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LA NEGOCIACIO COL-LECTIVA 2009-2010: CRISI ECONOMICA
DIFICULTATS I UN GRAN ESFORC COL-LECTIU PER DONAR
UNA SORTIDA JUSTA ALS CONVENIS

La negociacid col-lectiva del 2010 déna continuitat i agreuja els trets
principals de la negociacidé col-lectiva del 2009. Les situacions son
molt diverses en funcié dels sectors d’activitat economica, la situacio
de les empreses i la pertinenca al sector public. Una negociacio
col-lectiva afectada de ple per la crisi econdmica i les respostes i
politiques, publigues i de I'empresariat, davant la crisi.

Aquestes sOn les caracteristiques i guestions rellevants en aquest
periode de negociacio col-lectiva:

1. Un endarreriment general de la negociaci6 dels convenis
col-lectius, provocat tant per la incertesa economica com per
I’endarreriment conscient de la patronal a I'espera oportunista
d’obtenir avantatges de la reforma laboral, de les politiques publiques
d’ajust o provocar colls d’ampolla en la negociacié6 amb I'acumulaci6
de convenis pendents d’acord al 2009 i 2010, i intentar aixi un
tancament desfavorable als treballadors, especialment en materia
salarial.

2. El guestionament de les previsions oficials de I'IPC, instigat pel
mateix Govern, ha dificultat no només la negociacié6 dels nous
convenis col-lectius del 2010, siné també la revisié pacifica dels
convenis del 2009. Aix0 provoca en molts casos la judicialitzacié de
les solucions, fins i tot quan la direccié de les sentencies apuntava al
nostre favor.

3. Les politiques dels governs, central i autondomic, d’ajust dur del 5%
sobre les retribucions dels empleats publics i dels serveis publics
concertats, ha influit negativament sobre la negociacidé col-lectiva
d’aquests sectors i ha produit una pressio a la baixa sobre els salaris
del sector privat, més enlla del que justifica la situacié6 economica
diversa dels sectors d’activitat i empreses, fet que introdueix més
dificultat en la mateixa negociacié dels convenis col-lectius del sector
privat.

En aguest mateix sentit han operat la congelacié de les pensions, els
expedients de regulaci6 d’ocupacidé i els ajustaments d’ocupacio
mitjancant la no renovacié dels contractes temporals o el degoteig
d’acomiadaments informals; paral-lelament té efectes negatius un
rapid i desmesurat augment de I'atur.



4. S’ha produit un atac de fons al valor dels acords socials, la
concertacio i el dialeg social, de la propia negociaci6 col-lectiva com a
factor de certesa i estabilitat en la vida economica social. Aquest atac
s’ha estimulat tant des de les politiques del Govern, les
administracions i empreses publigues, com des de I'empresariat
privat. S’ha questionat el valor i I'eficacia dels compromisos pactats.
Aquest és un fet greu perque afecta un element central per al normal
funcionament de les relacions laborals i de concertacio social.

L’Acord per a I'ocupacio i la negociacié col-lectiva 2010, 2011 i 2012
(AENC), ha tingut un valor desigual en funcié de les actituds de les
diverses patronals pel que fa al seu compliment. Ha tingut el valor
d’orientar i cohesionar les posicions del sindicat en la negociacio
col-lectiva, en moments de gran incertesa economica, especialment
els primers mesos de I'any, abans que es produis un evident i brusc
gir cap a I'incompliment per una part de la CEOE.

5. Una negociacio6 col-lectiva amb un nivell important de conflictivitat i
vagues, en sectors del transport per carretera, el sector de la
construccio, dels ferrocarrils, amb multiples vagues d’empresa en els
sectors industrials on han confluit mobilitzacions en relaci6 amb els
ajustaments d’ocupacié amb la propia de la negociacioé col-lectiva.

Finalment, la vaga i la gran mobilitzacié del sector public del 8 de
juny, com a expressio d’un esfor¢ sindical de coordinar la nostra
resposta en aquest ambit i la vaga general del 29 de setembre que
culmina la posicié de forgca sindical davant les agressives politiques
governamentals i de I'empresariat en el context de la crisi.

6. En general és just destacar que el sindicat ha fet, en aquests
moments dificils, una gestio intel-ligent de la negociacio col-lectiva i
dels conflictes:

— Ha fet més agil, en la mesura del possible, en positiu, tant la
negociacié dels nous convenis col-lectius com la renovacio i la
revisid dels convenis vigents.

— Ha donat prioritat a mesures de flexibilitat pactada,
especialment sobre la jornada de treball, inaplicacions salarials
transitories o suspensions de contracte, davant d’ajustaments
definitius d’ocupacio.

— Ha gestionat els desacords a través dels mecanismes
extrajudicials de solucié de conflictes; especial rellevancia ha
tingut en aquest periode el paper positiu del TLC, i ha coordinat
el seguiment dels conflictes judicialitzats.



7. Alhora, com a conseqguencia d’aquesta situacio, es desenvolupen i
mantenen alguns elements negatius als quals hem de fer front:

— Estant pendents de tancament alguns convenis col-lectius
importants, al sector de la XHUP, al sector d’aigues, el nou
conveni d’ensenyament no reglat, el conveni d’iniciativa social,
neteja d’edificis i locals, seguretat privada, preparats
alimentaris i dietétics, masses congelades, el conveni del cava,
el general de comerg¢ de Catalunya i Lleida, el conveni del vidre
i el de distribuci6 de productes farmaceutics, el conveni de
notaries de Catalunya, o el conveni de geriatria de Catalunya
que no acaba de consolidar-se com a espai negocial, paper i
grafiques, centre d’atenci6 multicanal (contact center) i
metal-lografiques.

D’altra banda, hem acabat de consolidar el conveni de transitaries de
Catalunya.

— Les dificultats en les quals s’ha desenvolupat la negociaci6
col-lectiva ha provocat que aquesta negociacio s’hagi centrat en
la questio salarial i els problemes de I'ajust d’ocupacio, i, per
meés que sigui una consequencia logica, cal forcar una
reorientacio dirigida a que recuperin centralitat el conjunt de les
nostres politiques reivindicatives.

— En I'ambit dels TRADE, juntament amb el fortissim ajust que
han sofert els treballadors autonoms com a graé més feble en
la xarxa de les empreses i l'activitat economica, ens hem
enfrontat a una estratégia empresarial que tendeix a la
paralitzacié de les iniciatives per normalitzar el reconeixement
de la personalitat juridica del TRADE i la negociacié col-lectiva
dels acords d’interés professional, amb multiples rescissions de
contracte. Cal insistir en un enfortiment de la cooperacio del
sindicat a I'empresa central amb la nostra federaciéo sindical
TRADE.

8. Evolucio dels salaris pactats en conveni:

— A principis de novembre I'increment salarial se situa a I'1,6%,
I'increment en els convenis de sector és de I'1,65% i en els
d’empresa de 1I'1,09%. Per sectors d’activitat, la construccio
manté els increments més importants amb un 2,52%, resultat
del respecte a les revisions pactades en els convenis
plurianuals, la inddstria amb un 1,44% i els serveis amb un
1,42%.



Els nous convenis col-lectius 2010 reflecteixen un increment de
I’1,37%, mentre que els convenis plurianuals que es van revisar
el 2010 assoleixen un increment de I’'1,61%b.

Aix0 indica diversos elements:

a)

b)

d)

e)

La tendencia a moderacio salarial, I'increment final de 2009 va
ser del 2,47%.

L’endarreriment, encara, en el tancament d'una part
relativament important de la negociacidé col-lectiva, encara que
no puguem parlar de generalitzacio. El gener de 2010 s’havien
tancat 913 convenis col-lectius, i la mostra a primers de
novembre és de 817 convenis col-lectius.

La inflacid assoleix a l'octubre el 2,3% interanual a escala
estatal i fins al 2,6% a Catalunya. Una inflacid que es mostra
molt sensible a 'augment dels productes energetics, i com un
important element negatiu en una conjuntura de crisi, reflecteix
un increment fort dels aliments basics.

La proteccié de les clausules de revisié salarial continua sent
alta, assoleix el 82,4% de les persones afectades per la
negociacié col-lectiva; no obstant aixo, és més important que
en altres anys el nombre de convenis col-lectius sense clausula
prevista, 412 convenis col-lectius, que a més pacten només
I’1,42%, mentre que els convenis amb clausula de revisio
pacten increments superiors fins a arribar a I’'1,63%.

Aquest fet reflecteix I'existencia de moltes situacions puntuals
de dificultat econdmica que logicament impacten en una
negociacié salarial a la baixa. Especialment en els convenis
col-lectius nous del 2010. Cal que aquestes situacions,
segurament transitories majoritariament, no impedeixin
recuperar les clausules de revisid en els proxims convenis.

Una dada positiva és que la immensa majoria dels convenis
col-lectius amb clausula de revisié la regulen amb caracter
retroactiu.

Conegudes les dades de I'economia espanyola del tercer
trimestre de I'any, es reforcen les analisis de situacié que hem
realitzat. El creixement del PIB, respecte al trimestre anterior,
és practicament nul, i es produeix una situacié d’estancament.
Els salaris i els beneficis empresarials perden pes en el PIB a
favor dels impostos. La pujada de I'lVA, I'ajustament economic
brusc i la retirada de subvencions i mesures d’estimul, la



f)

9)

h)

retallada als salaris dels empleats publics i la moderada
evolucié dels salaris en general, expliquen aquesta situacio.
Com a resultat, una caiguda de la demanda en general i del
consum de les families especialment de fins al 0,9% respecte
del trimestre anterior, amb efectes molt negatius per a la
reactivaciéo economica.

Es important assenyalar elements positius en lactivitat del
Consell de Relacions Laborals en relaci6 amb la negociacié
col-lectiva i la mateixa actuacié de la comissié de convenis
col-lectius:

Un enfocament de la concertacio en el marc del Consell dirigida
a generar orientacions a la negociacié col-lectiva a Catalunya,
les orientacions en matéria d’igualtat i de gestidé del temps de
treball i conciliaci6. No obstant aix0, aquest any I'ambient de
ruptura del dialeg social ha paralitzat la negociacié de noves
orientacions en materia de contractacio i salut laboral.

Una solucié6 favorable respecte les consultes de conveni
col-lectiu aplicable.

Dificultats per normalitzar els procediments per a la
racionalitzacio de I'estructura de la negociacié col-lectiva a
Catalunya, fracas en el procés de forns de pa, millors
perspectives per al conveni de Catalunya d’aigues.



OBJECTIUS DE LA NEGOCIACIO COL-LECTIVA DEL 2011:
DAVANT LA REFORMA LABORAL | LA CRISI

L’any passat, al document d’objectius sindicals per a la negociacid
col-lectiva, vam plantejar el seglent:

“Des del 9é¢ Congrés de CCOO de Catalunya hem centrat la nostra
preocupacio i esforcos contra la crisi economica, especialment en el
seu impacte sobre la vida de les persones treballadores, |1 en la
necessitat urgent de construir un model de desenvolupament
economic i social sostenible, alternatiu, basat en la qualitat i el valor
afegit de produccions i serveis, la qualitat integral de les condicions
de treball, salaris dignes i la modernitzacié de les nostres empreses.

En primer lloc cal lluitar per ampliar la proteccié social de les
persones en atur, exigir politigues publiques concretes per a la
reactivacid economica i plantar cara a estratégies oportunistes d’'un
sector de I'empresariat que ha plantejat ajustaments d’ocupacio
injustificats o un empitjorament de les condicions de treball i dels
nostres drets en la negociaci6 col-lectiva”.

Aquesta afirmacié continua tenint vigéncia avui, com una gran linia
de continuitat de les nostres estratégies reivindicatives.

CCOO de Catalunya ha ofert cobertura i suport, com només pot fer el
sindicalisme confederal i general, a totes les mobilitzacions i
conflictes, alhora que hem organitzat, mobilitzacions de caracter
general, el passat 8 de juny i la vaga del sector public, la gran vaga
general del 29 de setembre, les mobilitzacions dels proxims 15 i 18
de desembre.

Hem posat el nostre projecte sindical al servei d’aquests objectius,
des de tots els ambits de I'accié del sindicat, la concertacié social i
també des de la negociacié col-lectiva, com a instrument central del
sindicalisme. | ara també per fer front a la reforma laboral i continuar
lluitant contra la crisi economica.

També volem contribuir, com hem fet en diverses plataformes i en la
mobilitzacié contra I'atur, a activar iniciatives molt diverses, amb una
amplia xarxa de participants actius, des de multiples inquietuds de la
nostra societat, per protegir les persones amb especials dificultats en
aquesta conjuntura de crisi: les persones afectades per una
desocupacié de llarga durada i sense —0 amb escassa— proteccio
social, les persones en risc d’exclusio, les persones joves a les quals
s’ha negat qualsevol expectativa certa de futur, les persones que
veuen amenacat el seu dret a una llar digna, etc.



Plantem cara a una crisi econdmica global de llarga durada, que
s’agreuja al nostre pais per les caracteristiques especials del nostre
model productiu i de desenvolupament, del pes de les activitats de
baix valor afegit i la competitivitat de costos laborals, fet que fa més
dificil la nostra recuperaciéo, més que no pas la d’altres paisos del
nostre entorn.

Es una crisi econdmica que es manifesta en I'estancament del
creixement, I'augment de l'atur i la pérdua de llocs de treball, un
descens brusc del consum que dificulta la reactivacié economica, una
inflaci6 que s’activa rapidament a l'alca, i la continuitat de la
restriccio del credit, que afecta molt negativament les families i les
petites i mitjanes empreses.

No acceptem, ni acceptarem, que els treballadors i treballadores de
Catalunya paguin una crisi de la qual no en son responsables. No
acceptem cap recepta que signifiqui tornar a les politiques de la
precarietat laboral i social. Justament perqué aquest model de
desenvolupament és el que ha provocat que la crisi impacti amb més
forca el nostre pais.

La negociacidé col-lectiva és un factor eficient per contribuir al canvi
del model de desenvolupament. La millora i la qualitat de les
condicions de treball, els salaris i els drets personals i sindicals, estan
necessariament associades a un model de competitivitat de qualitat i
amb futur.

La millora, constant i important, de les condicions de treball, en totes
les seves multiples dimensions, s6n un dinamitzador en la innovacio
organitzativa i tecnologica d’empreses i administracions. La
negociaciod col-lectiva no només forma part de la realitat economica i
social, és a més un dels seus principals catalitzadors.

Fins i tot quan la innovacio i la modernitzacido dels processos de
treball produeixen inevitables péerdues d’ocupacié conjuntural, si la
innovacié no la produeixen simplement els mecanismes de mercat
sind que so6n el producte de la negociacié col-lectiva, és més viable
modular-ne els impactes en I'ocupacio. El conseguent augment de
productivitat genera la possibilitat de noves ocupacions més estables
i amb més continuitat en el temps.

Aquest plantejament no es contraposa amb una negociacio col-lectiva
que volem datil en la lluita contra la crisi, que no l'ignora, que atén les
circumstancies objectives de dificultats de moltes empreses, perdo que
al mateix temps lluita contra lI'oportunisme injustificat de moltes
altres i de les organitzacions patronals.



La negociacid col-lectiva és un espai per establir els instruments i els
criteris pactats per a la prevencio i la gestio de les situacions de crisi,
alhora que és un espai capac, a traves d’observatoris sectorials i la
seva vinculacid als mateixos sectors d’activitat economica, de
coneixement de la seva evolucié i de generar propostes concretes de
politiques sectorials, ja siguin politiques publiques com iniciatives
empresarials.

Coneixement, prevencio i anticipaciéo soén criteris clau per a l'accio
sindical sectorial. Es un objectiu sindical central el desenvolupament
de la llei d’inddstria, els seus instruments de politica sectorial i la
seva vinculacio als espais de negociacio col-lectiva.

Per aix0, la negociaci6 col-lectiva del 2011 ha de continuar sent, com
en els dltims anys, una negociacié col-lectiva forta i amb objectius
ambiciosos. Logicament, els problemes i expectatives seran diversos,
en els diferents sectors d’activitat economica i empreses, pero
sempre en el marc daquesta estratégia central fortament
reivindicativa, en la qual no hi hagi lloc per a la resignacio.

La negociacio col-lectiva ha de ser un instrument en el canvi de model
productiu i paradigma de competitivitat. No hi ha sortida de la crisi
sense el canvi de model. No hi ha tornada enrere. D’aqui la forta
confrontacio ideologica i de propostes amb I'actual orientacié patronal
i del Govern. Confrontacid d’idees i projectes, també d’interessos
concrets, que s’han expressat en el procés de concertacidé de la
reforma laboral, en les posicions contraposades al voltant del nostre
sistema public de pensions o de la mateixa reforma de la negociaci6
col-lectiva.

Per aix0, les politiques sindicals s’han de construir sobre la base que:

a) La negociacié col-lectiva és un instrument per modular, i
corregir, en part, alguns dels efectes negatius de la reforma
laboral de la llei 35/2010.

a) No hi ha contraposicié entre salaris i ocupacido. Només les
ocupacions de qualitat i retribuides dignament tenen viabilitat,
futur i generen augment de productivitat, perqué sén les feines
que corresponen a les empreses que innoven i es modernitzen.
Aquest principi no és contradictori amb una estratégia sindical
de negociacio col-lectiva que posi en primer terme la defensa de
I’ocupacio existent.

b) No hi ha futur en la tornada a la temporalitat injustificada. La
solucidé a la crisi no rau en preteses politiques d’ocupacio i
mercat de treball. Una vegada fet I'ajustament sobre les
ocupacions temporals comenca la destruccié de [I'ocupacio



estable i indefinida, i la continuitat de la mentalitat empresarial
de la precarietat com a alternativa. Ho hem vist amb el
rellancament de la contractacid temporal, o la generalitzacio
progressiva del contracte indefinit amb 33 dies d’indemnitzacio,
que en un curt espai de temps ha passat de significar el 17%
dels contractes indefinits al 30%.

c) Ara més que mai no hi ha d’haver prioritats sindicals excloents,
sind una estrategia integral en les propostes de negociacio
col-lectiva. La qualitat en l'ocupacié és la qualitat de les
condicions de treball: el salari digne, la contractacié estable, la
igualtat en les seves diferents dimensions i el reconeixement de
la diversitat, la salut, la formacio professional i la promocio, la
mobilitat sostenible, una gestié saludable, ordenada i segura
dels temps de treball, els drets personals en l'organitzacié del
treball i els col-lectius de participacio i d’intervencid sindical a
I’'empresa i el seu desenvolupament.

d) Una peca clau per a I'eficiéncia de la negociaci6 col-lectiva en el
canvi de model és la seva propia reforma. Una reforma que no
€és necessariament una reforma legal, excepte pel que fa al
reconeixement de les noves realitats del treball, el reforcament
del protagonisme del sindicat en la negociacié col-lectiva i

I’economia global, i la garantia d’'una organitzaciéo forta i
descentralitzada, que és compatible amb unitats de negociacio
general.

El procés de reforma de la negociacid col-lectiva es desenvolupa en
un escenari complex, després de I'experiencia frustrada de negociacio
de la reforma laboral, amb una CEOE que sempre es va mantenir a
I’expectativa que legislés unilateralment el Govern, sense voluntat
negociadora constructiva.

Aquesta situacid0 agreuja l'anormalitat que significa I'abséncia de
direcci6 en la CEOE i l'anunci que no obriran seriosament la
negociacié abans d’haver resolt aquesta qguestio.

Un Govern que, com demostra la mateixa reforma laboral, és poc
fiable en les seves solucions unilaterals i pot comprometre en un
sentit negatiu el marc legal de la negociacio col-lectiva i degradar-la i
afeblir-la.

De fet, una part important de la Llei 35/2010 ja suposa un canvi en
les regles legals de la negociacié col-lectiva, promociona el desajust i
la inaplicacié del conveni col-lectiu sectorial en I'ambit d’empresa,
amb el conseguent afebliment del valor del conveni col-lectiu. S’ha
segrestat una part de la reforma.
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L’estratégia patronal que es desprén de les primeres propostes i de
les diverses declaracions publiques és doble: duna banda,
I'afebliment general de la negociaciéo col-lectiva; de l'altra, donar
primacia real a I'ambit de 'empresa. En aquest sentit:

No hi ha una voluntat real de modificar I'estructura de la negociacid
col-lectiva per superar l'actual fragmentacid que signifiquen els
ambits provincials, els febles ambits sectorials “gremials” o la
proliferacié de convenis col-lectius en petites empreses.

S’emmascara en el respecte a 'autonomia i la llibertat de les parts en
cada ambit, i renuncia a exercir com a organitzacio patronal general i
proposar canvis legislatius que reforcin aquest paper.

Es qguestiona I'eficacia general i la forca vinculant dels convenis, es
torna a plantejar I'antiga questié de determinar la part normativa i
d’obligacions del conveni. En el mateix sentit, rere la porta oberta per
la Llei 35/2010 per a la inaplicacio del conveni col-lectiu sectorial, ara
es reclama la inaplicacié general del contingut del conveni.

L’eliminaci6 de la ultraactivitat del conveni col-lectiu i dels
mecanismes d’extensi0 de convenis tenen la mateixa logica
d’afebliment de la negociacioé col-lectiva.

Les nostres idees i criteris sindicals compartits:

1. Una part important dels canvis en l'estructura de la negociacio
col-lectiva haguessin estat possibles amb una clara voluntat de les
contraparts i des del marc legislatiu actual. En qualsevol cas, una
reforma legal de la negociacid col-lectiva pot ajudar a aquest proces
de millora.

2. Es logica l'existéncia d’una diversitat de models d’estructura i
d’articulacio dels convenis col-lectius, com correspon a una diversitat
de realitats socioeconomiques dels diversos sectors d’activitat i
empreses.

Aquesta diversitat no significa no compartir criteris i, de fet, els hem
compartit en els acords congressuals. Aixi, per exemple:

L’objectiu de vertebrar amplis convenis generals de sector, des de la
diversitat de les alternatives i formes concretes.

Superacio dels ambits sectorials provincials.

Concepcié de l'ambit i articulaci6 del conveni com un ambit
organitzatiu de I'accio del sindicat.
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S6n les nostres federacions de Catalunya les que decideixen, en
cooperaci6 amb les federacions estatals, el model general
d’estructura i d’articulacié en cada sector d’activitat.

e) En materia salarial, convé reafirmar la necessitat d’establir
regles i criteris clars per a la revisié dels convenis col-lectius.
Sobre aquesta base i les necessaries clausules de revisio
salarial completa i retroactiva, davant del risc cert de noves
tendéncies inflacionistes provocades per la reactivacio
economica i I'especial composici6 de la nostra inflacié
estructural, s’han de predeterminar i salvaguardar millores de
poder adquisitiu en cada conveni col-lectiu.

Cal prestar especial atenciéo als increments més grans en sectors
d’activitat amb baixos salaris estructurals, els grups professionals
meés mal retribuits, les situacions de discriminacio salarial de la dona
o dels joves, i amb I'objectiu general d’establir un salari minim
garantit de com a minim el 60% dels salaris mitjans, d’acord amb el
que estableix en la Carta Social Europea, i que és l'origen de
I’emblematica reivindicacio dels 1.000 euros com a salari minim, i la
nostra exigencia al Govern de continuar incrementant, amb aquest
objectiu, el salari minim interprofessional.

Una politica salarial consequent en la negociacié col-lectiva, és un
problema de justicia social i, alhora, la contribucié del sindicalisme a
millorar la capacitat de consum de les families treballadores en
I'actual context de crisi i a la modernitzacid i a la innovacié de les
empreses.

Generar una negociacio col-lectiva de qualitat a les administracions,
serveis socials i publics, és una peca clau de la mateixa estrategia
sindical per al canvi de model. Nous desenvolupaments de I'Estat del
benestar estan associats a la cohesio social i a un paradigma de
competitivitat basat en la qualitat integral.

La recuperacio del 5% de retallada en els salaris publics, que ha
suposat un veritable “espoli” sense precedents i la ruptura de la
negociacié en el sector public és un objectiu sindical prioritari.

En el mateix sentit, hi ha la necessitat d’estendre la negociacio
col-lectiva dels acords d’interes professional de TRADE, i superar
I’actual conjuntura en que la patronal nega la condici6 TRADE i el seu
dret a la negociacio col-lectiva.

Aquest és un bon moment per harmonitzar les nostres estrategies

reivindicatives salarials, per donar claredat, qualitat i certesa a les
clausules que determinen els salaris inicials en els convenis col-lectius
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plurianuals, operar sobre la inflacié prevista i sobre la seguretat que
ofereixen les clausules de revisio salarial completes.

El nostre méon d’interdependéncia també influeix en les mateixes
practiques sindicals, i de manera molt especial en la negociacid
col-lectiva. Per aixo, cal:

a) Enfortir els mecanismes de socialitzacio i difusié confederal de
les millors practiques sindicals i acords, per permetre que els
precedents acumulats s’estenguin. En aquest sentit, destaca la
construccido d’un observatori optimitzat de la negociacio
col-lectiva a Catalunya, compartit amb el Consell de Relacions
Laborals. Aquest observatori, que sera el nostre propi
instrument de seguiment, que ara esta en periode de
construccio i que s’esta desenvolupant a escala estatal, ha de
ser un dinamitzador d’aquesta socialitzacio.

Ara bé, aquests projectes necessiten una assumpcié responsable i
continuada de les nostres organitzacions federatives, alhora que en
son les primeres beneficiaries. De la mateixa manera, cal enfortir la
capacitat de comunicacioé de les nostres iniciatives i conquestes de tot
tipus, aixi com cal enfortir la més estreta relacié entre les federacions
i la secretaria confederal de comunicacio.

b) Pensar que les practiques i solucions negocials d’'un ambit
concret de negociacid col-lectiva afecten i influeixen en ambits
molt diversos, i en moltes ocasions en la marxa de la
negociacié col-lectiva general. Per aixd és necessari compartir
els moments de dificultat i les alternatives en joc, per amidar el
seu impacte en el conjunt de la negociacio.

c) Els ambits de negociacié col-lectiva no es corresponen amb els
ambits d’'una cadena d’organitzacio del treball completa d’'una
empresa; per aixo, especialment en la negociacio col-lectiva de
'empresa central, és necessari establir mecanismes de
cooperacioé i seguiment amb les empreses subcontractades o els
TRADE, i certs vincles amb les empreses subministradores
principals. La cooperacié és sempre bilateral: el sindicat de
I'empresa central necessitara, en determinades circumstancies,
les empreses periferiques i a I'inrevés.

L’Acord laboral del 2006, amb nous drets de representacié sindical
per a les empreses subcontractades; la Llei de subcontractacio de la
construccio; el nou Estatut juridic del treball autonom i els nous drets
dels treballadors autonoms dependents, les noves mesures legals o
concertades que impulsen la mobilitat sostenible als centres de
treball, les mateixes conquestes sindicals i els desenvolupaments de

13



la coordinacié de l'activitat preventiva en salut laboral obren nous
horitzons d’accio6 sindical i organitzativa del sindicat.

d) Esdevé urgent I'establiment de mecanismes de solucié sindical
per als conflictes de concurréncia de convenis col-lectius, de
mecanismes per establir les condicions de cooperacié sindical
en ambits de negociacié col-lectiva compartits. Es necessari el
desplegament dels mecanismes del nostre codi de
comportament en la negociacié col-lectiva, ratificats pel nostre
congrés. Després que la nostra iniciativa ha contribuit a fer que
la propia confederacio adopti, també, un mecanisme de solucio.

1. Eixos estrateqgics de la negociacio col-lectiva del 2011

La negociacid col-lectiva del 2011 ha de comportar avancos
significatius al voltant de tres amplis eixos estratégics:

a) Enfortiment de la mateixa negociacié col-lectiva i
confrontaci6 amb la reforma laboral, millora de la seva
estructura i organitzacié, de la seva capacitat de cobertura i
proteccié efectiva. Organitzar amplis ambits de negociacio
col-lectiva sectorial, amb forts drets sindicals d’intervencio i
negociacido als centres de treball és una condiciéo basica per a
una millora substancial de les condicions de treball i els drets
de les persones.

Una negociacido col-lectiva amb més i millor capacitat d’intervencio
sindical en la transformacié i la modernitzaci6 de les nostres
empreses i administracions és una negociaci6 col-lectiva més eficient i
dinamitzadora del canvi de model de creixement i competitivitat del
nostre pais.

Forma part d’aquesta politica sindical estratégica el desenvolupament
del Consell de Relacions Laborals de Catalunya, i molt especialment,
de la comissio de convenis col-lectius.

Els nous reptes sindicals de I'extensié de la negociacié col-lectiva
TRADE —els acords d’interes professional—, i el ple reconeixement de
la negociacio col-lectiva en la funcidé publica, i el desenvolupament de
'EBEP a Catalunya, son elements importants d’aquesta estrategia
d’enfortiment de la negociacio col-lectiva.

Una negociacio col-lectiva capa¢ de sostenir i de regular instruments

utils per a la prevencio i la gestido de les situacions de crisi i per al
desenvolupament de politiques actives sectorials.
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Enfrontar la reforma laboral des de la propera negociacié col-lectiva
és fonamental:

— en primer lloc, perque la reforma laboral suposa un afebliment
de la mateixa negociacio col-lectiva que cal corregir.

— en segon lloc, perque la reforma laboral fa nous mandats a la
negociacio col-lectiva, que soOn riscos i oportunitats, per establir
noves capacitats d’intervencié sindical i sindicalitzacié de la
mateixa negociacié col-lectiva. Especialment en la inaplicacié o
desvinculacions dels convenis col-lectius sectorials.

b) Continuar avancant en [I’estrategia sindical de lluita
integral contra la precarietat de les condicions de treball.

Una precarietat laboral que és multidimensional, i que exigeix
associar, al mateix temps, una politica sindical forta contra: els
baixos salaris estructurals, les borses de precarietat en la
contractacio i la subcontractacid, la desregulacio i les prolongacions
del temps de treball, els problemes de seguretat i salut, la mobilitat
als centres de treball i el medi ambient, les organitzacions i
classificacions professionals antiquades —generadores d’inseguretat
en els drets professionals de les persones, els deéficits de formacio
professional o [l'arbitrarietat en Ila promocié i els itineraris
professionals—.

En aquest sentit cal gestionar les noves previsions de la reforma
laboral en relacié amb la contractacio i I'encadenament de contractes
en un sentit positiu.

c) La lluita per la igualtat efectiva de les persones als
centres de treball ha de tenir una nova, i més forta,
centralitat en els proxims convenis.

Hem d’accentuar, en la negociacio col-lectiva, la intervencio contra les
desigualtats. Desigualtats que soOn transversals, i que estan
associades a un agreujament de la precarietat en les condicions de
treball.

La negociacido col-lectiva del 2011 és un escenari prioritari per al
desenvolupament de la nova Llei d’igualtat efectiva d’homes i dones.
Un desenvolupament de la llei que intervingui realment —i les
corregeixi— en les organitzacions del treball discriminatories, nucli
central de la desigualtat de genere.

La nostra iniciativa sindical per a I'extensid, en la negociacio

col-lectiva, dels plans per a la gestié de la diversitat d’origen, cultural
o etnica és fonamental per produir una veritable integraci6 amb drets
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de les persones immigrants. La integracié laboral és basica per a la
integracio social.

La igualtat real de les condicions de treball i els drets dels nostres i
les nostres joves és un objectiu de primer ordre en el proxim periode
de negociacié col-lectiva. Es necessari identificar, i corregir, en els
convenis col-lectius qualsevol discriminacio per rad d’edat, des de les
meés explicites, com les dobles escales salarials, fins a aquelles que
sOn encobertes o formen part de les practiques d’empresa.

Es imprescindible comprendre que la lluita contra les desigualtats és,
al mateix temps que una questido de justicia per a les persones que
les sofreixen, una condicié per conquistar una major qualitat de les
condicions de treball de tots i totes.

Organitzar la presencia de dones, joves i persones immigrants en les
nostres representacions sindicals en la negociacié és una necessitat,
juntament amb I'ampliaci6 de la seva afiliacio, per enfortir la
representativitat del sindicat en les negociacions.

Apostem per la inclusié de les persones amb discapacitat funcional en
les nostres empreses. Per aixo és necessari el compliment de la
LISMI, aplicant la reserva del 2% dels llocs de treball a totes les
empreses que tinguin més de 50 persones treballant-hi; apostant per
una empresa inclusiva , amb el suport necessari perque les persones
amb discapacitat funcional, tinguin les mateixes oportunitats que la
resta de treballadors o treballadores. Perqué anant cap a empreses
inclusives també podrem anar cap a una societat més inclusiva, on
tots i totes tinguem les mateixes oportunitats.

Des de la propera negociacié col-lectiva, un objectiu important és
incorporar en positiu alguns elements nous de la reforma laboral, que
giren entorn la igualtat de tracte de les persones en missio de les
ETT, o de noves recomanacions en relacié amb la igualtat de genere i
I’accié positiva.

Aquests tres amplis eixos reivindicatius han d’estar presents, de
forma integral, en Ila negociaciéo col-lectiva del 2010, perqueée
s’interrelacionin i completin.

Per aix0, és imprescindible una elaboracio rigorosa i participativa
de les plataformes reivindicatives.

Es necessari avaluar els continguts dels convenis col-lectius que
finalitzen la seva vigencia, el seu nivell d’aplicacio i desenvolupament
concret a les empreses, els punts febles —que fins i tot els nostres
meés madurs convenis col-lectius tenen—, les noves problematiques i
el futur previsible en I'evolucié d’empreses i sectors d’activitat.
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Les experiencies diverses de l'aplicaci6 d’'ISTAS-21 o I'enquesta de
condicions de treball de Catalunya, s6n, també, una font per coneixer
els problemes reals de les persones treballadores, i construir
solucions des de la negociacio col-lectiva.

Desenvolupar un procés participatiu en I'’elaboracié dels objectius
sindicals en cada ambit de negociaci0 és una condicid necessaria
perqué les reivindicacions concretes tinguin el suport de les persones
afectades, i adquireixin forca en les taules de negociacié i en les
eventuals mobilitzacions.

La responsabilitat social d’empreses, administracions i
organitzacions, en l'actual situacié de crisi i canvi, amb la seva gran
potencialitat transversal de dinamitzacié cap a models de qualitat i de
transparencia, té un espai important en la negociacio col-lectiva.

Especialment, una concepcié contractual de la responsabilitat social,
com la nostra, integral en tota la cadena de treball i
multidimensional. La construccio d’'un instrument general d’impuls de
la responsabilitat social per participar sindicalment tant en les
politiques publiques com privades, amb aquests criteris, és un
objectiu central del sindicat.

2. Reforma i racionalitzacié de I’estructura de la negociacio
col:-lectiva de Catalunya: amplis convenis generals de sector,
articulacid i enfortiment de la cobertura

Els resultats del procés de reforma legal de la negociacidé ens poden
obligar a complementar les nostres actuals orientacions en relacio
amb I'organitzacio i estructura de la negociacio col-lectiva; no obstant
aixo, els nostres criteris tenen i continuaran tenint vigencia:

L’organitzacié6 de [I'estructura de la negociacid col-lectiva és
I'organitzaci6 de la nostra capacitat sindical d’intervencié en els
canvis de l'organitzaci6 del treball, de I'organitzacio de les empreses i
els sectors d’activitat economica.

De l'organitzacié dels ambits de negociacidé col-lectiva, i els seus
continguts en termes de drets i procediments sindicals d’intervencio,
depen la nostra capacitat per influir en el desenvolupament d’un nou
model de competitivitat i orientar-lo; de conquistar una millora
substancial de les condicions de treball i nous drets per a les
persones; d’ampliar I'afiliacié i I'organitzacié del mateix sindicat.

Les nostres federacions sindicals han de posar al dia els seus propis

projectes i objectius de reforma de l'estructura de la negociacid
col-lectiva, i han de parar atencidé en la identificacido dels buits de
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cobertura o la seva debilitat, i en I'analisi dels convenis col-lectius
d’empresa que defraudin o no tinguin suficient articulacié6 amb el
conveni de sector. Projectes que hem de compartir entre totes les
organitzacions federals per evitar eventuals problemes de
concurrencia.

Es important dissenyar una estratégia i un itinerari sostingut en el
temps. Aix0 exigeix una planificaciéo prévia, un procés de contactes
amb les patronals sectorials, amb independeéncia, i abans, de la
negociacié dels mateixos convenis que estan afectats pel procés de
reforma. SOn importants els compromisos de futur, en els mateixos
convenis col-lectius implicats, per produir els canvis d’ambit de
negociacio.

La comissio de convenis col-lectius del Consell de Relacions
Laborals de Catalunya és l'organisme, i l'espai concertat, per
substanciar els processos de reforma, amb els seus mecanismes
d’assessorament, mediacid i si escau arbitratge. Cal exigir un acord
amb les organitzacions patronals de Catalunya que dinamitzi el seu
funcionament.

Les nostres federacions sindicals han d’analitzar la vigéncia
temporal dels convenis col-lectius, com una part fonamental de la
mateixa estructura de la negociaciéo col-lectiva. La vigéncia és un
element estructural del conveni col-lectiu.

Cal analitzar 'adequacio de les vigencies temporals en relacio amb els
canvis que es produeixen en els sectors d’activitat, en relacio amb les
situacions de crisi, a I'’evoluci6 futura de I'organitzacio del treball, dels
processos productius i tecnologics, del desenvolupament dels mercats
o les demandes socials i serveis publics, per veure si la vigéncia
permet respondre sindicalment als canvis.

També cal avaluar l'existencia o no de mecanismes i organismes
permanents de negociacid sobre materies concretes, el nivell
d’activitat de les comissions paritaries i el seu dinamisme, la capacitat
dels convenis col-lectius per generar drets 1 procediments
d’intervencio sindical als centres de treball.

Ambdues questions, vigencia temporal i capacitat dinamica
d’'intervencié i negociaci6 permanent, han de formar part dels
projectes federals de reforma de la negociacioé col-lectiva.

El conveni col-lectiu, a més dun ambit de negociaci6, és
fonamentalment un espai d’organitzacio i activitat sindical. Aquest fet
ha d’estar present en les nostres analisis sobre I'estructura i la
vigéncia dels convenis col-lectius.
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El proxim periode ha de culminar el nostre projecte de codi de
comportament de la negociaci6 col-lectiva, ratificat en el nostre
congrés. Tant en relacio amb les garanties i els drets de les persones,
com en les relacions entre les nostres propies organitzacions. Es
urgent establir el nostre propi mecanisme intern per a la prevencio i
la solucié de conflictes. | I'establiment, quan sigui necessari, de les
condicions de cooperacio sindical en ambits de negociacioé col-lectiva
compartits. De la mateixa forma, hem d’aprofundir, i estendre, les
nostres experiéncies en relacido amb altres organitzacions sindicals.

Els nostres criteris per a la reforma de I'estructura de la negociacio
col-lectiva son coneguts:

2.1. Construir amplis ambits generals de sector que incorporin
els convenis sectorials febles i superin I'ambit territorial arbitrari dels
convenis provincials. Els itineraris poden ser multiples: convenis
col-lectius sectorials de Catalunya; acords marc de Catalunya sobre
materies concretes, amb un nucli basic de regulaci6 comuna, que
conviu amb els convenis preexistents, i els incorpora a poc a poc;
processos de convergéncia pactada en el temps; agrupacid de
convenis preexistents; adhesio i extensidé de convenis, etc.

2.2. Superar petites unitats de negociacié en I'ambit
d’empresa. La fragmentacié que suposen els convenis de centre de
treball, o els convenis determinats per I'existéncia d’'una contracta o
un servei, o la multiplicitat de convenis d’empresa I'objecte de la qual
eés defraudar I'aplicacid dels convenis sectorials o mantenir 'empresa
aillada de I'activitat sindical general.

2.3. Potenciar la negociacio col-lectiva a I’empresa, a través de
les linies d’actuacio seguents:

a) Els convenis generals de sector han d’establir i regular
procediments d’intervenciéo sindical per a [I'aplicacio i el
desenvolupament a I'empresa, en el marc de les regles
generals del mateix conveni de sector, i amb la participacié de
la federacié sindical, fins i tot on no hi hagi representacio
general dels treballadors.

b) Generalitzar acords i pactes dempresa complementaris al
conveni col-lectiu general de sector.

2.4. Vincular els convenis col-lectius d’empresa als seus
ambits sectorials, i declarar vinculacié expressa al conveni sectorial
en determinades matéries, o com a dret supletori. Es necessari
enfortir I'articulacidé entre el nivell sectorial i el d’empresa, aixi com
assolir una afectacié dels convenis d’empresa pel sectorial, a fi de
maximitzar la forga sindical en la negociacio i la mobilitzacio.
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2.5. Contribuir, per part de les nostres federacions de Catalunya, a
construir ambits de negociacié sectorial general estatals, en
els quals puguem articular la nostra propia estructura de negociacio
col-lectiva, amb garanties de respecte a la nostra propia personalitat i
autonomia.

El nostre compromis participatiu i coresponsable en la consolidacio
d’ambits estatals de negociaci6 és, a més, una garantia per al
manteniment de les nostres propies condicions de treball contractuals
I les nostres expectatives de millora.

2.6. Descentralitzar, a Catalunya, les comissions paritaries
dels convenis col-lectius estatals, en aquells casos en que la
realitat economica, els criteris sindicals organitzatius i I'especial valor
del criteri de proximitat aixi ho aconsellin. Aquesta és, també, una
questi6 que ha destar present en els projectes de reforma
d’estructura de les nostres federacions.

2.7. Negociacio col-lectiva en les noves realitats empresarials:
estendre la negociacio col-lectiva en els grups empresarials,
determinar les condicions de treball i la cobertura de les
subcontractes o contractes

Es necessari donar resposta, en termes de negociacié col-lectiva, als
processos de descentralitzacid productiva o de serveis de les
empreses, aixi com als processos de diversificaci6 d’activitats
economiques. La negociacio col-lectiva de grup d’empresa, a partir de
la constitucidé d’organismes estables d’interlocucio sindical, permeten
mantenir la cobertura de la negociacidé col-lectiva i mantenir els
necessaris vincles i interrelacions entre les diferents empreses del

grup.

De la mateixa forma, la negociacio col-lectiva d’empresa ha d’adquirir
la capacitat de determinar les millors condicions i el conveni col-lectiu
aplicable, per a les subcontractades o les contractades.

També la que hem anomenat negociacié col-lectiva horitzontal, és a
dir, la negociaci6 col-lectiva que es produeix en espais compartits per
empreses de diferents sectors: poligons i espais multiactivitat. Una
negociacid col-lectiva que té per objectiu, per exemple, la mobilitat
sostenible als centres de treball, questions relatives a la prevencié de
riscos, Us compartit d’infraestructures, etc.

2.8. Continuar desenvolupant estratégies sindicals per
estendre i enfortir la cobertura de la negociacio col-lectiva:

a) Incorporacié d’activitats economiques en I'ambit funcional de
convenis col-lectius preexistents.
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b) Extensidé territorial de convenis preexistents a ambits
territorials sense cobertura en la mateixa activitat economica.

c) Nous convenis col-lectius sectorials.

d) Definicid més clara de les activitats i els subsectors de I'ambit
funcional d’'un conveni col-lectiu. Incorporacié de les noves
realitats professionals a la classificacié professional de conveni
o les modificacions de tot tipus que sofreixen les diverses
professions. Aquesta ha de ser una tasca permanent en tots els
convenis col-lectius, amb l'objecti que reflecteixin i regulin, en
el conveni, els canvis en l'organitzacidé del treball dels sectors
d’activitat i les empreses.

2.9. Les comissions paritaries dels convenis col-lectius, les
comissions especialitzades, de treball, o de negociacio i
desenvolupament sobre matéeries concretes

El conjunt de les comissions per a l'aplicacid, la interpretacio, el
seguiment, el desenvolupament o la negociacio, per mandat del
mateix conveni col-lectiu, sén elements estructurals del conveni
col-lectiu. Sé6n espais fonamentals per a la intervencid sindical i per
donar resposta als canvis sobrevinguts en els sectors i empreses.

D’aqui la nostra exigéencia en el procés de reforma legal de la
negociacié col-lectiva, que es confirmi i expliciti el valor de conveni
col-lectiu dels acords de les comissions paritaries.

Aquests organismes han de tenir una vida agil i dinamica. Els
convenis col-lectius han d’establir regles que garanteixin el
dinamisme de les comissions: regles de convocatoria, terminis de
culminacié de processos de negociacid, mecanismes de seguiment
des del sector a I'empresa, mecanismes de solucidé extrajudicial en
casos de desacord, etc.

A meés, les comissions paritaries o especialitzades han de ser un
mecanisme per a la intervencié directa de les federacions sindicals,
en l'aplicaci6 i el desenvolupament del conveni sectorial a I'empresa.
Fins i tot a les empreses on no hi ha representacié general, son
mecanismes que garanteixen la sindicalitzacié del conveni col-lectiu.

La Llei 35/2010 possibilita un nou protagonisme de les comissions
paritaries sectorials, en aquest sentit.
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2.10. Estendre les primeres experiéncies de negociacio
col-lectiva TRADE: els acords d’interes professional

La Llei de I'Estatut del treball autonom (LETA) reconeix per primera
vegada, encara que amb insuficiencies, un marc juridic de drets per
als treballadors autonoms. En particular, fruit de la nostra
reivindicacio  sindical, reconeix els treballadors autonoms
economicament dependents, els TRADE, i especialment el seu dret a
la negociacié col-lectiva, sota la denominacié6 d’acords d’interes
professional.

Aguesta és una importantissima novetat en relaci6 amb I'estructura
de la negociacié col-lectiva, en clau d’ampliacié de la cobertura, de
I’exercici de la llibertat sindical i del dret de negociacié.

Cal superar, entre tots, la intransigent resisténcia patronal a acceptar
la normalitzacié dels acords d’interés professional i la mateixa
personalitat juridica dels TRADE.

La nostra Federacio Sindical TRADE és la titular de la competéncia de
negociacié col-lectiva en aquest ambit. De forma organitzada i
planificada, el conjunt de les nostres federacions i seccions sindicals
d’empresa han de cooperar amb la nostra Federaci6 TRADE, en
I’extensio dels acords d’interes professional i els processos d’extensio
organitzativa i afiliativa.

Entre les peculiaritats de regim juridic dels acords d’interes
professional, destaquen:

—La naturalesa juridica de sindicat més representatiu de la nostra
Federacio Sindical TRADE, com a organitzacidé confederada en la
CONC, i per tant amb legitimitat contractual en tots els ambits
contractuals TRADE.

—El dret general aplicable, a més del LETA —determinant en les
condicions de treball i prestacié de serveis—, el dret civil i mercantil.

—La ubicacid, a I'efecte processals, en I'ambit de la jurisdiccié social.
Cosa que permet que I'ambit extrajudicial de solucié de conflictes
sigui el TLC, amb un mecanisme i procediment propi: el Tribunal
TRADE de Catalunya.

—Els acords d’interés professional, d’empresa o0 sectorials, tenen
eficacia limitada, afecten les persones afiliades a les organitzacions
signhants.

Els nostres objectius sindicals en la negociaci6 col-lectiva dels acords

d’interes professional:
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—Estendre [I'afiliacié i I'organitzacié de la nostra Federacié Sindical
TRADE. L’eficacia limitada i el mandat exprés de les persones
afectades pels acords d’interes professional son una oportunitat per
donar rellevancia al fet afiliatiu.

—La millora de les condicions minimes establertes per la LETA.

—El reconeixement, quant a garanties de representacié sindical —no
discriminacid, causa injustificada per a I’extincié del contracte TRADE,
permisos sindicals retribuits, etc.—, per a les persones de la
Federaci6 TRADE que participen en la negociacio i el
desenvolupament dels acords d’interés professional.

—lgualtat de condicions per a tots els treballadors autonoms: quan en
un col-lectiu de treballadors autonoms coexisteixin treballadors
reconeguts legalment com a TRADE (75% de dependéncia
economica) i treballadors autonoms que no tenen aquest
reconeixement legal, que siguin d’aplicacié, per a aquests ultims, allo
establert en l'acord d’interes professional, mitjancant la incorporacio
dels seus continguts al contracte mercantil de prestacio de serveis.

—Remissié als mecanismes extrajudicials de solucié de conflictes del
Tribunal TRADE de Catalunya, en l'ambit del Tribunal Laboral de
Catalunya.

2.11. Estendre i desenvolupar I’'Estatut basic de I’empleat
public: consolidar el ple reconeixement del dret a Ila
negociacio col-lectiva

L’ofensiva dels governs i administracions contra els drets dels
empleats publics, contra les seves condicions de treball i retributives,
i contra el mateix valor de la seva negociacio col-lectiva, no ens ha de
fer oblidar el nostre objectiu sindical de desenvolupament de I'Estatut
basic de I'empleat public (EBEP).

L’EBEP constitueix una conquesta sindical fonamental, perseguida pel
nostre sindicat des de I'inici de la democracia. Amb independencia de
la concertaci6 del seu futur desenvolupament autonomic i
reglamentari, 'EBEP suposa, en si mateix, un element qualitatiu
important per a I'estructura de la negociacio col-lectiva a Catalunya.

Principalment, consolida els actuals marcs de negociacio en la funcio
publica; reconeix la negociacié general per a tots els empleats publics
—laborals i funcionaris— en un mateix marc; reconeix I'ambit
contractual supramunicipal —cosa que permetra donar forca a la
nostra iniciativa d’acord marc de Catalunya per a les administracions
locals—; estableix mecanismes per agilitar les negociacions;
s’amplien els drets sindicals de participacio i informaci6; s’obren les
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portes a una rica articulacié de la negociacié col-lectiva —sobre la
base d’acords de caracter general i pactes—; permet revitalitzar la
nostra proposta de constitucid, en el marc del TLC, de I'organisme
extrajudicial de solucio de conflictes de la funcié publica, etc.

En definitiva, elements positius en relacié amb I'exercici de la llibertat
sindical i la mateixa negociacié col-lectiva, i portes obertes a una
ampliacio de la cobertura de la negociacio col-lectiva.

2.12. Promoure la negociacio col-lectiva en I’'ambit europeu i
internacional

Les experiencies sén, ara com ara, incipients i puntuals, pero
necessitem la consolidacidé progressiva de la negociacié col-lectiva en
aguests ambits. La contractualitat creixent dels comités d’empresa
europeus ha demostrat ser causa viable per establir acords de
negociacio col-lectiva sobre materies concretes.

La crisi economica, les estratégies empresarials oportunistes en molts
casos, en les decisions de deslocalitzacions i relocalitzacions, donen
un nou valor als nous espais de negociacio transnacionals, necessaris
per obtenir solucions i alternatives equilibrades.

Un enfocament sindical contractual de la responsabilitat social i la
constituciéo d’organismes sindicals estables d’interlocucio en els grans
grups multinacionals esta generant un conjunt d’acords
internacionals, que, encara que tenen una naturalesa més generalista
—respecte dels drets basics dels convenis de I'OIT i altres
instruments internacionals—, s6n d’'una gran importancia.

Especialment, quan estableixen, com en molts casos, procediments
concrets d’intervencié sindical en el conjunt de la cadena de
produccio en el mén. Aixi es consoliden, també, la interlocuci6 de les
nostres federacions europees de la CES i internacionals del CSI.

3. La lluita per la millora realista del poder adquisitiu dels
salaris: eradicar els baixos salaris estructurals

Necessitem la continuitat d’una politica salarial realista pero forta en
la negociacié col-lectiva del 2011. Una politica salarial que, tenint en
consideracio la crisi i les situacions molt diverses d’empreses i
sectors, també és un instrument per a una sortida de la crisi en
millors condicions per als treballadors i treballadores. Afavorir
ocupacions estables i retribuides dignament.

L’Acord per a l'ocupacio i la negociacio col-lectiva 2010, 2011 i 2012
permet combinar un creixement moderat pero cert del poder
adquisitiu dels salaris, amb el manteniment i recuperaci6 de
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I'ocupacidé, de forma que es produeixi una contribucié, des de la
negociacioé col-lectiva, a la reactivacié economica.

Les previsions de ’AENC establien per al 2010 un creixement salarial
de fins a I'1%, per al 2011 entre I'1% i el 2%, i per al 2012 entre
I’'1,5% i el 2,5%.

Cal establir, sempre, una clausula de revisio salarial, que com a
minim garanteixi, any a any, o per tot el periode de vigéncia del
conveni pactat, I'excés de I'IPC real sobre el salari pactat, amb
caracter retroactiu.

Aquesta operacié garanteix, com a minim, el manteniment del poder
adquisitiu del salari en relaci6 amb I'lPC real, donada la tendéencia a
reactivar-se de la inflacio.

En cas que l'acord salarial vulgui garantir una millora real del poder
adquisitiu, és recomanable, com a minim, adoptar com a referéencia
de previsié de I'IPC, d’acord i segons la logica del mateix acord, la
banda alta de 2011 i 2012, el 2% i el 2,5% respectivament.
D’aquesta manera, I'acord salarial suma la millora pactada a aquestes
previsions, i la revisié salarial es fara efectiva en el moment en qué
I'lIPC real superi aquestes previsions, logicament amb caracter
retroactiu.

Cal posar especial atencié als convenis col-lectius que tenen baixos
salaris estructurals. Els baixos salaris estructurals s6n una expressio
fonamental de la precarietat laboral. A més d’'una situacié injusta
socialment per a les persones afectades, els baixos salaris sén un fre
a la modernitzacio de les nostres empreses.

La lluita sindical per dignificar els baixos salaris és, també, necessaria
per construir un nou model de competitivitat i creixement, eficient,
sostenible i amb futur.

Dins la logica diversitat de situacions dels diferents ambits de
negociacid, sectors i empreses, la proposta general és arribar a
I’eradicacio progressiva i planificada en el temps dels salaris
inferiors a 1.000 €, durant la vigencia dels proxims convenis.

Els 1.000 €, a més de ser emblematics, suposen una important
aproximacio general a allo que la Carta Social Europea defineix com
un salari minim digne: el 60% del salari mitja.

Al costat d’'una politica salarial forta en la negociacidé col-lectiva és

necessari protegir les propostes sindicals per a la dignificacio del
salari minim interprofessional. El nostre objectiu és que I'SMI
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tingui un creixement del 8% entre 2009 i 2012 fins a arribar, també,
els 1.000 €, i complir allo establert en la Carta Social Europea.

Un creixement significatiu de I'SMI té consequencies positives en la
lluita contra els baixos salaris estructurals, i en el conjunt general de
les retribucions. No obstant aixd, no hem de creure en el miratge que
I’evolucié de I'SMI, una decisiéo politica en ultima instancia, pot
substituir els nostres esforcos sindicals en la negociacié col-lectiva.
Per contra, és una inflexi6 seriosa en el creixement dels salaris
conveni, la qual ajudara a un major creixement de I'SMI.

3.1. Conquistar una millora realista del poder adquisitiu dels
salaris: incorporant la clausula de revisié salarial en els convenis
que no la tinguin regulada i perfeccionant les clausules fins a
convertir-les en clausules de garantia completa, és a dir, sense
limitacions i retroactives a I'inici de la vigencia del conveni.

Decidint en cada ambit de negociacié les millores de poder
adquisitiu real que tenim com a objectiu, d’acord amb el diferencial
del salari inicial pactat i la previsio d’inflacié a partir de la qual opera,
plenament, la revisié salarial, i d’acord amb diversos factors:

a) Situacid economica i expectatives de futur del projecte
empresarial o els sectors d’activitat de I'ambit del conveni,
inversions, estrategies d’innovacioé tecnologiques i

organitzatives, productivitat, nous mercats o linies d’activitat,
marges de beneficis previsibles i beneficis acumulats, etc.

b) Existencia de salaris baixos estructurals en sectors i empreses.
Establint salaris minims garantits sectorials. Increments
superiors per als grups i categories professionals pitjor
retribuides. Correccio de les clausules abusives de compensacio
i absorcido dels augments del conveni col-lectiu amb I'objecte
d’obtenir increments reals del salari. Eliminacié de desigualtats
salarials discriminatories: de génere, d’edat, salaris de nou
ingrés, dobles escales, etc.

c) Preséncia en la negociaci6 del valor de la demanda de
determinades professions i qualificacions en el mercat de
treball. Donar valor a la formacioé professional.

d) D’acord amb la Llei 35/2010, la clausula d’inaplicacié 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
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inaplicacié salarial o bé incorporant aquest suposit al procediment
general. En tot cas, és important establir el mecanisme d’intervencio
de la comissid paritaria, el sindicat i la resolucié de divergencies al
TLC.

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

a) La vigeéncia 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’inaplicacio salarial, com quan varien
les causes que han justificat la inaplicacio, s’ha de programar la
recuperacioé de les condicions salarials del conveni col-lectiu.

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

3.2. Els convenis col-lectius han de superar la negociacio
salarial nominal i avancar en la negociacidé del conjunt salarial
I les retribucions de tot tipus: des dels convenis sectorials s’ha de
regular la negociacié a I'empresa de totes les retribucions i sistemes
d’incentius.

a) La negociacié col-lectiva ha d’intervenir sobre el conjunt del
salari variable, sigui quina sigui la seva naturalesa, i el seu
origen, des dels classics que retribueixen la quantitat o qualitat
de treball, fins al salari per objectius, o que s’estableixen sobre
la base de l'acceptaci6 personal de certes condicions de
responsabilitat, disponibilitat o] I’especial capacitacio
professional de la persona.

b) Al mateix temps és necessari establir I'obligatorietat de
negociar I'impacte sobre els sistemes de salari variable quan es
produeixen canvis organitzatius, innovacio tecnologica, canvis
en les expectatives de mercat o canvis en [I'estrategia
empresarial de competéncia.

c) Els convenis han d’establir que la negociacié sobre el salari
variable s’ha de realitzar sobre la base d'una informacio
documental suficient sobre la logica del sistema. Establir un
periode experimental, realitzar una revisié periodica dels
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resultats. El dret de les persones a rebre una informacio
personalitzada dels resultats del sistema, amb [I'objecte
d’afavorir I'autogestio del treball propi.

d) Regular, al conveni, mecanismes agils per resoldre
controversies, col-lectives o individuals, en relaci6 amb el salari
variable. Una fase en I'ambit d’empresa i, en cas de persistir,
en el TLC.

e) Corregir les clausules de compensacio i absorcié generals, de
manera que nomeés es puguin compensar i absorbir els plusos
que especificament es determinin com a contraprestacié a una
determinada tasca transitoria; substituir les millores voluntaries
unilaterals per veritables sistemes d’incentius col-lectius o
personals; incorporar al conveni col-lectiu les categories
professionals que no tinguin referenciats els seus salaris al
conveni col-lectiu i evitar exclusions. Els convenis col-lectius
han de determinar que els seus increments afectin el conjunt
de la retribucié. Quan aixi es consideri, és util establir
increments sobre el conjunt de la massa salarial.

3.3. Rebutjar les dobles escales salarials i corregir les
desigualtats de genere i analitzar la classificacio professional
discriminatoria per fer realitat el principi d’igual retribucié per a
treballs d’igual valor. Igualment, analitzar qualsevol possible tracte
discriminatori derivat a la data d’ingrés a I’'empresa o I'edat.

3.4. El desenvolupament de la previsié social complementaria va
tenir el seu moment culminant en el procés d’exterioritzacié dels
compromisos per pensions existents a les empreses. Per aquest
procés, els compromisos per pensions, es a dir, compromisos de
prestacions en diners, vinculades a contingencies de mort, incapacitat
permanent i jubilacidé, tenien que ser instrumentades a través de
contractes d’assegurances o de plans de pensions.

El procés d’exterioritzacido va comportar la formalitzaciéo de la majoria
de plans de pensions, del sistema d’ocupacid, existents avui en dia.
CCOO va orientar I'exterioritzacié de compromisos a través de plans
de pensions com I'Unic instrument que suposava consolidar drets i no
nomes expectatives i que, a més a més, implicava una participacio
social a través de les comissions de control.

Aquesta participacid social en la gestid, a través d’'una comissio de
control, és la que ens porta a rebutjar el plans de previsiéo social
empresarial en la mesura que no tenen cap comissio de control en la
qual puguem participar en la seva gesti6 i control.
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L’exterioritzaci6 no va ser completa. Van quedar penjats els
anomenats “premis de jubilacié” que, tot i ser els compromisos per
pensions meés estesos entre els treballadors i treballadores
(2.000.000 a tot I'Estat i més de 600.000 a Catalunya), no van
disposar d’'una norma especifica reguladora de la seva exterioritzacio
fins a I'Ordre EHA/3433/2006, de 2 de novembre. Després de tant de
temps, el resultat va decebre absolutament. Es permetia exterioritzar
els premis a través d’una asseguranca, aplicar taxes de rotacio, que
abaratia costos per a les empreses perdo que no donava cap dret al
treballadors.

Aquest any hem fet un pas organitzatiu en els instruments
confederals, hem constituit I’Area de Previsié Social Complementaria
de la CONC, de manera que hem superat I'antiga denominacié de
plans i fons de pensions. També hem ampliat I'ambit d’intervencid i
assessorament, també la nostra utilitat en els actuals processos de
reestructuracio i crisi empresarial.

Tenint en compte tots aquests antecedents, els criteris de negociacio
col-lectiva sobre guestions de previsio social complementaria son:

a) Extensié de sistemes de previsié social complementaria
al major nombre d’empreses. L’'instrument de previsio social
complementaria sera un pla de pensions al ser I'Unic instrument
que reconeix dret consolidats als treballadors i treballadores a
la vegada que tenen comissions de control on podem participar
en la seva gestio i control.

e La formalitzacié de plans de pensions a les empreses, a més a
meés d’enriquir el contingut dels convenis, pot ser una via per
abordar altres questions que es plantegin a la mesa de
negociacions (antiguitat, bloqueig a I'increment salarial, etc...)

e La negociacié d’'un pla de pensions dins el conveni col-lectiu ha
centrar-se en aspectes generics i fonamentals del futur
reglament del pla de pensions (régim d’aportacions, periode de
caréncia per accedir a la condici6 de particip, incorporacio
automatica, composicio de la comissié de control, sistema de
designacio dels representants del particips, etc...)

e El desenvolupament del Reglament del pla de pensions sera
tasca de la comissié6 promotora que sera escollida dins la
comissié negociadora del conveni.

e L’Area de Previsio6 Social Complementaria de CCOO de
Catalunya esta en condicions de donar assessorament als
processos de negociaci6 que puguin obrir-se, ja sigui
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b)

directament o a través dels responsables de previsié Social
Complementaria que hi hagin a les Federacions.

Millores als plans de pensions formalitzats.

La majoria de plans de pensions preveuen en els seus
reglaments que quan per negociacié col-lectiva d’eficacia
general s’acordin modificacions que I'afectin, la comissié de
control procedira a aplicar els canvis que s’hagin acordat.

Per tant, la negociacid col-lectiva és un moment idoni per
plantejar els canvis que considerem necessaris i positius en
relaci6 amb els plans de pensions formalitzats.

A part de les regulacions sobre el régim d’aportacions (millora
de les aportacions del promotor, reduccié de les aportacions
obligatories del particip, en cas de que n’hi hagi, i altres
questions), reduccidé del periode de caréncia, modernitzacié de
les especificacions del Reglament del pla de pensions (adhesio
automatica de particips en cas de no que no estigui regulat aixi,
designacio dels representants dels particips i beneficiaris per la
representacid sindical i altres questions), també podem
aprofitar per millorar altres questions:

0 Regulacié de I'Oficina d’atencio al particip i beneficiari.

o Informacio de I'evoluci6 del pla de pensions i la seva
comissio de control a través de la intranet de les
empreses.

o0 Espai per a les comissions de control si hi ha portal de
I’'empleat.

0 Adreca electronica per a la comissio de control.

0 Accés a Internet pels membres de la comissio de control.

0 Regulacié de credit sindical per desenvolupar les tasques
de la comissio de control.

Les modificacions s’han de “tancar” a fi que les comissions de
control només n’hagin d’aprovar la incorporaci6, sense haver de
“renegociar-les” al si de la comissié de control.

En cas que hi hagi plans de pensions diferents en empreses
d’un mateix grup, s’estudiara la transformacié d’aquests plans
de pensions diferents en un pla de pensions de promocio
conjunta.

També s’estudiara la possibilitat de que els diferents plans de
pensions existents en un mateix grup d’empreses, si no fos
possible reconvertir-los en un pla de pensions de promocio

30



conjunta, aconseguir que com a minim estiguin tots en un
mateix fons de pensions a fi de facilitar-ne el control sindical i
crear economies d’escala.

Adaptacio dels reglaments dels plans de pensions als principis
de la Llei d’igualtat. L’Area té un document sobre la giestié.

Adaptacio dels reglaments dels plans de pensions a la Llei de
conciliacié de la vida laboral i personal. L’Area té un document
sobre la questio.

Desenvolupament de clausules de responsabilitat social i
inversions socialment responsables en la gestié dels plans de
pensions. L’Area assessora i orienta en relaci6 amb aquesta
nova dimensié de la nostra acci6 sindical en matéria de previsio
social complementaria.

Manteniment dins del pla de pensions del personal que
extingeixi la seva relacio laboral per aplicacidé d’'un expedient de
regulacié d’ocupacidé, com a particips assimilats a I'alta.

Regulacié de drets sindicals especifics per als membres de les
comissions de control: crédit horari i mitjans materials per a la
realitzacid de les seves funcions.

Els premis de jubilacidé regulats en convenis sectorial.

Fer un seguiment de com s’han exterioritzat aquests
compromisos per pensions, analitzant el compliment de I'Ordre
ministerial EHA/3433/2006, de 2 de novembre.

Tenir en compte I'obligacié d’exterioritzar correctament segons
alld que estableix Reial decret legislatiu 5/2000, de 4 d’agost,
pel que se aprova el text refés de la Llei sobre infraccions i
sancions en l'ordre social, i les possibles accions davant la
Inspeccio de Treball derivades del seu incompliment.

Proposar I'exterioritzacid d’aquest compromisos per pensions a
través de la seva transformacié en aportacions a un pla de
pensions de promocié conjunta, d’ambit sectorial, on la
comissidé de control estigui formada per representants de les
organitzacions patronals i sindicals signants del conveni
col-lectiu de sector.

Introduir aquesta guestio en la negociacié del conveni col-lectiu
de Sector com un compromis a desenvolupar a través d’una
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comissié promotora, anomenada en el mateix conveni col-lectiu
signat, que desenvolupara les seves feines dins d’'un termini
fixat d’antuvi.

e Plantejar aquesta questi6 com wuna transformacio del
compromis i no una mera exterioritzacié. Per tant, sense cap
rendncia previa, plantejar una negociacié oberta i mirant més al
futur que al passat.

4. La lluita sindical contra la precarietat laboral en I'ocupacio:
meés drets sindicals en favor de I’estabilitat laboral

4.1. Causalitzar la contractacié i eradicar la contractacio
temporal injustificada i prestar una atencid especial als sectors
d’activitat i empreses que concentren “borses de precarietat” en la
contractacio i alts indexs de rotacié de contractes temporals.

La Llei 35/2010 estableix un nou marc legal en relacio amb algunes
de les problematiques de la contractaciéo temporal, de forma que la
negociacié col-lectiva vigent ha d’adaptar les seves regulacions a les
millores que estableix la llei, alhora que ha d’evitar empitjorar el nou
marc legal i sobretot desenvolupar en positiu algunes de les seves
noves possibilitats, o, si escau, continuar tenint com a objectiu
sindical de la negociacié conquerir millores sobre problemes que la
reforma laboral no ha resolt.

Cal definir, des del conveni col-lectiu o amb la regulaciéo dels
procediments d’intervencié sindical previs a la contractacid, la
modalitat de contracte temporal que connecti millor amb Ia
naturalesa de l'activitat economica, necessitat organitzativa i evolucio
temporal que es tracti. A aquest efecte és important analitzar les
activitats economiques tipiques i les circumstancies professionals més
comunes de cada ambit funcional del conveni col-lectiu.

La negociacio col-lectiva, en un sentit ampli, del conveni, del pacte o
de la negociacié especifica en matéria d’ocupacio, és lI'instrument per
provocar un canvi en les pautes de contractacid a I'empresa.

La contractacio indefinida d’inici ha de ser la regla general en
I’'accés al treball; la contractacié temporal ha de ser
excepcional i causal.

Es oportl recordar que tot contracte temporal, sigui quina sigui la
seva modalitat, i no sigui justificat, que no tingui una causalitat
correcta, és un contracte en frau de llei, i la seva naturalesa és la
d’'un contracte indefinit. Malauradament, després de la Llei 35/2010,
sera un contracte indefinit de foment d’ocupacié, és a dir, amb
indemnitzacié6 reduida de 33 dies, en cas d’acomiadament
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improcedent, i en la negativa logica de la reforma de generalitzar
aquest contracte com el contracte indefinit tipus. Ara bé, la mateixa
accio sindical i la negociacié davant d’aquests casos pot imposar el
reconeixement com a indefinit ordinari.

La negociaci6 col-lectiva ha d’establir les causes i circumstancies que
permeten la utilitzacié del contracte eventual de circumstancies
de la produccid, i ha de fer-ho en el marc de la seva propia definicio
legal en I'art. 15 del TRET. En cap cas poden ser utilitzats en relacio
amb l'activitat normal i estructural de 'empresa.

Si les circumstancies es repeteixen, any rere any, en una o diverses
epoques de l'any, el contracte més adequat és el fix discontinu, que
donara més estabilitat a la contractacio.

Cal analitzar l'adequaci6 de les actuals durades maximes del
contracte en la negociacié col-lectiva. Si corresponen amb les
necessitats objectives de l'activitat empresarial i, en cas contrari,
procedir a la seva correccio i reduir-ne la durada maxima.

En relaci6 amb el contracte d’obra i servei determinat, la
negociacié col-lectiva té capacitat per determinar quines soén les
obres, tasques i serveis temporals que tenen substantivitat i
autonomia propia dintre de I'activitat normal de I'empresa.

La Llei 35/2010 ha introduit noves regulacions legals del contracte
d’obra i servei, sobre les quals la negociacié col-lectiva ha d’actuar:

1. La negociacié 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 substantivat propia en l'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.
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4. No ampliar la durada maxima en els 12 mesos addicionals.
Garantir agquest plantejament en els convenis col-lectius estatals.

5. A les administracions publiques, analitzar les possibilitats d’una
estrateégia especifica, que, respectant els criteris d’igualtat, merit i
capacitat, siguin capaces de donar valor a l'experiencia de les
persones que han cobert previament els llocs de treball.

6. En el sector de la construccid, la reforma atorga a la negociacio
col-lectiva una amplia capacitat per dotar el contracte d’obra de
mecanismes d’estabilitat. Analitzar la conveniéncia de tornar a
formular com a objectiu sindical el contracte indefinit de la
construccidé per substituir gradualment una part significativa de
I'actual contractacio temporal. Es el plantejament que vam fer amb
Florentino del Barrio, una referencia que és un homenatge a la
creativitat de la proposta d’aquest sindicalista de la construccio.

Aguestes dues modalitats de contractaci6 concentren la practica
totalitat de la contractacié temporal injustificada.

En aquest context de crisi, la lluita contra la contractacio temporal
injustificada és una estratégia central del sindicat. L’objectiu sindical
general és dinamitzar la lluita per l'ocupacié i la seva estabilitat:
convertir contractes temporals injustificats en contractes indefinits;
contractes a temps parcial en contractes a temps complet, etc.

4.2. Intervenir sindicalment contra la successiod i la rotaci6 de
contractes temporals.

La nova Llei 35/2010 estableix que els treballadors que estiguin
contractats més de 24 mesos, de manera continuada o amb
interrupcions, amb dos contractes temporals o més, en el marc d’'un
periode de 30 mesos, adquireixen la condicié de treballadors amb
contracte indefinit.

Per a una interpretacidé correcta de l'actual legislacido i els
mandats que realitza en la negociacio col-lectiva, cal tenir en
compte els criteris seguents:

a) Els contractes en frau de llei son contractes indefinits amb
caracter general. La jurisprudencia assenyala que el contracte
indefinit, producte d’'un contracte en frau de llei, és sempre un
contracte indefinit, ara de foment d’ocupaci6é, amb 33 dies
d’indemnitzacié en cas d’acomiadament improcedent, llevat que
la nostra accio6 sindical el converteixi en ordinari.

b) La prohibici6 d’encadenament de contractes temporals afecta
aguests contractes, fins i tot quan siguin legals i causals.
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c) Per analitzar I'encadenament de dos o més contractes
temporals es consideren tots els contractes temporals
existents, sigui quina sigui la seva modalitat, fins i tot els
contractes d’ETT. Només s’exceptuen els contractes temporals
formatius, els temporals de relleu i el d’interinitat.

d) Les noves regles respecto de I’encadenament successiu de
contractes regeixen per als contractes temporals signats a
partir del 18 de juny de 2010. Respecte I'’encadenament de
contractes temporals anteriors la regulacié és l'anterior a la
reforma laboral.

e) La negociacio col-lectiva pot:

1. Adaptar els actuals convenis col-lectius que regulin la questio a les
millores que estableix la Llei 35/2010, en el sentit que també
computen la durada dels contractes temporals de la mateixa persona,
al mateix lloc de treball o en un altre de diferent, si ha estat
contractada a empreses del mateix grup i per als casos de successio
0 subrogacié empresarial, legal o convencional. En el cas de la
subrogaci6 o0 successié, s’elimina qualsevol requisit actualment
existent, com, per exemple, I'exigéncia d’una antiguitat minima.

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

3. Reduir els termes establerts per llei tant els 24 mesos com el
periode de referéncia de 30 mesos. Cal fer una analisi del tipus de
llocs de treball o activitat professional que justifiquin el periode més
ampli que estableix la llei, i, en consequéncia, reduir aquests termes,
amb caracter general, per a la resta.

4. Fer possible, a les administracions publiques, establir acords que
considerin que computen les contractacions als organismes publics, a
les agéncies o als altres subjectes de dret public d’'una administracio,
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 préeviament.
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4.3. La Llei 35/2010 i el contracte de practiques

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

a)

b)

c)

Incorporar els certificats de professionalitat i els seus nivells
establerts en la Llei organica 5/2002, de qualificacions i
formacié professional, dacord amb la contractacié6 de
practigues.

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

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.

Prohibicio de contracte de practiques segons una certificacio
professional obtinguda en un contracte per a la formacié a la
mateixa empresa.

4.4. La Llei 35/2010 i el contracte per a la formacio

1. La negociacio col-lectiva ha de fer una adaptacioé general de la seva
regulacio respecte del contracte per a la formacio:

a)

b)

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

Les retribucions lleugerament millorades de la nova legislacio
s6n minimes i han de corregir els convenis col-lectius en queée
siguin inferiors. Aquesta és una oportunitat per millorar
substancialment el sistema retributiu dels contractes per a la
formacio.

Es necessari insistir en les linies d’establir percentatges de
plantilla maxims, millora del temps, qualitat i seguiment de la
formacid teorica, temps de contractacidé minima, compromisos
de conversid en contractes indefinits, i molt important
I’obtencié de certificacions professionals.
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4.5. Es important regular, en conveni col-lectiu, I’obligaci6
empresarial d’analitzar periodicament, amb la representacio
sindical, I’evolucié de les necessitats de plantilla i la
naturalesa estructural o temporal dels llocs de treball, amb la
finalitat de convertir en indefinits els contractes temporals o de pactar
la modalitat temporal o indefinida dels nous contractes necessaris.

Aquesta operacio es pot regular com a obligatoria, com a minim una
vegada a l'any, i sempre que es presentin noves necessitats de
contractacio, en funci6 de I'’evolucio del projecte empresarial.

Respecte de Ila contractaci6 temporal justificada és important
preveure mecanismes que permetin realitzar un seguiment de la seva
evolucié, de manera que, progressivament, s’adquireixin formules de
contractacid més estables: fixos discontinus, ampliacié de jornada en
els contractes a temps parcial, fins a acabar convertint-los en
indefinits a temps complet. EI mecanisme d’intervencid sindical és el
mateix que hem proposat en l'apartat anterior.

Per estabilitzar més la situacid dels contractes temporals o les
subcontractacions a I’empresa és convenient regular, en els convenis
col-lectius, la prioritat d’aquests treballadors o treballadores per
ocupar els nous llocs de treball de contractacioé indefinida.

4.6. Nous drets sindicals en relacié6 amb la subcontractacio i
els contractes

L’Acord laboral de 2006, i el consegiient RDL 5/2006, en materia de
contractes i subcontractes, reforma els articles 42.4 i 81 de la IT,
amb I'objectiu de fer més transparent I’externalitzacié d’activitats. La
reforma legal concertada amplia els drets d’informacid, de
representacio i de reunid sindical.

En esséncia es tracta d’establir un llibre de registre, a la disposicié de
la representacié sindical de I'empresa central, on s’inscriguin les
dades de les empreses contractades i subcontractades que treballen
en el centre de treball de I'empresa principal; el dret de representacio
del sindicat de I'empresa principal respecte dels treballadors
d’aquestes contractes i subcontractes, quan no tinguin representacio
propia en el centre de treball, i respecte de les condicions de treball i
dels problemes de la seva activitat laboral en el centre; el dret de
reunié entre els treballadors de I'empresa principal i els de les
contractes i subcontractes, que inclou la utilitzacio dels mitjans
sindicals, els locals i els mitjans d’informacié.
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Per a una interpretacié correcta de la legislacio, i la seva possible
adaptacié i desenvolupament en la negociacié col-lectiva, hem de
tenir en consideracio els criteris seglients:

a) La norma es refereix al conjunt de la cadena de
subcontractacio.

b) Aquesta regulaci6 afecta, també, els treballadors autonoms
dependents, fins i tot els teletreballadors, en la mesura que
formen part del centre de treball a distancia.

c) El concepte de centre de treball és ampli, no exclusivament
fisic, sin6 que també afecta les persones que en la seva
activitat laboral, connectada amb I'organitzacié del treball del
centre, treballen de forma itinerant fora del centre fisic de
treball, per exemple, comercials, personal de manteniment
exterior, controladors, distribuidors, etc.

d) El dret de representacido sindical del sindicat de I'empresa
principal s’exerceix quan no hi ha representants sindicals dels
treballadors de la contracta o subcontracta en el centre concret
de treball, amb independéncia que pugui haver representacio
sindical en la contracta o subcontracta, fora d’aquest centre
concret.

e) Els nous drets sindicals de representacio, reunido i informacio
s’exerceixen amb independencia que els treballadors de la
contracta o subcontracta facin activitats propies de I'empresa
principal o no.

f) Els nous drets sindicals s6n de la representacid legal dels
treballadors, és a dir, tant de la representacié general com de
la representacio sindical, és a dir, del sindicat a I'empresa o la
seccio sindical.

La reforma legal crea les condicions per estendre i consolidar la
cultura sindical de la cooperacidé en l'accid sindical i en I'activitat
organitzativa. A partir d’aquest moment, els treballadors de les
empreses contractades o subcontractades tenen el dret a plantejar la
defensa i la representacié dels seus problemes laborals a la
representacio sindical de I'empresa principal.

Les representacions sindicals a les empreses principals han

d’incorporar, en la seva agenda d’activitats, la posada en
funcionament de I'exercici dels nous drets sindicals.
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Una iniciativa sindical important consistiria a realitzar reunions
periodiques amb les persones de les contractes i subcontractes, amb
la finalitat de fer-los particips dels problemes laborals del centre, la
preparacio i els objectius de la negociaciéo col-lectiva a I'empresa
principal, i les condicions d’ds comu dels mitjans sindicals, locals i
sistemes d’informacié. Al mateix temps, caldria compartir els
problemes de les mateixes contractes i subcontractes. Un objectiu
sindical basic és la cooperaciéo amb les contractes i subcontractes per
a la realitzacio d’eleccions sindicals.

4.7. Intervenir sindicalment en els processos de
subcontractacio i contractes

Amb caracter general sempre és preferible establir mesures de
flexibilitat interna, abans que procedir a adoptar mesures de
flexibilitat externa, especialment en els processos de descentralitzacio
0 subcontractacié. Es important analitzar si hi ha altres alternatives.

Els convenis col-lectius han de regular procediments d’intervencio
sindical, abans de la decisi6 empresarial definitiva de produir una
subcontractacié. El procediment ha d’incloure la necessitat d’'una
informacié suficient per part de 'empresari respecte de les causes i
I'activitat objecte de subcontractacio; ha d’analitzar les possibles
mesures alternatives i ha d’anar consolidant, per aquesta via, criteris
objectius sobre quines activitats poden ser objecte de subcontractacio
I quines no.

A meés, es pot regular que en aquests processos de negociacio
s’estableixin:

a) Les condicions minimes d’estabilitat de les plantilles de
I’empresa subcontractada, limitar la subcontractacié en cadena
i prohibir la subcontractacié de la subcontracta.

b) Clausules de subrogacié de plantilles quan es produeixi la
successio i el canvi de titularitat en la contracta o la
subcontracta.

c) Evitar qualsevol regulacié, conveni o pacte, que estableixi que
I’extinci6 del contracte de treball dels treballadors
subcontractats o de la contracta estigui vinculada a I'extincié o
la finalitzaci6 del contracte mercantil de la contracta o
subcontracta, o a la finalitzacié de la concessidé administrativa.
La finalitzaciéo de la contracta o subcontracta no pot ser causa
valida per a I’extincié del contracte de treball.
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d) Garantir el dret dels treballadors subcontractats o de les
contractes a participar del transport col-lectiu i de les
infraestructures socials de I'empresa principal, amb el mateix
dret que tenen els treballadors d’ETT, fins i tot si son
treballadors autonoms dependents.

e) Integrar plenament els treballadors de contractes i
subcontractes en els plans de prevencié de riscos de I'empresa
principal. Es important I'experiéncia de coordinacié en matéria
de prevencid, entre empreses contractistes o subcontractistes
entre si. No obstant aix0, no és suficient si no es garanteix la
coordinacidé preventiva amb el comité de seguretat i salut de
I’empresa principal.

f) TRADE, els treballadors autonoms dependents, han de ser
considerats amb caracter general, com afectats pel que reguli el
conveni respecte de la subcontractacio.

La representacié sindical a I'empresa principal té dret a coneixer els
continguts basics dels contractes firmats per la seva empresa com a
client dels treballadors autonoms dependents.

Els convenis col-lectius han d’explicitar la inclusié dels TRADE en els
plans de prevencid de riscos, drets de formacido continua, dret a I'Us
de les infraestructures socials (menjador, transport col-lectiu, etc.), i
dret de la representacié sindical a ser preavisada abans de I'extinci6
del contracte mercantil d’'un treballador autonom dependent, amb
I’'objecte de poder intervenir sindicalment.

g) En el cas de les administracions publiques es pot establir, en
acords i pactes, que aquestes condicions s’incorporin als plecs
de condicions.

h) En el cas especific de la construccié, a més del regulat amb
caracter general per [I'Acord laboral 2006, cal tenir en
consideracio la seva regulacido especifica, amb la Llei 32/2006,
reguladora de la subcontractacio en el sector de la construccio.

4.8. La cessio il-legal de treballadors, com a conseqiéencia de
I’Acord laboral de 2006, i el conseguent RDL 5/2006, reforma l'art. 43
de I'ET i incorpora, per primera vegada, la seva definicid legal. La
negociacié col-lectiva a I'empresa, sigui a través del conveni
col-lectiu, de Ila negociaci6 per desenvolupar-lo, o del pacte
d’empresa posterior al conveni sectorial, €s un moment oportu per
analitzar els suposits de cessio il-legal existents, amb l'objectiu de
possibilitar la incorporacié d’aquests treballadors a 'empresa.
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El criteri que estableix la norma és la presumpcié de cessio il-legal
quan:

a) L'objecte del contracte de serveis entre empreses es limiti a la
mera posada a la disposicié de treballadors de I'empresa que
cedeix a I'empresa seccionaria o principal. Només les ETT poden
cedir treballadors, i exclusivament per a certes activitats
laborals i en certs suposits.

b) L’empresa que cedeix no tingui activitat o organitzacié propia i
estable. Ha de ser una activitat sostinguda en el temps per a
diversos clients.

c) L’empresa que cedeix no disposi de mitjans propis per dur a
terme la seva activitat.

d) L’empresa que cedeix no operi amb una organitzacié del treball
propia, amb una cadena de comandament i una organitzacio
jerarquica propia i autonoma, i amb autonomia en la presa de
decisions per complir el servei que |li ha estat contractat o
subcontractat.

Es el cas de les denominades falses empreses de serveis
integrals respecte de les quals és necessari continuar amb I'objectiu
sindical d’eradicar-les. Els convenis col-lectius han de reflectir les
noves disposicions i drets legals per conéixer la subcontractacio i
generalitzar-lo a la contractacié de serveis en general.

4.9. Estendre el contracte de relleu i la jubilacié parcial com a
instrument atil per a la renovaciéo de plantilles i el manteniment de
I’ocupacio.

La negociacio col-lectiva pot regular:

a) convertir en obligatoria la jubilacié parcial i el contracte de
relleu.

b) fer calendari de la jubilacio parcial i el conseguent contracte de
relleu.

c) en el marc dels limits legals, establir la jornada del jubilat
parcial i el contracte de relleu.

d) pot establir que el contracte de relleu sigui a temps complet i
indefinit.
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e) pot establir que cas d’extincié del contracte de treball del jubilat
a temps parcial, la seva indemnitzacié sigui I'equivalent a la
jornada completa.

4.10. Els convenis col-lectius han d’incorporar la jubilacié
obligatoria als 65 anys i I’han de vincular a mesures de creacio
d’ocupacio i de conversio de contractes temporals en indefinits. Aixi
mateix, cal evitar I'amortitzacio del lloc de treball.

4.11. Regular les condicions en qué es desenvolupen les
practiques en alternanca per evitar que perdin el seu veritable
sentit i que es converteixin en un element de precarietat laboral.
Garantir les condicions per adquirir una veritable experiencia
professional, mitjancant I'existéncia real de tutors; no cobrir llocs de
treball estructurals a 'empresa; garantir el dret a la utilitzacié de les
infraestructures socials de I'empresa; garantir el dret de
representacio i tutela sindical; i regular 'abonament de les despeses,
els desplagaments, les dietes i les compensacions economiques.

4.12. Els convenis col-lectius han d’incorporar instruments per
a la gestié de les situacions de crisi econdomica i sostenir
mecanismes per influir en el desenvolupament de les
politiques sectorials.

a) Evitar els ajustaments d’ocupacié definitius. Afavorir
suspensions temporals o esgotar els mecanismes de flexibilitat
del temps de treball i de flexibilitat interna.

b) Establir mecanismes de participacié sindical agils en els
acomiadaments mal anomenats “individuals” per causes
objectives i preveure sistemes de participaci6 en els
disciplinaris que encobreixen ajustaments irregulars de
plantilla. Potenciar la solucié extrajudicial de conflictes o la seva
prevencid, mitjancant el Tribunal Laboral de Catalunya, és un
element fonamental.

c) Aprofundir els drets legals de participacio sindical i informacio
previa sobre el desenvolupament del projecte empresarial i les
seves expectatives.

d) Millorar les competéncies de participacié dels organismes de
relacions laborals de Iles empreses multinacionals, per
intensificar la coordinacié sindical i influir conjuntament en els
projectes empresarials.

e) Evitar practiques contractuals que afebleixin la contractacio
indefinida a temps complet.
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f) Els convenis col:-lectius s’han de crear o vincular als
observatoris sectorials. Observatoris sectorials homogenis en
els sectors d’activitat, capacos de generar coneixement sobre
I’evoluci6 dels sectors, les seves expectatives de
desenvolupament, i propostes concretes, tant de politiques
sectorials publiques com d’iniciatives empresarials privades.
Utils, també, per marcar I'escenari de la negociacio col-lectiva,
les necessitats formatives i d’innovacid tecnologica, les
tendéncies dels productes i la seva qualitat, els reptes de
competitivitat, les politiques publiques de suport, etc.

4.13. Anticipar la penalitzacié indemnitzatoria dels contractes
temporals, de forma que la indemnitzacio de 12 dies per any
d’antiguitat prevista per al 2015, per la Llei 35/2010, pugui avancar-
se, per negociacio col-lectiva.

5. L’objectiu sindical de la salut laboral: un element central en
I’accié sindical i en la negociaciod col-lectiva

Del nostre balanc es despréen una escassa satisfaccio pels resultats de
la negociacié col-lectiva considerant les questions de salut laboral,
lbgicament no sense excepcions. D’aqui, la necessitat que els
convenis del 2011 facin realitat una discontinuitat important. La salut
laboral ha d’adquirir una centralitat important en els proxims
convenis.

Hem de fer front a qualsevol temptaci6 empresarial de retallar o
desviar les necessaries inversions en prevencio de riscos laborals amb
la falsa excusa de la crisi, 0 de menysvalorar els temes de salut en la
mateixa negociacié dels convenis col-lectius.

Avancar en la qualitat de la prevencidé és una estrategia associada a
la construcci6 d'un nou model productiu i, per tant, al
desenvolupament d’una millor posici6 competitiva de les nostres
empreses.

L’assemblea anual de salut laboral, aquest any celebrada el 8 d’abril,
ha de significar una discontinuitat en la nostra estrategia de
negociacio col-lectiva en matéria de salut. Una discontinuitat que hem
fet possible a partir d’acumular experiencies positives, que ara hem
d’estendre a la negociacio col-lectiva de 2011, i que respon als criteris
seguents:

1. Transversalitat de la salut respecte del conjunt de condicions de

treball, drets i procediments de participacidé i intervencio sindical
regulats en el conveni col-lectiu.
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Aixo significa que la logica negocial del conveni col-lectiu, i de
I’elaboracio de les nostres propostes, ha d’abandonar tota féormula de
departaments estancs. Cal integrar la salut laboral en cada mateéria
de negociacio. Cal mesurar I'impacte en termes de salut de les
nostres propostes, la seva negociacio i els acords. Logicament amb
I’'objectiu de millora de salut.

2. El valor del conveni col-lectiu en relacié amb la salut laboral, amb
I'objectiu de traslladar al conveni col-lectiu els millors acords i
practiques en matéria de salut laboral, els millors acords dels comites
de seguretat i salut. Aixi, el que son bones experiencies puntuals es
converteixen en regulacions estables, capaces, també, d’estendre’s a
altres empreses des dels convenis sectorials.

3. Millora general dels procediments de participacidé sindical del
conveni col-lectiu. Els mecanismes de participacid en matéria de
prevencio de riscos han de contagiar el conjunt dels mecanismes de
participacié sindical, ja que la seva naturalesa és “proactiva”. Es
tracta de participar i negociar, mesurar I'impacte en matéria de salut
de totes les iniciatives empresarials abans d’esdevenir decisions
fermes.

4. Concepcidé dinamica de la prevencié de riscos laborals, el conveni
col-lectiu ha de regular la permanent actualitzacid de I'avaluacio de
riscos i del pla de prevencid, en tot moment de canvi en I'organitzacio
del treball, en la vida de I'empresa, en les noves activitats, en la
introduccié de noves tecnologies i procediments de treball, noves
mateéeries primeres, noves organitzacions horaries, canvi de
localitzacio de I'empresa, 0 nous centres de treball.

5. La participacié de les persones com a garantia per coneixer els
problemes reals, per fer-ho des de la diversitat de les persones, per
mesurar com afecten les decisions sobre les condicions de treball en
termes de salut. Aquesta participacio és imprescindible en I’elaboracio
de les nostres propostes i aquella diversitat ha de tenir preséncia en
les nostres comissions negociadores.

Els acords en relacié amb I'Estrategia espanyola de seguretat i salut
en el treball 2007-2012 assenyala un escenari més favorable per al
desenvolupament de les nostres linies d’accié sindical més
importants.

Els convenis col-lectius han de regular:
5.1. El dret de codecisio en I’eleccio i canvi de muatua i servei
de prevencid. D’igual manera respecte de la gestio de la IT per part

de la matua. L’estrategia general concertada ha d’afavorir aquest fet
a partir de:
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a) A les empreses de més de 50 treballadors, el nou dret sindical
que cal negociar, I'avaluacio previa, la modalitat preventiva i, si
escau, la renovaciéo del servei de prevencio, amb [I'obligacio
empresarial de motivar la seva decisié en cas de desacord i la
possibilitat d’acudir a una mediacié o arbitratge, en aquest cas,
davant el TLC.

b) En el mateix sentit, amb la nova obligaci6 empresarial de
presentar una memoria anual, en el si del CSS, sobre I'activitat
del servei de prevencio, i amb la possibilitat, si no n’estem
satisfets, de poder fer un informe davant l'autoritat laboral
exigint mesures correctores. Aquest procediment obre noves
perspectives a la negociacié del model preventiu, que també
pot incloure actuacions davant el TLC.

A partir de les experiéncies concretes en aquesta matéria, ha de ser
meés viable I'extensié de clausules en els convenis col-lectius i en els
acords que explicitin el dret de codecisio, tant respecte de la muatua
com del servei de prevencido, que és el nostre objectiu sindical
central.

5.2. Extensio dels agents sectorials i/0 territorials sobre la
base de les noves experiencies que possibilita I’estrategia
general concertada a partir de:

a) Les empreses que tinguin entre 6 i 50 treballadors, que no
tinguin representacio legal dels treballadors, el nou dret a fer
visites a través de la nova figura de l'agent de prevencio
sectorial o territorial.

Els convenis col-lectius sectorials de Catalunya han de constituir un
organ especific, excepte si hi ha la comissié de salut laboral
corresponent, que pot assumir la competencia, a fi de dissenyar
programes i criteris d’actuacio.

Les nostres federacions sindicals de Catalunya han de contribuir a la
constitucié dels acords i dels organs especifics estatals, necessaris
per canalitzar el financament de les actuacions.

5.3. Els convenis col-lectius han d’incorporar, de manera especifica,
la instancia a la comissi6 de salut laboral del TLC, després d’haver
fet préviament una conciliacio, amb la finalitat de resoldre
divergencies i conflictes en matéria de prevencié de riscos, o bé per
prevenir-los o assessorar les parts.
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5.4. Establir organismes estables de coordinacié preventiva, no
solament entre les contractes i subcontractes; és imprescindible
garantir la relacio i la vinculacio amb el CSS de I’'empresa principal.

5.5. Regular en els convenis col-lectius la integracié en I’'avaluacio
de riscos, i en el pla de prevencié de tots els col-lectius de
persones que participen en una organitzaciéo del treball
determinada, fins i tot aquelles que se senten persones externes,
s’hi vinculen amb una certa habitualitat.

5.6. Es pedagogic que el conveni col-lectiu reguli que I'avaluaci6 de
riscos s’ha de renovar, al costat del pla de prevencio
corresponent, quan es produeixen canvis en l'organitzacié del
treball, o quan tinguin Illoc modificacions substancials de les
condicions, 0o noves linies d’activitat empresarial o innovacio
tecnologica, amb els necessaris recursos economics.

5.7. Tota avaluacié de riscos i pla de prevenci6 ha de tenir en
consideracio la dimensio de géenere. Els convenis col-lectius han
d’explicitar-lo.

5.8. Els convenis col-lectius han de regular que I'avaluacié de riscos
ha d’incloure —com indica la llei— I'avaluaci6 de riscos psicosocials,
i, al mateix temps, han d’indicar que el meétode ISTAS-21 —
denominat, també, PSQ CAT21 COPSOQ— ha de ser d’aplicacio, ja
que s’ha demostrat la metodologia més avancada i experimentada
per a I'evolucio de riscos psicosocials.

5.9. La negociacio col-lectiva ha de regular clausules preventives de
I'assetjament moral i, molt especialment, procediments agils per a la
protecci6 de les persones i la resoluci6 de les situacions produides.

5.10. Cal crear plans de prevencio, assisténcia i reinsercio a les
empreses sobre alcoholisme i altres drogodependéncies. Aguests
plans s’han d’abordar amb una formaci6é especifica del CSS i dels
delegats de prevencio.

5.11. Es convenient un seguiment negociat del desenvolupament i de
I'aplicaci6 del Pla nacional de prevencido i control del
tabaquisme, en el qual la importancia del dialeg és basica. Aquesta
és l'orientacioé pactada amb la patronal catalana.

5.12. La negociacid col-lectiva ha de regular que els acords
adoptats en el CSS tinguin la consideracié d’acords de conveni
col-lectiu, amb la finalitat de donar rang de norma a les practiques
pactades.
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5.13. Shan delaborar a les empreses programes de
substitucié/eliminacié de  substancies altament preocupants
(cancerigenes, mutagenes, toxiques per la reproduccid...) amb
I'objectiu  d’introduir  progressivament altres substancies o
procediments que impliguin un menor risc per la salut i/o seguretat
dels treballadors/es, i el compliment de la normativa REACH.

5.14. Els nous processos tecnologics han de ser objecte
d’avaluacié de riscos, amb l'adopcié de les corresponents mesures de
prevencié i de vigilancia de la salut, sempre sota el principi de
“precaucié” quan se’n desconeguin cientificament els efectes sobre la

salut.

La representacio sindical en els CSS, sera permanentment informada
de la seva introducci6 i de I'estat d’investigacid al voltant dels seus
impactes en la salut.

5.15. Noves facultats de les mutues per al control de les
baixes i la reduccié de les cotitzacions empresarials per
contingencies comunes, en relacio amb Ila 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.

Afavoreix la reduccié de cotitzacions empresarials per contingéncies
comunes, és a dir, fons publics, decidides per la mateixa mutua i
segons plans de disminucié dels costos d’'IT per contingencies
comunes, sigui per la via dels objectius que es marquin mitjancant
regulaciéo del tema, o mitjancant la reduccié “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.

Cal 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 aquests objectius exclouen la
pretensid d’escurcar el temps que qualsevol persona treballadora
malalta i en situaciéo 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 recuperaci6 de la salut,

precisament, és l'objectiu fonamental que persegueixen les mutues
per reduir els costos per a les empreses.
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Alguns criteris sindicals en relaci6 amb aquests processos de
negociacio:

a) Amb independéncia que els plans concrets es facin en I'ambit
de I'empresa, la negociacié 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'adaptacié a un altre lloc de treball, la nostra logica de
negociacié ha de ser:

- Acceptacié empresarial explicita que el comput d’absentisme es
fa sota els criteris de I'Organitzacié Internacional del Treball,
que giren al voltant de les abséncies 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 l'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 abseéncies susceptibles de computar per a l'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
nomeés computa a efectes d’absentisme les inferiors a 20 dies.

S’elaboraran orientacions concretes des de la Secretaria de Salut
Laboral, per a la realitzacié 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.

2) Intervenir en la jornada i la seva distribucio 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 l'art. 15 de la LPRL, o facilitant el canvi
de lloc de treball.

4) En relaci6 amb la flexibilitat per al canvi de lloc de treball de
persones afectades per malaltia comuna, s’establiran processos agils
per a l'analisi conjunta entre I'empresa i la RLT, dels suposits
concrets, amb un enfocament que ha de respondre a criteris de
prevenci6 i analisis de les condicions de treball, el respecte als drets
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professionals de les persones afectades, els drets personals a un
tracte digne i a la igualtat de génere.

5) En aquest mateix sentit, els plans han d’incorporar mesures
concretes per establir alternatives a la inadaptacié sobrevinguda a un
lloc de treball, sobre la logica del manteniment de l'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 declaraci6 com a patologia
professional.

7) Fer un seguiment de les abséencies injustificades.

- La RLT rebra informacié 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 relaci6 amb les
condicions de treball concretes, incloent-hi les practiques i els
sistemes de conciliaci6 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 prevencio
de riscos.

- Els plusos o els incentius relacionats amb la no superaciéo d’'un
determinat volum d’absentisme, no incideixen en les causes
reals que el produeixen: els riscos derivats de I'organitzacio 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 conciliaci6 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 pressido sobre les persones amb meés dificultats i exposicié al
risc.

5.16. Exclusi6 de la contractacio de persones en missio de les
ETT per rad de seguretat i salut

La negociacio col-lectiva aplicable a les empreses usuaries privades
ha de, abans del 31 de mar¢ de 2011, justificar i determinar que llocs
de treball romanen prohibits per a la contractacié de persones en
missio de les ETT, en rad de la seguretat i salut. Aquesta obligacié de
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la negociacié col-lectiva afecta tots els convenis col-lectius, inclosos
aquells que son vigents en aquest periode.

Es una doble operacié que es determina a la disposicié addicional 2a i
consisteix en:

a) Establir un conjunt de treballs en els quals no es podran fer
contractacions a través d’ETT: exposiciéo a radiacions ionitzants
en zones controlades, exposici6 a agents cancerigens,
mutagenics o toxics per a la reproduccidé i manipulacié de
substancies perilloses, exposici0 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 referéencia.

En aquest cas es tracta que les nostres federacions identifiquin els
convenis col-lectius que enquadren activitats en que 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 qué 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 negociacio amb la
maxima capacitat d’articulacié entre els distints ambits amb I'objecte
d’obtenir els resultats més harmoniosos, logics i compartits.

Cal que les nostres federacions identifiquin els convenis col-lectius
d’aplicaci6 a aquestes activitats, que en una primera aproximacio
correspondrien:

- Construccio (Fecoma).

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

- Industries extractives per sondejos de superficie (Industria).

- Treballs a plataformes marines (Industria, Fitega).

- Fabricacié, manipulacié i utilitzacidé d’explosius, inclosos els
pirotecnics (Fitega, Industria).

- Treballs amb riscos eléctrics en alta tensio (Industria 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.
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- 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'l
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 '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 formacié especifica.

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

c) En el cas de les administracions publiques, regulat en I'addicional
4a, s’ha de fer una negociacié a la mesa general de la funcioé publica
de Catalunya, abans del 31 de mar¢ 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.

6. La Llei 35/2010, extincido del contracte de treball i
negociacio col-lectiva

En general, respecte de [I'extincid, suspensid o modificacido de
condicions, la negociacié col-lectiva pot establir criteris per apreciar
les possibles causes justificatives, adaptats a la diversa realitat i
problematiques dels distints sectors d’activitat econdmica, prestant
especial atenci6 a la regulaci6 de procediments de participacio
sindical i solucié 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’extincid sigui de forma efectiva I'*dltima ratio”, després d’analitzar o
experimentar mesures alternatives.

6.1. Acomiadament col:lectiu o ERO

1. La negociacio col-lectiva pot, per al suposit de les empreses sense

RLT regulat per la Llei 35/2010, establir I'obligacié de I'empresari de
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comunicar, previament i abans de ser efectiu I'inici del periode de
consultes, la seva iniciativa a la comissié paritaria del conveni
col-lectiu sectorial aplicable. L’'objecte és fer viable la representacio i
la participaciéo sindical en el procés. Aixi com, si és el cas, la
participaciéo patronal. Aix0 garanteix l'avantatge de I'experiéncia i
coneixements dels negociadors del conveni sectorial.

2. La negociacio 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'obligaci6 del pla social o
les mesures a les pimes. Pot regular el dret de codecisidé 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 negociacioé de I'ERO, adoptar, com a criteri sindical
irrenunciable, no establir pactes que possibilitin la substitucié de
contractes indefinits ordinaris resultat de I'expedient i la futura
contractaciéo en la modalitat de foment de la contractacio indefinida.
S’ha de mantenir la prohibicié legal dels 6 mesos que quedaria
anul-lada per aquest acord.

4. La negociacié dels ERO ha d’estar acompanyada per I'estudi del
seu impacte en dimensié de geénere, lI'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
génere.

5. Després de la negociacio i de la resolucié d’'un ERO s’ha de produir
una revisido de l'avaluacio de riscos, ja que es modifica I'organitzacio
del treball i aixd0 genera nous riscos que han de ser avaluats i, en
especial, els riscos de caracter psicosocials.

Aquesta avaluacié s’ha d’efectuar amb una metodologia que sigui
valida i fiable i que compleixi els requisits técnics i cientifics establerts
a la legislaci6. A banda, s’ha de fer amb la participacié dels
delegats/des de prevencid en tot el procés.

6.2. Acomiadament individual i plural: Pacomiadament
objectiu

1. La negociacio col-lectiva pot regular I'obligaci6 empresarial de la
comunicaci6 de la iniciativa a la RLT prévia a qualsevol
personalitzaciéo de I'acomiadament, regulant un procediment agil de
negociacié que tingui per objecte:

a) Analitzar conjuntament les causes al-legades, siguin
economiques, organitzatives, técniques o de produccio.
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b) Establir possibles alternatives a I'extinci6 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
prevencio de riscos laborals.

¢) Pla social individual, que ha de tenir en consideraci6 la situacio
especifica de la dona que necessiti una especial proteccio.

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

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

7.Lallei 35/2010 i la mobilitat geografica

1. Per als casos en qué 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 negociacié 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 l'analisi de I'impacte en materia
d’igualtat de genere i el criteri d’accid positiva en el tractament dels
ajustos d’ocupacio.

8. La Llei 35/2010, la modificacié substancial de les
condicions de treball i la negociacid col-lectiva

La Llei 35/2010 estableix la possibilitat de la negociacié col-lectiva
d’establir procediments especifics, alternatius i distints al que esta
regulat en l'art. 41 de I'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.
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Alguns elements d’aquest procediment, amb independéncia que la
modificacié tingui caracter individual, plural o col-lectiu. Tant respecte
d’una decisié unilateral de I'empresa amb afectacid individual o
col-lectiva, com respecte del que esta regulat en un acord, pacte o
conveni col-lectiu estatutari, poden ser:

1. La negociacido col-lectiva pot establir I'obligaci6 empresarial de
comunicaciéo de la iniciativa a la comissio paritaria del conveni
col-lectiu sectorial d’aplicacié, prévia a l'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 [l'inici del periode la comissidé paritaria designara els
representants sindicals i patronals.

Es consideraran com a part de la representacié sindical, també, els
sindicats amb legitimitat negocial en el sector, fins i tot si no formen
part de la comissid 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 ambdds casos, I'objecte és assessorar les parts respecte de les
millors alternatives a adoptar en relaci6 amb les problematiques
plantejades, considerant, també, les especificitats del sector
d’activitat economica i I'experiéncia i coneixements dels negociadors
del conveni sectorial.

Després de la negociacié i acord, s’ha de produir una revisié de
I'avaluaci6 de riscos ja que es modifica I'organitzacio 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 técnics i cientifics establerts
a la legislacio. A banda s’ha de fer amb la participacid dels
delegats/des de prevencid en tot el procés.

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

3. Si en qualsevol moment durant la vigencia de la modificacio,

qualsevol de les parts considera que la causa que va provocar la
modificacié s’ha extingit o hagi canviat de tal manera que faci més
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viable o menys perjudicial una altra solucié, s’emplacaran a un
procediment agil d’analisis de la questi6, amb I'objecte d’acordar
mesures alternatives o si €s el cas utilitzar els procediments del TLC.

4. Incorporar a aquests processos l'analisi de I'impacte en materia
d’igualtat de génere i el criteri d’accid positiva en el tractament de la
modificacié substancial de condicions de treball.

5. La comissié paritaria del conveni col-lectiu sera receptora dels
acords, o si és el cas, dels laudes arbitrals de soluci6. En coordinaci6
amb el TLC respecte a acords o laudes adoptats en el seu ambit.
Establint un procediment perque des del TLC o les comissions
paritaries es transmetin a la comissi6 de convenis col-lectius del
Consell de Relacions Laborals, com a dipositaria legal de pactes i
acords. Aix0 no exclou el necessari control de legalitat dels acords
registrats.

6. Orientacié des dels convenis sectorials i d’empresa perque els
acords i els pactes importants es formalitzin a efectes de ratificaci6 al
TLC.

7. Obligacié que els convenis col-lectius que en aguest moment no
tinguin vinculaci6 amb el TLC s’adaptin a la nova regulacié legal i se
sotmetin als seus sistemes i procediments de conciliacié, mediacio 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.

9. La Llei 35/2010, suspensidé del contracte de treball i
reduccio de jornada, el paper de la negociacio col-lectiva

1. La negociacié col-lectiva pot establir certs criteris per quan es
produeixin ERO de suspensié del contracte de treball i reduccié 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 conciliacié de la vida laboral i la personal. Aquest
acord ha de tenir en consideraci6 el que és relatiu a les diverses
situacions derivades del desenvolupament de la Llei d’igualtat
efectiva de génere.
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c) Fer l'avaluaci6 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.

10. Politigues d’ igualtat i gestié de la diversitat en totes les
seves dimensions

10.1 Les politiques d’igualtat de geénere i conciliacio:
intervencié sindical en les organitzacions del treball
discriminatories

L’estratégia sindical en la negociacid col-lectiva del 2010 per
aconseguir una organitzacio del treball més igualitaria s’ha de centrar
en I'aplicacidé i el desenvolupament de la Llei organica 3/2007,
d’igualtat efectiva de dones i homes.

La igualtat entre dones i homes és una questid de justicia, pero és, al
mateix temps, una necessitat social, una necessitat de les persones i
una necessitat de la nostra economia i de les nostres empreses per a
la seva modernitzacié. Un model de competitivitat basat en la qualitat
dels productes i serveis; i el major valor afegit: esta associat a la
igualtat real, entre dones i homes, als centres de treball.

Tenim, a més, el conjunt d’orientacions pactades amb les patronals,
en el marc del Consell de Relacions Laborals de Catalunya:
“Recomanacions per a la negociacié col-lectiva en materia d’igualtat
de tracte i d’oportunitats de dones i homes”.

La llei estableix per a 'empresariat “el deure negociar”. Ens trobem
davant d’'una veritable obligacié de negociar, que reforgca la nostra
exigencia que la negociaci6 es faci realment —evitant qualsevol
compliment purament nominal-, i atorga al sindicat un paper
insubstituible com a interlocutor en la negociacio.

La llei assenyala com a continguts d’aquesta negociacio les mesures i
els plans d’igualtat.

Els plans d’igualtat sbn, com el nom indica, una opcié més completa i
integral per al desenvolupament de la llei. Amb [I'establiment
d’organismes estables i comissions d’igualtat per a la seva gestio.
Comissions d’igualtat que son mecanismes de participacido sindical
permanent i avaluacié periodica del pla. Aquesta ha de ser l'opcid
sindical preferent.

Les mesures d’igualtat també tenen importancia perque permeten,
des dels convenis col-lectius sectorials, estendre I'aplicacio de la llei a
les petites empreses, establint comissions d’igualtat sectorials per
avaluar i fer seguiment de I'aplicacié de les mesures d’igualtat.

56



Com és logic, la mateixa dinamica temporal de negociacié del conveni
col-lectiu impedeix, en el seu propi procés de negociacié, ultimar la
negociacido del pla d’igualtat. Pero el conveni col-lectiu, d’empresa o
de sector, ha danticipar i establir un conjunt de criteris i
compromisos que predeterminin les caracteristiques del pla d’igualtat
o la naturalesa de les mesures d’igualtat.

La Llei 35/2010, en relacié amb la igualtat de genere i respecte de la
negociacio 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 condicié6 de treball, o el 22.4, respecte a
I’organitzacié de la classificacio professional no discriminatoria. El
mateix pel que fa al 24.2, en relaci6 amb els ascensos i la promocio
professional no discriminatoria i la possibilitat de mesures d’accid
positiva.

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

2. La nova previsio del 23.2 de I'ET indica que la negociacio col-lectiva
“pot” regular la manera de gaudi de drets en relaci6 amb els
permisos, o a les adaptacions de la jornada ordinaria per raons
formatives, de manera que no hi hagi discriminacié directa o
indirecta. Ara bé, s’ha de tenir prudéncia en no desnaturalitzar cap
dret perqué aquestes poden gaudir amb independencia que es reguli
en conveni col-lectiu.

3. El reforg a les politiques d’igualtat de génere que aporta la reforma
laboral ha de possibilitar un major i millor desplegament de les
nostres politiques reivindicatives al voltant de I'accié positiva en totes
les dimensions de la relaci6 laboral: I'oferta de treball, la seleccio, la
contractacio, la igualtat retributiva i la conciliacio, la formacid
professional, la classificacio i promocio, I'ajust d’ocupacio.

Els convenis col-lectius han de:

10.1.1. Adaptar la regulacié del conveni col-lectiu a la
legislacié minima i obligatoria en tot allo relacionat amb questions
de génere: conciliacié de la vida laboral i la personal, assetjament
sexual i per raé de genere, violencia de genere, permisos retribuits,
prevencio de riscos i géenere, etc.

Una vegada realitzada I'analisi de la correcta aplicacié de la normativa
laboral minima és important considerar que la negociacido
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col-lectiva té la capacitat legal de millorar-la. Aquest és un
objectiu sindical en tots els terrenys.

10.1.2. Obrir un espai de negociacié especific per als plans
d’igualtat. Es convenient que siguin les mateixes comissions
d’igualtat que estableixi el conveni. Ara bé, els criteris que
predeterminen les caracteristiques dels plans i les mateixes mesures
d’igualtat han de formar part del cos del conveni i han de resoldre’s
en la seva negociacio. Finalment, el pla definitiu s’ha d’annexionar al
conveni.

10.1.3. Els convenis col-lectius sectorials han de dimensionar
les empreses en les quals s’establiran necessariament plans
d’igualtat. El pla d’igualtat és obligatori a les empreses de més de
250 persones de plantilla, i el conveni I’ha de preveure. El conveni
sectorial té la capacitat d’estendre els plans d’igualtat a empreses de
dimensi6 més reduida. L'opcié sindical ha de respondre a les
caracteristiques de cada sector d’activitat econdmica.

10.1.4. Els convenis col-lectius han d’establir la constitucié de
les comissions d’igualtat per a la gestio del pla d’igualtat a
I'empresa i les comissions d’igualtat sectorials per a l'avaluacié de
I'aplicacio de les mesures d’igualtat i conéixer el desenvolupament
dels plans d’empresa. Referenciar la solucié de conflictes en matéria
de génere i la mateixa prevencié de conflictes o assessorament a les
parts en el Tribunal Laboral de Catalunya.

10.1.5. Els convenis col-lectius han de regular, com a
metodologia de treball en la negociacié, una fase de diagnostic i
avaluacié de desigualtats. Han d’establir el dret a rebre de
I’'empresa, de forma previa al diagnostic, informacié objectiva, en
clau de genere, amb relaci6 a totes les questions que han de ser
objecte de negociacié. Tant per a la negociacid dels plans d’igualtat
com per avaluar I'aplicacié de les mesures d’igualtat.

Aquesta informacié es referira a I'evolucidé, en un marc temporal
determinat, de la composicié de les plantilles, les contractacions i la
naturalesa dels contractes, la composicio dels grups professionals, les
categories i les activitats funcionals o llocs de treball, la promocio
professional i l'organitzacié jerarquica de I'empresa, la formacio
professional a I'empresa, I'absentisme i IT, l'analisi de genere dels
permisos retribuits i excedencies, I'analisi de les masses salarials i la
seva estructura, la fotografia de génere dels horaris, els ajustaments
de plantilla objectius i voluntaris, la utilitzacié dels mitjans de
transport col-lectiu, el pla de prevencid i genere, les incidencies
d’assetjament sexual, etc.

58



10.1.6. El conveni col-lectiu ha d’establir que, previ diagnostic,
es determinin, a I'empresa, els objectius del pla d’igualtat o, en
defecte d’aixo0, de les mesures d’igualtat.

Objectius, quantificats i avaluables, quan sigui possible; i objectius en
els diversos camps relacionats amb la questidé de genere.

10.1.7. Els convenis col-lectius han de determinar que les
comissions d’igualtat, quan s’hagin constituit, siguin els
organismes estables per a la gestidé del pla d’igualtat. Quan no
hi hagi la comissio d’igualtat, la representacioé sindical a 'empresa a
través de reunions amb la direccio de I'empresa.

10.1.8. ElI conveni col-lectiu ha de regular que els plans
d’igualtat, i fins i tot les mesures d’igualtat, tinguin una avaluacio
periodica a 'empresa. La llei estableix una periodicitat en I'avaluacio
de com a minim un any. La negociacio col-lectiva pot establir una
periodicitat inferior, per exemple, cada 6 mesos.

Els plans d’igualtat i I'aplicaciéo concreta de mesures d’igualtat son,
per la seva mateixa naturalesa, dinamics. Els convenis col-lectius
han de regular que els plans d’igualtat han d’avaluar
I'impacte, en termes de géenere, de canvis significatius en la
vida de les empreses: volum important de noves contractacions,
nous horaris i torns, promocions generalitzades o reclassificacions,
noves necessitats de formacié professional, noves activitats
economiques, canvis de centre de treball, ajustaments de plantilla,
etc.

10.1.9. El conveni col-lectiu ha d’establir que els mecanismes
d’informacio, consulta i participacio sindical, en relacio amb la
implementacio del pla d’igualtat o les mesures d’igualtat, davant les
noves situacions han de funcionar amb antelacio a I'adopcié definitiva
de la decisi6 empresarial.

10.1.10. Els convenis col-lectius han de concretar els ambits
materials i criteris principals que han de contenir els plans
d’igualtat. | han d’establir que aquests constitueixin, també, la base
de les mesures d’igualtat:

a) Establiment de criteris d’accidé positiva respecte dels grups
professionals i categories en qué la dona estigui
subrepresentada, en els diversos moments de la relacio
laboral: seleccid i contractacio —garantint sempre I'exigencia de
perfils professionals neutres i qualsevol discriminacié en relacio
amb la situaci6 de les persones—, formacié professional,
promocié professional i canvis de grup o cobertura de vacants,
ajustaments de plantilla.
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b) Analisi dels sistemes de classificacié professional i

d)

sistemes retribuits a fi de corregir possibles discriminacions.
S’ha d’establir, com a sistema per a la valoracié de llocs de
treball, el manual de VPT del Tribunal Laboral de Catalunya.

Pla de prevencid de riscos laborals que garanteixi tant
I'avaluacié com el mateix pla i que prengui en consideracio la
dimensié de génere. S’ha d’establir com a metode per a
I'avaluacié de riscos psicosocials I'ISTAS 21, adoptat com a
propi per la Generalitat de Catalunya, que inclou, en la seva
metodologia, la dimensio de genere.

Millora dels sistemes de flexibilitat del temps de treball
amb l'objecte d’augmentar les garanties i la seguretat per a les
persones i la capacitat d’autogestido del temps de treball.
Consideracio de les situacions personals diverses, per exemple,
tenir persones a carrec o formacié. Incorporar, de forma prévia
als canvis obligatoris, I'establiment de sistemes de voluntarietat
I permuta.

e) Conciliacié de la vida laboral i la personal, i saber que les

f)

9)

previsions legals tenen el caracter de dret minim i la negociacio
col-lectiva ha de millorar-les.

Llei de violéncia de génere. Es important la seva difusio a
través dels plans d’igualtat i dels convenis col-lectius, i la seva
millora a través de la negociacio col-lectiva o el pla d’igualtat.

Implantacié o millora dels procediments de proteccio
respecte de l'assetjament sexual o assetjament per rad
de geénere. Enfortint, especialment, els aspectes de prevencio,
els procediments agils i discrets per a la proteccio de la victima,
i les garanties del lloc de treball. El pla d’igualtat o les mesures
d’igualtat han de considerar les persones subcontractades en el
centre de treball com a part de I'ambit de prevencié i de
proteccio enfront de I'assetjament.

h) Ajudes complementaries a les situacions de dependéncia,

no substitutories de les politiques publiques necessaries. Per
exemple, “xecs guarderia”, ajudes economiques per a persones
a carrec, etc.

i) Analisi de les possibles raons de géenere quan, en

circumstancies diverses, es produeix la peéerdua
d’ocupacié de la dona. Establir criteris i atencio
personalitzada per a la protecci6é de I'ocupacié de la dona.
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j) Analisi dels problemes especifics de mobilitat sostenible
en relaci6 amb el genere.

El centre i I'eix estratégic dels plans d’igualtat o les mesures
d’igualtat ha de ser I'organitzaci6é del treball a I'empresa. Les
organitzacions del treball discriminatories, que col-loqguen la dona en
una posicio desigual i subalterna, son grans motors de desigualtat de
genere i desigualtat social. Son l'arrel central del problema de la
discriminacié de génere als centres de treball. Les politiques i les
mesures de conciliacié son importants perquée ajuden a “sobreviure”
en els nous sistemes flexibles de treball i tenen caracter
complementari.

La Llei d’igualtat estableix la creacié d’un registre public per als plans
d’igualtat i I'obtencié de certificacions per a les empreses que els
materialitzin. Es consoliden, aixi, les politiques d’igualtat com a
politiques de responsabilitat social d’empresa publicables.

Es necessari evitar “mercantilitzacio” del desenvolupament de

la Llei d’igualtat i els plans. Ens oposem a les politiques
empresarials de simple marqueting i recordem que tots els plans
d’igualtat han de ser negociats, i, per tant, han de comptar amb

I’acceptacio sindical.

10.2. La negociacid col-lectiva i la gestié de la diversitat
vinculada als nous fluxos migratoris, una necessitat imperiosa
en el context de la crisi

La integracio de les persones immigrants en el treball, en una situacio
d’igualtat efectiva i de no-discriminacié, en plenitud de drets i deures,
és una condicid basica per a la seva integracid social i per al
manteniment de la nostra cohesio social. L’actual crisi que copeja de
forma més greu a sectors amb forta preséncia d’immigrants,
ocupacions fragils, i feble proteccid, exigeix un esfor¢ d’integracio
social.

Generar una igualtat efectiva als centres de treball exigeix reconeixer
i gestionar la diversitat, de tipus molt diferent, que la incorporacié de
persones estrangeres comporta i que se suma a la diversitat ja
existent en els nostres centres de treball. En aquest sentit, és
necessari donar resposta a les problematiques especifiques que els
afecten, especialment en els primers temps de la seva entrada en el
nostre pais i en el seu ingrés a 'empresa.

D’aqui la importancia de la iniciativa sindical de la Secretaria
d’'Immigracié de la CONC per promoure lI'adopcié de plans de gestio
de la diversitat i la no-discriminacié a les empreses. La negociacio
col-lectiva, en sentit ampli, els convenis col-lectius i els acords
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especifics a I'empresa son un element fonamental per desenvolupar
aquesta iniciativa sindical.

Convé destacar que aquesta iniciativa no s’ha d’entendre
exclusivament vinculada a la preséncia de treballadors estrangers,
sin6 que ha de redundar en favor de tots els treballadors i
treballadores que s’incorporin a I’empresa.

Els convenis col-lectius de sector o empresa, o per acord exprés, han
de:

10.2.1. Establir una regulacié clara contra la discriminaciéo per rao
d’origen, étnia o cultura de procedencia, sobre la base de la
Directiva europea 4372000 i de la Llei 62/2003, de la qual es
deriva la clausula seguent, pactada a I’Acord interprofessional de
Catalunya 2005-2007, que s’ha de traslladar, textualment, als
convenis:

“Els sistemes de seleccid, contractacié, promocié i formacié per
accedir a un lloc de treball vacant o de nova creaci6 han de seguir
proves i criteris objectius en relacido amb els requeriments del lloc de
treball, de manera que en els perfils exigits no influeixi la cultura de
procedencia, I'étnia o la raca de la persona.”

10.2.2. L’adopcio6 dels plans de gestio de la diversitat encara que
en aquesta fase siguin, en principi, d’iniciativa voluntaria de
I’empresari, han de comptar amb una implicacié decidida del sindicat
a 'empresa, amb la concrecié de compromisos sindicals interns per a
I'acompanyament al pla.

Els acords se incorporaran al registre public de responsabilitat social
del Consell de Relacions Laborals de Catalunya, prévia verificacio pels
seus procediments. Periodicament s’hauria de realitzar un seguiment
del compliment dels acords previstos en el pla, a partir dels informes
del sindicat i de 'empresa sobre la seva evolucio.

Els convenis col-lectius de sector han de recomanar i donar valor a la
negociacié dels plans de gesti6 de la diversitat. Els convenis
col-lectius d’empresa, o els acords o pactes especifics a I'empresa,
poden comprometre directament I'elaboracié del pla.

Una vegada adoptada la decisidé voluntaria d’iniciar I’elaboracio del

pla, els mateixos convenis col-lectius han d’establir un minim de
pautes per seguir:
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Els plans han de ser negociats, entre I'empresa i la
representacio sindical, i s’han de determinar els seus continguts, la
constitucid d’'un organisme especific paritari de gestiéo del pla, en
defecte d’aix0 la representacié sindical i empresarial ordinaria,
I'avaluacié periodica del pla, per exemple, semestral, amb I'objecte
de realitzar les correccions oportunes o d’ampliar les seves mesures i
continguts.

Entre els possibles continguts materials del pla:

— Plans d’acollida a I'empresa, amb explicaci6é de la propia
organitzacio, elements basics de la realitat social i administrativa del
pais, drets i deures laborals i ciutadans, etc.

— Ajuda i assessorament personalitzat en els primers moments per
part d’'un responsable de recursos humans i un responsable sindical,
a fi de coneixer les necessitats i problematiques més immediates, i
canalitzar-les als ambits corresponents. Formacié basica d’aquests
responsables, també, en elements basics de la diversitat cultural.

— Les mateixes persones poden exercir de mediadors en la prevencio
o solucio6 de conflictes de convivencia. El pla general ha de prevenir la
generacié d’ambits de segregacié i afavorir activitats culturals,
esportives, socials, etc., que afavoreixin la convivencia i el
coneixement mutu.

— Establir un pla de formacioé linguistica, que garanteixi la formacio i
el coneixement de la llengua catalana. El mecanisme de les “parelles
linglistiques” ha demostrat ser un bon instrument de normalitzacio
en I'Us del catala a les empreses. També és necessari promoure la
traduccié de textos d’interés per a les persones estrangeres a les
llenglies més habituals a 'empresa o sector, per exemple, el conveni
col-lectiu, drets i deures en materia de prevencido de riscos, etc. En
aquest sentit, es poden concertar col-laboracions amb les diferents
administracions publiques.

— Utilitzar la flexibilitat personalitzada dels temps de treball per
possibilitar calendaris de treball que permetin la conciliacié del temps
de treball i del personal, en relacié6 amb la celebracié de festivitats de
caracter tradicional o vinculades a opcions dels treballadors. Aquesta
flexibilitat en cap cas suposara la reduccidé del comput d’hores anuals
de treball.

— Ampliacié de permisos a les persones immigrants quan la causa del
permis suposi trasllat als seus paisos d’origen.
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— Analitzar i donar resposta a les necessitats especifigues en mateéria
de formacié professional, i molt especialment, en relaci6 amb la
formacié en prevencio de riscos. Establir un modul formatiu per a
quadres d’empresa en relacio amb la gestié de la diversitat i la no-
discriminacid. El mateix per a la representacio sindical.

El sindicat a I'empresa també ha d’establir el seu propi pla sindical
organitzatiu intern, amb I'objectiu de gestionar la seva mateixa
diversitat i ampliar 'organitzacio i la representacidé dels treballadors
immigrants.

Els convenis col-lectius de sector poden establir regulacions que
estimulin el desenvolupament de plans de gestié de la diversitat
d’origen a les empreses. Proposem la clausula orientativa seglient:

“1. Les parts signants acorden que als centres de treball amb
un volum important de persones treballadores immigrants, la
representaci6 dels treballadors i la direccié de I'empresa podran
acordar plans de gestié de la diversitat d’origen. Aquests plans
tindran com a objecte facilitar la integracido laboral i social
efectiva en el centre de treball, i evitar amb aixd0 qualsevol
possible discriminacié tant en els perfils exigits com en el
desenvolupament de la contractacié i de les activitats laborals
per promoure I'increment de la competitivitat i I'eficiencia en la
gesti6 empresarial. Tot aix0 forma part del compromis de
responsabilitat social de I'empresa i amb el territori.

2. Els plans respondran a les necessitats detectades entre
I'empresa i la representacio dels treballadors en el centre de
treball, i es constituira un organisme paritari de gestio del pla.
Aquests plans aniran dirigits al conjunt de la plantilla de
treballadors i treballadores i podran incloure temes relacionats
amb el coneixement de I'organitzaci6 empresarial i dels
processos de treball, la gestid de la diversitat i no discriminacio,
la formacio lingulistica, la formacié professional i especialment
la relacionada amb riscos laborals i la flexibilitat del temps de
treball. Es conciliara aquest pla amb el personal o altres que es
considerin d’interés per les parts.”

10.3. Politiques d’ igualtat per a les persones amb discapacitat
funcional

Els convenis col-lectius han de ser instruments utils per a la insercidé
laboral i la promoci6é social de les persones amb discapacitat
funcional. La negociacio col-lectiva ha de garantir el compliment de
la quota de reserva de llocs de treball, de conformitat amb l'art. 38
de la LISMI, del 2% a les empreses de més de 50 treballadors.
L’eleccié de mesures alternatives, previstes en el RDL 27/2000, ha de

64



tenir caracter excepcional, i el conveni col-lectiu pot regular el fet que
amb caracter general s’han d’adoptar de comu acord amb la
representacio sindical.

Una altra linia d’actuaci6 en la negociacié col-lectiva és establir
criteris de seleccid no discriminatoris per a les persones amb
discapacitats funcionals; I'adaptacio dels llocs de treball i el seu
entorn; i la flexibilitat personalitzada del temps de treball quan ho
necessiti la persona discapacitada.

La Guia per a la insercido de les persones discapacitades, que es pot
consultar a la pagina web
http://www.ccoo.cat/sase/documents/arxius_pdf/quia_sindical_integr
acio_discapacitat.pdf és un instrument sindical fonamental en
aguesta materia.

10.4. Politigues d’igualtat i no discriminacié per rad de
I’orientacioé sexual de les persones

Els convenis col-lectius, d’empresa o sector, han d’establir clausules
contra la discriminacié de les persones en radé de la seva orientacio
sexual.

Es especialment important garantir procediments agils i protectors
per a la persona discriminada que garanteixin la solucid i reversio de
la situacié discriminatoria, al mateix temps que l'ocupacié de la
persona afectada.

11. Llei 35/2010 i nous criteris d’igualtat en relacié amb les
empreses de treball temporal

1. La negociacidé col-lectiva propia del sector d’ETT, aixi com el
conjunt de la negociacié col-lectiva, ha d’adaptar-se a les millors
previsions legals de la Llei 35/2010, especialment en relaci6 amb:

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

b) El dret a la igualtat i a la no-discriminacio, en relacié amb la
proteccié 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
discapacitats funcionals, I'edat o I'orientaci6 sexual.
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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 missid de les ETT derivades de l'extincid 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 'empresa
usuaria, amb lI'objecte de garantir les mateixes oportunitats per
accedir-hi.

h) EI dret a percebre una indemnitzacié per finalitzacid del
contracte de posada a disposicid que ja existia, es matisa ara
en el sentit que:

- La quantia de la indemnitzacié 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.

12. Temps de treball: millora dels sistemes de flexibilitat
negociada i reduccio efectiva del temps de treball

12.1. Reduir el temps efectiu de treball cap a les 35 hores,
reorganitzant els temps reals. La reduccié del temps de treball
solament es converteix en una realitat efectiva amb la negociaci6 dels
canvis de I'organitzacio del treball en la seva dimensié temporal.

12.2. Millorar els actuals sistemes de flexibilitat negociada del
temps de treball. Millora dels procediments d’intervencid sindical en
la concrecio de la flexibilitat negociada a 'empresa. Des dels convenis
col-lectius sectorials s’han d’establir els mecanismes i el dret sindical
per concretar els horaris flexibles i les seves variacions en cada
centre de treball dintre de les regles generals de flexibilitat que
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regula el propi conveni sectorial. Sempre amb criteri d’anticipacio. El
mateix tractament respecte dels calendaris laborals i les seves
possibles variacions.

Els sistemes de flexibilitat negociada sén, també, un bon mecanisme
per a, en situacions de crisi conjuntural, evitar ajustaments bruscs de
plantilla.

12.3. Els convenis col-lectius han de regular I'avaluacido
periodica del temps de treball i el sistema de flexibilitat entre
la representacio sindical i I'empresa, inclos I'analisi de I'evolucié de
les hores extraordinaries i les prolongacions de jornada. D’aquesta
avaluacidé s’han de derivar alternatives per a una reduccio real dels
temps de treball, relacionant-la amb la creaci6 de nous llocs de
treball.

En aquesta avaluacié periodica s’hi ha d’incloure I'analisi dels
problemes de conciliacié de la vida personal i la laboral, aixi com
els problemes de mobilitat i transport al centre de treball.

12.4. Millorar les garanties per a les persones i la seva
capacitat d’autogestio del temps en la regulacié dels sistemes de
flexibilitat: coneixement previ de calendaris personals i canvis,
regulacidé de preavisos suficients davant les prolongacions de jornada
o canvi en l'assignacié de torns i horaris, drets personals de no-
acceptacio i alternatives, desenvolupament de sistemes flexibles que
incorporin la voluntarietat i la permuta entre les persones en els
canvis horaris o de torn, drets personals en la fixacié de descansos
compensatoris per prolongacié de jornada i augmentar el descans en
relaci6 amb Il'equivaléncia de temps treballat, dies d’assumptes
personals retribuits sense justificacio.

Els sistemes flexibles de temps de treball han de tenir en consideracio
les diverses situacions personals: persones dependents, horaris
de formacio i ensenyament, etc.

Les persones afectades per sistemes flexibles han de tenir capacitat
de control documental de [I'evoluci6 de la seva jornada
personalitzada.

Tenim, a més, el conjunt d’orientacions pactades amb les patronals,
en el marc del Consell de Relacions Laborals de Catalunya:
“Recomanacions per a la negociacid col-lectiva en materia de gestio
del temps de les persones treballadores”.
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12.5. Ritme del treball: Control dels increments de produccio i
proporcionalitat d’aquests amb la prima que es cobra.

El conveni ha d’establir la formula de control del ritme de treball.
Cal establir la comunicacié dels canvis de produccié a obtenir, de
manera anticipada a la seva realitzacio, a una comissié de temps amb
la preséncia de la representacio dels treballadors/es.

Mantenir una proporcionalitat entre els ritmes de treball i la
prima a cobrar. Pactar en el conveni sistemes proporcionals de
Prima en els que no pugi acumular I'empresa la totalitat dels guanys
que els increments de la productivitat produeixen.

En cas que hi hagi divergéncies o per aconseguir un assessorament
de manera consensual en prevencio de conflictes, és important que el
conveni col-lectiu es refereixi especificament, en aquesta materia, als
procediments del TLC en relacié amb la seva comissio d’organitzacio
del treball.

13. Organitzacié professional i classificacid, promocio,
formacié continua i nou sistema de qgualificacions: un _camp

fonamental per a la neqgociaciod col-lectiva

13.1. Donar continuitat, en la negociacio col-lectiva, a la
modernitzacio de la classificacio i organitzacio professional per
adequar-la a les noves organitzacions del treball i per aconseguir
nous drets professionals. Els convenis col-lectius han de regular la
garantia que tota innovacidé tecnologica o organitzativa, tota nova
linia d’activitat empresarial, amidi el seu impacte en termes formatius
i el seu reflex en la classificacid professional.

13.2. La negociacié col-lectiva ha de regular procediments i
organismes paritaris estables per a la intervencio sindical en
la valoracio de llocs de treball, per als processos de promocio i
per a les peticions de reclassificacio.

13.3. Els convenis col-lectius han de regular la intervencio del
TLC i la seva comissié d’experts en organitzacid del treball, amb la
finalitat de resoldre divergéncies o de rebre assessorament en
materia d’organitzacié professional, classificacid i promocio.

Especialment en relaci6 amb la valoracié de llocs de treball, el
manual de valoracio del TLC, per la seva garantia d’objectivitat, ha
de ser adoptat pels convenis col-lectius sectorials i d’empresa, com el
manual aplicable en el seu ambit.
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13.4. Els convenis col-lectius han d’establir el dret sindical per
negociar la formacid continua a I’empresa, la subvencionada i la
financada per I'empresari, la previsio de les necessitats formatives, la
planificacio d’aquesta formacio, els continguts formatius basics, els
efectes de la formacié professional realitzada en relaci6 amb la
promocio i la classificacié professional, la naturalesa del temps de
formacié a l'efecte del temps de treball, la conciliaci6 de la vida

personal i la formacio, la igualtat d’oportunitats en l'accés a la
formacié i els criteris d’accid6 positiva per als col-lectius
subrepresentats.

13.5. Cal mantenir la nostra implicacid en el desenvolupament del
nou sistema de qualificacions professionals.

Des dels convenis col-lectius de sector o empresa, o mitjancant acord
0 pacte a l'empresa, la negociacio col-lectiva s’ha de vincular al
desenvolupament del sistema integrat de qualificacions professionals
(SIQP), amb aquest objecte proposem la segient clausula tipus:

“Les parts negociadores del conveni col-lectiu acorden analitzar
I’organitzacié de la classificacio professional del conveni en relacio al
sistema integrat de qualificacions professionals i el seu cataleg, i
avaluar, si és necessari realitzar alguna adaptacio. EI manual de VPT
del Tribunal Laboral de Catalunya, és linstrument tecnic de
referencia.

Aixi mateix, les parts acorden promoure, entre els treballadors i
treballadores, Il'acreditacié i reconeixement de les competéencies
professionals adquirides per experiencia laboral, a aquest efecte, al
costat dels plans de formacio professional continua, es negociara un
pla concret per a desenvolupar aquesta promocio.

El reconeixement i acreditacié de la competencia professional sera un
factor a considerar a [l'efecte d'una possible reclassificacio
professional, aixi com un factor a valorar positivament en els
sistemes de promoci6 professional”.

14. La mobilitat sostenible als centres de treball, ara en els
convenis col-lectius

Cal que el 2010 sigui I'’escenari de la incorporacié del tractament dels
problemes de mobilitat sostenible als convenis col-lectius i als pactes
o0 acords d’empresa.

Entenem com a mobilitat sostenible la definida en la Llei de mobilitat
que Catalunya, com “la mobilitat que es satisfa en un temps i amb un
cost raonable i que minimitza els efectes negatius sobre I'entorn i la
qualitat de vida de les persones”.
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S’han d’elaborar plans de mobilitat sostenible als centres de
treball de les empreses i poligons industrials o espais
multiactivitat.

S’ha d’elaborar de manera concertada un pla de mobilitat per
coneixer els habits de mobilitat dels treballadors i treballadores i
I'oferta de modes d’accessibilitat alternatius al vehicle privat
motoritzat amb l'objectiu de proposar actuacions que fomentin la
mobilitat sostenible.

A partir de la demanda dels treballadors i treballadores i I'oferta de
serveis i infraestructures de la mobilitat s’han d’establir les
estrategies i mesures d’intervencid per fomentar la mobilitat
sostenible. Concretar objectius temporals, fer propostes operatives
determinar els responsables, el cost i el financament i establir
indicadors de seguiment .

L’objectiu prioritari ha de ser garantir el dret a la mobilitat
sostenible, segura, saludable, equitativa i economica dels treballadors
i treballadores, és a dir: reduir la dependéncia del vehicle privat
motoritzat.

Un Pla de mobilitat sostenible és un compromis mutu entre les
empreses, les administracions publiques i els treballadors i
treballadores

Un Pla de mobilitat sostenible és un procés dinamic que no es
tanca en cap moment, sind que ha d’estar en permanent revisio

14.1. La negociacio col-lectiva, sectorial o d’empresa, ha de regular
que la mobilitat dels treballadors sigui objecte d’analisi
conjunta, entre I'empresa i la representaciéo sindical, de manera
periodica (per exemple una vegada a I'any), amb I'objectiu d’establir
mesures concretes que afavoreixin la mobilitat sostenible de les
persones.

14.2. Tot canvi substancial de l’organitzacio del treball i els
horaris i I'obertura de nous centres de treball o activitats itinerants
han d’amidar el seu impacte en termes de mobilitat sostenible, a
través d’'una analisi conjunta, entre I'empresa i la representacio
sindical, amb I'objecte de trobar les millors alternatives de mobilitat
sostenible.

14.3. La negociaci6 col-lectiva ha d’orientar que les empreses del seu
ambit, situades en poligons industrials o espais multiactivitat, a
través d’iniciatives conjuntes, de les empreses i el sindicat, proposin
al conjunt d’empreses situades en aquests espais una analisi comuna
dels problemes de mobilitat i les seves alternatives més sostenibles.
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14.4. S’han d’establir sistemes paritaris permanents de seguiment de
I’evolucié dels problemes de mobilitat. En les grans empreses és
necessari instituir coordinadors de mobilitat en poligons i espais
multiactivitat, crear els consells de mobilitat i implantar el gestor de
mobilitat. Aquestes iniciatives tenen la seva base legal en el
desenvolupament de la Llei 9/2003 de mobilitat de Catalunya i en els
decrets sobre qualitat de I'aire 226/2006 i 152/2007, aixi com en el
Decret 344/2006 de regulacio dels estudis d’avaluacié de la mobilitat
generada.

El decret 152/2007, de 10 de juliol, d’aprovacio del Pla d’actuacio per
a la millora de la qualitat de l'aire als 40 municipis de l'area de
Barcelona declarats zones de proteccio especial de [I'ambient
atmosféric mitjancant el Decret 226/2006, de 23 de maig. En concret
en l'art. 18 s’estableix que els centres de treball i centres generadors
de mobilitat seguents s’han de dotar de plans de mobilitat centres
generadors de mobilitat seguents:

a) Centres de treball d’administracions publiques i d’empreses
publigues amb més de 200 treballadors propis o externs.

b) Centres de treball amb més de 500 treballadors propis o
externs o centres generadors de mobilitat amb més de 500
visitants habituals, tret que estiguin inclosos en un pla de
mobilitat de I'area industrial a qué pertanyen.

El decret 344/2006 de regulacio dels estudis d’avaluaci6 de la
mobilitat generada. Tenen com objectiu avaluar I'increment potencial
de desplacaments provocat per una nova planificaci6 o una nova
implantacié d’activitats i en consequéencia definir les mesures i
actuacions necessaries per tal d’assegurar que la nova mobilitat
generada en I'ambit d’estudi segueixi unes pautes caracteritzades per
la preponderancia dels mitjans de transport més sostenibles, i aixi
acomplir amb el canvi de model de mobilitat promogut per la Llei
9/2003 de la mobilitat.

14.5. La negociacié col-lectiva ha d’establir com a criteri que els
plans de mobilitat sostenible han de tenir en consideracidé I’'empresa
de manera integral: plantilles propies, subcontractades, ETT,
treballadors autonoms dependents, etc.

14.6. Es necessaria una defensa del transport col-lectiu existent
I la seva extensio a tota la plantilla, amb independéncia de la data
d’ingrés; en aguest sentit, cal evitar que el dret al transport col-lectiu
generi una situacio de desigualtat. S’ha de revisar periodicament els
itineraris i horaris adequant-los a les noves necessitats. Es necessaria
una negociacié de la transformacié de compensacions economiques 0
drets parcials, en drets personals al titol de transport
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col-lectiu. L’empresa ha de subvencionar, de manera negociada, la
utilitzacié dels mitjans de transport col-lectiu.

14.7. La negociacido col-lectiva ha d’establir que la mobilitat i les
situacions d’accidents laborals de transit i especialment els “in itinere”
s’incorporin a l'avaluacié de riscos i al pla de prevencio
conseguent.

14.8. La negociacio col-lectiva pot determinar com a bona practica
que I'empresa incorpori una auditoria de mobilitat en el moment
que es realitzen els estudis per obtenir un sistema de certificat de
qualitat, EMAS o I1SO.

14.9. La negociacié col-lectiva pot establir com a criteris per a la
gesti6 de la mobilitat la diversitat de situacions personals,
especialment per als col-lectius amb més desigualtats en matéria de
mobilitat: dones, immigrants, joves i persones amb discapacitat
funcional. La intenci6 és incentivar la trobada d’alternatives
personalitzades en relacié amb els problemes de mobilitat.

De la mateixa manera, la negociacié col-lectiva ha d’excloure
explicitament el permis de conduir i la propietat del cotxe com a
criteri de selecci6 de personal. En tot cas, solament poden ser
condicions complementaries, no requisits de seleccio.

14.10. La negociaci6 col-lectiva ha d’establir com a criteri permanent
per a la gestiéo de la mobilitat la reubicacié sistematica de les
persones als centres de treball més proxims al seu domicili i
ha d’incentivar sistemes de voluntarietat i permuta.

14.11. La negociacié col-lectiva ha d’establir com a criteris en la
gestio de la mobilitat, garantir uns itineraris segurs i comodes per
accedir a peu i en bicicleta al centre de treball, aixi com afavorir el fet
de compartir el cotxe, amb I'Us de serveis de cotxes multiusuaris
(car-sharing), tant a la flota propia com entre els treballadors, la
gestido sostenible de l'aparcament, la possibilitat d’utilitzar bicicletes
d’empresa per arribar a la parada més propera de transport public, la
reserva d’espais segurs per aparcar les bicicletes dels que vagin a la
feina amb bicicleta dins 'empresa.

Conscienciar i sensibilitzar els treballadors i treballadores sobre els
beneficis socials, ambientals i economics de la mobilitat sostenible i
informar-los sobre I'oferta alternativa al cotxe per accedir als centres
de treball.
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15. Medi ambient: la sostenibilitat en la negociacié col-lectiva

La negociacid col-lectiva del proxim periode ha de realitzar una
aposta decidida en materia mediambiental:

El problema de la degradacié del medi ambient, tant a escala global
com a escala més local, esdevé un tema de gran actualitat, present ja
en la majoria d’ambits de la nostra societat. EIl mon sindical no pot
ser alié a aquesta situaci6 que pot tenir forts impactes sobre
I’organitzacio del treball i fins i tot la viabilitat de moltes activitats.

Hi ha bons exemples de convenis que recullen elements que
permeten la intervencido dels representats dels treballadors en
questions ambientals, pero encara s’han de desenvolupar amb més
intensitat i dotar de millors recursos i drets laborals.

Cal avancar cap a un canvi de model productiu meés just, net i
ambientalment sustentable. La negociacié col-lectiva té un enorme
potencial per incorporar d’'una manera efectiva els principis de
desenvolupament sostenible en empreses i administracions.

15.1. La negociaci6 col-lectiva, sectorial i d’empresa, ha de regular la
necessitat d’establir espais d’interlocucié en materies especifiques
relacionades amb el medi ambient

15.2. La negociacio col-lectiva ha d’establir la participacié sindical
en el seguiment periodic dels plans de gestié ambientals o d’aquelles
questions vinculades amb els impactes que es puguin generar sobre
I’entorn. Aquesta participacié es pot articular com a ambit especific o
comissio dins del comite d’empresa. S’han d’establir la capacitat per
recopilar i tractar la documentaciéo tecnica adient, I'assessorament
extern per a cada part i els sistemes de comunicacié continuada.

15.3. Els ambits de participacié ambientals definits per la negociaci6
col-lectiva han d’'impulsar [I'aplicaci6 de sistemes de gestid
ambiental certificats, especialment en el cas de 'EMAS II, que
reforca els elements d’intervencié social.

15.4. La negociacidé col-lectiva ha de permetre que els ambits de
participaci6 ambiental col-laborin en [I'elaboraci6é, implantacié i
seguiment de la politica ambiental de I'empresa, amb especial atencid
a les tasques de formacidé i comunicaci6 laborals.

15.4. La negociacio col-lectiva ha de regular i establir competéncies
en mateéria de gestié ambiental per als comités i delegats de
personal. Per permetre la participacié efectiva dels representants
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dels treballadors, els ambits ambientals han de comptar amb el
suport de la responsabilitat del delegat de medi ambient, amb credit
horari suplementari i les formules més adequades d’intervencio.

Els delegats o delegades de medi ambient col-laboraran amb els
responsables de I'empresa en el desplegament de les millores en
I'acci6 mediambiental i promouran la cooperacié dels treballadors en
el compliment de la normativa i en la reduccié d'impactes. Aquesta
figura sera la base de la capacitat d’interlocucié de la representacio
sindical.

16. Una nova generacio de drets sindicals: condicid per
intervenir _sindicalment de manera inteqgral en la nova

organitzacio del treball

16.1. La negociacio col-lectiva, de sector i d’empresa, ha de regular
I construir procediments concrets d’intervencid sindical,
I'objecte dels quals és regular el dret de la representacié sindical a
I’empresa a intervenir de manera negociada en tots els canvis que es
produeixin en I'organitzacié del treball i a participar en I'evolucié dels
projectes empresarials de meés llarg abast. Aix0 és, especialment
important en la conjuntura de crisi actual.

Aquests procediments han de tenir les caracteristiques seglients: ser
previs a I'engegada de la decisi6 empresarial, concretar una fase
d’informacié suficient i documental, un periode de negociacio
temporalitzat —i disponible per les parts—, una fase de concreci6
d’acords o de resolucié de divergencies a través dels sistemes de
soluci6 extrajudicial, una fase d’intervencié sindical en el
desenvolupament i execucio, i una fase de verificacio i balanc.

Logicament, aquests procediments han de respectar les disposicions
legals minimes, referides a la modificacio substancial de condicions de
treball, perdo a partir de la mateixa Llei 35/2010 es poden regular
amb els criteris anteriors.

Aquests procediments arriben a totes les materies i problemes
laborals: I'evolucidé de I'ocupacio i les plantilles, la subcontractacio i
I’externalitzacid, I'evolucié del temps de treball i els sistemes de
flexibilitat, la innovacié tecnologica i organitzativa i els seus impactes,
els nous projectes empresarials i els seus efectes, la formacio i la
promocio professional, la mobilitat sostenible, el medi ambient i la
salut laboral, els sistemes retributius i incentius, la igualtat
d’oportunitats, la gesti6 de la diversitat, etc.
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16.2. La negociacié col-lectiva ha de continuar estenent els
ciberdrets sindicals com a instrument imprescindible per a
I’organitzacié sindical en xarxa. El passat AIC 2005-2007 permet
traslladar als convenis, textualment i sense modificacions, la clausula
relativa a la utilitzacié sindical de la xarxa.

16.3. Es necessari incorporar a la negociacio col-lectiva la regulacio
del teletreball com una nova forma d’organitzacié del treball per
aconseguir proteccio i garanties per a les persones teletreballadores
—assalariats i treballadors autonoms dependents—, sobre la base de
I’Acord europeu de teletreball, que per ser aplicable necessita ser
adoptat pels convenis col-lectius d’aplicacio.

16.4. Els compromisos de responsabilitat social s6n voluntaris per
part de les empreses i administracions. Ara bé, que siguin voluntaris
no equival al fet que siguin unilaterals, ni en la formulacio, ni en el
seguiment i verificacié. El sindicat esta interessat a promoure
practiques reals de responsabilitat social, pero la nostra concepcié de
la responsabilitat social és contractual.

Els convenis col-lectius de sector i empresa, o acords en les
administracions, han de regular que els compromisos voluntaris de
responsabilitat social han de ser negociats amb el sindicat, al mateix
temps que el dret sindical a participar del seu seguiment i verificacio
periodica per produir les correccions negociades necessaries quan no
s’han complert els objectius.

En les grans empreses multinacionals la intervencié sindical ha de
permetre la nostra presencia —i la de les nostres organitzacions
internacionals— en els paisos d’origen de la xarxa de subministradors
0 subcontractistes.

17. El Tribunal Laboral de Catalunya: nous desenvolupaments
al servei de I’'accié sindical i la negociacié col-lectiva

El desenvolupament de I'AIC ha implicat lI'obertura de noves
possibilitats en el desenvolupament del nostre TLC, que tenen com a
objectiu estimular la solucié extrajudicial de conflictes, possibilitar
nous instruments d’assessorament i prevencido del conflicte en noves
materies.

17.1. S’incorporen experts, sindicals i patronals, en materia de
previsio social complementaria, a la comissié economica, amb la
finalitat d’emetre informes, en situacid de divergencia o conflicte, i
assessorar les parts en aguesta materia.
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17.2. S’incorporen experts, sindicals i patronals, en materia de
mobilitat sostenible, a la comissié d’organitzacié del treball, amb
capacitat per emetre informes sobre problemes de mobilitat, sigui en
situacio de conflicte o per assessorament a les parts.

17.3. Es potencien les competencies de I'actual comissido de salut
laboral, en materia de drets i deures dels treballadors i els seus
representants, drets i obligacions de les empreses, funcions del servei
de prevencid, competéncies del comité de seguretat i salut, criteris
que és necessari aplicar en les mesures establertes pels serveis de
prevencio, analisi i dictamen sobre plans de prevencio, etc.

17.4. S’incorporen, al cos de conciliadors del TLC, conciliadores
especialitzades en la resolucié o la prevencié de conflictes relatius a la
igualtat de genere en totes les seves dimensions.

17.5. Es crea un nou procediment de mediaci6 pura, al qual es pot
accedir directament o a partir de la conciliaci6 prévia, que es
caracteritza per culminar cada procediment, obligatoriament, amb
una proposta mediadora com a solucio al conflicte.

17.6. S’estableix un procediment especial de mediacié per resoldre
divergencies en relaci6 amb l'establiment de serveis minims de
manteniment en cas de vaga.

17.7. Els convenis col-lectius han de traslladar la nova clausula de
submissioé al TLC.

17.8. Com a consequencia de la Llei de I'Estatut del treball autonom
s’estableix en el marc del TLC, el nou sistema extrajudicial de
soluci6 de conflictes per als treballadors autonoms
dependents: el Tribunal TRADE de Catalunya.

17.9. En el proxim periode cal revitalitzar la iniciativa de constituir el
sistema extrajudicial de la funcio publica de Catalunya.

17.10. El TLC, a partir de la Llei 35/2010, haura de tenir nous
desenvolupaments, ja que es potencia la solucidé extrajudicial certa de
conflictes en relacio amb la modificacié substancial de condicions,
mobilitat geografica o inaplicacié salarial de convenis col-lectius,
inclosos els compromisos d’arbitratge obligatori.
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PROPOSTES PER AVANCAR EN L’US SOCIAL DEL CATALA AL
MON DEL TREBALL

Introduccio:

L’empresa és un espai de socialitzaci6 molt important en la vida de
les persones adultes i, per aquesta rad, calen actuacions especifiques
per avancar en la presencia del catala en aquest ambit.

1. Garantir I'Gs del catala en la negociaci6 col-lectiva com a eix central
de les relacions laborals. La utilitzacié del catala en el procés de
negociacidé dels convenis col-lectius és una eina per assolir un us
habitual d’aquesta llengua en el mén laboral. Per aixd0 proposem les
actuacions seguents:

- Intervenir en el moment de recepcid de la denuncia del conveni
per actuar en cada comissié negociadora i facilitar la versio
catalana del conveni anterior amb I'objectiu d’incorporar el catala
de manera activa en tot el procés de la negociaci6é: reunions,
assemblees, comunicats, acords...

- Intervenir en el procés de desplegament dels convenis
(reunions paritaries, resolucié de conflictes, etc.).

- Apostar per la redaccio directa i la signatura dels convenis en
catala i assegurar l'existéncia d’'una versio catalana sempre que
la redaccié directa en catala no sigui possible (ex.: convenis
d’ambit estatal).

- Mantenir el procés de traduccio, de manera transitoria, per part
del Departament de Treball, per garantir el dret dels treballadors
i les treballadores de disposar del conveni col-lectiu en catala.

2. Impulsar acords de gestio dels usos linguistics a I’'empresa que han
de formar part de la negociacio col-lectiva per garantir la implicacio
de tots els agents en la regulacié dels usos linglistics. Aquests
acords han de preveure:

-Garantir el dret de treballar en catala.

- Impulsar el multilingiisme com a factor de competitivitat en el
context de la internacionalitzaci6 de I’economia en qué ens
trobem.

- Incloure un pla de formacié linglistica i de reciclatge en el marc
de la formacié continua perqué el conjunt dels treballadors i
treballadores adquireixin la competéncia linguistica adequada i
suficient en el seu lloc de treball. Aixo és especialment important
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en el cas del personal datencié directa al public (clients/es,
proveidors/es i altres persones interlocutores de I'empresa) per
complir el deure de disponibilitat linglistica que estableix la llei
per garantir els drets linguistics dels ciutadans.

-Facilitar I'is de les noves eines i recursos tecnologics que
faciliten la comunicaciéo multilingue.

-Incloure un pla d’acollida linglistica per als treballadors i
treballadores estrangers en el marc d'un pla de gesti6 de la
diversitat a I'empresa.

-Fomentar I'Gs del catala entre les persones que el desconeixen
o entre les que en tenen coneixements pero no l'usen i promoure
un canvi d’habits linguistics en les persones catalanoparlants
perqué no canviin de llengua innecessariament.

- Preveure la utilitzacié d’altres llengues, a part del catala i del
castella, en el marc de les relacions laborals i, especialment, en
les comunicacions adrecades de l'empresa als treballadors i
treballadores, amb caracter transitori i en funcid de la realitat
linguistica de les plantilles.

Barcelona, 23 de novembre de 2010
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