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secretaria de negociacio
col-lectiva

LA NEGOCIACIO COL-LECTIVA FRONT DE LA REFORMA LABORAL

La reforma laboral ofereix espais a la negociacio col-lectiva per modular alguns dels
seus efectes negatius; en altres casos, estableix veritables reptes i mandats nous a la
negociacio col-lectiva, que son riscos i oportunitats. En tot cas, i en I’objectiu sindical
de poder concertar positivament aspectes del seu desenvolupament reglamentari,
possible per I’important éxit sindical de la vaga general del 29-S, tenim I’obligacio
d’orientar la negociacio col-lectiva en el nou escenari.

Aquesta primera aproximacio, doncs, no descarta noves orientacions complementaries,
despres de conéixer-ne el desenvolupament definitiu.

Fins i tot el mateix desenvolupament futur de la reforma de la negociacio col-lectiva,
part de la qual es realitza a la mateixa Llei 35/2010, segrestrant-la de la concertacid, pot
influir en I’elaboracio dels nostres objectius sindicals per al proper any.

Dues consideracions previes:

- Aquest esborrany de propostes té com a font important d’elaboracié i contrast
I’analisi del CERES, contingut a la nota informativa 9/2010. A banda de
diverses opinions sindicals personals de responsables de les nostres
organitzacions que culminaran, després de la presentacié a la Comissio
Executiva de la CONC, en un proper plenari d’accid sindical, la trobada de
negociadors del 26 de novembre, i el comité confederal.

- Aquest document, i fer front, en la negociacid col-lectiva, a alguns dels efectes
negatius de la reforma laboral, no sén més que una part, certament important, de
les nostres estratégies sindicals en la negociacio col-lectiva de 2011.

Aquesta afirmacié és important perque tota la nostra estrategia reivindicativa en la
negociacio col-lectiva dels darrers anys es basa en la idea d’una politica sindical forta
gue combina com a objectius: la qualitat integral de les condicions de treball; els drets,
personals i sindicals; la igualtat, en totes les seves dimensions; la diversitat i la salut,
com a eixos transversals de la nostra accid, amb la necessaria resposta als efectes
negatius de la crisi sobre les persones.

Aquesta estratégia troncal ha de continuar com a garantia per a una sortida justa de la
crisi i com a contribucio a la construccié d’un nou model productiu i un nou paradigma
social i de competitivitat.

Els objectius de negociacié col-lectiva de 2011, amb les necessaries millores i
adaptacions al nou escenari, han de reflectir aquesta continuitat.



CONTRACTACIO TEMPORAL

Contracte d’obra i servei

1. La negociacio col-lectiva pot desvincular la durada del contracte d’obra i servei, de la
durada de la contracta o subcontracta. Logicament, aquest plantejament ha de ser regulat
en el conveni col-lectiu aplicable a la contracta o subcontracta. Els convenis col-lectius
que expliciten aquesta vinculacié han de ser corregits.

2. Causalitzar el contracte d’obra i servei identificant els treballs o les tasques amb
substantivitat propia en I’activitat normal de I’empresa que puguin ser coberts per
aquests contractes. Logicament, en un sentit restrictiu.

3. Establir durada maxima del contracte inferior a 3 anys, per exemple, declarant
durades maximes lleugerament superiors a la durada mitjana del contracte en el sector
d’activitat. Els convenis col-lectius vigents que hagin regulat durades inferiors les han
de mantenir.

4. No ampliar la durada maxima en els 12 mesos addicionals. Garantir aquest
plantejament en els convenis col-lectius estatals.

5. A les administracions publiques, analitzar les possibilitats d’una estratégia especifica,
que, respectant els criteris d’igualtat, mérit i capacitat, siguin capaces de donar valor a
I’experiéncia de les persones que han cobert previament els llocs de treball.

6. En el sector de la construcci6, la reforma atorga a la negociacio col-lectiva una
amplia capacitat per dotar el contracte d’obra de mecanismes d’estabilitat. Analitzar la
conveniencia de tornar a formular com a objectiu sindical el contracte indefinit de la
construccio per substituir gradualment una part significativa de I’actual contractacio
temporal. El plantejament que vam fer amb Florentino del Barrio.

Encadenament de contractes temporals

1. Adaptar els actuals convenis col-lectis que regulin la qguestio a les millores que
estableix la Llei 35/2010, en el sentit que també computen la durada dels contractes
temporals de la mateixa persona, en el mateix lloc de treball o en un altre de diferent, si
ha estat contractada a empreses del mateix grup i per als casos de successid 0
subrogacio empresarial, legal o convencional. En el cas de la subrogacidé o successio
eliminar qualsevol requisit actualment existent, com, per exemple, I’exigéncia d’una
antiguitat minima.

2. La negociacid col-lectiva pot millorar aquestes previsions regulant com a contractacio
indefinida la de la persona distinta al contractat temporal préviament, en el mateix lloc
de treball 0 en un altre de diferent.

3. Fer possible, a les administracions publiques, establir acords que considerin que
computen les contractacions als organismes publics, a les agencies o als altres subjectes
de dret public d’una administracid, quan tots tenen cobertura d’un mateix acord
col-lectiu. Estrategia especifica per donar valor en la cobertura del lloc de treball a
I’experiéncia dels contractats temporals préviament.



Indemnitzacid per finalitzacié del contracte temporal

1. Anticipar I’augment de les indemnitzacions previst en la Llei 35/2010.

EXTINCIO DEL CONTRACTE DE TREBALL

1. En general, respecte de I’extincio, suspensié o modificacié de condicions, la
negociacio col-lectiva pot establir criteris per apreciar les possibles causes justificatives,
adaptats a la diversa realitat i problematiques dels distints sectors d’activitat economica,
prestant especial atencio a la regulacio de procediments de participacio sindical i solucio
extrajudicial de conflictes, en tots els casos i en el marc dels terminis legalment
previstos.

Garantint I’existencia de proporcionalitat en les mesures i que I’extincié sigui de forma
efectiva I’*“0ltima ratio”, després d’analitzar o experimentar mesures alternatives.

Acomiadament col-lectiu 0o ERO

1. La negociaci6 col-lectiva pot, per al suposit de les empreses sense RLT regulat per la
Llei 35/2010, establir I’obligacié de I’empresari de comunicar, previament i abans de
ser efectiu I’inici del periode de consultes, la seva iniciativa a la comissio paritaria del
conveni col-lectiu sectorial aplicable. L’objecte és fer viable la representacio i la
participacio sindical en el proces. Aixi com, si és el cas, la participacid patronal. Aixo
garanteix I’avantatge de I’experiencia i coneixements dels negociadors del conveni
sectorial.

2. La negociacié col-lectiva pot concretar els elements essencials d’un pla
d’acompanyament social o mesures concretes. Pot reduir el limit de 50 persones
establert en la llei, estenent I’obligaci6é del pla social o les mesures a les pimes. Pot
regular el dret de codecisio en I’eleccio de les entitats o de les empreses que
desenvoluparan el pla o les mesures. Igualment, s’ha de veure el desenvolupament
reglamentari.

3. En el procés de negociacio de I’ERO, adoptar, com a criteri sindical irrenunciable, no
establir pactes que possibilitin la substitucio de contractes indefinits ordinaris resultat de
I’expedient i la futura contractacio en la modalitat de foment de la contractacid
indefinida. S’ha de mantenir la prohibici6 legal dels 6 mesos que quedaria anul-lada per
aquest acord.

4. La negociacio dels ERO ha d’estar acompanyada per I’estudi del seu impacte en
dimensié de genere, I’objecte és aconseguir un resultat que faci possible el criteri
d’accié positiva en I’ajust d’ocupacio, tal com planteja la mateixa Llei organica
d’igualtat de genere.

5. Després de la negociacié i de la resolucié d’un ERO s’ha de produir una revisié de
I’avaluacio de riscos, ja que es modifica I’organitzacié del treball i aixo genera nous
riscos que han de ser avaluats i, en especial, els riscos de caracter psicosocial.



Aquesta avaluacié s’ha d’efectuar amb una metodologia que sigui valida i fiable i que
compleixi els requisits tecnics i cientifics establerts a la legislacio. A banda, s’ha de fer
amb la participacio dels delegats/ades de prevencio en tot el procés.

Acomiadament individual i plural: I’acomiadament objectiu

1. La negociacio col-lectiva pot regular I’obligacié empresarial de la comunicacié de la
iniciativa a la RLT prévia a qualsevol personalitzacio de I’acomiadament, regulant un
procediment agil de negociacid que tingui per objecte:

a) Analitzar conjuntament les causes al-legades, siguin economiques, organitzatives,
tecniques o de produccio.

b) Establir possibles alternatives a I’extincio del contracte de treball: canvi de lloc de
treball o centre, també per incapacitat sobrevinguda, processos formatius i de reciclatge,
etc., per falta d’adaptacio al lloc de treball, mesures alternatives i analisis de I’origen
dels processos d’absentisme en relaci6 amb les condicions de treball. Activant els
instruments d’avaluacio i prevencié de riscos laborals.

¢) Pla social individual, que ha de tenir en consideracio la situacio especifica de la dona
gue necessiti una especial proteccio.

d) Davant de situacions de desacord solucié extrajudicial, dins del termini dels 15 dies.

e) Incorporar a aquests processos I’analisi de I’impacte en matéria d’igualtat de génere i
el criteri d’accio positiva en el tractament dels ajustos d’ocupacio.

MOBILITAT GEOGRAFICA

1. Per als casos en que no hi hagi RLT, mantenir igual criteri que en els suposits
anteriors.

2. Per als casos de mobilitat geografica, individual o plural, establir un procediment agil
de negociacio amb la RLT, a I’objecte d’analitzar les causes, establir possibles mesures
alternatives i incorporar en la solucid, en la mesura del possible, criteris de voluntarietat
i incentius.

3. Incorporar a aquests processos I’analisi de I’impacte en matéria d’igualtat de genere i
el criteri d’acci6 positiva en el tractament dels ajustos d’ocupacio.

MODIFICACIO SUBSTANCIAL DE LES CONDICIONS DE TREBALL

La Llei 35/2010 estableix la possibilitat de la negociacio col-lectiva d’establir
procediments especifics, alternatius i distints al que esta regulat en I’art. 41 de ’ET. No
estableix limits; aquests procediments pactats poden millorar o empitjorar el que esta
establert legalment. Un criteri sindical fonamental és que els procediments pactats no
desnaturalitzin negativament el procediment legal, pel contrari I’objectiu és millorar-lo.

El procediment especific pot establir un termini superior a 15 dies per al seu
desenvolupament.



Alguns elements d’aquest procediment, amb independencia que la modificacié tingui
caracter individual, plural o col-lectiu. Tant respecte d’una decisié unilateral de
I’empresa amb afectacié individual o col-lectiva, com respecte del que esta regulat en
un acord, pacte o conveni col-lectiu estatutari, poden ser:

1. La negociacio col-lectiva pot establir I’obligacio empresarial de comunicacio de la
iniciativa a la comissid paritaria del conveni col-lectiu sectorial d’aplicacid, previa a
I’inici efectiu del periode de consultes, tant a empreses amb RLT, com a empreses sense
RLT, en aquest darrer cas per possibilitar activar la representacio i participacio sindical,
i si és el cas patronal, en el procés de negociacio.

Abans de I’inici del periode la comissio paritaria designara els representants sindicals i
patronals.

Es consideraran com a part de la representacio sindical, també, els sindicats amb
legitimitat negocial en el sector, fins i tot si no formen part de la comissié paritaria per
no haver signat el conveni col-lectiu sectorial, i en la proporcié que els correspongui.

Un cop conformada la representacio s’iniciara el periode de consultes.

En ambdos casos, I’objecte és assessorar les parts respecte de les millors alternatives a
adoptar en relaci6 amb les problematiques plantejades, considerant, tambg, les
especificitats del sector d’activitat economica i I’experiencia i coneixements dels
negociadors del conveni sectorial.

Després de la negociacio i acord, s’ha de produir una revisio de I’avaluacio de riscos ja
gue es modifica I’organitzacié del treball i aixd genera nous riscos que han de ser
avaluats i en especial els riscos de caracter psicosocial.

Aquesta avaluacio s’ha d’efectuar amb una metodologia que sigui valida i fiable i que
compleixi els requisits técnics i cientifics establerts a la legislacié. A banda s’ha de fer
amb la participacio dels delegats/ades de prevencio en tot el procés.

2. La Llei 35/2010 estableix que la modificacio no tindra una vigencia superior a la del
conveni col-lectiu afectat. Transcorreguda la vigéncia, s’ha de reposar I’aplicacié del
conveni col-lectiu en els propis termes.

3. Si en qualsevol moment durant la vigéncia de la modificacid, qualsevol de les parts
considera que la causa que va provocar la modificacio s’ha extingit o hagi canviat de tal
manera que faci més viable o menys perjudicial una altra solucid, s’emplacaran a un
procediment agil d’analisis de la questid, amb I’objecte d’acordar mesures alternatives o
si és el cas utilitzar els procediments del TLC.

4. Incorporar a aquests processos I’analisi de I’impacte en matéria d’igualtat de genere i
el criteri d’accio positiva en el tractament de la modificacié substancial de condicions
de treball.

5. La comissio paritaria del conveni col-lectiu sera receptora dels acords, o si és el cas,
dels laudes arbitrals de solucio. En coordinacio amb el TLC respecte a acords o laudes
adoptats en el seu ambit. Establint un procediment perquée des del TLC o les comissions
paritaries es transmetin a la comissio de convenis col-lectius del Consell de Relacions



Laborals, com a dipositaria legal de pactes i acords. Aixd no exclou el necessari control
de legalitat dels acords registrats.

6. Orientacio des dels convenis sectorials i d’empresa perque els acords i els pactes
importants es formalitzin a efectes de ratificacio al TLC.

7. Obligaci6 que els convenis col-lectius que en aquest moment no tinguin vinculacioé
amb el TLC s’adaptin a la nova regulacio legal i se sotmetin als seus sistemes i
procediments de conciliacio, mediaci6 i arbitratge. Inclosos els compromisos arbitrals
previs previstos per la llei.

El nou model i el seu desenvolupament ens obliguen a analitzar la necessitat de nous

desenvolupaments de I’Acord interprofessional de Catalunya, el TLC i els seus
reglaments, i la clausula tipus d’adhesio.

INAPLICACIO SALARIAL DEL CONVENI COL-LECTIU SECTORIAL

La clausula d’inaplicacid salarial és contingut obligatori i minim del conveni col-lectiu,
ara, també I’establiment de sistemes de solucié de divergencies.

1. Podem establir en el conveni col-lectiu el mateix procediment concret que hem
regulat respecte de les modificacions substancials de condicions de treball, reproduint-lo
en un apartat especific per a la inaplicacié salarial o bé incorporant aquest suposit al
procediment general.

2. En tot cas, eés important sindicalment que la negociacio col-lectiva estableixi alguns
criteris especifics per al suposit d’inaplicacio salarial:

a) La vigencia de la inaplicacié no pot ser superior a la vigéncia del conveni col-lectiu
de referéncia.

b) La inaplicacio salarial ha de ser concretada i modulada, en les seves quanties,
conceptes, etc.

c) Tant en els acords inicials d’inaplicacié salarial, com quan varien les causes que van
justificar la inaplicacid, s’ha de programar la recuperacio de les condicions salarials del
conveni col-lectiu.

d) La inaplicaci6 salarial no pot, en cap cas, desnaturalitzar els compromisos en matéria
d’igualtat de génere, o crear noves desigualtats, de conformitat amb el que esta establert
en la mateixa Llei 35/2010.

SUSPENSIO DEL CONTRACTE DE TREBALL | REDUCCIO DE JORNADA

1. La negociacio col-lectiva pot establir certs criteris per quan es produeixin ERO de
suspensio del contracte de treball i reduccio de jornada. Per exemple, obligant a les parts
perque I’empresari accedeixi a la bonificacio de fins al 80%, a:

a) Aconseguir un acord amb la RLT respecte de les accions formatives en el periode de
suspensio.



b) Aconseguir un acord amb la RLT per a I’establiment de mesures concretes de
conciliacid de la vida laboral i la personal. Aquest acord ha de tenir en consideracio el
que es relatiu a les diverses situacions derivades del desenvolupament de la Llei
d’igualtat efectiva de génere.

c) Fer I’avaluacié de riscos i, en especial, els de caracter psicosocial per valorar
I’impacte d’aquesta nova organitzacio del treball sobre la salut dels treballadors/es.

CONTRACTE DE PRACTIQUES

1. La negociacio col-lectiva ha de fer una adaptacio general de la seva regulacio
respecte del contracte de practiques:

a) Incorporant els certificats de professionalitat i els seus nivells establerts en la Llei
organica 5/2002, de qualificacions i formacio professional, d’acord amb la contractacio
de practiques.

b) Ampliant el periode maxim, després d’acabar els estudis, de 4 a 5 anys per a la
contractacio en practiques. 7 anys per a les persones amb discapacitats funcionals.

c) Incorporar noves limitacions:

- No més de 2 anys a la mateixa empresa i lloc de treball, tot i que es tracti de
diferent titulacié o certificat de professionalitat.

- Prohibicié de contracte de practiques segons una certificacid professional
obtinguda en un contracte per a la formacio a la mateixa empresa.

CONTRACTE PER A LA FORMACIO

1. La negociacié col-lectiva ha de realitzar una adaptacié general de la seva regulacid
respecte del contracte per a la formacio:

a) La Llei 35/2010 obliga als convenis col-lectius a establir criteris i procediments per
aconseguir una presencia equilibrada de dones i homes als contractes per a la formacio.
Es important incorporar al conveni col-lectiu criteris d’accid positiva, de manera
especifica, en aquestes contractacions. Al mateix temps, els actuals i futurs plans
d’igualtat hauran de fer aquesta incorporacio.

b) Les retribucions lleugerament millorades de la nova legislacié sé6n minimes i han de
corregir els convenis col-lectius en qué siguin inferiors. Aquesta €s una oportunitat per
millorar substancialment el sistema retributiu dels contractes per a la formacié.

c) Es necessari insistir en les linies d’establir percentatges de plantilla maxims, millora
del temps, qualitat i seguiment de la formacié teorica, temps de contractacidé minima,
compromisos de conversié en contractes indefinits, i molt important I’obtencié de
certificacions professionals.



EMPRESES DE TREBALL TEMPORAL

1. La negociacio col-lectiva propia del sector d’ETT, aixi com el conjunt de la
negociacio col-lectiva, ha d’adaptar-se a les millors previsions legals de la Llei 35/2010,
especialment en relacié amb:

a) El dret a la formacio6 professional de les persones en missio en igualtat de condicions
que les persones de I’empresa usuaria. En aquest sentit, és necessari que aixi ho
indiquin els convenis col-lectius.

b) El dret a la igualtat i a la no-discriminacio, en relacié amb la proteccio de les dones
embarassades i en periode de lactancia, la cura de menors, la igualtat de tracte entre
dones i homes, i les disposicions adoptades per corregir les discriminacions basades en
el génere, la diversitat d’origen, les creences, les discapacitacions funcionals, I’edat o
I’orientacio sexual.

c) El dret a la igualtat de les condicions essencials de treball amb les persones
treballadores de les empreses usuaries: durada de la jornada, hores extraordinaries,
periodes de descans, treball per torns, vacances i dies festius.

d) El dret a la igualtat retributiva, fixa i variable, establerta per al lloc de treball, a les
quals tinguin dret les persones treballadores de I’empresa usuaria.

e) S’amplia la responsabilitat subsidiaria de I’empresa usuaria al pagament de les
indemnitzacions economiques a les persones en missio de les ETT derivades de
I’extincio del contracte de treball.

f) El dret als serveis de transport i el conjunt de mesures de mobilitat sostenible als
centres de treball, de menjadors, de guarderies i Us d’altres instal-lacions col-lectives,
que tinguin les persones treballadores de I’empresa usuaria.

g) El dret a ser informats sobre I’existencia de vacants a I’empresa usuaria, amb
I’objecte de garantir les mateixes oportunitats per accedir-hi.

h) El dret a percebre una indemnitzacié per finalitzacié del contracte de posada a
disposicio que ja existia, es matisa ara en el sentit que:

- La quantia de la indemnitzacid es pugui establir en normativa distinta a la Llei
d’ETT, en el mateix conveni sectorial d’empreses de treball temporal.

- La quantia es pugui prorratejar i cobrar durant la vigencia del contracte de
posada a disposicio.

2. La negociacié col-lectiva aplicable a les empreses usuaries privades ha de, abans del
31 de marg de 2011, justificar i determinar que llocs de treball romanen prohibits per a
la contractacio de persones en missio de les ETT. Aquesta obligacio de la negociacid
col-lectiva afecta a tots els convenis col-lectius, inclosos aquells que sén vigents en
aquest periode.



Es una doble operaci6 que es determina a la disposici6 addicional 2a i consisteix en:

a) Establir un conjunt de treballs en els quals no es podran fer contractacions a traves
d’ETT: exposicio a radiacions ionitzants en zones controlades, exposicié a agents
cancerigens, mutagenics o toxics per a la reproduccid i manipulacié de substancies
perilloses, exposicio a agents biologics i en el seu conjunt a riscos derivats de nous
progressos cientifics i tecnologics. La mateixa Llei 35/2010 estableix les disposicions
legals de referéncia.

En aquest cas es tracta que les nostres federacions identifiquin els convenis col-lectius
gue enquadren activitats en qué hi ha aquests llocs de treball, ja que poden ser molt
transversals. Per garantir el compliment de la llei.

b) Establir un conjunt d’activitats sectorials en que la negociacio col-lectiva o
mitjancant acord interprofessional ha d’establir les limitacions a la contractacio d’ETT.

Les nostres federacions han d’organitzar aquesta negociacié amb la maxima capacitat
d’articulacié entre els distints ambits amb I’objecte d’obtenir els resultats mes
harmoniosos, logics i compartits.

Es necessari que les nostres federacions identifiquin els convenis col-lectius d’aplicacio
a aquestes activitats, que en una primera aproximacié correspondrien:

- Construccio (Fecoma).

- Mineria a cel obert i d’interior (IndUstria).

- Industries extractives per sondejos de superficie (Industria).

- Treballs a plataformes marines (Industria, Fitega).

- Fabricacid, manipulacio i utilitzacio d’explosius, inclosos els pirotécnics (Fitega,
Industria).

- Treballs amb riscos eléctrics en alta tensio (Inddstria i altres).

S’ha d’entendre que la manipulacio de materies perilloses inclou el transport i el seu
emmagatzematge.

En aquests convenis col-lectius s’ha de raonar I’exclusio:

- Referida a llocs de treball o treballs concrets.

- Justificar els riscos que suposen per a la seguretat i la salut.

- S’elaborara un informe raonat que s’ha de registrar juntament amb el mateix conveni
col-lectiu.

S’entén, malgrat que no ho expliciti la llei, que posteriorment a I’1 d’abril de 2011 es
podran incorporar nous suposits raonats.

Respectant aquestes limitacions es podran realitzar contractes de posada a disposicio de
les ETT amb certs requisits:

- L’ETT ha de garantir I’organitzacio de forma parcial o total de les activitats
preventives amb recursos propis i tenir constituit un comité de seguretat i salut
del qual formin part no menys de 4 delegats de prevencio.



- La persona treballadora haura d’acreditar documentalment les aptituds,
competéncies, qualificacions i formacio especifica.

La negociacio col-lectiva ha de reflectir aquestes condicions i, al mateix temps, regular
que la RLT, abans que es procedeixi a I’inici del contracte de posada a disposicio, ha de
rebre aquesta informacié documental. Al mateix temps s’ha de garantir el dret a la
informacid sobre les incidéncies existents i I’evolucid d’aquesta contractacio.

2. En el cas de les administracions publiques, regulat en I’addicional 4a, s’ha de fer una
negociacio a la mesa general de la funcio publica de Catalunya, abans del 31 de marg de
2011, per establir les limitacions de forma raonada, partint del principi que queden
prohibides les ETT en les funcions reservades per al personal funcionari.

PRINCIPI D’'IGUALTAT DE GENERE

La Llei 35/2010, en relacio amb la igualtat de génere i respecte de la negociacid
col-lectiva, opera en dos sentits:

1. Com a recordatori, d’aspectes continguts en la Llei organica d’igualtat efectiva entre
homes i dones, que ara reforcen el principi d’igualtat a I’ET i als mateixos convenis
col-lectius. Aixi s’han d’entendre les noves redaccions del 17.1, sobre discriminacio
directa o indirecta en qualsevol condicio de treball, o el 22.4, respecte a I’organitzacio
de la classificacio professional no discriminatoria. EI mateix pel que fa al 24.2, en
relacié amb els ascensos i la promocio professional no discriminatoria i la possibilitat de
mesures d’accio positiva.

Es fonamental incorporar aquests reforcos als convenis col-lectius i els mateixos plans i
mesures d’igualtat.

2. La nova previsi6 del 23.2 de I’ET indica que la negociacio col-lectiva “pot” regular la
manera de gaudi de drets en relacié amb els permisos, o a les adaptacions de la jornada
ordinaria per raons formatives, de manera que no hi hagi discriminacio directa o
indirecta. Ara bé, s’ha de tenir prudéncia en no desnaturalitzar cap dret perqué aquestes
poden gaudir amb independéncia que es reguli en conveni col-lectiu.

3. El refor¢ a les politiques d’igualtat de genere que aporta la reforma laboral ha de
possibilitar un major i millor desplegament de les nostres politiques reivindicatives al
voltant de I’accio positiva en totes les dimensions de la relacio laboral: I’oferta de
treball, la seleccid, la contractacid, la igualtat retributiva i la conciliacio, la formacio
professional, la classificacid i promocio, I’ajust d’ocupacio.

NOVES FACULTATS DE LES MUTUES PER AL CONTROL DE LES BAIXES |
LA REDUCCIO DE LES COTITZACIONS EMPRESARIALS PER
CONTINGENCIES COMUNES, EN RELACIO AMB LA NEGOCIACIO
COL-LECTIVA DE PLANS PACTATS A LES EMPRESES

La Llei 35/2010, en un nou pas cap a la privatitzacié del sistema public de salut i
enfortiment del paper, en aquest sentit, de les mutues.
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Afavoreix la reduccié de cotitzacions empresarials per contingencies comunes, és a dir,
fons publics, decidides per la mateixa muatua i segons plans de disminucié dels costos
d’IT per contingéncies comunes, sigui per la via dels objectius que es marquin
mitjancant regulacié del tema, o mitjancant la reduccio “significativa”, a partir d’acords
amb la RLT, mitjancant la millora de les condicions de treball, el control de
I’absentisme no justificat i/o la flexibilitat per al canvi de lloc de treball de les persones
afectades per malaltia comuna.

Es necessari remarcar que la norma assenyala amb claredat quins son els objectius de
qualsevol pla de seguiment de I’absentisme: intervenir sobre les causes que estan
provocant IT i fer un seguiment de I’absentisme no justificat, i que agquests objectius
exclouen la pretensio d’escurcar el temps que qualsevol persona treballadora malalta i
en situacié d’incapacitat temporal pugui requerir per al restabliment total de la seva
salut i la seva reincorporacio al treball.

L’escurcament d’aquest periode de recuperacié de la salut, precisament, és I’objectiu
fonamental que persegueixen les mutues per reduir els costos per a les empreses.

Alguns criteris sindicals en relacié amb aquests processos de negociacio:

a) Amb independencia que els plans concrets es facin en I’ambit de I’empresa, la
negociacio col-lectiva sectorial ha d’incorporar regulacions i criteris que es
desenvolupin en I’ambit empresarial.

b) Respecte dels plans per disminuir I’absentisme i la flexibilitat per a I’adaptaci6 a un
altre lloc de treball, la nostra logica de negociacié ha de ser:

- Acceptacio empresarial explicita que el comput d’absentisme es fa sota els
criteris de I’Organitzacié Internacional del Treball, que giren al voltant de les
absencies imprevistes al treball, no a I’exercici de drets personals o sindicals.

A la practica significa fer un seguiment de les baixes per malaltia comuna, amb
I’objectiu de millorar les condicions de treball que puguin incidir en la seva reduccio i
les absencies injustificades.

Es important ressaltar que I’art. 52 de I’ET que es refereix al comput de les abséncies
susceptibles de computar per a I’acomiadament objectiu coincideixen amb els criteris de
I’OIT, excepte la diferenciacio entre la IT d’una durada inferior o superior a 20 dies, ja
que I’ET només computa a efectes d’absentisme les inferiors a 20 dies.

S’elaboraran orientacions concretes des de la Secretaria de Salut Laboral, per a la
realitzacid del comput.

Per aconseguir els objectius és necessari que els plans d’actuacio prevegin les mesures
seguents:

1) Millorar les condicions de treball i la salut a través de les actuacions preventives
previstes en la LPRL.
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2) Intervenir en la jornada i la seva distribucid i els drets relacionats amb la conciliacio
de la vida laboral i la familiar.

3) Intervenir en les incorporacions després d’un procés d’IT adaptant el treball a la
persona, segons I’art. 15 de la LPRL, o facilitant el canvi de lloc de treball.

4) En relacié amb la flexibilitat per al canvi de lloc de treball de persones afectades per
malaltia comuna, s’establiran processos agils per a I’analisi conjunta entre I’empresa i la
RLT, dels supdsits concrets, amb un enfocament que ha de respondre a criteris de
prevencio i analisis de les condicions de treball, el respecte als drets professionals de les
persones afectades, els drets personals a un tracte digne i a la igualtat de genere.

5) En aquest mateix sentit, els plans han d’incorporar mesures concretes per establir
alternatives a la inadaptacio sobrevinguda a un lloc de treball, sobre la logica del
manteniment de I’ocupacio i els drets de les persones. Per exemple, el pla ha d’ampliar
a aquests suposits, el tractament del suposit anterior.

6) Establir un pla de detecci6 i declaracio com a patologia professional.
7) Fer un seguiment de les absencies injustificades.

- La RLT rebra informacio documental desagregada respecte de I’evolucio de
I’absentisme, en dimensions com el genere, I’edat, els llocs de treball, les
tasques, o les seccions i els ambits de I’activitat empresarial, on es detecten.
Aquest diagnostic és necessariament periodic.

- S’analitzaran les dades d’absentisme en relacio amb les condicions de treball
concretes, incloent-hi les practiques i els sistemes de conciliacié de la vida
personal i la laboral, amb I’objecte d’acordar les millors mesures preventives i
les necessaries correccions que formaran part del pla de prevencié de riscos.

- Els plusos o els incentius relacionats amb la no-superacio d’un determinat volum
d’absentisme, no incideixen en les causes reals que el produeixen: els riscos
derivats de I’organitzacié del treball. Fins i tot poden emmascarar-los i
contribuir al seu agreujament.

A més, son discriminatoris amb les persones objectivament malaltes o la dona exposada
a majors dificultats de conciliacié i a la problematica de la doble presencia. En els

suposits en que els limits s’estableixen per al conjunt de la plantilla, acaben suposant
una major pressio sobre las persones amb més dificultats i exposicio al risc.

Barcelona, 11 de novembre de 2010
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