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Introduccion

Tradicionalmente, la Negociacién Colectiva (NC) ha ocupado gran parte de la
atencion de las organizaciones del Sindicato. 5i acaso hoy cobra un renovado
protagonismo como consecuendia de los cambios que, como ya debatimas en
nuestro reciente Congreso, sé estan produciendo y gue afectan de lleno al
conjunto de los sectores, subsectores y empresas gue dependen de la
Federacidn y sus organizaciones.

La Megociacidn Colectiva es la expresion de los procesos de interlocucion, rei-
vindicacion y negociacién con la parte empresarial en los distintos ambitos,
ya sea a nivel estatal, autondmico, provincial o de empresa. De manera fre-
tuente se ha identificado la misma, Unica y exclusivamente, con la negocia-
cion de los convenios colectivos. No obstante, y cada vez de forma mas gene-
ralizada, empieza a asumirse que la Negociacidn Colectiva es una actividad
permanente, que trasciende de la mera vigencia de dichos convenios, No
puede ser de otra manera, dado que la necesidad de mantener la interlocu-
€ién con el empresario, reivindicar la mejora de las condiciones de trabajo y
negociar elementos concretos que contribuyan a esta mejora no pueden cir-
cunscribirse a un momento puntual, sino que forma parte substancial de nues-
tra actividad como sindicato y de nuestro quehacer diario.

También acordabamos en el Il Congreso de la Federacion las propuestas nece-
sarias para convertir la Negociacidn Colectiva en el factor clave para la orga-
nizacian del Sindicato.

La elaboracion de estos criterios y propuestas para la Negociacion Colectiva
de 2001 han tenido como base las conclusiones de los debates congresua-
les, los criterios confederales y el desarrollo de propuestas que ya haciamos
el afio pasado pero que hoy, por diversos motivos, aun siguen vigentes.

Junto a todo ello se han tenido en cuenta el contexto en el gue se desarro-
llard la NC de 2001, la situacidn econdmica, industrial y la evolucidn del

empleo.
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negodiacion Colectiva en ¢l afio 2001

En la Negodacion Coledtiva de este afio confluyen una serie de elementos que
le adjudican una importancia especial en relacion con la de afios anteriores:

B Vaaregular las condicionss salariales en un contexto de moneda Unica,
a partir del 31.12.01, lo cual obligaré a modificar las pautas de negocdia-
cidn contemplando esta nueva realidad,

® Nos exige un mayor grado de coordinacion europea. Asl 1o ha entendl-
do la Confederacidn Buropea de Sindicatos (CES) v asl lo creemos desde
CC.O0., convencidos de que en un entorno de moneda Unica y coordi-
nacién gubernamental de las politicas econdmicas, en un marco de glo-
halizacidn econdmics, es fundamental reforzar los lazos de unién de todo
el movimiento sindical europeo.

® Afecta aun namero importante de convenios, entre los gue se encuentran
algunos de los que tienen un mayor volumen de trabajadores y trabajadoras.

# Coincide conla renegociacion de los Acuerdos Interconfederales de 1887,

En resumen, tanto cuantitativa como cualitativaments, la negociacion colec-
tiva del préximo afio exige de todos una especial atencién y un mayor grado
de coordinacién de objetivos y ritmos.

En otro orden de cosas deberemaos hacer los maximos esfuerzos para que esta
negodiacién cuente con una sélida unidad de accidn con UGT,

Este debe ser un objetivo prioritario para conseguir la mayor eficacia enfos
convenios colectivos y en nuestra actividad sindical en las empresas y en los
sectores,

Por Gltimo, resaltar que la negociacién colectiva como el eje central de nues-
tra actividad, tiene especial relevancia en un afio en el que, a suvez, se van
a renegociar los Acuerdos Interconfederales de 1997 va que, porun lado, haya
o no acuerdo, el papel de la Negocdiacidn Colectiva es insustituible y por otro,
el desarrollo de los mismos no debe condicionar ni el ritmo de negodiaciénni
los contenidos de los convenios colectivos.

[ cuadernos de Ja federacion « o° 13 s enero + 2001



1. Contexto Econdmico y Laboral

A. Macroeconomico, industrial y laboral

El rasgo que caracteriza la actual situacién econdmica espafiola y europea es
ta moderacion en los ritmos de crecimiento de [a produccion econé-
mica. Los datos disponibles -tercer trimestre del ejercicio 2000- confirman una
clara desaceleracion en las tasas de incremento del producto interior bruto en
todos sus componentes {sectores) de produccion. En el tercer trimestre el PIB
ha crecido en las primeras estimaciones provisionales un 3,9% sobre el mismo
del afio anterior, ligeramente por debajo de los Gltimos tres trimestres (tasas
iguales o superiores al 4%). También |la produccién industrial agregada,
ha pasado de crecimientos del 5% en el primer trimestre del afio a
otros mas moderados del 2,9% en el tercer trimestre.

Crecimiento del PIB

4,5%

A4% 4. ..ol
3% d .
ats L
40% .
39% ...
3.8%
37% 4. i
3.6% .. L 36%

Var. anual en valores constantes %

3,5%

] 1Y | il 1# Prev. 2001 PGE
2000
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Criterios de la FM de CC.O0. para la Negociacion Colectiva en el afio 2001

Produccion INDUSTRIAL y ENERGETICA
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La produccién industrial se desacelera por efecto de una demanda de con-
sumo mas débil. A ello contribuyen de forma simultanea varios proce-
50s, que empujan en el mismo sentido: caida del ritmo de empleo, reduc-
cién de las rentas salariales reales por efecto de las tensiones de pre-
cios y mas bajos ritmos de crecimiento del gasto publico.

La ralentizacién de la demanda de consumo se ha trasladado rapidamente a
las ventas industriales, afectando a algunos subsectores de la Federacion
directamente relacionados con el consumo final (electrodomésticos
y vehiculos turismo); y de forma algo mas moderada a los subsectores que
suministran materiales, productos y bienes de equipo a actividades relacio-
nadas con la inversién en capital fijo (demanda de b. equipo y construccion},
gue, aungue también moderan sus ritmos, adn mantienen tasas muy positi-
vas, sobre todo en los sectores de construccién civil y obra pablica.

Producto interior Bruto
A precio de mercado
Tasas interanuales
Datos sin efectos estacionales y de calendario Frecios constantes 1535
1999 2006 0

Componentes gasto t il ¥ | i Rl prev 2001 PGE
Gasto en consume final 45%  43% 40% 40% 4.3% 2.9% 2.9%
Formacion bruta de capitai flio 115% 89% 6,1% 6,3% 4,1% 54% 7.0%
PIB a precios de mercado 42%  38% 40% 43% 2,2% 39% 35%
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Criterios de Ia FM de CC.OO0. para la Negociacidén Colectiva en el afo 2001

Formacion bruta de capital fijo y sus componentes

Tasas interanuales

Datos sin efectos estacionales y de calendario Precios constantes 1955

1999 2000 2001
Operacionas n il v 1 L] i Prev. 2001 PGE
Formadén bruta de capital fijo 115%  89%  6.1% 63% 41%  54% 7.0%
En hianes de equipo 108% 113% 67% 44% $.6%  2.6% §0%
Construccion 11,9%  75% 58% 2.3% 56% 7,1% 6,5%
Fuente: Contabiiidsd Nacional Trimestral de Espatia. Base 1995, INE.3™ trimestre 2000.

Las previsiones gubernamentales sobre crecimiento del PIB, de la demanda
de consumo y de inversion muestran valores mas moderados, siendo exce-
sivamente optimistas las referidas a FB Capital Fijo. Ya que las previsiones
europeas sobre exportaciones muestran un perfil de variacion mas bajo en
estos momentos, de forma que no cabe esperar que se cumplan los incre-
mentos -pasar de tasas de alrededor del 2% en el promedio delf 2000 a tasas
del 8%- previstos, dado que la produccién industrial de b, equipo esta muy
orientada y determinada por las exportaciones hacia Franciay Alemania, y
las previsiones internacionales predicen una moderacién de las exporta-
ciones europeas hacia el resto del mundo, tras la recuperacion del tipo de
cambio del Euro, que continuara a lo largo del ejercicio 2001, seqin todos
los analistas.

B. Salarios Industriales

Como es sobradamente conocido, las previsiones de evolucién de precios al
consumo han sido desbordadas por los datos reales del IPC. Ef Gobierno pre-
veia un crecimiento a final del afio 2000 del 2%, que finalmente hasido del
4%. El grafico resume la evolucion de la inflacién a lo largo del pasado afio.

[ cuadernos de la federacion » n® 18+ enero « 200)




Criterios de fa FM de CC.00. para ia Negocdiacién Colectiva en ef aflo 2001
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Los datos de evolucion de los salarios pueden aproximarse mediante latra-
yectoria de la tarifa salarial negociada o por informaciones muestrales de
la Enc. de Salarios del INE. En ambos casos, los datos muestran parecidos cre-
cimientos para los sectores industriales.

La tarifa salarial media negociada en los sectores minerometalirgicos hasta
el pasado mes de Noviembre se situd en el 3,03% para los sectores metal-
mécanicos, del 2,09% en Mineriay en el 2,49% en Energia. Datos que con-
firman los de la Encuesta de Salarios en la Industria del INE. Dichos incre-
mentos no incorporan aun las revisiones resultantes de las cdausulas de
garantia salarial, y es de esperar que su aplicaciéon permita la recuperacion
de las moderadas pérdidas de poder adquisitivo que estan soportando los
salarios negociados a principios del pasado ejercicio. No disponemos aun’,
de informacién acerca de tos convenios colectivos firmados en los secto-
res de la Federacién Minerometaldrgica que han incorporado clausulas de
garantia salarial.

t En los proximos meses se pretende mejorar los contenidos informativos referidos a la negociacion colec
tiva en los sectores de la Federacitn, explotando mas exhaustivamente, y con regularidad los conteni-
dos de fa base de datos resultante del registro pablico de convenins en el M® de trabajo, £n el dmbito gene-
ral, un total de 1.372 Convenios Colectivos con vigencia en 2000 recogian cldusulas de garantia salarial,

{__tuadernos de 1a federacion » n° 18 + enero « 2001 |



Criterios de la FM de-CC.00, para la Negociacién Colectiva en ol afio 2001

¥E{}ERAC§§N MWEMMET&EUR&!& Y ENERG?A

Tntat convenios

Dmmmlado& H"Trabﬂadam ﬁ“t‘:mmmos N Empresas Saianafnegwaéo malmedia
Hasta 31 noviembre 2000 '
Total Metalmecdnica 908530 43 T 0% 17638
Totsl Mineria* 27804 60 s 2,09% 16675
Total Energla B3 1w 658 L62% 1694
Total' - 954528 800 TR0 288% . - 1787

¥ £a ¢ Incremento Sakarial negocmdo y o0 jornada doial, mediss ponderadas por n® de traha;admeg
Fuprite: Registro de convenios del Ministerio de Trabajs y Seguridad Social,

La estructura de la Negociacion Colectiva, de naturaleza basicamente pro-
vincialy de empresa, ha determinado una amplia dispersién de los niveles
retributivos, de forma que las diferencias salariales'en los sectores de la
Federacion son de necesaria consideracion. Cuando los datos agreégados se
presentan por agmpaczmes maés pequefias, por ejemplo, por ramas de acti-
vidad metalmecanica’, aparece una realidad mas desigual én la evolucion
de tos salarios negociadosen los convenios en el pasado ejercicio. Todos los
subsectores metalargicos muestran incrementos en la tarifa salarial meno-
res que fa inflacidn acumulada (4, E%} desde Dmembre de 1999 haﬁta
Diciembre dei 2000, -

A5%

A0

35%

3,0%
| 5%
: 2,49
5%
LO% o X
mﬁﬁ%ﬁm R ot i m‘wm*mw ey et mmﬁmm ;mmmm fap i

2 En el dmbito de subsectores de 2 digitos de la Clasificacion Nadonal de Actividades Econtmicas (CNAE).
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacién Colectiva en el afio 2001

En el ejercicio 2000, se observa que algunos subsectores metalmecanicos
han acordado incrementos de los salarios casi un tercio por debajo del incre-
mento medio resultante, del 3,01%, para el conjunto de la Negociacion
Colectiva en las industrias metalmécanicas, de Bienes de Equipo y de
Material de Transporte. Es el caso de los convenios firmados en los subsec-
tores de otro material de transporte (Ferroviario, Naval, Aeroespacial: 35-
CNAE), que muestran un incremento medio del 2,16%, un punto y medio
por debajo de tos incrementos alcanzados en los subsectores de mayor
incremento [3,36% en los convenios suscritos en actividades de Fabricacion
de Maquinaria y Equipo Mecdnico (29-CNAE)]L.

Las diferencias en los incrementos salariales negociados pueden poner de
manifiesto varias cosas: de un lado, la flexibilidad de la Negociacion Colectiva
para adaptarse a las desiguales caracteristicas del tejido empresarial, que pre-
senta diferentes niveles de produdtividad, innovacidny poder en los mercados
industriates; también puede deberse a las diferentes estructuras de la
Negociacion Colectiva, en algunos subsectores protagonizada por los conve-
nios subsectoriales de ambito provincial y, en otros subsectores, por la presencia
mayoritaria de convenios de ambito empresarial, pueden explicar esta oscila-
¢ién en los incrementos negeciados de los salarios; y atin, sin agotar los fac-
tores, cabria explicar parte de estos desiguales incrementos salariales sobre la
base de diferentes concreciones subsectoriales de la estrategia sindical que se
viene defendiendo en los Gitimos afios y que hace hincapié en dos objetivos
simultaneos: moderacion salarial y creacion y mejora del empleo, dentro de
los incrementos de productividad que presenta el conjunto de la economia.

En cuanto a las previsiones de evolucién de los precios para el afio 2001, hay
que considerar la incidencia de los siguientes factores:

La tasa final del 1PC a final del afio 2000 ha sido del 4,0%.

El Gobierno, sin comprometerse en objetivo de inflacidn alguno, ha reali-
‘. 3 T .

zado previsiones del orden del 2,7% para el crecimiento medio de los pre-

cios al consumo en el afio 2001,

Que los incrementos de precios en los mercados de carburantes volveran
e . 4
a moderarse, estabilizando el precio del crudo .

3 Se prevé un deflactor del consume privado {tasa de variacion media del 1PC a o large del aio) del 2, 7%,
infarme Coyurtura Econémica. Octubre 2000

4 Ernfos niveles proximos a 25%barril.
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Criterios de fa FM de CC.00. para la Negodiacidn Colectiva en el aho 2001

Las previsiones de los mercados de divisas en relacion con el tipo de cambio
‘Euro/Ddlar apuntan a que aumentara hasta las proximidades de la paridad
(1 Euro=1 ddlar USA), lo que supondra un motivo de desaceleracion de cos-
‘tes energéticos para el area-euro, desacelerando la escalada de precios de
-derivados del petréleo, en la gue es dependiente la zona.

C. La evolucion del empleo y la contratacién

Bl empleo total y, especificamente, el industrial esta creciendo aritmos mas
bajos. Utilizando las cifras de afiliacion a la Sequridad Social, que presentan
una evoiucion mas coherente que las facilitadas por el INE, en desagrega-
ciones en el ambito de subsectores o ramas, se obhserva que el ritmo de cre-
cimiento de la fuerza de trabajo utilizada en los tres grandes sectores de la
Federacion MinerometalUrgica es algo diferente. Mientras la ocupacion en
Mineria esta presentando tasas de creacion de empleo negativas o estabili-
zadas, el sector de Energia muestra una pérdida continua, aunque modera-
da, de empleo asalariado. Los graficos resumen la informacion comentada.

Afiliados en A.L. en Reg. Mineria S. Social
31.000
G e (o
i O Oy L ot
77,000 ROl
25.000 @ 10 Elec. Antracita, Hulla, Lignito y Turba -
- w13y 14, Extraccion mineras METALICOS y no METALICOS L]
23.000 ot
21.000
19.000
17.000
15.000
£ 222 rryrgegELETEYEY
=332 §fiifR ;325335882 ¢
= ¢ 2 8 8 % 03 F < % 5 3
2 FO - 2%z
<< E = R 5 k] 3
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- Criterios de fa FM de CC.00. para la Negodiadion Colactiva en el afo 2001

Energia Eléctrica y Distribucion de Agua (40 y 41. CNAE)
78.500
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Los sectores Metalmecanicos musstran crecimientos de la cifra de afiliacion
a la Seguridad Social muy positivos en el conjunto de los subsectores. Las
cifras de afiliados en a.l. en la $.5ocial contintian aumentando hasta alcan-
zar a finales de noviembre del pasado afio los 878.801 frabajadores, la mas
alta desde 1991°. No obstante, el crecimiento del emplep en estos subsec-
tores estd mostrando una evidente y continuada desaceleracidén en sus
aumentos. Como se observa en el grafico, los crecimientos interanuales
{datos de un mes sobre los del mismo mes de un afo antes), han descen-
dido desde ritmos del 5,7% en junio de 2000, a otros mas moderados del
4,3% en noviembre. Otros indicadores industriales, directa o indirectamente
relacionados con la creacion de empleo, muestran un perfil similar, permi-
tiendo por ello predecir la continuidad en la desaceleracion del crecimien-
to del empleo que se detecta desde mediados del pasado afio 2000

S En 1987, ta Cifra media, en estos mismes subsectores, fue de 907 029 trabajadores afiliadosenal. ala
S.5ocial, iniciando a partir de entonces un descenso continuado hasta 1954, que marcd un minimo his.
tGrico de afiliacidn a la 5.5ocial de 730.871 trahajadores.




Criterios de la FM de CC.00. para la Negocdiacion Colectiva en el afio 2001

Sectores Metalmecénicos, Bienes de Equipo y Material Transporte
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Las evoluciones del empleo {(evaluadas por el n® afiliados a la 5.50cial en
estas ramas), en detalles subsectoriales, presentan analogos perfiles, cre-
ciendo de forma ininterrumpida pero a ritmos mas bajos el nivel de empleo
en los tres grandes bloques sectoriales: Metalurgia y Produccion Metalica,
gue aun mantiene tasas interanuales de crecimiento superiores al 5%; en
Bienes de Equipo, que esté creciendo a tasas del 4,5%, con moderada desa-
celeracion y en las industrias de fabricacion de material de transporte que
a diferencia de los anteriores presenta la mas intensa desaceleracién en el
ritmo de creacion de empleo (2,4% de aumento sobre noviembre de 1999).

EMPLEQ INDUSTRIAL
Afiliacidn en Al en §. Social
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Lriterios de la FM.de CC.O0. para la-Negodacion Colectiva en el afio 2000

Eni tas industrias de material de !ranspmr‘w se estén diferenciando clara-
mente dos tendencias en fa creacién de ﬁmpiao segiin se observen las dos
grandes agrupaciones de fabricacion de material de transporte. De un lado,
las actividades de construccion de vehicuwdos automoviles (34-CNAE), pre-
sentan un perfil de creacion de empleo atn muy positive, a pesar de la desa-
celeracién de las cifras de ventas de turismos que vive el mercado interior,
si bien, la clara orientacion exportadora de las industrias espafiolas del auto-
movil parecen no haber afectado todavia a fos ritmos de producciény pw
lo tanto de creacion de empleo.

Por el contrario las industrias de construccion de material ferroviario, naval
y aerospacial muestran una caida agregada en las cifras de empleo (afilia-
cion a S.5ocial) desde septiembre de 1999, que se hacen muy negativas en
noviembre de 2000, con una caida del 4% sobre los niveles de ocupacion del
mismo mes del afio anterior.

EMPLEQ INDUSTRIAL
Afilitiados en AL en 5. Social
wed e 308, MobiCUOS g rotor, remoliues y semirremoigues
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EMPLEO INDUSTRIAL
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El empleo industrial asalariado que se esta creando en el conjunto de los sec-
tores de la Federacion Minerometalurgica sigue apoyandose desde hace un par
de afios en aumentos mayores del empleo indefinido que de empleo temporal.

El gréfico muestra como hasta el tercer trimestre el crecimiento absoluto
del empleo indefinido es menor que el crecimiento del empleo temporal.
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Criterios de la FW de CLOO0. para la Negociadén Colectiva en of afio 2001

No cbstante, es preciso resaltar que algunas de las empresas industriales
que se ubican en actividades que agrupan importantes volimenes de
empleo, como es el caso de ias de fabricacion de productos metalicos
{28-CNAE), que mantiene todavia altos crecimientos del empleo (+9,5%
sobre el tercer trimestre de 1999), ¥ también, 1as empréesas de fabrica-
cion de magquinaria y equipo mecinico {29-CNAE), que, al contrario
que en el anterior, presenta ya para el tercer trimastre de 2000 descensos
del nivel de empleo asalariado (-4,6%), muestran unos niveles de pre-
carizacién muy elevados, del 35% en el caso de 1as empresas de pro-
duccidn metdlica y del 25%, en las de fabricacion de maquinaria.
Estos elevados volUmenes de empleos temporales evitan y dificultan fa
accion sindical, tanto por la poderosa herramienta de coaccidn que supone
la finalizacion de contratos temporales, asi como por la rapidez de aplica-
cion de ios ajustes, que dificuitan la organizadién y coordinacion de las res-
puestas sindicales a las destrucciones del empleo industrial.

La informacion del velumen de contrataciones realizadas por los sectores
industriales de fa Federacién Minerometaltrgica muestra hasta finales del
pasado mes de octubre una progresiva perdida del fuerte impulso en la con-
tratacion indefinida, gue se vid en los pasados afios 1928 v 1999, En conjun-
1o, los contratos indefinidos muestran todavia tasas de variacion anual (+15%),
superiores a las del crecdmiento de los contratos temporales (+8,8% hasta octu-
bre de 2000). Como se muestra en el cuadro, las diferencias sectoriales son
de intensidad, y no de tendencia, destacando sectores de mineria gue pre-
sentan tasas muy negativas en la generaddn de emplen indefinido.

¥ Equeipos Mecdmicos, un total der 263.884 v 137,515 afillados en 2.t a la Sequridad Sodal, rospectivamente.
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Criterios de la FM de (C.00, para {a Negociacién Colectiva en el afio 2001

REGISTRO CONTRATOS EN SECTORES MINEROMETALURGICOS
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i 0% 13.8% 86, 1% Wk 1038% 36,2% 100% 1.5% &1,5% 0% 21.2% 78, 8%
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4 'sin:"ovversiones & indefinidos”. Mo son NUEVES CONTRATOS.

'i;a observacion de las modalidades de contratacién utilizadas permite resal-
tar los siguientes aspectos:

Se han realizado mas de 87.800 conversiones de contratos temporales en
contratos indefinidos, en el periodo 1998-2000. Pero a partir del presente
afo, una parte importante de las conversiones ha dejado paso a contrata-
ciones indefinidas ordinarias, aungue en niveles no equivalentes.

Mientras el empleo asalariado esta creciendo a tasas anuales dei 4-5%,
el volumen de contratacion lo estd haciendo a ritmos supericres del 9,4%,
debido a gue se ha intensificado a utilizacién de los contratos tempora-
les a lo largo del presente afio 2000, provocando un ligero aumento de la
“rotacién laboral”.
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Criterios de fa FM de (C.00. para la Negociacién Colectiva en el afio 2001

REGISTRO CONTRATOS £N SECTORES FED. MINEROMETALURGICA
N°_de contratos registrados Variaciones anuales en %

Tipos de contratos 1997 1998 1999 2000* 1998797 1999/98 __2009‘199
Indefinido Ord. 10.824 11.984 13,186 15,538 10,7% 10,0% 41,4%
Indefinido.Ley 63/97 7587 221 29387 25.257 179,7% 38,5% 3%
Conversion a indefinidos g 35086 35352 17.370 ne 08% - -41,0%
T Parcial ] 27.950 32.109 30,997 27.223 14,9% ~3.5% 5 4%
Practicas 9.484  11.207  10.44% 8.928 18,2% __6,8%_ 25%
Formacion Ley 63/97 11.414 11.788 10.862 7.070 3,3% -7.9% -21,9%
Nueva Actividad _ 0 he o ne __ne _ n.e ne ne
Obra o Servicio 119,145 128139 140.517 124253 7.5% 9.7% 6,1%
Eventual 155581 181.836 194.274  180.89% 16,9% 5,8% 11,7%
Otros contratos 10.206 15178 11.807 13.386 A8, 7% -22,2% 36,0%
Total acumulade a 352.191  448.54B 476.831 419324 27.4% 63% 57%

_ Variacion Anual Contratos Nx_ggvos‘ 17,4% &,8% 9.4%
*Enero-QOctubre en el afio 2000.
1: Proyectando los datos Enerp-Octubre a todo el afio 2000,
2: Descortando en ef cdlculo de variacion las “Conversiones a indefinidos”, que no son NUEVOS CONTRATOS.
Fuente: Explataciones propias del Registro de Contratos del INEM.

Tras las indudables mejoras en 1998 y 1999, a lo largo del pasado afio 2000
el conjunto de las modalidades de contratacién temporal han aumen-
tado su presencia, de forma que suponen el 86, 1% de todas las registradas
en el INEM, por empresas de la Federacidn Minerometallrgica. Por volumen
de contrataciones temporales, destacan los contratos Eventuales y de
Obra o Servicio, que, de suponer en 1998 el 70,2% (el 29% y el 41%, res-
pectivamente), tras los sostenidos crecimientos que presenta la utilizacion de
estas modalidades, han pasado a suponer casi el 73% de toda la con.
tratacién laboral MinerometalGrgica. Son las modalidades que presen-
tan un mayor grado de incertidumbre juridica en menoscaho del trabaja-
dor y a favor de los planteamientos empresariales.
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacidn Colectiva en el afio 2001

REGISTRO CONTRATO EN SECTORES FED. MEN&RGMET&L&RGI{A

N* Da contratos registrados Presencia de cada grupoe sobre el total
Calidad contratos’. 1997 1498 1593 2000+ 1997 1998 1999 2000+
indefinidos 18411 68.291 77925 58.165 2% 152%  163%  13%%
Temporales 333780 380257  398.906 361.759 94.8% 848% BIT% §6,1%

Total resgistrados 352191  448.548 476831  419.924  100% _ 100% __ 100%  100%
1 En indefinido se computan: Indefinido ordinario de ley 6397 y por Conversion a Indefinides. En Temporales, e
resto de los contratos,

*sobre datos acomutados hasta Octubre de 2000,
Fuente: Explotaciones propias del registro de contratos del INEM.

D. Empleo, Costes y Productividad

Los salarios negociados en fos sectores organizados en la Federacion
Minerometaldrgica muestran a lo largo de los ultimos anos un perfil muy
positivo en las medias estadisticas de grandes subsectores, Destaca la posi-
tiva evolucion del periodo 1996-1998, con aumentos del poder de compra
(tarifa salarial por encima de ios precios al consumo), para todos las acti-
vidades, salvo la minerfa del carbén en el ejercicio 1996. La aplicacidon de las
clausulas de garantia salarial que se incorporan en los convenios permite
esperar que, finalmente, los incrementos salariales del ejercicio 2000 pue-
. dan recuperar parte del poder de compra perdido en el transcurso del pasa-
do ejercicio, al haberse desviado las previsiones de precios gubernamen-
tales, desde el 2% hasta el 4% con que acabd el IPC en diciembre pasado.

Evolucion Salarios Negocdiados y Precios
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacion Colectiva en el afte 2001

La consideracion simultdnea, por un lado, de los incrementos de la pro-
duccién industrial y, por otro, de los salarios medios unitarios, mas la varia-
cién del volumen del empleo, nos deberia permitir evaluar hasta qué punto
los “costes salariales unitarios o por unidad de producto” han reducido o
aumentado su peso en el excedente empresarial, en definitiva, evaluar la
productividad (“pasiva™’) de los sectores industriales espafioles. En ¢l
momento de confeccion de estas orientaciones, no se dispone de informa-
cion subsectorial suficiente para evaluar con detalle |a evolucién de la pro-
ductividad o su inversa, los costes salariales por unidad de producte, pero
cabe realizar previsiones de la evolucién agregada para todos los sectores
industriales sobre la base de indicadores generales de crecimiento indus-
trial del producto y de la masa salarial.

La informacion economica que permite avanzar un cdlculo de la evolucion
de la remuneracion de asalariados {masa salarial total) para todos
los sectores industriales es la correspondiente a la Contabilidad Nacienal
Trimestralizada, muy afectada de sucesivas correcciones. Sobre la base de
efia cabe concluir que en los sectores industriales — incluyendo no sélo los
de la Federacion Minerometalurgica — el producto dedicado a la retribucion
deltrabajo asalariado ha estado creciendo en el ejercicio 2000, debi-
do a los altos niveles de creacion de empleo que vienen teniendo
lugar en los sectores industriales. Con un caracter provisional puede
confeccionarse un gréfico que muestra, siempre para todo el aparato indus-
trial, la evolucién de la participacion de los asalariados en el producto eco-
nomico nacional,

8 Setrata de estimaciones “a posteriori” de la productividad econtmica del factor trabajo. Este indica-
dor exige precauciones en su utifizacidn econdmica, toda vez, que sectores, con productiones y ventas
estabilizadas, pero que, habiendo negociado incrementos salariates meadios muy por encima de los pre-
«ios al consurno y reducido sy nivel medio de empleo, mastrarian “incrementos de productividad del tra-
bajo” o "costes salariales unitarios” decrecientes (Pe., la mejora productividad agregada de la economia
espafiola en 1984 se baso en una intensisima destruccian de emmpieos), Ef indicador asi caleulado, sin otras
abservaciones, puede esconder conductas econdmicas pasivas — sin cambios en el nivel inversor, en los
procesos productivos o en la innovacion de productos - y laboral muy agresivas.
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Criterios de fa FM de CC.00. para 13 Negociacitn Colectiva en el afio 2001
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1.1, La negociacién de los Acuerdos interconfederales

Transcurridos tres afios desde la firma de los Acuerdos més difunditos (refe-
ridos a la estabilidad en el empleo y a 1a negociacién colectiva), entramios
en una fase en fa que se aprecia con mayor claridad la transposicién, no sélo
normativa sino de objetivos, de agquellos acuerdos a los convenios colecti-
vas. Pero también entramos en la fase de renovacién de estos mismos
Acuerdos:

s Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
{ASEC), cuya vigencia finalizaba el 31 de diciembre de 2000. Todas las
partes estamos de acuerdo en |a necesidad de mantener y reforzar el
trabajo iniciado hace ya cuatro afios y las propuestas de renovacion van
dirigidas a propiciar un mayor desarrollo en calidad y eficacia de ins-
trumentos, como la mediacién o el arbitraje, y a propiciar un incremento
en las adhesiones de sectores y empresas. En definitiva, es previsible que
para los primeros meses de este afio tengamos un nuevo ASEC corre-
gido y mejorado.

r Acuerdo Nacional de Formacidn Continua (ANFC). Su vigencia fina-
lizaba el 31 de diciembre de 2000y ya se ha producido un acuerdo para
su renovacion, El nuevo Acuerdo separa claramente la gestién de la for-
macién, 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 fa
que deben ir dirigidas, amplia las competencias de la representacion
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negodacion Colectiva en el afio 2001

legal de los trabajadores y de las Comisiones Paritarias Sectoriales y soju-
ciona los problemas de la economia social,

n  Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo (AIEE).
Su vigencia finaliza, en lo que se refiere al fomento de la contratacién
indefinida, al terminar el mes de abril de 2001. Ya ha comenzado la nego-
ciacion con la patronal para su revisién y nuestros objetivos se centran
en conseguir una mayor estabilidad def empleo a partir de la reduccién
de la temporalidad y de la rotacion. Es decir, tomar medidas sobre la con-
tratacion temporal, sobre contratas y subcontratas, a diferencia de lo
realizado en 1997, cuando las reformas de mayor calado afectaron a la
contratacidn indefinida.

=  Acuerdo interconfederal sobre Negociacién Colectiva (AINC). Su
vigencia llega hasta finales de abril de 2001 y ya esta planteada su rene-
gociacion. En la misma, nos proponemos abordar los cambios norma-
tivos necesarios para fortalecer [a Negociacion Colectiva y dotar asu
estructura de mayor consistencia, racionalidad y eficiencia; asegurar
la plena igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y 1a desa-
paricién de las discriminaciones en todos los ambitos de las relacio-
nes laboralesy avanzar en la reduccion y reorganizacion del tiempo de
trabajo como mecanismo para incrementar ba creacion de empleo,

= Acuerdo Interconfederal sobre Cobertura de Vacios {AICV).
Explicitamente se considera improrrogable y su vigencia termina de
manera definitiva en el afo 2002. El acuerdo prevé que, al término de su
vigencia; 1a ausencia de convenio regulador deberd ser suplida median-
te la extensién de convenios colectivos preexistentes. En esa linea se
modifico el art. 92 del Estatuto de los Trabajadores (ET), pero el Gobierno
mantiene blogqueado el desarrolio reglamentario de dicho articulo.

A estos acuerdos bipartitos con la patronal habria que sumar otro tripar-
tito, ademas de los derivados de fos acuerdos anteriores sobre formacién o
sobre conflictos:

s Acuerdo de [a Mesa Tripartita sobre Seguridad y Salud Laboral, fir-
mado en julio de 1996, ha tenido a lo largo de estos dnco afios un importante
desarrollo normativo con la aprobacion consensuada de 15 Reglamentos y
la puesta en marcha de la Fundacidn para la Prevencion de Riesgos Laborales,
de la Comision Nacional de Seguridad vy Salud y del Plan de Accidn sobrela




Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacidn Colectiva en el afio 2001

Siniestralidad. En este momento, nuestro objetivo en el dialogo social se cen-
tra 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 profun-
didad de las Mutuas Laborales, sudemocratizacion y la participacion pari-
taria de los sindicatos en sus érganos colegiados de direccion.

Y los Acuerdos bipartitos con ef Gobierno:

m Acuerdo sobre consolidacién y racionalizacion del sistema de
Seguridad Social, de octubre de 1996 y vigente hasta el afio 2000.
Posteriormente fue ampliado por el acuerdo de elevacién de las pen-
siones minimas, de septiembre de 1999. En este momento estamos nego-
ciando su renovacion. Nuestras prioridades se centran en clarificar la
financiacion del sistema de Seguridad Social, separando las fuentes de
financiacion y creando un fondo de reserva suficiente; generalizar el
derecho a la jubilacién anticipada y modificar los actuales coeficientes
reductores; mejorar las prestaciones mas bajas; avanzar en la conver-
gencia de regimenes e incluir la atencion a las personas dependientes
dentro de los sistemas de proteccion social.

m Acuerdo para el empleo y la proteccién social agrarios, de noviem-
bre de1996.

w Acuerdo sobre trabajo a tiempo parcial y fomento de su estabili-
dad, de 13 de noviembre de 1993.

En resumen, un buen niimero 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 fa revision de las primeras al tener, sin duda, interre-
lacién entre ellas. Medidas, todas elfas, con una clara vinculacién con la
Negociacion Colectiva hasta el punto de que, sin el desarroflo a través dela
misma, no podemos fograr el grado de eficacia deseado.

1.2. La unidad de accién
La unidad de accion sindical entre CC.OO. y UGT es una base imprescindible

para mejorar las condiciones de trabajo y las condiciones de vida de todas
las personas a las que aspiramos representar.
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Criterios de la FM de CC.OQ. para la Negociacién Colectiva en el ano 2001

Compartir ideas, elaborar conjuntamente |las plataformas y propuestas,
tomar decisiones de comin acuerdo y aunar nuestros esfuerzos para tras-
ladar a los trabajadores nuestras posiciones es un trabajo a veces dificil y
complejo, perosin duda necesario para aumentar nuestra capacidad de inci-
dir en las decisiones en las empresas, nuestra capacidad de movilizaciony
de negociacion.

La unidad de accion sindical entre CC.OO. y UGT es la base sobre la que
debemos sostener esta negociacién y, para ello, la Federacion propondra
a UGT el establecimiento de un Comité de coordinacion estable para la
solucion de los conflictos que en los procesos de negociacién pudieran
surgir.

1.3. La accion sindical europea

En el proximo periodo consideramos una prioridad impulsar el didlogo social
europeo, un marco europeo de relaciones laborales y un mayor papel de
la Confederacion Europea de Sindicatos (CES) y las Federaciones Europeas
como sindicatos europeos, 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 se han creado Comités de Coordinacion de la Negociacidn
Colectiva, tanto a nivel de la CES como de la FEM y la EMCEF, en los que par-
ticipamos activamente la Confederacién y nuestra Federacion. Esta coor-
dinacion europea tiene como objetivo contribuir a una politica de creci-
miento y pleno empleo; formular propuestas comunes en materia de nego-
ciacion colectiva; prevenir los riesqos de dumping social; promover un incre-
mento de los salarios reales, fruto del crecimiento econdmico y de las ganan-
cias de productividad; mejorar las condiciones de vida y de trabajo; asegu-
rar una informacién y un anélisis comun sobre las negociaciones colecti-
vas sectoriales e interprofesionales; definir objetivos comunes, y evaluar y
coordinar las negociaciones europeas.

Para avanzar hacia una Negociacidn Colectiva europea, hay que plantear
objetivos creibles a medio plazo en la unificacién salarial, de jornada labo-
ral y condiciones de trabajo de todos los paises. Para ello, debemos impul-
sar desde la CES, la FEM y la EMCEF previamente una estrategia que:
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Criterios de la FM de CC.0O0. para la Negociacion Colectiva en el afio 2001

Se oriente hacia el establecimiento de una Directiva que regule los con- .
tenidos del derecho a la Negociacidn Colectiva en el dmbito europeoy

defina el papel de los sindicatos como sujetos de didlogo en este con-

texto.

Se profundice en la coordinacion de las negociaciones y la respuesta sin-
dical en los distintos paises, de manera que se puedan acercar las posi-
ciones en algunas materias de negociacion.

Se defina una estructura de la Negociacién Colectiva articulando las
materias que debieran ser objeto de desarrollo en cada ambito.

Se establezcan estandares minimos de reivindicacion.

Se dé una respuesta comun a las estrategias empresariales de flexibili-
dad y por la creacion de empleo.

Se refuerce la coordinacién de las condiciones industriales y laborales en
el seno de las empresas multinacionales, con el soporte de la FEMy la
EMCEF.

5e avance en |la homogeneizacion de los derechos de intervencion sin-
dical en el marco de las empresas multinacionales.

Se produzca, en suma, un cambio en la relacion de fuerzas que permi-
ta avanzar hacia la creacién del sindicato europeo unitario, capaz de sin-
tetizar las propuestas y la organizacion de los sindicatos de los distin-
tos paises. Esto requiere una apuesta por parte de todos los sindicatos,
que implica la cesion de scberania en aras de favorecer una negociacion
homogénea.

Se defina un marco de representacion sindical comun, homogeneizan-
do un modelo legislativo que contemple la posibilidad de superar las
diferencias existentes en el modelo de representacion de los trabajado-
res en los paises de la Union Europea.
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2. Principales objetivos sindicales
en el afno 2001

Partiendo del contexto en el que vamos a tener que desarrcllar nuestra
actuacion, nos hemos propuesto una serie de objetivos estrategicos, que
manteniendo una fuerte vinculacion con los de afios anteriores, incorporan
nuevos elementos relacionados tanto con el proceso congresual reciente-
mente celebrado por nuestra Federacidn como con propuestas que nues-
tro Sindicato esta trasladando a los procesos de negociacién de los Acuerdos
Interconfederales. Todo ello nos debera permitir un impulso en la proxima
Negociacion Colectiva en algunos aspectos de las relaciones laberales que
son necesarios modificar.

s El empleo sigue siendo el elemento central de nuestras reivin-
dicaciones. Limitar la temporalidad y aumentar la calidad del empleo
con una mayor estabilidad en el mismo sigue siendo un objetivo basi-
o, pero junto a &l hay nuevos aspectos que deben ser incorporados: la
no discriminacion a las mujeres a la hora de efectuar la contratacion,
la requlacién del trabajo a tiempo parcial; los derechos y garantias a
incluir respecto a las ETT, afrontar los problemas derivados de la sub-
contratacion, los procesos de descentralizacion productiva y la exter-
nalizacion de actividades.

m La actual situacion de crecimiento econdmico junto al constante incre-
mento de los beneficios empresariales nos permite impulsar una
negociacion salarial con el objetivo de ganar poder adquisiti-
vo, sin cerrar los margenes a la creacion de empleo. Un objetivo
que situamos con caracter general rechazando las previsiones de infla-
cion del Gobierno -2%-, carentes de toda credibilidad, si tenemos en
cuenta no solo la evolucion de la inflacion en los dos Ultimos afios, sino
también su escaso interés por frenar practicas insolidarias de los empre-
sarios basadas en la obtencion rapida de beneficios aun a costa de la
escalada de los precios.

m lanegociacion salarial en los convenios colectivos debe abordar la mejo-
ra de la capacidad adquisitiva de los trabajadores y trabajadoras,
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disputando los incrementos de productividad a los empresarios.
También la introduccién de medidas que ayuden a reducir 1as actuales
desigualdades existertes, mediante la introduccion o mejora de salarios
minimos, la equiparacion salarial entre categorias y/o funciones equi-
valentes, o la eliminacitn de discriminaciones retributivas en razon de
sexo, edad, antigliedad o contrato. También, abordar con caracter
urgente y plena intervencion sindical los procesos de exteriorizacion de
los planes de pensiones. Esta politica de ganancia de poder adqui-
sitivo es necesario asegurarla mediante la inclusién en los con-
venios de cldusulas de revision salarial efectivas, siendo éste un
objetivo esencial de la préxima negociacién salarial.

m Lareduccion y [a reorganizacién del tiempo de trabajo, con el
objetivo de avanzar hacia 1as 35 horas semanales. Crear empleo al
tiempo que mejoramos la calidad de nuestras condiciones de trabajo y
avanzamos en la participacion sindical en Ia organizacién y gestion del
tiempo de trabajo, sustituyendo la abusiva utilizacion de horas extraor-
dinarias y alargamientos incontrolados de la jornada laboral, por otras
formulas que garanticen la atencion de las necesidades personales a la
vez que las necesidades productivas.

» Ampliar la capacidad de intervencion y de participacién sindical
en todo aquello que afecta a la organizacién del trabajo. Romper
la vieja cultura de la potestad exclusiva del empresario a la hora de tomar
decisiones que afectan de forma directa a nuestras condiciones de vida
y de trabajo.

m Avanzar en la articulacion de la estructura de negociacién colec-
tiva, basada en la consecucion y desarrollo de Convenios Estatales de
Sector o Subsector y la reforma del cuerpo normativo de los convenios
de dambito inferior para asegurar su adecuacién a la normativa laboral
vigente y su vinculacion a los Acuerdos Interprofesionales, Sectoriales
y/o Convenios Estatales, firmados en estos uitimos anfos.
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3. El empleo en la negociacion colectiva

Los datos del contexto de coyuntura son una prueba elocuente de que el
emplea sigue siendo un elemento central de nuestras reivindicaciones. La cali-
dad en el empleo, asi como limitar la temporalidad del mismo y darle una
mayor estabilidad, es un objetivo que la Federacion Minerometallrgica debe
seguir impulsando en la negociacion colectiva del 2001.

Los datos hasta el Il trimestre del 2000 indican que en el conjunto de la
Federacion los contratos registrados en el INEM el 86'1% fueron temporales,
de cualquier modalidad, y el 13'9% indefinidos. Las variaciones entre los dife-
rentes sectores de |a federacion no son apreciables, si acaso en el sector de
energia existen 9 puntos menos de temporalidad que en los demas secto-
res, aungue sigue siendo un porcentaje excesivamente alto.

Por otro lado, |a tasa de precariedad en todos los sectores de la Federacion
es, hasta el lll trimestre de 2000, del 29°3%, produciéndose un leve descen-
so en el sector metalmecanico y un cierto repunte en mineria y energia. Ha
habido un aumento del 4'7% del empleo asalariado en todos 10s sectores
en el lll trimestre respecto al Il del 2000.

Otro dato que nos ha de preocupar es el aumento del contrato de obray ser-
vicio entodos los sectores de 1a Federacién: de 119.145 en 1997, a los 124.253
registrados hasta el Il trimestre del 2000. Esto significa que ha habido unincre-
mento del 11°7% de la utilizacion de este tipo de contrato hasta el lll trimes-
tre del 2000, respecto a 1999. Tenemos que proponernos que este tipo de con-
trato se utilice para lo que esta previsto: montaje, tendidos de lineas, etc..
Si este tipo de contrato se sigue utilizando de forma masiva en la industria, la
estabilidad en el empleo se vera seriamente afectada.

Por ello en la negociacion colectiva hemos de reforzar que la contratacion inde-
finida es la norma general de ingreso en |las empresas de nuestros sectores.

Limitar la utilizacion de los contratos temporales, negociando la causa que
origina este tipo de contrato.
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Penalizar el abuso de la concatenacion de contratos temporales.

Negociar la utilizacidn de |las contratas y subcontratas en las empresas usua-
rias, garantizando derechos basicos laborales y estableciendo derechos de
informacion y representacidn sindical.

La conversidn de contratos temporales en indefinidos, ia concertacion de
nuevas contrataciones indefinidas, el fomento de la contratacion formativa,
la regulacion de la contratacion a tiempo parcial y el control sindical sobre el
uso de la contratacion temporal, de £TT y de contratas y subcontratas, cons-
tituyen tareas sindicales preferentes que pueden y deben refiejarse en la
negociacion de los convenios colectivos,

Objetivos:

m  Generalizar las cldusulas de conversion de contratos temporales en inde-
finidos.

m Promover la contratacion indefinida como primer contrato, fundamen-
taimente con los colectivos que mayores dificultades tienen para el acce-

50 al empleo estable,

= Lano discriminacién a las mujeres a la hora de efectuar la contratacion.

m Promover la reduccién de la contratacion de caracter temporaly ef uso
abusivo de la misma.

m Regular el contrato a tiempo parcial, en aguellas materias que la nueva
legislacion confiere competencias a la negociacion colectiva.

w Controlar el uso de la subcontratacion de actividades a las ETT, y mejorar
Ias condiciones laborales de los trabajadores.

Propuestas :

= Regular la contratacion temporal de forma vinculada a la estabilidad, Sélo
admitir la ampliacion de la duracién de los contratos eventyales si esta
garantizado un porcentaje minimo de la plantilla con contratos indefi-
nidos y estan determinadas {as actividades en las que pueden contratarse
trabajadores eventuales.
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®m Regular clausulas de subrogacion a aplicar a las plantillas de empresas con-
tratistas.

m  Garantizar la correcta utilizacion de la contratacion a tiempo parcial. incluir
en los convenios los requisitos gue den garantia efectiva al derecho de
voluntariedad.

- Controlar el cumplimiento de {a jornada laboral establecida en el con-
venio colectivo o en el contrato de trabajo.

- Asegurar lo contemplado en |a Ley para las horas complementarias, en
cuanto a volumen, distribucion y consolidacién de las mismas.

= Promover la utilizacién del contrato de relevo como via para contribuir al
fomento del empleo, para renovary recualificar a las plantillas y como
alternativa a los procesos de prejubilacion.

- Adecuar la distribucion de la jornada entre trabajadores relevados y rele-
vistas,

- Establecer que el relevista desempefie un puesto de trabajo similar al del
relevado.

- Garantizar compromisos para la conversiéon en indefinido del contrato
del relevista.

s Regular la utilizacién del contrato fijo-discontinuo estableciendo garan-
tias de lamamiento y permanencia, reforzando la causalidad para con-
seguir una mayor estabilidad de las plantilias.

w Asegurarla correcta utilizacién de la nueva normativa legal de lasETTy la
mejora de las condiciones de trabajo de este colectivo.

» Darrespuesta a las diversas situaciones que se presentan en torno a fa sub-
contratacion, con el objetivo de garantizar derechos laborales y condi-

ciones de trabajo de los trabajadores de estas empresas.

Para mayor desarrolio de las propuestas ver Anexo 1 "Contratacion ™.
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lgualdad de oportunidades en el acceso al empleo:

La persistencia de las discriminaciones por razon de sexo y la falta de igual-
dad de oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso a la vida labo-
ral, nos lleva a requerir un mejor aprovechamiento de fa negociacién colec-
tiva como via de actuacitn para corregir estas situaciones.

En los convenios de empresa se establecerén propuestas encarmninadas a:

Promover que las ofertas de empleo y las pruehas de seleccidn no sean
excluyentes por razén de sexo ni contengan criterios discriminatorios.

Fomentar la incorporacién de mujeres en profesiones en que estén subre-
presentadas.

Garantizar que el embarazo no sea causa de exclusion en la renovacion de
contratos.

Contemplar medidas para un mayor acceso de mujeres a todas las pro-
fesiones, de cara a un equilibrio profesional e ir eliminando la segregacion
ocupacional.

Asegurar que [os criterios para supresiones de puestos de trabajo no se
adopten en funcidon del sexo o condiciones famitiares que lesionen el prin-
cipio de igualdad de oportunidades.
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4. El salario, elemento central
para la redistribucion de la renta

El crecimiento econdmico sostenido vy los beneficios empresariales parmiten
margenes para una hegociacion orientada al reparto de los mismos a través
de |a creacidn de emplec y la mejora del poder adquisitivo de los salarios. En
cada dmbita de negociacién, se estudiara la forma de aprovechar los mar-
genes de productividad para realizar un incrementa salarial superior al IPC,
para eliminar o reducir diferencias retributivas existentes por motivos de
sexo, edad, tipo de contrato; para incrementar los salarios minimos; para
equiparar salarios dentre de un mismo grupo profesional; o para dotar sis-
temas complementarios de prevencion social.

Objetivos:

m  Mejorar la capacidad adquisitiva de los salarios y en particular, la de los
salarios minimaos sectoriales, recuperando las clausulas de revisidn.

m Establecer una estructura salarial en la que se reflejen y definan todos
los componentes salariales, dotada de una amplia estabilidad sobre la base
de conceptos fijos. Introduccion de tablas salariales en euros.

® Eliminar o reducir las diferencias salariales existentes entre colectivos que
realicen funciones equivalentes.

m Desarrollarsistemas complementarias de previsién social, no substitutivos
del régimen publico de Sequridad Social.

4.1. Los incrementos salariales

m Losincrementossalariales asequraran la mejora del poder adquisitivo,
segun la situaciéon objetiva (beneficios, incrementos de productividad,
incrementaos salariales de afios anteriores, expectativas de actividad empre-
sarial, ...} de laempresa o empresas vinculadas por cada Convenioy con el
objetivo de acercar las rentas salariales a los niveles medios europeos, esta-
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bleciendo cidusulas de revision que contemplen cardcter retroactivo y
actualizacion de tablas.

® Unaspecto central debe ser incrementar los salarios minimos del sectoro
empresa, fundamentaimente en aquellos convenios cuyos niveles sala-
riales estén por debajo de la media nacional sectorial, asi como reducir
diferencias salariales entre categorias o funciones equivalentes. Revisar
la situacion de aquellos convenios que han regulado salarios de entrada,
para verificar si siguen teniendo validez las causas que motivaron dicha
regulacion, con el objetivo de evitar la consolidacion de dos plantillas dife-
renciadas por la retribucién, negociando la eliminacién de estos salarios
o plazos para su equiparacion.

m  Prever recursos economicos para realizar las equiparaciones salariales deti-
vadas de la reclasificacion a nuevos Sistemas de Clasificacion Profesional
y también para cubrir Promociones, Ascensos o Valoracion de Puestos de
trabajo.

= Incluir en convenio las condiciones garantizadas, procedimientos de recla-
macion y de intervencion sindical, que les serian de aplicacion a los colec-
tivos con relaciones laborates individualizadas.

a Incluir en Convenio la definicién y condiciones de todos los pluses y com-
plementos cuya retribucion esté reflejada en Convenio y la de aquellos
otros que fradicionalmente se vengan abonando.

a Conrelacion at tratamiento a dar a la estructura salarial y, en concreto, a
{a posible existencia de conceptos retributivos variables y con el objetivo
de asegurar {a Negociacion Colectiva sobre todos los conceptos salariales,
promover que la cuantia de éstos no altere substancialmente las retribu-
ciones efectivas, vinculandolas a resultados controlables sindicalmente y
en torno a objetivos en cuya definicion se hubiera producido una efecti-
va participacion sindicai.

4.2, Igualdad de retribucion entre hombres y mujeres

Constatada la persistencia y generalizacion de las diferencias salariales entre
hombres y mujeres y el alto volumen de dichas diferencias, que vulneran el
principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual valor, formalmen-
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te garantizado en nuestra legislacion, los sindicatos debemos adoptar como
una prioridad sindical la erradicacion de estas diferencias.

m Prestar especial atencion a discriminaciones indirectas que pueden pro-
ducirse a través de criterios o procedimientos no transparentes o gque pri-
men actividades o funciones masculinizadas {pluses funcionales, salarios
variables, etc).

m Contemplar el establecimiento de incrementos adicionales para mejo-
rar las retribuciones de los niveles mas bajos o para eliminar discrimina-
ciones salariales en donde existan.

m Endonde exista la garantia del complemento a cargo de laempresaa la
prestacion econémica por |.T., incluir el supuesto de "suspension del con-
trato por riesgo durante el embarazo", que la nueva Ley de Conciliacion ha
establecido con derecho a una prestacion del 75% de la base requladora.

4.3. Prevision Social Complementaria.
Los Planes de Pensiones y la Exteriorizacion

La Federacién Minerometalirgica de CC.OQ. apuesta por el desarrollo de sis-
ternas complementarios de prevision social, Planes de Pensiones, no substi-
tutivos del régimen plblico de Seguridad Social, como un elemento de con-
solidacion del modelo de proteccion social definido en el art. 41 de la
Constitucion.

La aceptacion por parte del Gobierno del acuerdo suscrito por las confede-
raciones sindicales y patronales (CC.00., UGT, CEOEy CEPYME), el 25 de octu-
bre de 2000, donde se solicitaba la ampliacion del plazo para exteriorizar
los compromisos de pensiones, desde el 1 de enero de 2001 preestablecido,
hasta el 16 de noviembre de 2002, nos permite reordenar nuestra estrate-
giasindical en torno a este tema. No para relajarnos y dejar que pase el tiem-
po, sino para poder consequir que se externalicen todos los compromisos que
estan acordados en Ios convenios y podamos incorporar a fa Negociacion
Colectiva del 2001 nuevos Planes de Pensiones.

Por elio, en el ambito de la negociacion colectiva del 2001, sera dave gue coor-
dinemos el proceso de exteriorizacion de los compromisos por pensiones
adquiridos por las Empresas con sus trabajadores y éstos se aborden con par-
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ticipacion sindical y con la coordinacion de la Federacion y se instrumenten a
través de los planes de pensiones, como instrumento mas beneficioso y util
para garantizar una previsidn social complementaria con derechos para las
trabajadoras y trabajadores.

No obstante la prérroga, ia magnitud del esfuerzo sigue siendo muy eleva-
da, ya que en nuestro ambito de actuacion nos corresponden: 288 convenios
de empresa, con 153.805 trabajadores afectados, y 62 los convenios de sector,
con 431.783 trabajadores afectados, que incluyen compromisos que deben
ser objeto de externalizacion. Ademas es una materia compleja gue precisa
de asesoramiento técnico especializado. Por ello, es imprescindible, que se
preste una especial atencion a este proceso en todos los sectoresy empre-
sas afectados y se acuda a las estructuras federativas y confederales que pue-
den dar soporte a esta negociacion.

La Federacion MinerometalUrgica realizar4 cursos de formacion al respectoy
abordara debates especificos sobre esta materia. Se elaborara, asimismo, una
guia de actuacion practica y se creara una red de asesoramiento que atienda
a las representaciones sindicales que tengan que abordar esta negodiacion.

Esimprescindible, que las federaciones de nacionalidad y/o region, asuman
este tema como una tarea prioritaria dentro del ambito de la negociacién
colectiva, por lo que deberian nombrar a un responsable especifico para asu-
mir esta responsabilidad sobre |a exteriorizacion de los COMpPromisos por
pensiones.

Para mayor desarrolifo de esta materia ver Anexc-4.
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5. Reduccion del tiempo de trabajo

Reducir la jornada laboral de forma significativa, apostando por la jornada
de 35 horas semanales, y eliminar las horas extraordinarias sigue siendo un
objetivo de primer orden en esta negociacion colectiva. En octubre de 1999,
la jornada media de trabajo era de 1.761,16 horas -casi 10 horas menos gue
en ta misma fecha de 1998- y en 2000 una nueva reduccion ha situado {a jor-
nada media en 1.759,48 horas. Es en este camino en el que debemos seguir
profundizando.

Objetivos:

a  Avanzar hacia el objetivo de alcanzar la jornada semanai de 35 horas.

m Limitar las horas extraordinarias y compensarlas por tiempo de descanso.
w  Ampliar la utilizacion de permisos de medio y largo plazo.

uw Regular la ordenacidn del tiempo de trabajo.

5.1. Jornada laboral ordinaria

m Lanegociacion en el dmbito sectorial nacional fijara la jomada maxima en
el sectory, a través de los convenios colectivos, se reducira fa jornada anual
en un 1% cada ano, fundamentalmente en aguellos convenios cuya jor-
nada pactada supere la jornada media pactada en su sector. A estos efec-
tos y para el sector def Metal y en linea con los criterios sindicales euro-
peos, acordados por la Federacion Europea Metalirgica {FEM), el objeti-
vO rinimo se sitia en que no haya ningln convenio colectivo con una jor-
nada pactada superior a las 1.750 horas anuales.

= En el ambito de empresa o en ambitos sectoriales que asi lo consideren,
mediante negociacion entre las partes, se determinaran todas las medi-
das relativas a la organizacion del trabajo, ordenacion de la jornada y volu-
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men de empleo, que sean necesarias para compaginar los objetivos cen-
trales de la reduccion de la jornada con la necesaria garantia de un nivel
adecuado de competencia de la empresa o empresas.

m En el ambito de las empresas la reduccion de jornada y la eliminacion de
horas extras deben vincularse a planes especificos de creacién de empleo,
preferentemente dirigidos a fomentar la insercion laboral de jovenes,
mujeres y parados de larga duracion. En casos de empresas con problemas
de excedentes, también la reduccion de jornada puede ser una alterna-
tiva valida para evitar o minimizar posibles reducciones de plantilia.

m Laexistencia de clausula de flexibilidad de jornada y su uso por laempre-
sa sera excluyente de la utilizacion de otros mecanismos de flexibilidad
externa come las ETT y Subcontratas, asi como de horas extraordinarias.
iguaimente, debera producir la eliminaciéon o minimizacion del recurso
a los expedientes de regulacién temporal.

5.2. Horas extraordinarias

» 50lo podran realizarse horas extraordinarias que obedezcan a causas de
fuerza mayor. Las situaciones de caracter estructural que puedan reque-
rir ia realizacion de tareas con caracter extraordinario no podran suponer
alargamiento de |a jornada laboral pactada, por lo que sera obligatorio
su compensacion por tiempo libre. En este supuesto regiran los siguientes
limites individuales: dos horas diarias, 10 horas al mes, 60 horas al ano,
Las de fuerza mayor no estaran sujetas a ninguin tope, salvo el del perio-
do de descanso diario obligatorie, y seran compensadas con tiempo libre
equivalente al tiempo trabajado mas una retribucion economica estable-
cida por convenio colectivo.

5.3. lgualdad de oportunidades
en la organizacion del tiempo de trabajo

El uso del tiempo sigue siendo hoy dia un elemento central de diferenciacion
en el modo de vida de hombres y mujeres y su incidencia en el ambito labo-
ral acarrea importantes discriminaciones para las mujeres en su vida profe-
sional, por ello es un objetivo sindical que la negociacion colectiva desarrolle
derechos que tiendan a mejorar las condiciones en que los trabajadores y tra-
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bajadoras puedan atender determinadas situaciones personales o farniliares.
La accion sindical debe garantizar que nadie pueda ser discriminado por hacer
uso de estos derechos.

En noviembre de 1999 fue publicada la Ley para la Conciliacion de Ia vida
familiar y laberal, por la cual se modifican de forma significativa los diver-
sos permisos parentales existentes en el Estatuto de los Trabajadores, incor-
porando nuevos supuestos, medidas de proteccion durante el embarazoy
normas para la proteccion frente a despidos discriminatorios, derivados del
uso de estos permisos parentales, por |0 que es prioritario dar a conocer en
las empresas el contenido de la nueva Ley y modificar aquellos acuerdos de
convenios que hayan quedado desfasados en estas materias.

Por otra parte, muchas de las demandas sindicales presentadas a la
Administracion Central antes de la tramitacion parlamentaria de esta Ley, no
han sido tomadas en consideracién, por lo que se hace preciso que tratemos
de incorporar a la negociacién colectiva todas aquellas que tengan cauce
en las relaciones laborales contractuales.

En los convenios sectoriales y de empresa se estableceran medidas para:

m  Favorecer una distribucion flexible y negociada de los tiempos de traba-
jo, que permita compatibilizar los intereses persanales de quienes traba-
jany los intereses empresariales,

u  Ampliary mejorar los permisos parentales regulados en la nueva Ley de
Conciliacién, para recoger aquellas demandas sindicales que no han sido
asumidas en la misma. (Ver propuestas concretas en Anexo-3).

i
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6. Articulacion de la Negociacion Colectiva

A pesar de haberse creado grandes expectativas tras la firma del Acuerdo
de Estructura acordado con Confemetal en 1998, las negociaciones queda-
ron en situacion de "punto muerto” desde el verano de ese afio, por lo gue
se hizo necesario activar vias alternativas para estructurar y articular la nego-
ciacion colectiva sectorial.

En 1999 se iniciaron conversaciones con las patronales de Montaje y Ferralla
que concluyen con la firma del Convenio General de este tltimo sector.

Esta estrategia impulso la reactivacion de las negociaciones con Confemetal
donde se empezaron a discutir distintas materias como cddigo de conducta
y contratacion.

En el momento actual se encuentra bloqueada |la negociacion en materia
de contratacién debido a que Confemetal pretende permanecer a la espe-
ra de los resultados de las negociaciones a nivel confederal.

Se ha abierto la negociacién en materia de Seguridad y Prevencién y proxi-
mamente deberemos negociar el Acuerdo para la Formacién en el Sector del
Metal y continuar la negociacién con otras materias como la Estructura
Salarial.

En todos los convenios a negociar en el 2001 y al objeto de impulsar la nego-
ciacion a nivel sectorial, es necesario incorporar las propuestas que estamos
haciendo en Confemetal y |as cuales ya han sido difundidas en su momento.

Obijetivos:

m Apoyar los procesos de negociacian sectorial en el ambito estatal, promo-
viendo la vinculacion de los actuales convenios provinciales y de empre-
sa, con los Convenios o Acuerdos que se establezcan en el ambito estatal.
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Criterios de la FM de CC.OO0. para la Negociacion Colectiva en el afio 2001

m Especializar a cada ambito de negociacion en el tratamiento de unas deter-
minadas materias, respetando el modelo de articulacion establecidoen el
Acuerdo de Estructura.

m Extender la negociacion colectiva, haciéndola eficaz para el conjunto de
los colectivos de trabajadores y trabajadoras.

m Avanzar hacia la homogeneizacion de las condiciones laborales, consoli-
dando derechos basicos en cada sector y reduciendo las diferencias sala-
riales y de jornada actualmente existentes entre diferentes provincias y
CCAA.

m Actualizar, de forma homogénea dentro de todos los sectores, el marco
normativo de los convenios colectivos, eliminando todos los desfases exis-
tentes con respecto a la legislacion vigente, asi como cualquier referencia
genérica a normas o acuerdos obsoletos, a la vez que incluimos referen-
cias expresas a los Acuerdos Interconfederales y Sectoriales firmados por
CC.00. en estos ultimos afos, reforzando con ello la consistencia juridi-
ca de los contenidos contractuales de los convenios y la articulacion de
la negociacion colectiva.
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7. Participacion sindical
en la organizacion del trabajo

El incremento de la productividad es una blsqueda constante por parte de
las empresas, recurriendo a miltiples formulas para ello: incrementos de
los ritmos de trabajo, disponibilidad y flexibilidad horaria, polivalencias,
trabajo en grupo, métodos de participacidn de los trabajadores mediante
iniciativas, buzones de sugerencia; también a la innovacion tecnoldgicay a
la informatizacidn de los procesos, cuando no al simplista método de redu-
cir plantillasy costes laborales, externalizando o subcontratando activi-
dades, etc.

Através de la organizacion del trabajo se incide sobre la productividad y la
competitividad de la empresa, pero ademas también se adoptan decisiones
gue afectan al empleo, a la retribucion, a la jornada de trabajo, a la cualifi-
cacion profesional, ala formacién, ala promociony ala salud laboral. Es decir,
por organizacion del trabajo debemos entender un conjunto de actuaciones
empresariales que tocan de lleno las condiciones de trabajo y condicionan
muchos de los contenidos de un convenio colectivo.

Frente a la libre discrecionalidad empresarial con respecto a la organizacién del
trabajo, debemos aprovechar todas las posibilidades que para la intervencion
y participacion sindical se derivan de la normativa legal interna y Comunitaria,
asi como las derivadas de los diferentes Acuerdos Interconfederales y desa-
rrollarlas en los convenios colectivos. La negociacion colectiva debe evitar vaci-
os en |la regulacién gue puedan ser aprovechados para establecer o incremen-
tar las relaciones individualizadas, en detrimento de las colectivas.

Objetivos:

m Dotar de mayores competencias a las Comisiones Paritarias de los conve-
nios colectivos y asegurar su actividad continuada durante toda }a vigen-
cia del convenio.

m Establecer las formas en que se concreta la intervencién sindical (infor-
macion, consulta o negociacion} segiin la materia de que se trate, asi como

~ cuadernos da la federacion » n” 18+ enerc » 2001




el recurso a2 mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos en caso
de falta de acuerdo en el procedimiento interno.

m Consolidary ampliar los derechos sindicales, de forma que la presencia del
Sindicato en ta empresa, incluso en las mas pequefias, sea un referente
para la concertacion de las condiciones de trabajo y 1a garantia de los dere-
chos laborales, en este sentido y de manera especifica debemos reivindi-
car el derecho en la utilizacion de las comunicaciones electronicas (uso de
internet, correo electrénico) con las mismas garantias de privacidad y con-
fidencialidad de las convencionales.

Ver desarroilo de propuestas en Anexo-5.
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Anexo 1
Contratacién y ETT

1. Estabilidad en el empleo:

w Generalizar la posibilidad de conversion de contratos temporales o de
duracion determinada en indefinido, mediante la siguiente clausula:

Durante la vigencia del convenio/acuerdo, los contratos de trabajo de
duracion determinada o temporal, incluidos los contratos formativos,
podran convertirse en el contrato para el fomento de !a contratacion
indefinida, regulado en la Disposicion Adicional primera de Ia Ley
63/1997, de 26 de diciembre, siempre que previamente se haya esta-
blecido, con Ia Representacion Legal de los Trabajadores en el &mbi-
to de la empresa o con los Sindicatos representativos en el ambito fun-
cional del Convenio Colectivo, un acuerdo en torno a ia definicién de
plantillas operativas, porcentajes de contratacién temporal, criterios
de conversién de contratos temporales en indefinidos ycriterios de
subcontratacion.

m Para que los temporales tengan derecho a transformarse en fijos (ordi-
narios o de fomento) y tengan garantias en el ejercicio de ese derecho, no
basta con establecer porcentajes de plantilla en convenio, sino que habran
de determinarse criterios concretos que generen derechos subjetivos:

- Numero de trabajadores a convertir,

- Tipo de contrato en fechas determinadas a convertir (preferencia por
tipo de contrato o numero de trabajadores a convertir por cada tipo
de contrato).

— AntigUedad del contratado.

- Preferencia por puestos de trabajo o categorias profesionales, colecti-
vOs con especiales dificultades en el acceso al empleo, etc..

En definitiva, se trata de garantizar que un trabajador con contrato tem-
poral o formativo en quien concurran los requisitos regulados en conve-
nio, pueda reclamar a fecha fija la naturaleza indefinida de su contrato.

|7 cuadernos de la federacion « n® 18 « enerc « 2001 |




Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacién Colectiva en el afio 2001

m Los contratos de aprendizaje, formacion o practicas, a sutérmino se con-
vertiran en contratos indefinidos, salvo que se constate un insuficiente
aprovechamiento de la formacion tedrica y practica, circunstancia que
debera ser objeto de informe preceptivo de la RLT.

m Elobjetivo de ampliar la estabilidad en el empleo en nuestros Sectores, se
concretard en cada ambito de negociacion colectiva, teniendo como refe-
rencia disminuir la tasa de precariedad en los Sectores, o la existenteen la
empresa, si ésta fuese inferior a la sectorial.

m Con el objetivo de conseguir a medio plazo reducir el nivel de eventuali-
dad global de los sectores metalargicos, mineros y eléctricos a un maximo
del 12%, se negociaran, en el ambito de las empresas, porcentajes de even-
tualidad maxima gue reduzcan en, al menos, un 15% la eventualidad
media que hayan tenido en dicha empresa en el afio anterior.

m Lasactividades en las que se realicen tareas especialmente tdxicas, peno-

sas o peligrosas, sélo podran ser realizadas bajo la modalidad contractual
de caracter indefinido.

2. Seguimiento de la Contratacion:

Todos los ambitos de negociacion colectiva dispondran de una Comisién Mixta
de Empleo y Contratacion, o facultaran a la Comisién Paritaria del Convenio
para el desempefio de las funciones de seguimiento y control de la evolucién
de la contratacién y subcontratacion. Se desagregaran los datos por sexo.

Criterios generales:

m Losconvenios colectivos de cualquier ambito refiejaran el compromiso de
cumplir la obligacién de ocupar un nimero de trabajadores con minus-
valias no inferior al 2% de 1a plantilla.

m Todos los contratos temporales tendran una indemnizacion de 15 dias por
ano, o su correspondiente prorrateo, si no son convertidos a contratos
indefinidos a su término.

m Larealizacién de dos contratos sucesivos en la misma empresa dara lugar
a que el trabajador tenga un contrato indefinido. A estos efectos, debe-
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacion Colectiva en el afic 2001

mos considerar contratos sucesivos aguellos en los que ha transcurrido
menos de un mes entre la extincion de uno y la firma del siguiente. Cuando
entre uno y otro contrato transcurra mas de este periodo, los periodos tra-
bajados se acumularan, siendo el tiempo méaximo de acumulacién tres
anos, a partir de los cuales la contratacidn pasara a ser indefinida.

Extincion del contrato por causas objetivas:

Se estableceran procedimientos de informacion, consulta y negociacion en
torno a las causas que motivan la extincién, ias soluciones alternativas a la
misma y las medidas para paliar el impacto sobre los afectados y compromi-
sos de creacion de empleo una vez superadas las dificultades de [a empresa.
En caso de desacuerdo con {a existencia de causalidad en la extincion o con
que el despido propuesto cortribuya a superar las dificultades de la empresa,
se recurrira a los mecanismos de Mediacion y Arbitraje correspondientes.

En los convenios sectoriales no se estableceran criterios o condiciones para
concretar cuando se entienden que concurren las causas a que hace refe-
rencia el art. 52¢ del ET. De hacerse en el ambito de convenios de empre-
sa, las secciones sindicales de CC.O0. deberan hacer consultas previas a
la Federacion en su ambito, quien evaluarasindical y juridicamente la con-
veniencia de los contenidos que se pretendan acordar en la empresa.

. Contrato para la formacion:

Los convenios colectivos estableceran como nimerc maximo de estos con-
tratos a realizar el equivalente al 10% de la plantilla en las empresas de
mas de 50 trabajadores y el equivalente al 20% en las de menos de 50 tra-
bajadores. Este porcentaje podra ser superior si se establecieran compro-
misos de pase automatico a contratacidn indefinida a su finalizacion.

Se podrén realizar este tipo de contratos para puestos de trabajo en los que
se realicen tareas auxiliares a la produccién y a la gestion administrativa,
quedando excluidos de trabajos de produccion con tiempo medido.

Los convenios colectivos de empresa, cuando exista un plan formativo
en la misma, estableceran una contratacién para la formacion de, al
menos, el 1% del volumen total de la plantilla.

cuzdernos de la federacidn » n° 18 » enero » 2007 |




50

Criterios de la FM de CC.0O. para la Negociacion Colectiva en el afio 2001

La duraciéon minima seré de un afio y la maxima de dos. Cuando se con-
cierten para el aprendizaje de oficios especiales, la duracion maximasera
de tres afios. La delimitacién de estos oficios se realizara en el ambito de
la empresa, de mutuo acuerdo con la RLT.

La formacion tendra una duracién minima del 15% de la jornada labo-
ral diaria y maxima del 20%, pudiéndose impartir acumulando semanal-
mente el tiempo destinado a formacion.

Por acuerdo con la RLT podran establecerse periodos de formacién al comien-
zo del contrato, en el intermedio y en la fase final del mismo, distribuyéndose
homogéneamente el tiempo total que corresponda a la formacion.

Se procedera a la inclusidn en los Planes de Empresa o en {os Agrupados,
de cursos de formacion destinados a este colectivo, con contenidos gue
permitan la adquisicion de un certificado de profesionalidad a la finali-
zacion del periodo formativo.

A las personas contratadas en formacion se les asignara la categoria, grupo
o nive!l inferior dentro de la especialidad profesional correspondiente a
las tareas que vaya a desarrollar y su salario sera el asignado para dicha
categoria, grupo o nivel, reducido proporcionalmente al tiempo desti-
nado a la formacién teérica, con el limite de que en ningan caso la retri-
bucion sera inferior al 85% del SMI.

Contrato en practicas:

Los puestos de trabajo excluidos de esta modalidad de contratacién son los
correspondientes a los grupos profesionales de los no cualificades, asi como
los que impliguen ejercicio de mando, produccién con tiempos medidos, o
realizacion de tareas especialmente tdxicas, penosas o peligrosas.

Los convenios colectivos de empresa, cuando exista un plan formativo
en la misma, estableceran una contratacion en practicas de, al menos, un
1% del volumen total de la plantilla.
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacién Colectiva en el afio 2001

. Contrato por obra o servicio determinados:

Limitar la utilizacién abusiva de los contratos de obra y servicio en los sec-
tores metalargicos, mineros y de la energia. Por ello los convenios deben
incluir clausulas dirigidas a evitar su utilizacion para actividades del ciclo
productive permanente de la empresa, aunque la contratacion sea direc-
ta por la empresa usuaria, o a través de ETT o mediante empresas sub-
contratistas. Este tipo de contrato debe reducirse hasta niveles margi-
nales sobre el total de la contratacion, por lo que la posibilidad de su uso
debera circunscribirse a aquellos supuestos o actividades que se deter-
minen en los ambitos de negociacion sectorial, limitandolo, casi en exclu-
siva, para el sector del montaje, tendidos de lineas eléctricas, etc., reali-
zando para ello los estudios y consultas que se estimen necesarios, para
asegurar la utilizacién causal de este tipo de contrato.

Contrato eventual por circunstancias de la produccion:

La duracion del contrato eventual por circunstancias de la produccion sera
de seis meses, en un periodo maximo de doce meses. Su duracién podra
verse ampliada, hasta un maximo de dos tercios del periodo maximo de
dieciocho meses, si previamente se acordaran con los Sindicatos repre-
sentativos en el mbito funcional del convenio colectivo las causas que
motivan la necesidad de la ampliacién y se establecieran compensaciones
para el personal contratado temporalmente (indemnizaciones, compro-
misos de estabilidad, ...). Se controlard, especialmente, la aplicacién de
una sola prérroga en aquellos contratos que se concierten por un plazo
inferior a la duracién maxima legal o convencionalmente establecida.

Esta modalidad contractual se circunscribira a cubrir puestos de trabajo de
produccion directa y a los de auxilio o complemento a la produccién, inclui-
dos los de recepcién de materiales y componentes, almacenamlento
embalaje y distribucién de productos.

Establecer clausulas en los convenios que limiten el encadenamiento abu-
sivo de contratos temporales de una o varias modalidades, con un traba-
jador o con varios.
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Criterios de la FM de CC.O0. para la Negociacidén Colectiva en el afio 2001

8.

a)

b)

(9]

d)

Contratacion a tiempo parcial:

Delimitacién: Establecer los limites minimos y maximos de la jornada que
se considera trabajo a tiempo parcial, siempre con la referencia legal del
77% como maximo de la jornada a tiempo completo. Como norma, para
homogeneizar el uso de esta modalidad de contratacidn, el minimo se fija-
ra en el 65% de la jornada anual ordinaria a tiempo completo, salvo que
sea un contrato de sustitucion.

Derecho a "igualdad de trato” y "no discriminacién”: Las personas que tra-
bajen a tiempo parcial tendran los mismos derechos que las que traba-
jen atiempo completo. Cuando corresponda en atencion a su naturaleza,
tales derechos seran reconocidos en las disposiciones legales y reglamen-
tarias y en los convenios colectivos de manera proporcional, en funcién
del tiempo trabajado. Ej.; el salario, puede ser tratado con criterios de pro-
porcionalidad, pero no asi el plus de transporte, las vacaciones, permi-
508, prestaciones, etc.

Interrupcion de la jornada: Aunque es una materia disponible, los conve-
nios colectivos no deben cambiar la regulacion del ET, Por tanto, no debe-
mos sobrepasar el limite de una interrupcidn y nuestro objetivo deberia
ir encaminado a fijar la duracion de esa interrupcion en el mismo tiempo
establecido en convenio colectivo para las pausas del resto de la plantilla.

Voluntariedad: Es imprescindible que los convenios colectivos regulen:

Procedimientos para garantizar, a través de la informacién necesaria, el
derecho a pasar de un trabajo a tiempo completo a uno a tiempo parcial
y viceversa.

Los convenios sectoriales @, en su defecto, los de ambito inferior deberan
establecer criterios y requisitos que permitan ejecutar y ordenar el dere-
cho individual preferente, entre varias personas, para el retorno de un tra-
bajo a tiempo parcial a uno a tiempo completo y viceversa. Hay que tener
en cuenta que la ley solo indica un criterio de preferencia (cubrir vacante
dentro del grupo profesional o categoria equivalente).

Los convenios sectoriales o, en su defecto, los de ambito inferior debe-
ran establecer criterios y requisitos gue permitan ejecutar y ordenar el
derecho individual preferente, entre varias personas, para pasar de un tra-
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e)

bajo a tiempo parcial a uno a tiempo completo. Hay que tener en cuenta
que la ley solo indica un requisito (estar tres o mas afios en un trabajo a
tiempo parcial); pero los convenios pueden establecer un periodo distinto.

Asimismao, los convenios colectivos deben regular procedimientos y crite-
rios para hacer efectivo el derecho a la formacién y la conversion volun-
taria y motivada de un contrato a tiempo completo a uno a tiempo parcial.

Horas complementarias:

Pacto especifico: Las medidas deben ir encaminadas a reforzar la volun-
tariedad: firmar el pacto en presencia de representantes de trabajado-
res (utilizar garantias semejantes a las de la entrega del finiquito).
Controlar que en el pacto se incluye el nimero de horas.

Numero y distribucion de las horas complementarias: No superar el limi-
te legal del 15% de las horas contratadas como ordinarias. Sobre su dis-
tribucién, el criterio general es que no se aumente la disponibilidad, por
tanto: mantener ia distribucion dentro del mismo afo natural y no ampliar
el porcentaje (30%) de las horas no utilizadas en un trimestre y que pue-
den transferirse al siguiente.

Preaviso: la tendencia deberia ser a su ampliacién y como minimo man-
tenerlo en los siete dias requlados por la ley.

Informacién trimestral: Garantizar gue la informacion sobre las horas com-
plementarias realizadas y su inclusién en el recibo de salarios es facilitada
al Comité de Empresa o en su defecto a la Comision Paritaria Sectorial. Esta
informacion debemos utilizarla para notificar a los trabajadores el
momento en que pueden ejercer el derecho de consolidacion de las horas
complementarias realizadas.

Conversion de contratos a tiempo parcial en contratos a tiempo compie-
to: Anualmente, la Comisién Paritaria o una Comision Mixta especifica,
analizara la evolucion de las horas complementarias realizadas y cuando
la suma de jornadas ordinarias y horas complementarias del personal con-
tratado a tiempo parcial, haya alcanzado de forma habitual el tope méaxi-
mo legal del 77% de la jornada a tiempo completo, se generara el dere-
cho a conversién a tiempo completo en funcién de los criterios que se
acuerden en el convenio colectivo.
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9)

Contratos fijos-discontinuos:
Determinar los trabajos de ejecucion intermitente o ciclica.
Fijacion de la jornada y calendario para esta modalidad de contratacion.

Establecimiento del régimen y orden de llamamiento que debe efectuar-
se en el ambito sectorial © de empresa.

Fijar las condiciones y preferencias para que los trabajadores fijos-discon-
tinuos estabilicen su permanencia y para su conversién a contratos inde-
finidos ordinarios.

Contrato de relevo:

Para promover el rejuvenecimiento de plantillas, en el &mbito de la empre-
sa se potenciara la reduccion voluntaria de la jornada entre los trabaja-
dores y trabajadoras que retnan las condiciones generales exigidas para
tener derecho a la pension contributiva de jubilacion de la Seguridad Social
con excepcion de la edad, que habra de ser inferior, como maximo, cinco
anos a la exigida. Esta reduccion voluntaria de jornada y salario se enten-
deréa como contrato a tiempo parcial y podra ser de entre un minimo del
30% y un maximo del 77%.

La empresa vendra obligada a concertar simuitdneamente un contrato de
trabajo, denominado de relevo, con otro trabajador en situacion de
desempleo. La duracion de este contrato sera igual a la del tiempo que
falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion. El con-
trato podré celebrarse a jornada completa o a tiempo parcial, pero nunca
la jornada podra ser inferior al tiempo de reduccidn acordada por el tra-
bajador sustituido.

Regular en los convenios los procedimientos y requisitos que contribuyan
a una adecuada flexibilizacion de la distribucion de la jornada entre tra-
bajadores relevados y relevistas; la posibilidad de coincidencia horaria
entre ambos, y la posibilidad de que el relevista desempefie un puesto
de trabajo similar al del relevado.
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Criterios de la FM de CC.00. para la Negociacién Colectiva en el anc 2001

9. Empresas de Trabajo Temporal:

m lasempresas podran recurrir a esta via de contratacién cuando se pro-
duzcan, para cubrir imprevistos, por periodos de corta duracion y con un
volumen maximao del 5% de la plantilla total de la empresa. Podran utili-
zarse también en actividades y trabajos que sean realizados con sistemas
de tiempo medido si el contratc de puesta a disposicion incluye entre las
retribucianes a percibir aquellas que se deriven del sistema de primas, incen-
tivos o complementos existentes en ia empresa usuaria.

m Lostrabajadores cecidos en mision estaran equiparados con los de laempresa
usuaria en cuanto a la "retribucién total establecida para el puesto de traba-
joadesarrollar”, entendiendo por retribucion todos los conceptos fijos y las
variables de puesto de trabajo, asicomotodas las pertepciones extrasalariales
quesereciben en razdn deltrabajo, como compensacion a los gastos gue éste
ocasiona (dietas, transporte, kilometraje, etc.). S6la pueden excluirse los com-
plementos parsenales, regulados en el convenio colectivo, que tengan su causa
en una condicion personal, pero no cuando tal condicion personal sea también
una exigencia de puesto de trabajo (plus de idioma, plus de titulacion, ete).

m Los pactas de empresa que mejoren las retribuciones (salariales o extra-
salariales) del convenio de referencia, seran de aplicacion a los trabaja-
dores de ETT cedidos en misién.

m Lajornadalaboral de lostrabajadoras cedidos en mision serd la misma que
tengan los trabajadores de la empresa usuaria, pudiendo usar los medios
de transporte e instalaciones colectivas de la empresa usuaria durante el
plazo de duracion del contrato de puesta a disposicion.

m LaRLT dela empresa usuaria recibira ta maxima informacién sobre los tra-
bajadores cedidos en mision (entrega de las copias de los contratos laho-
rales, condiciones salariales, categoria profesional, distribucion de la jor-
nada laboeral, etc.) para garantizar el cumplimiento, por parte de las ETT
de la legislacion vigente, del Convenio General por el que se rigen ¢ de
aquellos convenios sectoriales o de empresa que regulan condicionas mas
beneficiosas y puedan serles de aplicacidn. Para ejercitar ese control, debe-
mos tener presente las modificaciones incluidas en la Ley 29799,

m Las empresas usuarias no pueden usar una ETT para cubrir un puesto de
trabajo permanente mientras dure el proceso de seleccion.
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10. La subcontratacion, los procesos de descentralizacion
productiva y externalizacién de actividades:

Los procesos de descentralizacion preductiva y externalizacion creciente de
actividades por parte de las empresas tienen consecuencias negativas para el
empleo y su estabilidad. El recurso empresarial a la subcontratacién no res-
ponde sélo a nuevas necesidades organizativas de la produccion y del tra-
bajo, sino que en buena medida lo que se persigue y las consecuencias pro-
ducidas son una mayor desregulacion laboral y un perjuicio en las condicio-
nes de trabajo (salario, seguridad social y seguridad en el trabajo).

Unasituacién a la que el sindicato tiene que dar respuesta, a pesar de su com-
plejidad, desde la negociacién colectiva y promoviendo las reformas lega-
les que sean necesarias. Para garantizar derechos laborales y condiciones de
trabajo al conjunto de la poblacion asalariada, es imprescindible que la nego-
ciacion colectiva sectorial y la accién sindical en la empresa tenga en cuenta
a todos los trabajadores y trabajadoras que desarrollan su actividad en el
mismo espacio material. Por tanto deberemos dar respuesta a las diversas
situaciones que se presentan en torno a la subcontratacion:

m Empezar a desarrollar (alli donde sea posible} un trabajo de coordinacién
sindical entre las secciones sindicales, comités y delegados de personal de
las empresas subcontratistas, con la estructura sindical, federal o territo-
rial en que se agrupan.

56

m Evitarque las actividades que anteriormente se cubrian con ETT pasen a ser
cubiertas por otras empresas subcontratistas o falsos auténomos cuyos tra-
bajadores no tengan regulados sus derechos laborales ni garantizada ia
equiparacion salarial con la empresa usuaria, como sucede ahora con quie-
nes trabajan para una ETT. Para ello se debera pactar que dichas activida-
des se realicen con personal contratado directamente, o establecer garan-
tias salariales y de condiciones de trabajo del personal de subcontratas.

m Lasubcontratacién de actividades puede estar encubriendo una cesién ile-
gal de trabajadores (proliferacidn de empresas de servicios que no se ajus-
tan a la normativa vigente, reponedores en las grandes superficies comer-
ciales, etc.). Recordar que la cesion 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 activi-
dad empresarial consistente en la ejecucidon de una obra o servicio a cam-
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bio de un precio, mientras que en la cesién ilegal la actividad empresa-
rial de la que cede consiste unicamente en contratar trahajadores para
cederlos a otra empresa. Para que |la cesién no sea ilegal se deben cumplir
los siguientes requisitos:

- Laempresa contratista {es decir, a la que se le da |a 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 labo-
ral y es el que realiza el pago a cambio y a su cuenta de la contrapres-
tacion retributiva.

- La empresa contratista tiene consistencia organizativa y directiva.

- La empresa contratista asume directamente los beneficios, responsa-
bilidades y riesgos inherentes a la condicion de empresaric.

Por tanto no existira verdadera contrata, y deberemos denunciarlo, cuan-
do el contratista carece de poderes sobre los medios patrimaniales, no
asume los riesgos del negocio, tiene decisivamente limitada su capacidad
de seleccion y direccion del personal o no puede influir en ta fijacion del
precio de los servicios.

Cada vez es mas frecuente la cobertura de actividades permanentes por parte
de laempresa principal, espedalmente tareas auxiliares como vigilanda y segu-
ridad, limpieza, mantenimiento, etc., a través de contratas que establecen
la relacién laboral con sus trabajadores mediante el contrato de obra o ser-
vicio. Bajo esta formula, las empresas recurren a la mano de obra temporal
para la realizacion de tareas permanentes por el hecho de utilizar a una empre-
sa interpuesta de subcontratacidn, cuando la ley lesimpide contratar direc-
tamente mediante un contrato temporal, en este caso de obra o servicio.

Esta situacion se agrava a partir de la sentencia del Tribunal Supremo de 8
de junio de 1999 que viene a consolidar esta practica al declarar que la
empresa de subcontratacion podria dar por finalizada la relacion labo-
ral con eltrabajador contratado mediante un contrato de obra a servicio
si la empresa principal da por finalizado el contrato mercantil -
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Esimprescindible enfrentarse a estas practicas para evitar que se llegue en
otros sectores productivos a la misma situacién actual del sector de la cons-
truccién, con un volumen generalizado de subcontratacidn en cadenay
con una de las mayores tasas de temporalidad, por lo que deberemos:

- En la empresa principal: establecer limites a la subcontratacion de acti-
vidades permanentesy controlar el volumen de emplec temporal en las
contratas que se realicen, incidiendo en |a exigencia de mas empleo inde-
finido también en la empresa de subcontratacién,

» |dentificar las actividades que pueden ser subcontratadas con el obje-
tivo de limitar la extension abusiva de la subcontratacion de activi-
dades.

- En la empresa contratista: evitar que toda la contratacién sea temporal
mediante contratos de obra o servicio, negociar la conversidon de empleo
temporal en indefinido, especialmente |a de los contratos de obra o ser-
vicio, asi como la subrogacion de 1a plantilla en caso de cambio de con-
trata por parte de la empresa principal.
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Anexo 2
Clasificacion y cualificacion profesional

La clasificacidon profesional y la movilidad funcional

La organizacion del trabajo tiene una fuerte incidencia en los sistemas de cla-
sificacion y movilidad en los sectores y en las empresas.

Hace tiempo que hemos expresado la necesidad de modernizar desde el ambi-
to sectorial estatal las estructuras de clasificacién profesional adaptandolas
a las nuevas realidades y asi se recogia también en el AINC. Hay que ir auna
regulacion del sistema de clasificacion, atendiendo a las divisiones funciona-
les y la definicion de los grupos profesionales, de forma que la determinacion
de la clasificacién profesional individual sea fruto de la confluencia de fac-
tores tales como titulacién, contenido general de la prestacion y evaluacién
de aptitudes profesionales.

Esta revision de los sistemas de clasificacion profesional y los criterios de valo-
racion de puestos de trabajo, asi como de los pluses, debe realizarse desde cri-
terios 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 discrimina-
cion de trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares en los
casos de movilidad geogréfica asi como una clasificacién ocupacional que cree
las condiciones para un reequilibrio de la presencia de hombres y mujeres de
las categorias segregadas en funcién del sexo.

Pararegular correctamente la movilidad funcional, con objeto de que la cla-
sificacién funcional se adecue al concepto de "categorias equivalentes” esta-
blecido en el art. 22 ET, a las realidades productivas, a las realidades empre-
sarialesy a las posibilidades de prestacién de los trabajadores, es convenien-
te que se instrumenten criterios del siguiente tipo: "podrd Hevarse a cabo una
maovilidad funcional en el interior de los grupos profesionales, con el limite
de la idoneidad y actitud necesaria para el desemperio de las tareas que se
encomienden a dicho trabajador; es decir, cuando la actitud profesional defi-
nida en el Nivel para ef desempefio de las funciones que venga desarrolian-
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do el trabajador le permita desarrollar {as prestaciones laborales basicas de
otras funciones integradas en el Grupo, previa la realizacian, si es necesa-
rio, de procesos simples de formacion o adaptacion™.

Asequrar una correcta clasificacion, la regulacion de la movilidad y la desa-
paricién de cualquier discriminacion, exige establecer sistemas de control y
participacion. Por ello hay gque constituir Comisiones Paritarias en los distin-
tos &mbitos de la negociacion colectiva para la adecuacién, seguimiento e
implantacion de los procesos de reclasificacion profesional; asegurar la inter-
vencidn sindical para la gestién y sequimiento de lo relativo al encuadra-
miento profasional, movilidad y garantias de formacion y promocion; esta-
blecer derechos de negociacion y compromiso de utilizacién de sistemas de
mediacion y arbitraje en los supuestos de movitidad y modificacién sustancial
de las condiciones de trakajo, cuando no exista acuerde entre las partes.

La formacién dentro de la empresa

La clasificacion y la promocién profesional deben estar relacionadas con la
formacion en la empresa, vinculando la competencia protesional al disefio de
los planes formativos. Planes que deben contemplar los problemas de las
PYMES y el desarrollo de Planes agrupados.

Dentro del desarrollo de los planes de formacion que correspondan a cada
ambito de negodiacion (sectores o empresas), seria conveniente impulsar la
constitucion de Comisiones Paritarias de Formacion, que, actuando al ampa-
ro de los acuerdos de Formacion Continua y en colaboraciéon con las Comisiones
Paritarias sectoriales establecidas dentro de los mismos, pudieran servir como
cauce de participacion de la representacién sindical en la definicidn, gestion
y aplicacién de los citados planes.

En cualquier caso, es preciso que a través de la negociacion colectiva se desa-
rrollen plenamente los citados acuerdos de formacion continua en todo lo
que se refiere al papel y a las funciones que en ellos se define parala repre-
sentacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

Dentro de los planes de formacion a abordar, seria preciso que desde la repre-
sentacion sindical, tal y como queda recogido en todos los acuerdos de for-
macion establecidos en los diversos ambitos (Programa Nacional de Formacién
Profesional, Acuerdo Nacional de Formacion Continua, etc.), se garantice el
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derecho al acceso a la formacidn para todas las personas, muy en particular,
para aquellas que integran los colectivos que tradicionalmente se encuentran
mas alejados de las oportunidades de formacidn: las mujeres, los jovenes, el
persoenal de menor cualificacion, los discapacitados, etc.

Sistemas de Cualificacién Profesional

El afio 2001 debe ser determinante para la posible implantaciéon del Sistema
Nacional de las Cualificaciones Profesionales. Si esta implantacion se produ-
ce (de hecho, independientemente de que el Sistema Nacional salga adelante,
existen ya varios sistemas de cardcter autondmico que estdn empezando a
funcionar), su desarroile puede tener consecuencias directas sobre diversas
materias incluidas dentro de la Negociacion Colectiva.

Uno de estos elementos, posiblemente el fundamental y que, ademas, se rela-
ciona con otros campos materia de la Negociacidn Colectiva, como pueden
ser los de la movilidad funcional, la contratacion, la promocion, la poliva-
lencia, etc., es el de las clasificaciones profesicnales.

En este sentido, en todos los procesos de la negociacion colectiva en los que
esté implicada la clasificacion profesional sera fundamental contemplar, al
menoes, los siguientes criterios:

m  Apostar por el desarrollo de sistemas de clasificacion profesional, orien-
tados en |a linea de los grupos profesionales y de ias divisiones funciona-
les, que respondan a necesidades objetivas de los procesos de trabajo y no
a la busqueda de una polivalencia sin Iimite o que no respondan a reali-
dades o necesidades demostrables de los objetivos de la produccion.

m Utilizar las elaboraciones del Sistema Nacional de Cualificaciones Pro-
fesionalesy de los sistemas autonomicos, en materia de definicion y estruc-
turacidn de la cualificacion, en la medida que este pueda servir de orien-
tacion o de referencia positiva a los procesos de negodacion en curso.

m Estar al tanto del desarrollo del Sistema Nacional de Cualificaciones
Profesionales y de los sistemas autonémicos, para verificar si los avances
que se produzcan dentro de la negociacion colectiva en materia de clasi-
ficacion profesional se reflejan en las posteriores elaboraciones del
Sistema.
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Mas alla de las cuestiones relacionadas con el Sistema Nacional de
Cualificaciones, sera preciso que todos los procesos de transformacion den-
tro de la organizacion del trabajo que impliguen nuevos campos de movili-
dad funcional vayan acompafiados de las correspendientes medidas de for-
macion especifica y de las suficientes garantias laborales para las personas
implicadas.

Estos derechos de formacion y de garantias habran de ser también aplicables
a todas las personas afectadas por procesos de reestructuracion o de trans-
formacion que se desarrollen dentro de las empresas o de los sectores.

El Sistema de Clasificacion Profesional en el Sector
del Metal

La FM de CC.0O0. considera inacabada la negociacion para el establecimien-
to efectivo del Sistema de Clasificacion Profesional en el Sector del Metal, acor-
dado en su dia con Confemetal, toda vez que pretendemos regular en el ambi-
to nacional los criterios basicos para la configuracion de una tabla salarial
equivalente, asi como los criterios y procedimientos para la movilidad fun-
cional y promociones.

Dadas las enormes dificultades de avanzar sobre esta materia en el ambito
estatal y teniendo en cuenta que la sustitucién de las viejas categorias pro-
fesionales por Sistemas de encuadramiento profesional basados en Grupos
o Niveles Profesionales y en Divisiones Funcionales, se puede abrir camino
en subsectores y empresas metalurgicas, conviene que, cuando se negocie
la implantacion del Sistema de Clasificacion, se tengan en cuenta los criterios
siguientes:

Adecuacion de la clasificacion profesional en los convenios
sectoriales provinciales y en los de empresa:

— Eliminaciéon de categorias en desuso.

— Reubicacian de cateqgorias.

— Definicién de funciones de cada grupo y division.

— Si fuese necesario para mejor ajustarse a las caracteristicas de la empresa o de
las empresas del sector, creacion de algun nivel de Grupo Profesional mas {por
ejemplo: el "0" para personal directivo), o de otras Divisiones Funcionales {por
ejemplo: Administracion, Comercial, Servicios Auxiliares, 1+D).
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Modo de operar para establecer la nueva Clasificacian
Profesional:

— Debide a las implicaciones colectivas que tiene la nueva estructura de
Clasificacion Profesional y por la necesidad de que exista el maximo acuer-
do posible en la aplicacion de esta nueva clasificacion que viene a modifi-
car substancialmente la establecida hasta el momento, se establece el
siguiente modo de cperar:

a) Se procederd a negociar entre la empresa y la RLT.

b) Enelsupuesto de haber acuerdo, |as partes pondran en conocimiento
de la Comisidn Mixta sectorial, el contenido de dicho acuerdo.

) En el supuesto de no alcanzarse acuerdo entre la Empresay la RLT y el
conflicto fuese de caracter colectivo, se sometera el conflicto a la media-
cion de la Comision Mixta sectorial. En el caso de que la Comision Mixta
sectarial no alcance un acuerdo por unanimidad en su seno o su dicta-
men no sea asumido por las partes en conflicto, emitira un informe
dando por efectuaday concluida la fase de mediacion, trasla cual el con-
flicto podra someterse al arbitraje, si asi lo acuerdan las partes, a tra-
ves del SIMA,

d) Donde no exista RLT, los trabajadores y trabajadoras podran acudir direc-
tamente a la Comision Mixta sectorial y ésta acordara con la empresa
el procedimiento a seguir.

Para resolver la mediacion o consulta propuesta, la Comision Mixta secto-
rial pcdra examinar en la empresa las caracteristicas de la actividad objeto del
desacuerdo, asi como hacer en el senc de la misma |as gestiones que consi-
deren oportunas para la emisién del dictamen solicitado.

Tras conocerse la interpretacion y/o dictamen de la Comisién Mixta sectorial,
oen su caso, el dictamen arbitral, la direccion de la empresa aplicara la nueva
clasificacidn profesional, quedando no obstante abierta la via jurisdiccional
pertinente para cualquier reclamacién individual.

Encualquier caso, la negociacion ne presupone la necesidad de mutuo acuer-
do en el ambito de empresa, entre la RLT y la direccion para el establecimiento
de la nueva clasificacion profesional, pues no se debe olvidar que en los con-
flictos sobre clasificacion profesional sera el trabajador o trabajadora quien
tendra que aceptar o no su nueva clasificacion profesional.
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Con el fin de impedir cualquier tipo de discriminacion al producirse el cambio
de un sistema a otro, a todos aquellos trabajadores o trabajadoras gue vinie-
ran coyunturalmente desempenando puestos de inferior o superior valora-
cién por necesidades de la organizacion del trabajo, se les incluird en el mismo
grupo profesional en el que se incluya al resto de trabajadores que desem-
pefian la funcion o funciones que aquellos realizaban antes del cambio coyun-
tural producido.

Procedimiento de adecuacion de la Clasificacion Profesional
y modelo obligatorio de consultas:

Se examinara anualmente y de forma conjunta entre la empresa y 1a RLT, la
adecuacion de la vigente clasificacidon profesional en la empresa a las modi-
ficaciones producidas como consecuencia de la evolucion tecnologica o de
organizacion del trabajo, asi como para evaluar las reclamaciones individua-
les o colectivas que pudieran presentarse por desacuerdo con la valoracién
de las aptitudes o de los requerimientos necesarios para el desempefio de las
funciones que vinieran realizando.

En el supuesto de desacuerdo entre laempresay laRLT, se procedera de igual
forma que la indicada para el momente de la implantacion del nuevo Sistema
de Clasificacién Profesional.

Las consultas o reclamaciones en relacion con la clasificacion profesional,
deberan ajustarse a un modelo oficial establecido en todo el ambite secto-
rial, al que podran incorporarse anexos especificos a caracteristicas particu-
lares de la empresa.

Adecuacion de la tabla salarial a los niveles de los Grupos
Profesionales:

m Salarios Minimos Garantizados (SMG) para los niveles de Grupos
Profesionales;

Se establecera en cada convenio colectivo un salario minimo garantizado
para cada nivel de GP que integrara al sueldo base, plus convenio y cual-
quier otro plus o concepto retributive percibido con caracter general en
las categorias profesionales vigentes hasta el momento, SMG que perci-
biran los trabajadores y trabajadoras de cada empresa en actividad nor-
mal o habitual en trabajos no medidos.
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Para efectuar la equiparacion de salarios diferentes al establecido como
SMG para cada nivel de GP, se acordara un periodo de aplicacidn que sera
variable en funcién del abanico salarial existente dentro del GP, pero que
no podra exceder de dos afios desde que se haga efectiva en laempresa ia
clasificacion por GP.

En el supuesto de gue una empresa, por las caracteristicas de su estruc-
tura profesional o por causas objetivas de cardcter econémico o produc-
tivo, considerara gue el implantar el sistema de clasificacidn profesional y
de retribucion del SMG por GP, e ocasionaria graves dificultades econd-
micas que pudieran poner en cuestion la competitividad y el empleo,
podra solicitar a 1a Comision Mixta sectorial, ser excluida de la aplicacion
del Sistema de Clasificacidon y por consiguiente del Sistema de Retribucién
correspondiente. En este supuesto, la Empresa vendra obligada a nego-
ciar con la RLT un acuerdo alternativo, previa justificacion de las causas ale-
gadas, que establecera los criterios de actuaciony el plazo de duracion de
esta medida de excepcionalidad. El acuerdo debera ser notificado a la
Comision Mixta sectorial que debera ratificarlo para gue sea efectivo.

En caso de desacuerdo, se procedera con el mismo procedimiento que el
establecideo para la implantacion del Sistema de Clasificacion Profesional.

En caso de no existencia de RLT, la Empresa debera dirigirse a la Comision
Mixta sectorial quien, a la vista de la justificacién de la situacion, estable-
cera con fa Empresa el procedimiento a seguir y el plazo de duracidén de la
medida.

Estructura salarial:

La retribucion safarial def personal comprendido en el &mbito del con-
venio estara constituida por e! salario base y los complementos del mismo.
El salario base es el SMG de cada nivel de GR.

Para aguelios trabajadores que vinieran percibiendo una retribucion supe-
rior al 5MG, se establecerd un Complemento Personal por la diferencia
entre el SMG y el realmente percibide. Dicho complermento tendré el carac-
ter de no absorbible, ni compensable y sera revalorizable.

Salario Minimo Sectorial (SMS): Se establecera un salario minimo secto-
rial, que sera la retribucion minima garantizada en actividad normal o
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habitual en trabajos no medidos del GP7 del Sistema de Clasificacion
Profesional, que seré la base de medida para el establecimiento de los sala-
rios de los contratos de formacion.
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Anexo 3
Permisos parentales

La incorporacion de fas mujeres al mundo del trabajo asalariado y su parti-
cipacién y ocupacion legitimas de espacios pablicos ha supuesto transfor-
maciones en las relaciones sociales, laborales y familiares. Pero el logro de un
equilibrio en la participacion social y laboral de las mujeres encuenira serios
obstaculos que tienen su origen en el papel social que de modo "natural" se
le asigna a las mujeres, es decir, la asuncion casi en exclusiva de las respon-
sabilidades domésticas y familiares.

Esto da lugar a la denominada doble jornada de las mujeres, que tiene su
esencia en la percepcidn, no compartida por hombres ni reconocida social-
mente, de que lo pablico y lo privado, la produccian y la reproduccidn, son
partes de un todo indivisible, que debe redistribuirse equilibradamente entre
hombresy mujeres.

Este necesario reparto y conciliacidn de responsabilidades en la vida fami-
liar y laboral precisa de! compromiso y colaboracién conjunta por parte de los
actores implicados, desde el Estado con las reformas legislativas necesarias
y el desarrolio de partidas presupuestarias para la creacion de infraestruc-
turas, las organizaciones sindicales como dinamizadoras de las politicas socia-
lesy el impulso de la negociacion colectiva y las propias familias asumiendo
los cambios legales y culturales.

La reciente aprobacion de la Ley para la conciliacion de la vida familiar y labo-
ral, es un paso mas en la eliminacion de estos bbstaculos, pero aln insuficiente
para solucionar e impulsar de una manera real y efectiva los diversos pro-
blemas que plantea la conciliacion de la vida familiar y laboral y la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres.
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Propuestas para la regulacion de permisos parentales
en los convenios colectivos sectoriales o de empresa:

Suspension con reserva del puesto de trabajo:

La suspension afectard, en aplicacion del apartado 1.d) del articulo 45 del ET,
a los siguientes supuestos;

"Maternidad, riesgo durante el embarazo de la mujer trahajadora y adop-
cién o0 acogimiento preadoptive o permanente de menores de seis afios".

Sera de aplicacion lo establecido en el apartado 4 del articulo 48 del ET para
fas suspensionas por nacimiento, adopcion o acogimiento y lo establecidc en
el apartado 5 del articulo 48 del ET para las suspensiones por riesgo duran-
te el embarazo.

En este Ultimo supuesto, la empresa abonara compiementariamente a fa pres-
tacion de la Seguridad Social, hast@ completar el 100% de la base regulado-
ra de |a trabajadora afectada por la suspension.

Cuando el pertodo de suspension coincida con el pericdo de vacaciones fija-
do en el calendario laboral, se garantizara el disfrute de la totalidad de ambos
derechos.

Reduccion de Ia jornada por motivos familiares:

a) Permiso por lactancia de un hijo menor de nueve meses: Las trabajado-
ras y los trabajadores tendran derecho a una hora de reduccion de su jor-
nada diaria, gue podran usar también de forma fraccionada o acumulada
nara su disfrute semanal o mensual.

b) Reduccién de jornada por guarda legal de menores, disminuidos fisicos
o psiquicos ¥ pare el cuidado directo de un familiar necesitado de cuida-
dos especiales: Sera de aplicacién lo establecido en et apartade 5 del arti-
culo 37 del ET, complementado con:

- La reducciton por guarda tegai de un menor podra utifizarse hasta que
alcance 1a edad de ocho arios.

— La retacion de parentesco requerida para ef cuidado de familiares se
entendera de aplicacién también a las parejas de hecho.
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La concrecién horariay determinacion del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reduccion de jornada, correspondera al trabajador o traba-
jadora solicitante, dentro de su jornada ordinaria.

Excedencia por cuidado de hijos y familiares:

a) Elderecho a un periodo de excedencia de duracidn no superior atres afios
para atender al cuidado de un hijo, cuando lo sea por naturaleza, como
por adopcidn, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, podré ejercitarse hasta que alcance la edad de ocho afos.
Este periodo de excedencia computard como antigliedad a efectos inter-
nos (pluses, promociones, etc.), y durante el mismo el trabajador o tra-
bajadora tendra derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

b) El derecho a un periodo de excedencia para atencion de familiares nece-
sitados de cuidados, tendra una duracion no superior a tres afios y duran-
te este periodo el trabajador o trabajadora tendra derecho a la reserva de
su puesto de trabajo, computandose la antigiiedad a todos los efectos.

La relacion de parentesco requerida para el cuidado de familiares se enten-
dera de aplicacion también a |as parejas de hecho.

Permisos retribuidos;

a) Por el tiempo indispensable para acompafamiento de hijos menores de
ocho afos a la asistencia sanitaria.

b} Por el tiempo indispensable para cuidado de hijos menores de ocho afios
aquejados de una enfermedad infecto-contagiosa.

) Hasta cinco dfas al afo, o su eguivalente en horas de trabajo de jornada
ordinaria, para la realizacién de tramites de adopcion o acogimiento.

Permisos no retribuidos:

a} Poreltiempo indispensable para la realizacién de tramites de adopcion o
acogimiento,




Anexo 4
Planes de pensiones y exteriorizacion

El Real Decreto que regulay desarrolla reglamentariamente el proceso obliga-
toric de exteriorizacion (sacar del balance de las empresas los recursos corres-
pondientes), de ios compromisos por pensiones de las empresas con sus traba-
jadoresy beneficiarios, resulta obligatorio para la mayoria de empresas de nues-
tro pais, conforme a lo previsto en la Ley 30/1995 de Ordenacion y Supervision
de los Seguros Privados, que modificé la Ley 8/87 de Planes y Fondos de Pensiones.

Se ha ampliado el plazo que tienen las empresas para proceder a esta exte-
riorizacion, finaliza el 16 de noviembre de 2002, tras la aceptacion por parte
del Gobierno de la propuesta realizada por los sindicatos CC.OO. y UGTy las
organizaciones empresariales CEQE y CEPYME.

No obstante lo anterior, la negociacion colectiva del 2001 resulta déterminante
parallevar a cabo la exteriorizacion completa de los compromisos por pen-
siones, especialmente a través de los planes de promocién conjunta. Y, aun-
que hay convenios que por su vigencia plurianual no se negocian en 2001, la
obligacién de exteriorizacion ha de cumplirse de igual forma. Es decir, en todas
aguellas empresas o sectores donde las empresas hayan asumido compromi-
$0s por pensiones con sus trabajadores, haya o no negociacion colectiva en
el 2001, se han de abrir procesos de negociacién con objeto de instrumentar
los mismos mediante un plan de pensiones, péliza de sequro, propiamente
dicha o bajo la forma de mutualidad de previsién social, 0 ambos.

La responsabilidad de este proceso recae ahora, fundamentalmente, en la
negociacion colectiva. La magnitud del esfuerzo es elevada, por cuanto afec-
ta segun los datos que maneja la €S de CC.00., al menos, a 3.125 convenios
colectivos, 600.370 empresasy 4.577.364 trabajadores. No obstante, laimpor-
tancia de los intereses en juego no lo es menos. Estamos hablando de un patri-
monio que se estima entre los 2 y los 4 billones de pesetas, que puede pasar
aser de titularidad de los trabajadores y con una fuerte presencia de estos en
la gestion de estos recursos. Parece obvio, por tanto, que requiere la maxima
atencion de los trabajadores en el proximo ejercicio. Para abordarlo, es pre-
ciso establecer los siguientes criterios basicos:
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No esperaremos a que el empresaric tome la iniciativa de la exterioriza-
cion, confiando en que esté obligado a ello. Lo contrario nos hace incurrir
en el riesgo cierto de que la exteriorizacién de los compromisos no se rea-
lice en los plazos legalmente establecidos.

La consecuencia inmediata seria un grave perjuicio para los trabajado-
res y trabajadoras afectados, dado gue la exteriorizacion e;temporénea,
les hace perder el beneficio de exencion de la obligacién de tributar por
las cantidades reconocidas en concepto de servicios pasados (las dotacio-
nes gue se han efectuado o debido efectuar en su favor por el tiempo de
prestacion de servicios en ia empresa anterior a la exteriorizacion).
Ademas, 1a existencia de limites de aportacion anual para el futuro, puede
hacer directamente imposible la aportacion de las cantidades que a cada
trabajador corresponden. Reconociéndolos como servicios pasados, ia faci-
lidad de integracion es mucho mayor.

Por tanto, y a pesar del aplazamiento, emplazaremos inmediatamente a
las empresas a iniciar el proceso de exteriorizacion de los compromisos por
pensiones en 2001,

Mantenemos nuestro ¢riterio contrario a la compraventa de derechos. Este
fendmeno estd produciéndose ya en algunas empresas y sectores, recomen-
dado por supuestos consultores independientes, teniendo como resuitado en
demasiadas ocasiones, cambiar importantes derechos de salario diferido y ges-
tion patrimonial de fos trabajadores y trabajadoras, por contrapartidas inme-
diatas, de facil presentacion inmediata pero de mucho menor valor.

Defendemos un modelo basado en la titularidad de los trabajadores y tra-
bajadoras sobre fos patrimonios y derechos reconocidos en esta materia,
con participacién sindical en 1a eleccion de los instrumentos adecuados,
asi como en su desarrolio, controly gestion.

Consideramos gue el instrumento mas beneficioso y Gtil 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 con-
tingencia de jubilacion.

Para los primeros por ser los Unicos que garantizan la propiedad de los tra-
bajadores sobre los patrimonios a exteriorizar, con el mejor tratamiento
tiscal, asi como un control real y adecuado de la gestidon de los mismos, a
través de las comisiones de control.

Para fos segundos, porque les permite cumplir la obligacion de exteriori-
zar, con los maximos niveles de deduccion fiscal posibles, muy ventajo-
sos para las empresas, en comparacion con la normativa fiscal aplicable
a pdlizas de seguros colectivos.
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Manifestamos la necesidad de otorgar un trato preferente a los sistemas
basados en la percepcién de prestacicnes en forma de rentas.

Defendemos la existencia de un tratamiento fiscal favorable de los instru-
mentos colectivos frente a los individuales, a diferencia de lo que hoy ocurre;
asimismo creemos que deben mantenerse las ventajas fiscales de los planes
de pensiones, especialmente los de empleo, frente a los seguros colectivos.

Existen compromisos por pensiones regulados en el &mbito de la Ne-
gociacion Colectiva sectorial que, individuatmente considerados, pueden
no alcanzar cifras de elevada magnitud, pero en su conjunto pueden cons-
tituir masas patrimoniales considerables.

Por otra parte, las caracteristicas de un plan de pensiones hacen que for-
malizar unec, en una empresa de pequefio tamafio y escaso nlimero de asa-
lariados, pueda tener alguna complejidad. Por ello, se han regulado ahora
los planes de pensiones de promocion conjunta, dénde podemos integrar,
en un solo Plan, tantas empresas como consideremas oportunoc. Pese a que
su regulacion normativa resulta mejorable, se convierten en un instru-
mento de accidn sindical de primer orden para alcanzar dos objetivos:

— Llevar al ambito de los planes de pensiones compromisos en empresas
pequenas que pudieran tener alguna dificuitad 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 coor-
dinacion y con la dificultad afiadida, de tener que formar a un nimero
considerable y disperso de representantes de los trabajadores en sus
comisiones de control.

Apostamos por la creacion de planes de pensiones sectoriales, ligados a
la Negociacién Colectiva del ambito coincidente. De dimension adecuada
para que tengan voz propia como inversores institucionales, con el obje-
tive fundamental de atender sus obligaciones de pagoe de prestaciones
con los trabajadores protegidos a través de ellos. Asimismo, sin descui-
dar criterios éticos y sociales de inversion que, ademas de garantizar, prio-
ritariamente, la rentabilidad financiera necesaria para atender las pres-
taciones comprometidas, permitan obtener beneficios sociales en el nivel
de empleo y desarrollo productivo del conjunto de la sociedad.

Procuraremos extender los sistemas de previsién social complementaria para
todos los trabajadores/as, instaurando por una parte, nuevos planes de pen-
siones en los convenios donde hoy no estan reconocidos compromisos por
pensiones y tendiendo, por otra parte, a eliminar las diferencias entre colec-
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tivos en los convenios en que, existiendo estos compromisos, no estan gene-
ralizados al conjunto de las plantillas o lo estan de manera diferenciada por
cualguier motivo, {trabajadores antiguos y nuevos, directivos yresto ).

m Lasaportaciones seran preferentemente a cargo de las empresas, pudien-
do existir también, especialmente en los casos de extension mencionados
en el parrafo anterior, aportaciones a cargo de los trabajadores/as.

m Paraabordar los procesos de negociacidn 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 gque la valoracion de las cantidades necesarias
para atender los compromisos preexistentes, no es un proceso neutral. Por
el contrario la forma de realizar la misma, tiene como resultado una mayor
o menor dotacién econdmica a cargo de los empresarios y en favor de sus
trabajadores y trabajadoras.

= Debemos pues disponer de asesores propios para ios representantes de los
trabajadores, que permitan, gue las decisiones que estos negociadores
deban tomar, estén basadas en el conocimiento cabal de las consecuen-
cias que de eilas se derivan. El coste de estos profesionales, resulta inal-
canzable para las organizaciones sindicales, por elio, como viene siendo
aceptado de manera tradicional en los Gltimos diez afios, han de ser las
empresas las que, con objeto de facilitar una negodiacion fluiday con fa
confianza de las partes, soporten el coste de este asesoramiento.

= Esimportante abordar estas negociaciones con un elevado nivel de coor-
dinacion dentro del sindicato. Para ello, 1as federaciones de rama centra-
lizaran la coordinacion y prestaran el asesoramiento adecuado a sus dis-
tintas organizaciones, con ! apoyo de la Secretaria de Accién Sindical de
la CS de CC.O0., através del Area de Planes de Pensiones, que se integra
en ella, que prestaré a las Federaciones y Organizaciones 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 nimero de oca-
siones fa asuncion de estrategias conjuntas de negocdiadién, utilizacién de
medics técnicos cornunes, la presentacion de candidaturas unitarias a las elec-
ciones de comisiones promotoras y de control de los planes de pensiones ...

= Lapeculiar reguiacion legal de estos instrumentos y la trascendencia de
este ambito de la negociacién colectiva en la vida futura de ios trabaja-
doresy trabajadoras, hacen que cobre un mayor relieve la necesidad de
una actuacion conjunta de las dos organizaciones en todos los ambitos de
la Negodadién Colectiva.



Anexo 5
Participacion sindical en la organizacion del trabajo

Para seguir avanzando en linea con lo previsto sobre "derechos sindicalesy
régimen de informacion y consulta en las relaciones laborales” en el art 7 del
AINC.

m Ampliar de hecho y de derecho las competencias de las Comisiones
Paritarias.

m Determinar las formas y ambitos de intervencion sindical junto con las
materias que deben ser objeto de informacion, de consulta y de nego-
ciacién con informacion previa al inicio de dichos procedimientos.
Establecer compromisos de recurrir a mecanismos de solucion extrajudi-
cial de conflictos en caso de inexistencia de acuerdo iras el proceso de
negociacion.

e 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.

m Conseguir una mayor eficaciay utilizacion de los instrumentos de media-
cion y arbitraje para reforzar la autonomia colectiva y nuestra capacidad
de intervencion. No podemos desaprovechar las posibilidades para la solu-
cion de conflictos de los servicios puestos en marcha en las distintas
Comunidades Auténomas y del Servicio Interconfederal de Mediaciony
Arbitraje (SIMA). Entre otros supuestos, hay que recordar que el SIMA tiene
competencias sobre los conflictos surgidos durante la negociacion de un
convenio colectivo u otro acuerdo o pacto colectivo, debidos a la existen-
cia de diferencias sustanciales debidamente constatadas que conlleven el
blogueo de la negociacion correspondiente por un periodo de al menos
seis meses a contar desde el inicio de ésta.

m Consolidar y ampliar los derechos sindicales. Establecer medidas que no
s6lo nos permitan progresar en ias grandes empresas, sinc también llegar
hasta las PYMES. En definitiva, el reto de asegqurar la presencia del sindi-
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cato en la empresa nos exige una regulacion en los convenios colectivos
pensando no sélo en empresas con secciones sindicales, sino también en
aquellas donde la presencia sindical s6lo se asegura desde fuera. Ejemplo
de ellas puede ser:

m  Acumulacion anual de las horas sindicales, gestionadas por el sindi-
cato, para obtener un mejor aprovechamiento de los recursos y una
mayor intervencion sindical en las empresas.

w Posibilidad de elegir delegados y delegadas sindicales en empresas con
menos de 250 trabajadores y mas de 150.

m Obligacién de las empresas de informar al sindicato en el Gltimo tri-
mestre del afio sobre su politica de empleo.

Nuevos sistemas de organizacién del trabajo

Actualmente vivimos un cierto auge de sistemas de organizacion del tra-
bajo y de gestién de los recursos humanos tedricamente basados en cri-
terios de mayor participacion y mayor implicacion de las personas, tanto
en el propio desarrollo de las funciones concretas, como en la toma de
decisiones.

En este sentido podemos hablar de la Direccion Participativa, la Gestion por
Competencias, el trabajo en grupo, etc. (en muchos de los casos, ademas, estos
sistemas vinculan la propia organizacion del trabajo con la formacién).

Ante la posible implantacién de este tipo de sistemas organizativos es pre-
ciso ser conscientes de los posibles riesgos que conllevan (va quesuelen llevar
aparejados una tendencia hacia la individualizacion de las relaciones labo-
rales), asi como de las ventajas que de elios se pueden extraer, sobre todo
en el plano de la mejora de los contenidos profesionales y porqgue no decir-
lo también, de la mayor eficacia de la organizacion.

El objetivo sindical por lo tanto, habria que situarlo en la linea de garan-
tizar esos posibles avances, pero estableciendo, a la vez, mecanismos que
garanticen las condiciones laborales de las personas implicadas, que sirvan,
al mismo tiempo, para profundizar en la participacion de la representa-
cion sindical.
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Esta claro que ante estos procesos de evolucidn no cabe una oposicion sin mas
alternativas, por lo tanto, es fundamental el tratar de intervenir en su gobier-
no, con los objetivos antes expuestos, siendo conscientes de los riesgos aso-
ciados y, por lo tanto, no servir de aval incondicional a los mismos.

La prevencién de la salud laboral

La Ley de Prevencion regula en su articulo 18 la informacién, consulta y par-
ticipacion de los trabajadores en aquello que pueda afectar de maneradirec-
ta a su seguridad y salud en la empresa. Y en conexién con ello establece en
el articulo 33 procesos de consulta a realizar con la debida antelacion sobre
las siguientes materias como la planificacién y la organizacién del trabajo en
la empresay la introduccién de nuevas tecnologias, la eleccion de equipas, la
determinacion y la adecuacion de las condiciones de trabajo y el impacto de
los factores ambientales en el trabajo. Sobre esta base de proteccion de la
salud y la seguridad de los trabajadores, tenemos un nuevo instrumento legal
de participacién que combinado con los anteriores nas amplia nuestra capa-
cidad de actuacion.

Después de cuatro afios de vigencia de la Ley seguimos constatando un alto
grado de incumplimiento por parte de las empresas y por tanto, es necesario
seguir insistiendo en reforzar nuestra capacidad de actuacidn en los centros
de trabajo a través de incorporar en la negociacion de los convenios colecti-
vos las siguientes cuestiones;

m Constitucion en el &mbito de cada uno de los convenios sectoriales de
Comisiones Paritarias de Seguridad y Salud, con competencias y funciones
andlogas a las que determina la Ley para los Comités de centro de traba-
jo. con delegado sectorial de prevencion y con dotacion econémica. El
objetivo fundamental de estas Comisiones es su extensién a las PYMES.

m Asegurar el derecho a un minimo de 40 horas anuales de tiempo de tra-
bajo dedicado a la formacion en salud laboral de todos los delegados y
delegadas de prevencion. Establecer créditos horarios adicionales para los
delegados de prevencion.

m Establecer garantias para la aplicacién efectiva del derecho a fa formacion
recogido en la Ley.
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Superar la situacion actual de informe previo y establecer |a codecision
como férmula para proceder a |a eleccién de la Mutua que cubra las con-
tingencias por enfermedad o accidente laboral, sélo una decision con-
sensuada puede evitar los perjuicios que conlleva una decisién unilate-
ral del empresario.

En las empresas con Servicios de Prevencién propios, hay que acordar que
la Auditoria que marca el Reglamento de los Servicios de Prevencién se
haga de forma inmediata para que, a partir de ese momento, comien-
cen a contar los periodos de cinco afios previstos en el Reglamento.

Establecer un sistema de incompatibilidad para que los representantes de
la empresa en los Comités de Salud y Seguridad no puedan ser miembros
de los Servicios de Prevencion y asi garantizar la independencia y neutra-
lidad de estos servicios.

Proteccion de |a satud durante el embarazo y lactancia. Incluir en los mapas
de riesgos la relacion de puestos de trabajo con riesgos para ef embara-
zoy lalactanciay la relacion de puestos alternativos.




