreglo a la Ley de Conciliacion de 1999, los
capitulos de permisos, excedencias, preven-
cion de riesgos.

Ampliar a las parejas de hecho los
derechos de reduccién de jornada o exce-
dencia por motivos familiares.

Prestar especial atenciobn a los
requisitos de flexibilidad y
disponibilidad horaria, para evitar que
vengan determinados exclusivamente por
las necesidades empresariales, contravi-
niendo los objetivos de conciliacion de la
vida laboral y familiar.

% Proponer para su inclusion en los

convenios colectivos:

Suspension con reserva del puesto
de trabajo. Cuando el periodo de
suspension, por “maternidad, riesgo
durante el embarazo de la mujer traba-
jadora y adopcibn o acogimiento,
preadoptivo o permanente, de menores
de seis afos”, coincida con el periodo
de vacaciones fijado en el calendario
laboral se garantizara el disfrute de la
totalidad de ambos derechos.

Permiso por lactancia de un hijo
menor de nueve meses. Las traba-
jadoras y los trabajadores tendran
derecho a una hora de reduccién de su
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jornada diaria, que podran usar de
forma fraccionada o acumulada.

Reduccion de jornada por guarda
legal de menores, disminuidos fisi-
cos o psiquicos, y para el cuidado
directo de un familiar necesitado de
cuidados especiales. Ampliar lo
establecido en el apartado 5 del articulo
37 del E.T. con:

La reduccién por guarda legal de un
menor podra utilizarse hasta que alcan-
ce la edad de ocho afos.

La concrecion horaria y determinacion
del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reducciéon de jornada,
correspondera al trabajador o traba-
jadora solicitante, dentro de su jornada
ordinaria.

Excedencia por cuidado de hijos y
familiares.

Desligar el derecho de excedencia, “pa-
ra atender al cuidado de un hijo, cuan-
do lo sea por naturaleza, como por
adopcién, o en los supuestos de acogi-
miento, tanto permanente como prea-
doptivo”, de la fecha de nacimiento o de
finalizacion de tramites legales vy
ampliar el derecho a que optativamente
también pueda ejercitarse hasta que el
menor alcance los ocho afios.

Ampliar el periodo de excedencia, con
derecho a reserva del puesto de traba-
jo, para el cuidado de familiares de uno
a tres afnos, cubriendo siempre las va-
cantes con nuevas contrataciones.

Ampliar los permisos retribuidos.

Por el tiempo indispensable para acom-
pafiamiento de hijos menores de ocho
anos a la asistencia sanitaria.

Por el tiempo indispensable para el
cuidado de hijos menores de ocho afios
aquejados de enfermedad infecto con-
tagiosa.

Hasta cinco dias al afio, o su equiva-
lente en horas de trabajo de jornada
ordinaria, para la realizacién de trami-
tes de adopcion o acogimiento.

pag. 23



Criterios para la Negociacién Colectiva 2001

Ampliar los permisos no retri- para la realizacion de tramites de
buidos por el tiempo indispensable adopcién o acogimiento.

6 MEJORAR EL PODER ADQUISITIVO Y ELIMINAR
LAS DISCRIMINACIONES SALARIALES.

Sin duda, el salario es un elemento central de las relaciones laborales y, por tanto, de la
negociacion colectiva. Ademas, no sélo es el pago de nuestro trabajo sino que supone un
elemento esencial para valorar la calidad del empleo. Y, junto al empleo, constituye uno de
los principales factores en el reparto de la riqueza. Y condiciona, también, la evolucién de
los sistemas de proteccién social al influir tanto en los ingresos (las cuotas dependen de los
salarios) como en los gastos (las prestaciones econémicas en un sistema contributivo
dependen en gran medida de lo aportado, al tiempo que se establecen minimos que
dependen de los niveles de renta).

Hay, sin embargo, una novedad que merece la pena ser destacada: la negociacion salarial
estd obligada a romper las fronteras. El préximo afio 2001 es el Ultimo en el que vamos a
percibir nuestras néminas en pesetas e inmediatamente después veremos cémo éstas se
traducen en euros. Una transformaciéon que no se limita al cambio de nombre de la
moneda que utilizamos y a la reduccidon del niumero de ceros en los valores manejados. Sin
duda, la moneda unica implica una mayor presién sobre la politica salarial como sistema de
ajuste en cada uno de los Estados miembros de la Uni6n Europea y, también, una mejor
capacidad de comparacion entre los niveles de vida en cada uno de ellos.

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

El 9° Congreso de la Confederacion Europea de Sindicatos (CES) decidié precisamente la
creacion del Comité de Coordinacion de las Negociaciones Colectivas. Tras un amplio
periodo de debate, CC.00. comparte con el resto de las organizaciones sindicales europeas
la necesidad de contar con una linea de orientacién comun, con un triple objetivo:

Disponer de una indicaciobn general sobre las negociaciones salariales,
elaborada por los sindicatos a escala europea, frente a las lineas directrices
emitidas por la Comision Europea y por el Banco Central Europeo.

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

Coordinar las reivindicaciones salariales en el seno de la zona de aplicacion
de la moneda Unica, donde las remuneraciones pueden en adelante ser
comparadas coémodamente, para favorecer también una convergencia al alza de
los niveles de vida en Europa.

La linea de orientacion de la CES es la que asume CC.OO. para la negociaciéon salarial en
Espafia. Una linea que no soélo facilita la coordinacion europea y el proceso de convergencia
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sino que trata de sostener un modelo de negociacion salarial que contribuya a la mejora
del poder adquisitivo de los trabajadores dentro de un marco de contencidén de precios.

Esta politica se traduce en considerar la inflacién, la productividad, y otros factores
afiadidos (como el incremento de beneficios), como los elementos basicos sobre los que se
debe construir el objetivo salarial de los trabajadores. Esta suma de inflacibn mas
productividad debe permitirnos lograr tres objetivos esenciales:

% Mejorar el poder adquisitivo de los asalariados, con incrementos salariales
superiores en toda Europa a la inflacion.

% Redistribuir méas justamente la riqueza, incrementando la participacién de
la remuneraciéon de los asalariados en el reparto de la renta nacional tanto a
través de los salarios como del empleo.

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

Por lo tanto, la suma de salario, empleo y participacidon en la organizacion del trabajo es la
que nos permite hablar del “valor total del acuerdo”.

Esta politica salarial, que hace compatibles estos objetivos con el mantenimiento de tasas
bajas de inflacién, se ve en peligro en Espafia por la irresponsabilidad del Gobierno. Su
posicion dogmaética, pretendiendo sostener una prevision de inflacién increible y
oponiéndose a las clausulas de garantia salarial, puede quebrar un modelo de negociacién
salarial que consideramos esencial para el préoximo periodo. Este comportamiento
irresponsable puede poder en peligro el crecimiento econémico y la generacién de empleo.

6.1 Mejorar y proteger el poder adquisitivo.

Nuestros objetivos en politica salarial deben concreta de los sectores y de las

ir dirigidos a mejorar la capacidad adqui-
sitiva de los trabajadores. Esto supone
fundamentalmente no so6lo garantizar el
poder de compra de los asalariados, con
incrementos salariales iguales a la inflacion
real (y conviene no olvidar que la prevision
establecida por el Gobierno para el afo
2001 no es creible), sino disputar Ila
distribuciéon de la productividad de manera
que una parte de la misma permita un
incremento adicional de los salarios,
mientras que otra parte pueda ser
destinada a la mejora de distintos aspectos
cualitativos del trabajo.

Debemos, pues, combinar varios factores:
IPC previsto; clausulas de revision vy
aprovechamiento del margen de
productividad. Este objetivo debera ser
desarrollado por las correspondientes
Federaciones segun la  situacion
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empresas, en funcién de distintas variables
como los beneficios empresariales, la
evolucion del empleo, la persistencia de
discriminaciones o desigualdades concretas,
la posible pérdida de poder adquisitivo
sufrida en el dltimo periodo, etcétera.

Este criterio, que conlleva la adaptacion de
los objetivos generales a las condiciones
concretas de los sectores y las empresas,
implica que cada una de nuestras
organizaciones sectoriales establezca sus
propios objetivos, permite enriquecer los
contenidos de la negociacion colectiva y
permite cuantificar el *“valor total del
acuerdo” en cada uno de los convenios
colectivos.

Por dltimo, la combinacién de objetivos

como la mejora del poder adquisitivo, la
incorporacion de salarios minimos
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garantizados en los convenios colectivos y
la eliminacion de las desigualdades
salariales; la desviacion de precios sufrida
este afio 2000 y su presion sobre los
convenios sin clausula de garantia; la propia
falta de credibilidad de la prevision de
inflacion del Gobierno para el proximo afio;
la dificultad de calcular la productividad en
muchos sectores y empresas, en parte por
la resistencia empresarial a la participacion
sindical y a dar la informacion necesaria
para ello; son elementos que sin duda
presionaran al alza los incrementos
pactados en los convenios colectivos.
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Esta combinacion debiera producir el
proximo afio un incremento salarial medio
perfectamente compatible con los objetivos
propuestos para el empleo y con el control
de la inflacion, contribuyendo a mejorar la
calidad de vida de los trabajadores. Nuestro
objetivo de mejorar el poder adquisitivo de
los trabajadores no puede aplicarse para
todos por igual, con una referencia rigida
establecida con caréacter general sin atender
a las condiciones especificas y diversas
existentes en cada sector. Sera, por tanto,
cada Federacion sectorial la que definira los
objetivos concretos para cada sector
atendiendo a sus peculiaridades.

6.2 La clausula de revision salarial.

Es imprescindible la inclusion en todos
los convenios de clausulas retroactivas
de revisioén salarial, y mas en un afio en
que no hay ningdn motivo para avalar el
objetivo de inflacion que se propone el
Gobierno (2%). Y no podemos avalarlo no
s6lo por ser un objetivo en si mismo
inalcanzable a la vista de los factores
externos que condicionan el crecimiento de
la inflacion, sino porque el Gobierno no
asume su responsabilidad adoptando
medidas efectivas para controlar la
inflacion.

Apelar a la responsabilidad sindical para
que recomendemos un crecimiento
moderado de los salarios basado en un
objetivo de inflacion increible y que no
estan dispuestos a modificar demuestra su
voluntad de que sean los trabajadores los
que sufran las consecuencias de sus errores

6.3 Salario Minimo Garantizado.

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

En este sentido, y dado que el Gobierno
incumple la Carta Social Europea en materia
de retribucion suficiente, al mantener un
salario minimo interprofesional muy inferior
al recomendado por el Comité de Expertos
encargados de velar por el cumplimiento de
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o de sus dogmaticas decisiones. Pero esta
situacion no puede llevarnos a utilizar
formulas basadas en IPC pasados o a
marcar por nuestra cuenta una prevision de
inflacion.

Sin embargo, nosotros si podemos admitir
que, pese a la dificultad que se deriva de
los datos actuales de la inflacion interanual
y de la subyacente, seria deseable poder
llegar al final de 2001 con una inflacion que
no superase el objetivo previsto. Pero
también tenemos la obligacion de alertar
sobre las dificultades para alcanzarlo y de la
necesidad de proteger los incrementos
salariales que se acuerden, siguiendo los
criterios antes marcados, con clausulas
eficaces de revision salarial.

esta carta, se debera establecer un salario
minimo de convenio que debe equiparase al
60% del salario medio neto de nuestro pais,
lo que se traduce en una aproximacion
paulatina a un salario aproximado a
100.000 pesetas mensuales.
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6.4 La antiguedad.

La antigledad aparece como un elemento
central en la negociacion de numerosos
convenios colectivos. Sobretodo en los
sectores con mas temporalidad o en
aquellos en los que intensifica la diferencia
salarial entre hombres y mujeres, pero sin
limitarse a estos. No s6lo se trata de un
asunto mas o menos complejo segun el
peso que este concepto pueda tener en las
retribuciones sino que, en dependencia de
ello, en muchas ocasiones se convierte en
la llave del convenio colectivo.

Por tanto, es dificil dar una respuesta
generalizada y valida para todos los
sectores y todas las empresas, mas alla de
los principios generales que, en caso de
considerarse oportuna su negociacion, de-
ben orientar la negociacion de este
concepto.

6.5 Los salarios de entrada.

La informaciéon que hemos podido extraer
de los convenios colectivos y de las propias
secretarias de accion sindical ponen de
manifiesto un progresivo aumento, en
diversos sectores, del numero de traba-
jadores con un salario de entrada inferior al
establecido para el conjunto de la plantilla.
En unos casos ese salario inferior se iguala
en un plazo determinado de tiempo, pero
en otros no se prevén plazos para su
homologacion.

Asimismo, la comparacion, realizada por el
Gabinete Técnico Confederal, entre los
incrementos salariales estimados por la
Encuesta de Salarios y los incrementos
registrados en los convenios colectivos
muestra un deslizamiento negativo del sec-
tor servicios que parece obedecer funda-
mentalmente a la entrada de trabajadores
con salarios inferiores.
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El objetivo debe ser contribuir a la
homogeneizacion de los conceptos
salariales ligados al trabajo, evitando
cualquier division de la plantilla.

La antigiedad ya generada debe consoli-
darse para las personas que la perciben,
garantizando su consolidaciéon como
complemento especifico, su no absorciéon
ni compensacion y la revalorizacion de
acuerdo con el incremento salarial pactado.

Las expectativas de incremento de la
masa salarial por este concepto, ho
pueden ser abandonadas y perdidas de
forma definitiva. Para ello pueden negociar-
se distintas férmulas de compensacion:
fondos de pensiones; compensacién econo-
mica colectiva; clausulas concretas de crea-
cion y estabilidad en el empleo.

Dado que estas situaciones son a veces la
resultante de negociaciones mas complejas,
fundamentalmente ligadas al empleo y a su
estabilidad, o a situaciones impuestas pro-
piciadas por la ausencia de convenio
colectivo, seria conveniente intensificar
nuestro trabajo en varias direcciones:

Detectar los sectores y las empresas
donde se da esta situacion y sus causas.

Evitar la implantacion y la consolidacion de
dos plantillas diferenciadas por la retri-
bucion.

Negociar la homologacion de retribucio-
nes para evitar la permanencia de situacio-
nes en las que, bien por pacto o por
imposicion, se han establecido salarios de
entrada inferiores sin prever adecuada-
mente los plazos de homogeneizacion.

6.6 La estructura salarial. Los salarios variables.

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

Se trata de avanzar en una estructura
salarial adecuada a la realidad de Ila
empresa y a su cada vez mayor relacion
con las formas de organizacion del trabajo,
de la ordenaciéon del tiempo de trabajo, de
la diversidad de procedimientos
establecidos para fijar la retribucién y su
relacion con objetivos, resultados,
competencias, etc.

Ante los intentos patronales de avanzar en
la modificacion de la estructura salarial
extendiendo criterios variables para la
determinacion final del salario y el paulatino
incremento del nimero de trabajadores,
que a través de pactos individualizados
tienen ligada una parte importante de sus
percepciones econdmicas a  salarios
variables, es necesario avanzar
decididamente hacia una estructura de las
retribuciones que permita, con la adecuada
intervencion sindical, su directa relacién con
los nuevos sistemas de organizacion del
trabajo y los incentivos a la produccion, la
calidad, los resultados, la seguridad
individual y colectiva; con la politica de
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contratacion; con la estratificacion
profesional; con mecanismos de correcciéon
de desequilibrios y  discriminaciones
histdricas, etc.

En resumen, las retribuciones variables han
ido surgiendo como una realidad que no
debemos ignorar. Ignorarlo supone un
doble problema: por una parte los
trabajadores pueden percibir el convenio
como algo alejado de su condicién particular
y por otra se fomenta una fuerte
desindicalizacién de las relaciones laborales.

Por ello es importante la negociacion y
participacion sobre todos los conceptos
salariales, incluidos los variables. Estos
ultimos deben orientarse a una cuantia que
no altere substancialmente las retribuciones
efectivas, vinculandolas a resultados
controlables sindicalmente, y en torno a
parametros en cuya definicibn se produzca
una efectiva participacion sindical.

Por ultimo, sefalar que los pluses
vinculados al trabajo a turnos y a la
nocturnidad deberian tener en cuenta todos
los aspectos vinculados a la salud laboral de
los trabajadores y considerar, por lo tanto,
los periodos de descanso y el tiempo de
trabajo como elementos igualmente
esenciales.

Para la implantacion de estos criterios en la negociacion de los convenios

0

-~ colectivos recordemos que podemos contar con:

“Notas sobre la evolucion y caracteristicas de los salarios en Espafa"

elaborado por el Gabinete Técnico Confederal.

Clausulas pactadas en convenios colectivos.

Documentos sobre el salario elaborados por el Comité de Coordinacion de la
Negociacion Colectiva de la CES. Afio 2000.

6.7 Eliminar las discriminaciones salariales entre hombres y

mujeres.

Destinar incrementos salariales
suplementarios a la subida general del
convenio para la equiparacién de niveles
salariales de un mismo grupo profesional o
de categorias equivalentes, para Ila
asimilacion de categorias feminizadas a
sus equivalentes masculinizadas.

En los convenios colectivos en los que esté
establecido o0 se vaya a establecer un
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complemento a cargo de la empresa, la
prestacion econdmica de incapacidad
temporal derivada de enfermedad comdun,
es preciso incluir como supuesto para la
percepcion de ese complemento la situacién
de “suspension del contrato por riesgo
durante el embarazo”, ya que la Ley para
Promover la Conciliacion de la Vida Familiar
y Laboral de las Personas Trabajadoras
regula esta situacidn con una prestacion
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econdmica equivalente al 75% de la base
reguladora correspondiente.

Los convenios sectoriales deben fijar los
procedimientos para la definicion de
las cualificaciones, el reconocimiento de
las mismas en base a la formacion y
experiencia, abordando al mismo tiempo la
definicion de los perfiles profesionales,
evitando la aplicaciéon unilateral del
empresario. Esta obligada revision de los
sistemas de clasificacion profesional debe
realizarse desde criterios objetivos vy
controlables para garantizar que no
contienen elementos que puedan producir
discriminaciones directas o indirectas. Entre
otros, hay que establecer procedimientos de
control que garanticen la no discriminacion
de las mujeres en la asignaciéon de ocupa-

Para la implantaciéon de estos criterios en la negociacion de los convenios
colectivos recordemos que podemos contar con:

—-
b 5

“Guia de las buenas practicas para la valoracion del trabajo" elaborada por
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ciones y encuadramiento profesional; que
creen las condiciones para un reequilibrio
de la presencia de hombres y mujeres en
las categorias segregadas en funcion del
sexo; que impidan la discriminacion de las
personas que utilizan permisos para la
atencion de responsabilidades familiares.

Por otro lado, hay que revisar en los
convenios colectivos las clausulas
referidas a absentismo \Y%
puntualidad. En algunas ocasiones, se
aplican de tal forma que los permisos
por lactancia o0 por cuidado de
familiares implican la pérdida de pluses
salariales o vinculados a los sistemas
de primas.

la Secretaria Confederal de la Mujer y FOREM.
Clausulas pactadas en los diversos convenios colectivos.

6.8 Los planes de pensiones y la exteriorizacion.

El 1 de enero de 2001, es la fecha limite
para que las empresas cumplan la
obligacion legal de exteriorizar los compro-
misos por pensiones que tienen contraidos
con sus trabajadores, por jubilacion, inva-
lidez o fallecimiento, a través de un plan de
pensiones o podliza de seguros.

La realidad es que a esa fecha la mayoria
de las empresas de este pais, no habran
cumplido con esa obligaciéon de exteriorizar.
Por ello, se han impulsado desde todos los
sectores afectados por este proceso,
empresarios y sindicatos, una ampliacion
del plazo.

Considerando que el plazo se ha ampliado
hasta el 16 de noviembre de 2002, se
establecen los criterios fundamentales
para abordar esta mate-ria en la
negociacion colectiva del 2001.
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<+ No esperaremos a que el
empresario tome la iniciativa de la
exteriorizacion, confiando en que esta
obligado a ello. Lo contrario nos hace
incurrir en el riesgo cierto de que la
exteriorizacion de los compromisos no
se realice en los plazos legalmente
establecidos.

La consecuencia inmediata seria un
perjuicio para los trabajadores y traba-
jadoras afectados, dado que la exterio-
rizacion extemporanea, les hace perder
el beneficio de exenciéon de la obliga-
cion de tributar por las cantidades
reconocidas en concepto de servicios
pasados (las dotaciones que se han efec-
tuado o debido efectuar en su favor por el
tiempo de prestacion de servicios en la
empresa anterior a la exteriorizacion).
Ademas, la existencia en los planes de
pensiones, de limites de aportacion anual
para el futuro, puede hacer directamente
imposible la aportacion de las cantidades
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que a cada trabajador corresponden. Reco-
nociéndolos como servicios pasados, la faci-
lidad de integracién es mucho mayor.

Por tanto, emplazaremos inmediata-
mente a las empresas a iniciar el pro-
ceso de exteriorizacion.

< Mantenemos nuestro criterio contra-
rio a la compraventa de derechos.
Este fendbmeno esta produciéndose ya
en algunas empresas y sectores, reco-
mendado por supuestos consultores
independientes, teniendo como resulta-
do en demasiadas ocasiones, cambiar
importantes derechos de salario diferido
y gestion patrimonial de los trabajado-
res y trabajadoras, por contrapartidas
inmediatas, de facil presentacion inme-
diata pero de mucho menor valor.

< Defendemos un modelo basado en la
titularidad de los trabajadores/as sobre
los patrimonios y derechos reconocidos
en esta materia, con participacion sindi-
cal en la eleccidon de los instrumentos
adecuados, asi como en su desarrollo,
control y gestion.

Consideramos que el instrumento mas
beneficioso y util para los intereses de
los trabajadores y empresarios, son los
planes de pensiones. Especialmente en
cuanto a las dotaciones para atender
prestaciones derivadas de la contin-
gencia de jubilacion.

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

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

< Existen compromisos por pensiones
regulados en el ambito de la negocia-
cion colectiva sectorial que, individual-
mente considerados pueden no alcanzar
cifras de elevada magnitud, pero en su
conjunto pueden constituir masas patri-
moniales considerables.
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Por otra parte, las caracteristicas de un plan
de pensiones hacen que formalizar uno, en
una empresa de pequefio tamafio y escaso
n°® de asalariados, pueda tener alguna
complejidad. Para ello, existe la figura de
los planes de pensiones de promocion
conjunta, déonde podemos integrar, en
un solo Plan, tantas empresas como
consideremos oportuno. Pese a que su
regulaciéon normativa resulta mejorable, se
convierten en un instrumento de accion
sindical de primer orden para alcanzar
dos objetivos:

< Llevar al ambito de los planes de
pensiones compromisos en empresas
pequefias que pudieran tener alguna
dificultad objetiva para hacerlo por si
solas.

< Evitar la dispersion de multitud de
pequefios planes de pensiones, que
gestionan cada uno de ellos recursos de
escasa cantidad, de dificil coordinacion
y con la dificultad afiadida, de tener que
formar a un ndmero considerable y
disperso de representantes de los
trabajadores en sus comisiones de
control.

Apostamos por la creaciéon de planes
de pensiones sectoriales, ligados a la
negociacion colectiva del ambito coinci-
dente. De dimensién adecuada para que
tengan voz propia como inversores insti-
tucionales, con el objetivo fundamental
de atender sus obligaciones de pago de
prestaciones con los trabajadores
protegidos a través de ellos. Asimismo,
sin descuidar criterios éticos y sociales de
inversion que, ademas de garantizar, prio-
ritariamente, la rentabilidad financiera en-
cesaria para atender las prestaciones
comprometidas, permitan obtener benefi-
cios sociales en el nivel de empleo y
desarrollo productivo del conjunto de
la sociedad.

« Procuraremos extender los siste-
mas de prevision social comple-
mentaria para todos los trabajado-
res/as, instaurando por una parte,
nuevos planes de pensiones en los
convenios donde hoy no estan
reconocidos compromisos por pensiones
y tendiendo, por otra parte, a eliminar
las diferencias entre colectivos en
los convenios en que, existiendo estos
compromisos, no estan generalizados al
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conjunto de las plantillas o lo estan de
manera diferenciada por cualquier
motivo, (trabajadores antiguos y nue-
vos, directivos y resto, ...).

Las aportaciones seran preferentemen-
te a cargo de las empresas, pudiendo
existir también, especialmente en los casos
de extension mencionados en el parrafo
anterior, aportaciones a cargo de los traba-
jadores/as.

< Para abordar los procesos de
negociacion de la exteriorizacion, con
las empresas o sectores, debemos
contar con los medios técnicos
necesarios para abordarlas en
igualdad de condiciones con
nuestros interlocutores. Hemos de
tener en cuenta que la valoraciéon de
las cantidades necesarias para
atender los compromisos preexis-
tentes, no es un proceso neutral.
Por el contrario la forma de realizar
la misma, tiene como resultado una
mayor o menor dotacion econdmica
a cargo de los empresarios y en
favor de sus trabajadores y
trabajadoras.

Debemos pues disponer de asesores propios
para los representantes de los trabajadores,
que permitan que las decisiones que estos
negociadores deban tomar, estén basadas
en el conocimiento cabal de las consecuen-
cias que de ellas se derivan. El coste de
estos profesionales, resulta inalcanzable
para las organizaciones sindicales, por ello,
como viene siendo aceptado de manera
tradicional en la negociacion colectiva, han
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de ser las empresas las que, con objeto de

facilitar una negociacion fluida y con la

confianza de las partes, soporten el coste
de este asesoramiento.

% Es importante abordar estas
negociaciones con un elevado nivel de
coordinacion dentro del sindicato. Para
ello, las federaciones de rama
centralizaran la coordinacion vy
prestaran el asesoramiento adecua-
do a sus distintas organizaciones,
con el apoyo de la Secretaria de
Accion Sindical de la C.S. de CC.0O0.,
a través del Area de Planes de Pen-
siones, que se integra en ella, que
prestara a las Federaciones y Organiza-
ciones Territoriales, la cobertura que
precisen para afrontar este importante
reto.

< Destacamos la especial importancia que
en este asunto tiene la unidad de
accion con UGT. Trabajar para que sea
posible en el mayor ndmero de
ocasiones la asuncién de estrategias
conjuntas de negociacion, utilizacion de
medios técnicos comunes, la presen-
tacion de candidaturas unitarias a las
elecciones de comisiones promotoras y
de control de los planes de pensiones.

La peculiar regulacion legal de estos
instrumentos y la trascendencia de este
ambito de la negociacién colectiva en la
vida futura de los trabajadores y traba-
jadoras, hacen que cobre un mayor relieve
la necesidad de una actuaciéon conjunta de
las dos organizaciones en todos los ambitos
de la negociacion colectiva.

Para la implantaciéon de estos criterios en la negociaciéon de los convenios colectivos
recordemos que podemaos contar con:

'l
0
\

“Guia juridica y para la negociaciéon colectiva. La exteriorizaciéon de los compromisos
por pensiones de las empresas con sus trabajadores y beneficiarios " elaborada por
el area de Planes y Fondos de Pensiones. Secretaria Confederal de Accién Sindical.
Clausulas pactadas en convenios colectivos.
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7 MEJORAR LAS CONDICIONES DE TRABAJO.

7.1 Abrir nuevos cauces a la participacion en la organizacion

del trabajo, conseguir
sindicato en la empresa.

Con un modelo mas flexible de relaciones
laborales en el que se ha ampliado el
margen de  actuacion  juridica  del
empresario y en el que se quiere pro-
fundizar, al hilo de otras necesidades
productivas como las de competencia
nacional e internacional, es imprescindible
utilizar el instrumento de la negociacion
colectiva para avanzar en nuestra capacidad
sindical de participacion e intervencion.

Pero la fuerte concentracion empresarial
junto a la intensa descentralizacion
productiva tienden a ganar terreno sobre la
base de cuestionar la negociacion colectiva.
El debate hoy ya no parece ser la relacion
entre ley y negociacion colectiva: simple-
mente, es si debe haber negociacion
colectiva o no, y si la hay, qué papel debe
ocupar la intervenciéon sindical. Es, en todo
caso, una batalla entre el campo de
aplicacion del derecho del trabajo y el
derecho mercantil: regulacién colectiva
frente a negociacion individual; reconoci-
miento de la necesidad de un reequilibrio
entre partes desiguales frente a la consi-
deracion de partes iguales; representacion
sindical como expresidon organizada de los
trabajadores frente a la consideracion de
cada individuo enfrentado en solitario a su
destino. Se trata de una importante disputa
sobre el espacio de los poderes exclusivos
del empresario.

Mejorar la competitividad e incrementar la
productividad de las empresas tiene que
ver, entre otras cosas, con las formas
concretas que adopta la organizacion del
trabajo. Y, a su vez, esas formas se derivan
de la implantacion de nuevas tecnologias,
de programas de modernizacion e infor-
matizacion, de nuevas formas societarias de
las empresas, de los sistemas de comercia-
lizacion de productos, etc. Por tanto,
ampliar nuestra capacidad de intervencion
debe significar ampliar los derechos de
informacion, consulta y negociacién tanto
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directo protagonismo del

en las causas como en las consecuencias
que derivan de los modelos concretos de
organizacion del trabajo.

Actualmente parece tener un cierto auge la
implantacion de diversos sistemas de orga-
nizacion del trabajo y de gestion de los
recursos humanos, tedéricamente basados
en criterios de mayor participacion y mayor
implicacion de las personas, tanto en el
propio desarrollo de las funciones con-
cretas, como en la toma de decisiones. En
este sentido, podemos hablar de Ila
Direccion Participativa, la Gestibn por
Competencias, el trabajo en grupo, etc.,
(ademas, en muchos casos estos sistemas
vinculan la organizacion del trabajo con la
formacion).

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

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

La apuesta por la participacion y la
intervencion sindical no es una apuesta
para perderse en apariencias formales, no
se trata de someter a cierto tipo de
controles los poderes empresariales sin que
se altere ningun factor en su concepcién de
fondo, no se trata de crear mecanismos
formales de participacion vacios de eficacia
real. Se trata de conseguir una efectiva
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redistribucién del poder, una intervencion
de los trabajadores que impida el ejercicio
exclusivo de los poderes empresariales y las
concepciones unilaterales de ellos.

Y, para poder conseguir ese objetivo,
también es necesario tener en cuenta que si
bien la participacién de los trabajadores se
gesta en la empresa, ésta no puede
fundamentarse Unicamente desde la empre-
sa y, una vez mas se pone de relieve la
necesidad de articular las soluciones entre
los ambitos superiores e inferiores de la
negociacion colectiva.

La ampliacion del margen de actuacion
juridica del empresario provocada por la
reforma laboral de 1994 implicé una mayor
dificultad para avanzar hacia un mayor
reconocimiento de los derechos colectivos y
de su ejercicio efectivo. Pero, a pesar de la
dificultad, se observan avances que se
consolidan y se extienden: hay convenios
que incorporan clausulas que superan a
aquellas que limitan la intervencion de los
representantes de los trabajadores a una
posicion pasiva de recibir informacion,
aunque no determinan un verdadero proce-
so de negociacion. Y, hay otros, que
superan esta situacion estableciendo cuan-
do se negocia y quién engocia, aunque no
regulan las consecuencias de una ausencia
de acuerdo posterior al proceso de negocia-
cion.

Por tanto deberiamos seguir avanzando en
linea con lo previsto sobre “derechos sindi-
cales y régimen de informacion y consulta
en las relaciones laborales” en el art. 7 del
AINC:

Ampliar de hecho y de derecho las
competencias de las Comisiones Parita-
rias.

Determinar las formas y ambitos de
intervencion sindical junto con las
materias que deben ser objeto de
informacion, de consulta y de negociacion
con informacion previa al inicio de dicho
procedimientos. Establecer compromisos de
recurrir a mecanismos de solucidon extra-
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judicial de conflictos en caso de inexistencia
de acuerdo tras el proceso de negociacion.

Determinar los espacios de negociacion;
los medios y formas de ejercicio de la
representacion sindical; la relacion de estos
procesos en centros de trabajo, empresas
intercentros y grupos de empresa.

Conseguir una mayor eficacia y utilizacion
de los instrumentos de mediacion y
arbitraje para reforzar la autonomia
colectiva vy nuestra capacidad de
intervenciéon. No podemos desaprovechar
las posibilidades para la solucion de conflic-
tos de los servicios puestos en marcha en
las distintas Comunidades Auténomas y del
Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA). Entre otros supuestos,
hay que recordar que el SIMA tiene compe-
tencias sobre los conflictos surgidos de
discrepancias relacionadas con la movilidad
geografica, modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo, suspension de
contratos y despidos colectivos.

Consolidar y ampliar los derechos
sindicales. Establecer medidas que no sélo
nos permitan progresar en las grandes
empresas, sino llegar hasta las PYMES. En
definitiva, el reto de asegurar la presencia
del sindicato en la empresa nos exige una
regulacion en los convenios colectivos
pensando no s6lo en empresas con seccio-
nes sindicales sino en aquellas donde la
presencia sindical sélo se asegura desde
fuera. Ejemplo de ellas pueden ser:

Acumulacion anual de las horas
sindicales, gestionadas por el sindica-
to, para obtener un mejor aprovecha-
miento de los recursos y una mayor
intervencion sindical en las empresas.

Posibilidad de elegir delegados y de-
legadas sindicales en empresas con
menos de 250 trabajadores y mas
de 150.

Obligacion de las empresas de infor-
mar al sindicato en el dltimo trimes-
tre del afio sobre su politica de empleo.
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7.2 El teletrabajo.

Inmerso en un contexto de profunda trans-
formacion de los modelos de organizacion
del trabajo y de las relaciones econémicas y
sociales, aparece, sustentado por las Nue-
vas Tecnologias de la Informacion y Comu-
nicacion (NTIC), el fendmeno del teletrabajo
como una nueva forma de organizacion
flexible del trabajo en la que éste se realiza
de forma no presencial en la empresa.

Sin embargo, el reducido desarrollo del
teletrabajo en Espafia y la escasez de datos
cualitativos y cuantitativos, no permiten
afirmar que el teletrabajo vaya a ser una
respuesta eficaz para reducir el desempleo.
Lo que se ha producido hasta ahora es un
cambio en la forma de realizar el trabajo de
los asalariados, y un trasvase, casi siempre
obligado por la parte empresarial, de asala-
riados a autébnomos, provocando un grave
proceso de deslaboralizacion.

Es el desarrollo de la Sociedad de la
Informacion la que fomenta la creacion de
nuevos empleos. Por supuesto, el teletra-
bajo puede mejorar la calidad del empleo y
ganar autonomia respecto al lugar de su
realizacion, ademas de facilitar el acceso al
empleo y su mantenimiento a colectivos y
zonas tradicionalmente con dificultades para
acceder al mundo laboral o que se encuen-
tran fuera de él. Ahora bien, ni el
teletrabajo puede ser la Unica forma de
empleo para las personas con discapaci-
dades, ni es la "féormula magica" para
conciliar la vida laboral y familiar si sélo se
ofrece esta forma de empleo a las mujeres.

Por lo tanto, la participacion sindical es
imprescindible en este proceso para man-
tener equilibrados dos principios en juego:
la flexibilidad empresarial y la seguridad
para los trabajadores.

Aungque nuestra normativa laboral y de
seguridad social no incluya de forma expli-
cita el teletrabajo y sea necesaria adaptarla
a sus particularidades, esto no quiere decir
que los teletrabajadores estén desprotegi-
dos, o que las empresas puedan determinar
las condiciones de empleo y trabajo unila-
teralmente, ya que les es de aplicaciéon toda
la regulacion laboral general existente.
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Ademas la negociaciéon colectiva debe jugar
un papel importante en la adaptacion ga-
rantista y suficiente de la norma legal,
adecuandola a cada ambito concreto, tanto
a nivel sectorial como de empresa. También
debe definir las condiciones laborales espe-
cificas de los teletrabajadores, cuidando
sobre todo los siguientes aspectos:

Verificar que antes de implantar el
teletrabajo dentro de la empresa, se
definan y estudien todas las etapas
que deben seguirse previamente a la
puesta en marcha de cualquier proyec-
to.

Garantizar los derechos de volunta-
riedad y reversibilidad del trabajador
que se convierte en teletrabajador.

Mantenimiento de la misma relacion
laboral entre empleador/empleado en el
caso de pasar al estatus de teletraba-
jador.

Contrato por escrito en cualquier
modalidad de teletrabajo.

Asegurar la existencia de medios
adecuados que controlen el cumpli-
miento de la normativa legal respecto a
la seguridad y salud en las diversas
modalidades de teletrabajo.

Controlar la desestructuracion del
tiempo de trabajo en relacion a los
siguientes temas: disponibilidad, flexi-
bilidad, nocturnidad, horas extraor-
dinarias, vacaciones y dias festivos,
permisos y licencias, y bajas por enfer-
medad comun, accidentes de trabajo
y/o enfermedades profesionales.

Adecuar a la "nueva situacién" todos
los derechos sindicales consolidados.

El teletrabajo no puede ser un trabajo a
tiempo pleno. Habra que reservar una
parte del tiempo de trabajo para ser
prestado en el centro de trabajo con el
fin de evitar el aislamiento total del
teletrabajador.
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En el caso de teletrabajo a domicilio,
debemos defender que la infraestruc-
tura y el equipo utilizado corran a car-
go del empresario, estipulando una
compensacion por los gastos que se
produzcan en el domicilio del
trabajador.

Criterios para la Negociacién Colectiva 2001

Resolver las cuestiones relativas a la
seguridad y proteccion de datos, sin
fijar exigencias superiores para el
teletrabajador en relacion al trabajador
presencial.

Derecho a la formacién y al desarrollo
de la carrera profesional.

Para la implantacion de estos criterios en la negociacion de los convenios

~gT ; -

-« colectivos podremos contar préximamente con:
"Guias sobre el teletrabajo: regulacion, formacion, igualdad de
oportunidades, centros de llamada". Proyecto Euro-telework.

(Noviembre 2000)

7.3 Uso democratico de

las Nuevas Tecnologias de la

Informacioén y la Comunicacion.

Las Nuevas Tecnologias de la
Informacion y la Comunicaciéon (NTIC)
han producido cambios sustantivos en
las formas de trabajo y en las cos-
tumbres y practicas sociales. Los
trabajadores de muchos sectores se han
visto implicados en estos cambios,
debiendo utilizar las NTIC en el
desarrollo del trabajo dentro de sus
empresas. Pero debemos rechazar todo
intento de reducir exclusivamente su uso
al ambito comercial o empresarial, ya
que las posibilidades que ofrecen éstas
nuevas tecnologias conllevan riesgos si
su poder de comunicacion y de
produccién no es compensado con el
ejercicio de sus derechos y libertades
basicas.

Es por ello un derecho imprescindible,
poder utilizar las NTIC para acceder a
bienes tan preciados como la informa-
cion y la comunicacién y, necesarios
para ejercitar la defensa de nuestros
legitimos intereses. Y en concreto
proponemos:

El derecho de cada trabajador a un
buzén personal de correo electrénico
en la empresa.

El derecho de los sindicatos a comuni-
carse con los trabajadores a través de
un buzdn sindical de libre acceso en las
empresas.

Libre acceso de los representantes
sindicales al correo electrénico e inter-
net en la empresa para el desarrollo de
su actividad sindical.

Libre acceso de los trabajadores al
correo electrénico y a las paginas de
internet sindicales para obtener infor-
macion laboral en la empresa.

Que las empresas respeten la inviolabi-
lidad de las comunicaciones, también a
través de Internet.

Libre acceso desde el puesto de trabajo
a un tablén electrénico y a un grupo de
noticias de caracter sindical través de
la intranet corporativa.

Derechos que podrian regularse en un
convenio especifico entre el sindicato y la
empresa.
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7.4 La cualificacion profesional.

La organizacion del trabajo tiene una fuerte
incidencia en los sistemas de clasificacion y
movilidad en los sectores y en las empre-
sas.

Hace tiempo que hemos expresado la
necesidad de modernizar desde el ambito
sectorial estatal las estructuras de
clasificacion profesional adaptandolas a las
nuevas realidades, y asi se recogia también
en el AINC. Los convenios sectoriales deben
fijar los procedimientos para la definicion de
las cualificaciones, el reconocimiento de las
mismas en base a la formaciéon y expe-
riencia, abordando al mismo tiempo la
definicion con caracter general de los
perfiles profesionales susceptibles de ser
adoptados, mediante pacto o convenio de
empresa, a la realidad de cada una.

Esta obligada revision de los sistemas de
clasificacion profesional debe realizarse
desde criterios objetivos y controlables para
garantizar que no contienen elementos que
puedan producir discriminaciones directas o
indirectas. Entre otros, hay que establecer
procedimientos de control que garanticen la
no discriminacion de trabajadores y
trabajadoras con responsabilidades familia-
res en los casos de movilidad geografica,
asi como una clasificacién ocupacional que
cree las condiciones para un reequilibrio de
la presencia de hombres y mujeres en las
categorias segregadas en funcion del sexo.

Para regular correctamente la movilidad
funcional, con objeto de que la clasificacion
funcional se adecue al concepto de “catego-
rias equivalentes” establecido en el art. 22
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ET, a las realidades productivas, a las
realidades empresariales y a las posibili-
dades de prestacion de los trabajadores, es
conveniente que se instrumenten criterios
del siguiente tipo: “podra llevarse a cabo
una movilidad funcional en el interior de los
grupos profesionales, con el limite de la
idoneidad y actitud necesaria para el
desempefio de las tareas que se
encomienden a dicho trabajador; es decir,
cuando la aptitud profesional definida en el
Nivel para el desempefio de las funciones
que venga desarrollando el trabajador le
permita  desarrollar las  prestaciones
laborales béasicas de otras funciones
integradas en el Grupo, previa Ila
realizacidon, si es necesario, de procesos
simples de formacidn o adaptacion”.

Asegurar una correcta clasificacion, la
regulacion de la movilidad y la desaparicion
de cualquier discriminacion, exige estable-
cer sistemas de control y participacién. Por
ello hay que constituir Comisiones Paritarias
en los distintos ambitos de la negociacion
colectiva para la adecuacién, seguimiento e
implantacion de los procesos de reclasifi-
cacion profesional; asegurar la intervencion
sindical para la gestion y seguimiento de lo
relativo al encuadramiento profesional,
movilidad y garantias de formacién y pro-
mocién; y establecer derechos de nego-
ciacion y compromiso de utilizaciéon de
sistemas de mediacion y arbitraje en los
supuestos de movilidad y modificacion sus-
tancial de las condiciones de trabajo, cuan-
do no exista acuerdo entre las partes.

7.5 Promover el acceso a la formacion continua.

Desde la negociacion colectiva debemos
garantizar una formacién continua de
calidad, sin discriminaciones y que garanti-
ce el futuro del empleo e incida sobre su
calidad. Sin regulacién colectiva no se
cumpliran estos objetivos.

La importancia de la formacion se revaloriza
cada dia y debemos ligarla estrechamente a
la clasificacion profesional y al reconoci-
miento de competencias. De la mano de la
formacion deben ir los temas de ascensos y
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promociones, para darles objetividad vy
control sindical, y con ellos establecer siste-
mas de carreras profesionales. Esto requie-
re un especial esfuerzo para impulsar, en
las pequefias y medianas empresas, planes
agrupados que tengan como finalidad con-
seguir, cuando entre en funcionamiento el
Instituto Nacional de las Cualificaciones, la
certificacion de la cualificacion adquirida,
permitiendo a su vez relacionar la clasifica-
cion profesional con la formacion.
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De cara a ello habra que potenciar la
utilizacion del 11l Acuerdo Nacional de
Formaciéon Continua, teniendo en cuenta
tanto los aspectos contemplados en el
anterior acuerdo como las innovaciones
incorporadas en éste.

% En los planes de formacion de empresa
se incorpora la posibilidad de formar a
trabajadores procedentes de otras
empresas, que justifiquen su vincula-
cion mercantil y la necesidad de esta
formacioén conjunta.

< En los planes agrupados podran ser
solicitantes las Fundaciones bipartitas
nacidas o amparadas en la negociacion
colectiva sectorial de ambito estatal y
que tengan por finalidad estatuaria la
formacion de los trabajadores. De ello
se debe informar a la representacion
legal de los trabajadores.

< En los permisos individuales de
formacion se sustituye el concepto de
un afio de antigiedad en la empresa
por la de un afo de servicio en la
empresa, esto permite la acumulacion
de periodos discontinuos y favorece a
los trabajadores con contrato temporal.
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La regulacidon y mejora de estos permi-
sos en los covenios colectivos es funda-
mental para evitar discriminaciones y
asegurar su cumplimiento.

< Se amplian las posibilidades para la
realizacion de estudios de detecciéon de
necesidades formativas. Anualmente se
estableceran los proyectos a financiar y
se garantizara la publicidad y difusién
de los proyectos financiados. Aqui, el
papel de las Comisiones Paritarias
Sectoriales cobra un mayor valor ya que
pueden proponer los estudios a realizar.

< En los planes de empresa se ha
ampliado la informacién a dar a la
representacion legal de los trabajado-
res: objetivos y contenidos del plan,
medios pedagoégicos, acreditacion de la
cuota de formacién profesional ingresa-
da, etc.

En ellos, existira también la posibilidad
de realizar un segundo informe en el
caso de resolucion discrepante sobre el
primer informe.

- Para la implantacion de estos criterios en la negociacion de los convenios
-« colectivos recordemos que podemos contar con:

111 Acuerdo para la Formacién Continua.

Clausulas pactadas en convenios colectivos.

Guia metodoldgica para la validacion de la formaciéon continua y la
experiencia profesional.

7.6 Contribuir a mejorar la salud y la seguridad en los centros

de trabajo.

Después de cinco afios de vigencia de la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales, de un
importante desarrollo normativo con la
aprobacion de 15 Reglamentos y de la
puesta en marcha de la Fundacién para la
Prevencion de Riesgos Laborales y de la
Comision Nacional de Seguridad y Salud en
el trabajo, podemos afirmar que tanto los
acuerdos como su desarrollo institucional
han funcionado adecuadamente en cuanto a
normativa sobre prevencion pero han sido
insuficientes para hacer frente a la lacra de
la siniestralidad.
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Por ello, y junto a una gran movilizacion de
los trabajadores de la construccion, se
aprobaron las 74 medidas del Plan Nacional
de Siniestralidad y el Plan de choque sobre
las 30.000 empresas que registran el 50%
del total de la siniestralidad.

Pero su implantacion ha sido desigual en los
convenios colectivos. A pesar de que en el
Acuerdo Interconfederal de Negociacion
Colectiva se contempla la creacion de
Comisiones Paritarias de Seguridad y Salud
sobre riesgos laborales, la realidad es que
ni la patronal ha tenido una buena
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disposicion para desarrollar su compromiso,
ni  nosotros hemos podido generalizar
dichas comisiones. Sin embargo, tales
instancias son imprescindibles sobre todo
para extender la accién preventiva a las
pequefias empresas, que requieren de una
accion coordinada de empresarios Yy
sindicatos en cada ambito sectorial,
logrando asi poner en pie la figura de los
delegados sectoriales territoriales, cuestion
que ya se han conseguido en algunos
convenios.

En el incremento de la siniestralidad laboral
influyen decisivamente la precariedad
laboral, la eventualidad y la subcontratacién
abusiva, por lo que los avances en la
estabilidad en el empleo reduciran la
vulnerabilidad de los colectivos expuestos.
A su vez, el ejercicio de los amplios
derechos de participacién conquistados en
materia de salud y seguridad son ademas
una oportunidad de actuacién sindical en
decisiones basicas de la organizacion del
trabajo.

Pero la eficacia de los Acuerdos
Interconfederales tiene una relacion directa
con un desarrollo adecuado de los mismos
en la negociacion colectiva. Por esto, este
afo consideramos imprescindible decantar
nuestra actuacion hacia los aspectos que
han encontrado mas dificultades en su
desarrollo, incorporando en los convenios
colectivos:

Comisiones Paritarias de Seguridad y
Salud en cada uno de los convenios
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sectoriales, con competencias y funciones
anélogas a las que determina la Ley para
los Comités de centro de trabajo, con
delegado sectorial de prevencion y con
dotacion econdmica. El objetivo funda-
mental de estas Comisiones es su extension
a las Pyme.

Superar la situacién actual de informe
previo y establecer la codecisi6bn como
formula para proceder a la eleccion de la
Mutua que cubra las contingencias por
enfermedad o accidente laboral. Sélo una
decision consensuada puede evitar los
perjuicios que conlleva una decision
unilateral del empresario.

Garantizar los elementos necesarios para
una vigilancia especifica, en relacion a los
riesgos, de la salud de los trabajadores y
trabajadoras. A partir del 1 de enero de
2001 los reconocimientos médicos no van a
ser gratuitos y, por tanto, hay que negociar
su pago a cargo de la empresa y la calidad
de los mismos. De cara a este dltimo
aspecto hay que hacer especial hincapié en
sustituir los reconocimientos médicos
inespecificos por una vigilancia a la
salud en base a la evaluacion de riesgos de
cada puesto de trabajo.

Incluir en los mapas de riesgos la relacion
de puestos de trabajo con riesgos para el
embarazo y la lactancia, y la relacion de
supuestos alternativos.

e Para la implantacion de estos criterios en la negociacion de los convenios
-« colectivos recordemos que podemos contar con:

“Guia del delegado y delegada de prevencion”

“Guia sindical de salud laboral. Vigilancia de la salud”

Tener en cuenta que la Fundacién a la hora de financiar proyectos
puntda con 5 puntos la existencia de Comisiones Paritarias.

7.7 Medio Ambiente.

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

El  principal objetivo es lograr la
participacion de los representantes
sindicales en la gestion medioambien-
tal de las empresas y realizar un
seguimiento que nos permita conocer la
evolucién de la integraciéon de este tema en
los convenios.

Nos interesa especialmente incluir aspectos
relacionados con la reduccion del uso de
sustancias peligrosas, la prevenciéon de la
contaminacion, y el ahorro y uso eficiente
del agua y la energia. Abordar las
cuestiones relativas al transporte de los
trabajadores y trabajadoras al centro de
trabajo es esencial para mejorar sus condi-
ciones de vida. En este ambito hay que
favorecer las conexiones y los servicios del
transporte publico, mejorar o implantar el
transporte colectivo de empresa o promover
el sistema de "coche compartido”.
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En la actual fase interesa que se reconozca
en la negociacion colectiva de manera
especifica competencias en medio ambiente
para los Delegados de Prevencion.

Los convenios sectoriales estatales deberan
incluir una clausula especifica de medio
ambiente, cuyo contenido minimo
establezca el derecho de los representantes
de los trabajadores a recibir informacion
sobre el comportamiento ambiental de la
empresa y a la formacion de los trabajado-
res en materia de medio ambiente. En este
sentido, se establecera un minimo de horas
del total de la oferta formativa para cursos
sobre temas de medio ambiente. Hay que
establecer la participacion sindical en las
comisiones de medio ambiente que se
pudieran crear en las empresas, asi como
en todas las fases del establecimiento de
los sistemas de gestion medioambiental de
la empresa.
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