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PLATAFORMA CONFEDERAL DE NEGOCIACION COLECTIVA 2025







Executiva Confederal Maio de 2025

Nestes anos a nosa accion sindical na negociacion colectiva estivo marcada polas modificaciéns
que trouxo a reforma laboral de 2021. Acelerando e afianzando o marco estatal de negociacién co-
lectiva, a flexibilidade interna por medio dos ERTE, a perda de poder adquisitivo dos salarios por mor
da inflacién, a precariedade por medio dos contratos fixos-descontinuos, fomentando a parcializacion
do traballo e o abuso das ETT, incentivando a subcontratacién e a externalizacién, a inseguridade e
inestabilidade laboral cos periodos de proba e o despedimento gratuito, consolidando o modelo de
subvencion publica as crises empresariais mediante o ERTE REDE e mantendo o convenio de empresa
como instrumento para o dumping.

Unha reforma que non derrogou as anteriores mantendo intactos aspectos como o despedimento e
a flexibilidade interna das reformas do PSOE e do PP no periodo 2010-2012. Marco que foi apuntalado
en maio de 2023 coa vergofnenta sinatura do V Acordo para o Emprego e a Negociacién Colectiva,
dentro dun permanente proceso de pacto social, estatalizacién e centralizacion en Madrid da nego-
ciacion colectiva. Un novo mal acordo fundamentado na renuncia de CCOOQ e UGT a facer da loita, da
mobilizacién e da folga na accién sindical e na negociacioén colectiva a mellor ferramenta para afrontar
a actual crise e inflacidon descontrolada.

O resultado é un marco de negociacién colectiva claramente desequilibrado a favor dos intereses
da patronal, proxectado polo capital a cambio de enormes transferencias de cartos ao Estado espa-
nol cos fondos Next Generation, provocando a caida do poder adquisitivo dos salarios, estendendo
ao conxunto da clase traballadora os baixos salarios, dividindo a clase traballadora pola atomizacion
dos convenios e individualizando a negociacién das condiciéns laborais por medio do teletraballo, a
dixitalizacion e as plataformas dixitais.

Ante este escenario propuxémonos superar mediante a negociacion, a mobilizacién e o conflito
todas os obstaculos que o didlogo social colocou no camifo da clase traballadora galega. En primeiro
lugar, como primeiro obxectivo, superamos o pacto de rendas asinado no V AENC.

Por outra banda, seguimos desenando as nosas estratexias de loita contra as novas formas de
explotacion laboral que se estenden de forma xeneralizada. Prohibindo e limitando as ETT e a contra-
tacion fixa-descontinua e a tempo parcial. Marcamos minimos do 90% dentro dos cadros de persoal
indefinido para rematar realmente coa contratacion temporal e puxemos en funcionamento comisiéns
de contratacién dentro dos diferentes sectores para facer un verdadeiro control e limitar a precariedade
na contratacion. Continuando a realizar o traballo de formacién sindical no corpo dos delegados/as da
CIG para a identificacién e loita contra estas novas formas de explotacién laboral dentro dos centros
de traballo e dos distintos sectores.

A modificacién do artigo 84 ET que lle deu prioridade aplicativa aos convenios sectoriais galegos
sobre calquera outro acordo ou convenio de ambito estatal € unha oportunidade para reforzarmos o
Marco Galego de Relaciéns Laborais, mais tamén nés impdn novas prioridades e tarefas.

Outro dos principretos no presente para a clase traballadora € a reducién do tempo que pasamos
no traballo &s 35 horas semanais, necesario para deixar espazo s persoas que non atopan emprego.
Tamén esixindo a xestiéon publica nos Plans de Pensions de Emprego ou levando nas plataformas dos
convenios propostas para aumentar o control sindical sobre as mutuas e limitar o poder que exercen
sobre as persoas traballadoras en incapacidade temporal.

O Unico camifo na loita contra situacions extremas de precariedade é o da axitacién social, a
mobilizacién e a conflitividade. Temos unha oportunidade para ampliar o Marco Galego de Relacions
Laborais e que dea valor aos convenios sectoriais, provinciais ou galegos e que estes tefian prevalencia
sobre os convenios de empresa e estatais. A CIG ostenta a condicién de sindicato maioritario na Galiza
como expresion do dereito que ten a clase traballadora galega a pechar acordos sobre as condiciéns
de traballo no noso pais. Precisamos, pois, ser capaces de parar mediante a negociacién colectiva e
a mobilizacién o empobrecemento e a perda de dereitos.



1 SALARIOS

Incremento salarial 2025

A proposta confederal de incremento salarial para o ano 2025 é do 5%, unha proposta de incre-
mento condicionada por CCOO e UGT e a patronal que pactaron no V AENC para o ano 2025 é do 3%,
0 noso obxectivo é superalo. A referencia cuantitativa desta suba é o salario medio estimado no Estado
espanol, que segundo os datos da Axencia Tributaria foi de 30.801 euros/ano (28.833 na Galiza), o
que significa que o incremento non pode ser inferior aos 1.540 €/ano ou 110 euros/mes en 14 pagas
para poder garantir ese 5% do salario medio. O incremento medio pactado na negociacion colectiva en
Galiza en setembro de 2024 era do 3,37%, Galiza segue, por terceiro ano consecutivo, sendo a nacién
do estado coa suba salarial pactada na negociacién colectiva mais alta.

Dada a conxuntura inflaccionaria actual debemos valorar a alternativa de que os incrementos que
acordemos no texto das plataformas sexan superiores ao IPC en cada ano de vixencia do con-
venio, sumando un incremento porcentual que faga que o resultado final sexa maior que o dato no
que acabe referido IPC de cada ano.

Clausula garantia salarial

A clausula de revision salarial ten que operar ao xeito clasico, ao final do ano con IPC interanual,
non ao final da vixencia. O chamado ‘dialogo social’ introduciu un novo concepto na revisién salarial e
a actualizacion dos salarios: o “IPC medio”, concepto que distorsiona a revision salarial de toda a vida.

Para recuperar o poder adquisitivo perdido, e como unha proposta irrenunciable, faise imprescindible
incorporar clausulas de garantia salarial negociadas en convenio como proteccion fronte a eventuais
desviaciéns do IPC. Na mesma clausula debemos negociar a retroactividade dende o 1 de xaneiro de
cada ano e non se pode aplicar ao final da vixencia dos anos do convenio. No terceiro trimestre do
2024 recollen clausulas de revisién salarial o0 41% dos convenios de sector e 0 43% dos convenios de
empresa asinados, afectando a 126.825 persoas traballadoras, 62% do total.

E esencial coidar a redaccién deste artigo evitando palabras como “variaciéon” e empregando ver-
bos como “superar”. Esta é a proposta de clausula tipo da garantia salarial que garante o seu caracter
retroactivo dende o primeiro dia do ano:

Con independencia do momento en que tefa lugar a publicacidon do presente convenio, e das
actualizacions salariais das proximas anualidades, os incrementos salariais correspondentes deberan
satisfacerse con caracter retroactivo desde o primeiro dia de cada ano. Para tal efecto, as persoas
traballadoras percibiran unha «némina de atrasos» no mes seguinte a aquel en que se publique cada
actualizacion salarial, debendo indicarse en tal némina os periodos de servizos cos que se correspon-
den as cantidades satisfeitas.

Cando deban satisfacerse salarios con caracter retroactivo, o ingreso das cotas correspondentes
a Seguridade Social, desemprego, Fondo de Garantia Salarial e formacion profesional realizarase nos
prazos indicados no artigo 56.1.c) do Regulamento xeral de recadacion da Seguridade Social, aprobado
polo Real Decreto 1.415/2004, do 11 de xuno.

Fenda salarial e igualdade retributiva

A diferenza nos salarios pactados nos convenios entre mulleres e homes, segundo a Axencia
Tributaria, foi o 7,7% no 2023. Esta diferenza debeuse as actividades econdémicas que concentran o
traballo feminizado e as categorias profesionais ocupadas por mulleres, xa que o emprego feminino
estéa principalmente nas actividades e categorias mais baixas en comparacién cos homes.



En moitos sectores as empresas seguen negandose a aportar os rexistros retributivos facendo
imposible atallar o problema da fenda salarial, os rexistros son a mellor ferramenta para amosar onde
se atopa a fenda.

O R.D. 6/2019 modificou o artigo 28 do Estatuto do Traballo, recollendo a obriga de pagar pola
prestacion dun traballo de igual valor a mesma retribucion, satisfeita directa ou indirectamentemente, e
calguera que sexa a natureza da mesma, salarial ou extrasalarial, sen que poda producirse discriminacién
por razén de sexo. Asi mesmo, obriga as empresas a levar un rexistro salarial desagregado por sexo.

O articulado dos convenios ten que incluir clausulas para terminar coa fenda salarial, establecendo
artigos na negociacién colectiva que garantan a eliminacién de desigualdades retributivas por razén
de sexo e que garantan o acceso a informacién salarial.

O noso modelo de clausula para convenio sectorial sera:

Artigo X.- Rexistro de salarios

Antes do 1 de febreiro de cada ano a empresa entregaralle a representacion legal das persoas tra-
balladoras o rexistro cos valores medios dos salarios globais, e desagregado por salario base, cada un
dos complementos salariais e cada un dos complementos e das percepciéns extrasalariais do seu cadro
de persoal do ano anterior. Estes valores estaran desagregados por grupos profesionais, categorias
profesionais ou postos iguais ou de igual valor e sexo. O rexistro salarial debera incluir a totalidade do
cadro de persoal, incluida o equipo de direccién.

Neste rexistro retributivo deberase incluir unha xustificacion de todas as diferenzas retributivas dun
sexo a respecto do outro, ben sexa en totais ou en determinados conceptos para determinadas cate-
gorias ou postos.

Co fin de garantir o cumprimento a aplicar unha politica retributiva transparente, seran definidos
todos os conceptos retributivos que se empreguen na empresa, determinando os requisitos para poder
acceder aos mesmos e as suas contias.

Se a empresa non conta con representacion legal das persoas traballadoras este rexistro estara pu-
blicado nun taboleiro accesibel para o conxunto do cadro de persoal. (Este paragrafo é para empresas
nas que se aplique convenio sectorial).

Salario Minimo Interprofesional (SMI)

O Ministerio de Facenda ofrece informacién sobre o nimero de persoas traballadoras con salarios
inferiores ao SMI en Galiza, no ano 2024 foron 55.833. Os convenios colectivos deben recoller diferentes
medidas no seu articulado para acabar con este abuso.

Nese senso, o convenio ten que recoller o caracter “non absorbibel” dos complementos salariais
para que as futuras subas deste SMI non queden anuladas. Ademais temos que incorporar clausulas
que garantan que os salarios das categorias mais baixas nas tdboas superen o SMI, impedindo desta
forma que queden por debaixo do mesmo. A nosa proposta seria esta:

“Os salarios incluidos nas taboas salariais do presente convenio colectivo manteranse nun nivel
superior ao 10% do Salario Minimo Interprofesional (SMl). No caso de producirse un incremento no
SMI, as taboas salariais garantiran ese nivel superior ao 10%.”

O Consello de Europa recolle na Carta Social Europea que a renda minima equivalla ao 60% do
salario medio de cada Estado. Os 1.184 euros non garanten o 60% do salario medio do Estado, polo
tanto, non asegura unhas condiciéns laborais minimas as clases traballadoras.

O SMl espanol de 1.184 euros representa 0 53,81% do salario medio, que foi de 2.200 euros mensuais
en 2024, segundo os datos da Axencia Tributaria. Esta cantidade esta moi lonxe do salario minimo reco-
mendado pola Carta Social Europea para o Estado espanol, que debera ser 1.320 euros/mes na Galiza.

Esa cantidade de 1.320 euros mensuais debe ser a referencia para as categorias mais baixas
dos nosos convenios e o obxectivo salarial minimo nas tdboas salariais.
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Aplicacion convenio de sector con respecto a salario de empresa

O artigo 84.2 ET fixo desaparecer a prioridade aplicativa do convenio de empresa en materia sala-
rial. A disposicion transitoria 62 fixou un periodo para adaptar os salarios aos convenios sectoriais que
rematou o pasado 30 xufo de 2023.

Ante a negociacién da actualizacién das tdboas salariais, a interpretacién que facemos dende a
CIG do precepto legal non admite o volcado da suma dos conceptos salariais do convenio de orixe no
convenio de destino, sendn que exixe realizar as seguintes operaciéns loxicas:

a) Partir da estrutura salarial do convenio sectorial de destino, cos importes correspondentes a cada
concepto retributivo.

b) Sio convenio empresarial de orixe ten conceptos que respondan &8 mesma causa ou tefian a mesma
denominacién cos do convenio sectorial de destino, pero seu importe & superior, aplicar este importe.

c) Preservar os conceptos retributivos do convenio de orixe que non tefia correspondencia no convenio
de destino, cos importes correspondentes.

Os puntos basicos para a negociacion estan recollidos na DT 62 do RDL 32/2021 son::

* Non estamos nunha negociacion econdmica "libre", sendn que o seu desenvolvemento e resultado
esta condicionado pola necesaria aplicacion da lei.

* Alei (DT 6% do RDL 32/2021) estd baseada na "clausula de non regresion": “las modificaciones
operadas en el articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores no podran tener como consecuencia la
compensacion, absorcion o desaparicion de cualesquiera derechos o condiciones mas beneficiosas
que vinieran disfrutando las personas trabajadoras”.

» Ainterpretacion literal da norma é que deben aplicarse os conceptos salariais do convenio de sector
que sexan mellores que os conceptos homoxéneos do convenio de empresa e ademais manterse
os complementos recofiecidos no convenio de empresa.

* Se non se fai asi, estariase producindo unha absorcién ou desaparicion de complementos salariais
que esta prohibida pola DT 62 do RDL 32/2021.

En caso de que non se chegue a acordo e sexa necesario presentar demanda, € importante que nas actas
da negociacién non figure ningunha manifestacién da parte social que implique rebaixar estes puntos basicos.

A denuncia ante a inspeccion de traballo é unha ferramenta necesaria en caso de non chegar a
acordo que xa ten dado resultados positivos & CIG na empresa Maytours en canto a aplicaciéon das
tédboas do convenio de Transporte de viaxeiros da Coruna ou Lear Porrifio e Valadares co Convenio do
Metal de Pontevedra. Esta é a nosa proposta de texto para a denuncia.

"A empresa cotiza a Seguridade Social por salario inferior ao debido, e aboa retribuciéns por debaixo
do establecido nas taboas salariais do convenio colectivo sectorial de aplicacién en materia salarial
a empresa. Existindo unha diferenza salarial importante entre 0 Convenio ...................... , € o Convenio
colectivo sectorial....................

O cumprimento da lexislacién actual esixe a adaptacion dos salarios das persoas traballadoras de

................... ao Convenio..........................AO estar 0s salarios e cotizaciéns a seguridade social por debaixo
do Convenio de aplicacién. Coa finalidade de que a remuneracion e, por conseguinte, a base de cotizacion
das persoas traballadoras de.................... non sexa inferior ao Salario do convenio sectorial de aplicacion."

Retribucidns variabeis e categorias de entrada

As retribucions varidbeis non garanten un salario certo e convértense nunha ferramenta nas mans
da patronal para premiar as persoas traballadoras mais dociles e menos reivindicativas. A fenda que se
esta a producir entre as persoas traballadoras que entraron nun mercado laboral totalmente precarizado,
froito das duas reformas laborais aprobadas, e as que tefien maior idade esta creando fortes diferenzas
por mor da retribucién variabel e dos complementos persoais. Diferenzas que se van incrementando
e que provocan a marcha da xente nova mais cualificada féra de Galiza.



A CIG non pode participar en propostas que dividan o salario entre persoas novas e maiores,
sindicadas ou non sindicadas, como son as retribucidns variabeis ou as categorias de entrada.

2 XORNADA LABORAL

A flexibilidade da reforma laboral do ano 2012 foi reforzada coa “flexiseguridade” da reforma do
2021 pretendendo desordenar interesadamente para a empresa os horarios e quendas, ampliando a
xornada de facto na que as persoas eventuais, fixas-descontinuas, indefinidas a tempo parcial e ETT
son as principais damnificadas.

A anunciada reducion da xornada as 37,5 horas semanais vai ter unha dificil aplicacion polas di-
ferentes trabas que pretende incluir o goberno esparnol no seu desenrolo lexislativo. Cuestions como
contabilizar en computo anual a reducién da xornada semanal ou que o descanso de 15 minutos en
xornadas diarias de mais de 6 horas non se considere como tempo efectivo de traballo, van provocar que
a reducion da xornada tefa unha aplicacién menor da que o goberno e os “Axentes sociais” predican.

Porén, para a sla aplicacion real a xornada semanal vai ter que converterse nunha das principais
materias nas plataformas da Negociacion colectiva neste ano 2025 e sucesivos anos. Un dos principais
retos no presente para a clase traballadora é a reducion do tempo que pasamos no traballo as 35 horas
semanais, necesario para deixar espazo as persoas que non atopan traballo, Galiza é unha das rexiéns
de Europa con maior taxa de paro, ou a progresiva automatizacién de moitos empregos manuais que
deixara féra do mercado laboral a milléns de persoas traballadoras convertendo a reducion de xornada
nunha necesidade urxente no mundo do traballo.

Xornada laboral anual

Os rexistros estatisticos da xornada indican, como xa anunciamos en anos anteriores, que a xornada
laboral en Galiza pactada nos convenios crece. No 32 trimestre do 2024 a xornada laboral pactada no noso
pais era de 1.757 horas (1.760 para os convenios de sector e 1.719 para os convenio de empresa). Moi
lonxe da xornada anual doutros paises do noso entorno 1.341 de Alemana ou 1.478 en Francia por exemplo.

O tempo de descanso obrigatorio de 15 minutos en xornadas diarias superiores as 6 horas recollido
no artigo 34,4 do ET, ten que contabilizarse para calcular a xornada anual xa que en moitos conve-
nios, especialmente de empresa, non aparece como tempo efectivo de traballo. Este é a explicacién
de que exista unha diferenza de 41 horas entre os convenios de empresa e 0os de sector asinados en
Galiza. En caso de non computar pode deixar sen efecto a rebaixa da xornada semanal as 37,5 horas,
creando unha importante discriminacién ente persoas traballadoras dun mesmo sector dependendo se
lles aplican un convenio de empresa ou de sector. Nos textos do convenios ten que aparecer este
descanso como tempo efectivo de traballo.

En Galiza temos maior dificultade para conciliar a vida persoal coa laboral o ter horarios mais lon-
gos que as persoas traballadoras do resto do estado. Isto provoca o chamado “presentismo”, no que
as persoas traballadoras estan obrigadas a permanecer no seu posto pero realizando moitas veces,
actividades que non son produtivas. Segundo datos da OCDE, no ano 2019 as persoas traballadoras
do estado espanol traballaban de media unhas 1.686 horas anuais e a produtividade media da econo-
mia foi de 48 €/hora. En cambio, Alemana con tan sé 1.386 horas traballadas de media rexistrou unha
produtividade de case 61 € de media.

Unha xornada laboral mais curta € unha medida de xustiza social que distribuiria o traballo remu-
nerado de forma mais homoxénea entre as persoas que non tefien emprego e as que acumulan de-
masiadas horas de traballo diario. Acurtar a xornada laboral posibilita que a clase traballadora poida
vivir de forma mais sostible e plena, reducindo o desemprego, permitindo unha maior conciliacién e
aumentando a produtividade.
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A reducién da xornada semanal non pode ser un impedimento para reducir a xornada laboral anual.
A xornada anual debe reducirse, como minimo, neste ano 2025 as 1685,5 horas anuais nas plata-
formas dos convenios. Produto de aplicar ao maximo de dias laborais de traballo anual (225 dias)
unha xornada semanal de 37,5 horas.

Xornada semanal

Segundo a EPA, no ano 2024, 534.000 persoas traballadoras reconecen realizar xornadas semanais
superiores as 40 horas, 60.000 mais que antes da aprobacion da reforma laboral no ano 2021. Destas
98.900 realizan xornadas superiores as 50 horas semanais.

A xornada de 35 horas semanais, como medida para o reparto do traballo e a creacién de
emprego, ten que facerse efectiva mediante a negociacién colectiva. A proposta do Goberno de
levar a xornada a 37,5 horas semanas converte a reivindicacion sindical das 35 horas inexcusable, que
a xornada s6 se rebaixe via decreto do Goberno, como lle pasa aos salarios co SMI, réstalle valor a
Negociaciéon Colectiva.

En sectores onde exista unha alta dixitalizacion e apoio en tecnoloxia, a aplicaciéon da xornada
semanal de catro dias é posible. Reclamar a xornada semanal de 32 horas & semana reduce un
20% os gastos xerais variables das compafias, polo tanto esta si que é unha medida real e eficiente
cara a descarbonizacién da economia e pola mellora do medio ambiente. Unha medida que produce
un aforro para as arcas publicas, pois o sistema sanitario teria que lidar con moitos menos dos proble-
mas derivados do estrés laboral e riscos psico-sociais, accidentes de trafico 'in itinere', as patoloxias
musculo-esqueléticas e os problemas asociados ao sedentarismo.

Outra cuestiéon fundamental en materia de xornada semanal é negociar o0 aumento dos tempos de
descanso por fatiga dentro da xornada laboral, nos convenios con xornadas anuais moi longas, como
medida para garantir a satde no traballo e unhas condiciéns laborais dignas.

Rexistro de xornada

O Decreto-Lei 8/2019 no que se aproba o rexistro de xornada é unha lei insuficiente que deixa para
a negociacién colectiva as formulas de implementacion do rexistro de xornada en atencién as necesi-
dades, caracteristicas e circunstancias organizativas de cada actividade. Todo isto sucede nun contexto
de pardlise dun bo nimero de convenios de sector e onde a maioria das empresas son pequenas e
carecen de representacion sindical.

O traballo das persoas delegadas da CIG é imprescindibel para poder acabar co abuso das horas
extraordinarias e das horas de traballo non retribuidas. A nosa presenza nas empresas faise mais nece-
saria ca nunca para garantir o control de xornada, non sé das persoas traballadoras da empresa principal
sendn da subcontratas e das ETT, que son as que sofren a explotaciéon laboral de forma mais dura.

E fundamental aplicar varias medidas para que o rexistro se aplique de forma real:

1. E necesario obrigar as empresas a colocar nos taboleiros os horarios de traballo cos descansos
establecidos para facilitar o control da Inspeccion.

2. Tamén é necesario deixar por escrito que este rexistro non sera empregado para a consignacion de
calquera outro momento durante a xornada laboral.

3. Acordar que se facilite a entrega de copias do rexistro, xa que non hai obriga legal.

4. Sempre que sexa posibel non deberemos aceptar o control da xornada en papel, xa que facilita a
fraude.

5. Tampouco podemos aceptar o uso de xeolocalizadores. A empresa ten que facilitar os medios para

o control no caso de medios dixitais.

A nosa proposta de clausula para incluir nos convenios é esta:



Artigo X Rexistro de Xornada

De conformidade coa lei, as partes negociadoras garantiran o rexistro diario da xornada de traballo,
que debera incluir, como minimo, o horario concreto de inicio e finalizacién da xornada de traballo de
cada persoa traballadora.

A organizacién e documentacion do rexistro de xornada debera respectar os seguintes minimos
imperativos, sen prexuizo das adaptaciéns que poidan acordarse no ambito de cada empresa:

1. rexistro formalizarase diariamente e no momento do inicio e da finalizacién do traballo, de maneira
que non sera valida a consignaciéon de datos en ningun outro momento.

2. rexistro formalizarase mediante un sistema fidbel, que garanta a intervencion persoal da persoa tra-
balladora na consignacién das horas de inicio e finalizacion da xornada de traballo e que non permita

a suia manipulacion ou alteracion posterior.

3. deber de rexistro de xornada sera tamén esixibel en traballos que non se presten fisicamente no
centro de traballo da empresa ou con xornada variabel ao longo da semana ou do mes.

4. sistema de rexistro debera respectar en todo caso a intimidade e demais dereitos fundamentais das
persoas traballadoras.

Deberase conservar os soportes de rexistro da xornada de traballo durante catro anos. Estes rexistros
permaneceran ao dispor das persoas traballadoras, dos seus representantes legais e da Inspeccion de
Traballo e da Seguridade Social na sede da empresas e no centro de traballo; procurando facilitar unha
copia mensualmente dos rexistros.

O deber de rexistrar diariamente a xornada non exonera da sta obriga legal de documentar, de

forma individualizada por traballador/a, as horas extraordinarias que se presenten, xunto coa sta
compensacion con descanso ou de ser o caso a sua retribucién, para acreditar que non exceden do
limite maximo fixado por lei ou convenio.

En ausencia de pacto colectivo, sexa da empresa ou de sector, as empresas deberan aplicar unha
politica de control horario que respecte o disposto no ET e salvagardando dereitos fundamentais que
mencionamos anteriormente.

Distribucion irregular da xornada.

A previsible reducién da xornada vai ter como consecuencia que volva a aparecer a distribucion
irregular da xornada como proposta da patronal. Nos convenios debe quedar normativamente claro
que a flexibilidade imposta non pode desprazarse féra do calendario habitual, quedando excluidos
os fins de semana. Debe quedar regulado que a recuperacién da flexibilidade (horas de exceso ou
defecto) non pode transcender do ano natural. Lembremos que a xornada pactada en convenio sem-
pre é xornada maxima, por tanto se non se cumpre a totalidade da xornada individual, non ten porque
recuperarse ou trasladarse a outro ano.

No texto do convenio deberan aparecer diferentes condicionantes para regular a distribucioén irre-
gular da xornada:

1 As persoas traballadoras afectadas por unha suspension do contrato ou reducion da xornada de
traballo por causas obxectivas, non estaran afectadas pola distribucién irregular de xornada.

2 Como norma xeral non teran que distribuir a sua xornada irregularmente aquelas traballadoras en
situacién de reducién de xornada por garda legal, excedencias, xubilados parciais, licenzas retribui-
das, lactancia e limitadas por enfermidade.

3 A distribucion irregular da xornada so sera aplicable para o persoal con xornada laboral a tempo
completo regulada conforme ao calendario anual.

4 Poderan acollerse aquelas empresas que tefian un minimo do 90% de persoas traballadoras indefi-
nidas que non estean en ERTE e non se acollesen a clausula de descolgue salarial.

5 Adistribucion s6 se aplicara durante un periodo temporal concreto.
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6 Na negociacion para a aplicacion da xornada irregular debemos asegurar un periodo de consultas
de 15 dias.

7 Que a comunicacion as persoas afectadas non sexa inferior a 10 dias, nos supostos de non acordo.

8 Axornada irregular non podera causar prexuizo econémico as persoas afectadas, nin alterar os dias
de descanso individuais, permisos ou vacacions fixados no calendario laboral.

9 Procuremos reducir a porcentaxe do 10% e condicionar a aplicacién da xornada irregular a todo o
persoal

Quendas de fin de semana

As quendas de fin de semana son unha ferramenta que se ten demostrado efectiva para a elimina-
cion das horas extras e aumentar a contratacion. Nas empresas na que a actividade laboral ocupa un
tempo maior a xornada ordinaria de luns a venres, e as xornadas de fin de semana son ocupadas con
horas extraordinarias, levaremos nas plataformas dos convenios colectivos a implantacién de quendas
de fin de semana, co fin de acabar coas horas extraordinarias e aumentar o emprego.

As mesmas:

» Seran os sabados, domingos, festivos e pontes. Co fin de crear unha quenda alternativa a habitual
no centro de traballo.

» Assua xornada non podera ser féra dos dias anteriormente citados.

» En ningulin caso a xornada semanal, nas semanas con pontes e festivos, serd maior as 37,5 horas.

» Estas quendas son unha ferramenta para a conciliacién da vida laboral e familiar; debemos incluir
nos convenios que se lle facilite traballar nas mesmas as persoas traballadoras con fillas/os a cargo,
ou dependentes, ou que realicen estudos, e que asi o soliciten.

* Aremuneracion destas quendas debe ser a dunha persoa traballadora de quenda habitual, pois a
mesma produce un aforro a/ao empresaria/o ao non ter que aboar horas extraordinarias

3 LOITA CONTRA A PRECARIEDADE

Control das ETT

Tanto a CEOE como a propia UE propofien potenciar as ETT, aumentando a stia marxe de actuacion,
facendo de correa de transmisidn das “recomendaciéns” que os propios fondos de investimento fan
constantemente ao goberno.

A consolidacion das diferentes reformas laborais levou a que se asinasen un total de 2 milléns de
contratos por ETT no ano 2011 pasando os 3,6 milldons anuais do ano 2023. Isto supon case 0 20% do
total dos contratos celebrados. O crecemento deste tipo de contratos non trae mellora na calidade de
emprego sendn maiores taxas de paro e pobreza laboral.

Son as persoas traballadoras con idades comprendidas entre os 16 e 29 anos as que sofren estes
contratos; 0 42’6 % do total de contratos por ETT, sendo este rango de idade 0 20% da poboacién activa.

A extensién do contrato fixo-descontinuo como elemento de consolidacién legal da temporalidade
en situaciéns de fraude laboral; introduciu a posibilidade de que as ETT puidesen utilizar este tipo de
contrato. Obrigando, de facto, & persoa traballadora a unha disponibilidade absoluta respecto & ETT,
a nova escravitude 4.0.

Levamos anos dando e definindo alternativas que limitan, especialmente no caso das ETT, e que
debemos recuperar para mellorar atendendo as novas circunstancias que se van dando en cada em-
presa e/ou sector. Introducindo clausulas que garantan a igualdade salarial.



“Ningunha contrata tera un salario diferente ao do sector ou empresa onde realiza a stia actividade”.
Lembrar que a directiva europea 2008/104/CE admite restricions e excepcions as ETT por motivos
lexitimos, como son a proteccién das persoas traballadoras en materia laboral ou por saide. Nas re-
daccidns dos articulados que limitan as ETT é necesario facer mencion a mellora das condiciéns
laborais das persoas mais precarias ou ao preocupante aumento dos accidentes laborais -moitos
deles mortais-, cuestions que teien que ver co precario mercado laboral espanol, no que as ETT
tefien especial incidencia.
Esta é a nosa proposta para poder superar as diferentes restricions legais que apareceron nas
Ultimas sentenzas.

Artigo X. Estabilidade no emprego e empresas de traballo temporal

De acordo co principio de estabilidade no emprego recollido no artigo ...do presente Convenio e na
Lei 12/2001, do 9 de xullo, a contratacién de servizos con empresas de traballo temporal rexerase polas
normas pactadas no presente artigo.

As empresas afectadas polo presente Convenio, cando contraten servizos con empresas de traballo
temporal nos supostos convencionalmente admitidos, esixiran a estas que garantan as persoas traba-
lladoras postas & sua disposicion as condicions econémicas e sociais estabelecidas no Convenio.

Como regra xeral, as empresas afectadas polo presente Convenio procederan a contratacion directa
das persoas traballadoras destinadas a realizar as tarefas encadradas dentro da sua actividade normal.

Como excepcidn a regra anterior, as empresas afectadas polo presente Convenio poderan contratar
servizos con empresas de traballo temporal nos supostos (Exemplo: de substitucién de persoas tra-
balladoras por incapacidade temporal, vacaciéns e licenzas). En calquera dos casos, a representacion
legal das persoas traballadoras sera informada destas contratacions.

As regras contidas neste artigo addptanse con fundamento na disposicion adicional cuarta da Lei
14/1994, do 1 de xurio, e baséanse nas seguintes razons:

Proteccion das persoas traballadoras:

1. Adependencia directa entre as empresas do sector e as persoas traballadoras ao seu servizo permite
que todas elas estean baixo unha mesma representacion unitaria e sindical, contribuindo a unha
mellor defensa dos seus intereses econdmicos e sociais e a eficacia da accién sindical, amparada
polos artigos 7 e 28 da Constitucion.

2. Adependencia directa entre as empresas do sector e as persoas traballadoras ao seu servizo permite
unha mellor organizacién e coordinacion dos recursos para a prevencion de riscos laborais, velando
pola seguridade e hixiene no traballo consonte ao mandato do artigo 40.2 da Constitucion.

Funcionamento do mercado:

1. A Organizacion Internacional do Traballo define 0 emprego precario como a “relaciéon laboral onde
falta a seguridade de emprego, un dos elementos principais do contrato de traballo”. O principio 5
do Pilar europeo de dereitos sociais declara que “deberan evitarse as relaciéns laborais que dean
lugar a unhas condiciéns de mercado precarias”, como un dos “principios e dereitos esenciais para
o bo e xusto funcionamento dos mercados laborais” (paragrafo 14). Finalmente, o punto 7 da Carta
comunitaria dos dereitos sociais fundamentais das persoas traballadoras prevé que "a realizacién do
mercado interior debe conducir a unha mellora das condicidns de vida e de traballo dos traballadores
na Comunidade Europea”.

2. O principio de estabilidade no emprego, o compromiso das partes asinantes contra a precariedade
laboral e o fomento da contratacion indefinida que pretende o Convenio colectivo xustifican, por razéns
de bo e xusto funcionamento do mercado laboral, a limitaciéon do recurso as empresas de traballo
temporal que, pola sua propia natureza, tefien como actividade a posta a disposicién con caracter
temporal de persoas traballadoras.
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Evitacion de abusos:

1. Evitar os abusos derivados da utilizacion de sucesivos contratos ou relacions laborais de duracion
determinada € un dos obxectivos primordiais da Directiva 1999/70/CE do Consello, do 28 de xufo
de 1999, relativa ao Acordo marco da CES, a UNICE e o CEEP sobre o traballo de duracion deter-
minada.

2. Aregra xeral de contratacién directa por parte das empresas do sector minimiza os riscos de cesion
ilegal de persoas traballadoras e fraude de lei na contratacion temporal.

Empresas multiservizos

A reforma laboral modificou o artigo 42 ET para estabelecer que o convenio colectivo aplicabel as
empresas contratistas e subcontratistas sera o do sector da actividade desenvolvida en contratas ou
subcontratas, con independencia do seu obxecto social, agas que exista outro convenio sectorial apli-
cabel. Porén, nos termos do artigo 84 ET, linas 1 e 2, as empresas contratistas poderan aplicar o seu
propio convenio de ambito empresarial.

A eliminacion das empresas multiservizos segue a ser un eixe fundamental na loita contra a precarie-
dade na negociacién colectiva. A CIG demanda “a prohibicion das empresas multiservizos”, no caso
de non ser posibel a sua prohibicién debemos acordar que se lles aplique o convenio da empresa prin-
cipal ou sector de referencia para o que estan traballando non sé no salario senén no resto de materias.

Determinar convenio sectorial en multiservizos

E necesario para darlle cobertura as persoas traballadoras destas empresas que a actividade que
desenvolven quede reflectida no ambito obxectivo e funcional do convenio de sector que negociemos,
escapando de redacciéns onde diga “unicamente se lle aplicara ao persoal dependente das empresas

dese sector”, como consta nalgun convenio de sector. Debemos incorporar clausulas que garantan a

aplicacién das condicions laborais do convenio de sector ao persoal subcontratado ou externalizado.
Cando a actividade das empresas multiservizos esta prevista no convenio de sector, estas deben

quedar sometidas ao convenio sectorial en detrimento do convenio propio. Ante a ausencia dunha regra
legal que determine como se deben resolver os conflitos que suscitan a determinacion do convenio
aplicabel as empresas multiservizos abrense tres interpretaciéns.

A) Aplicar o convenio colectivo da actividade principal ou preponderante da empresa multiser-
vizos: cando non é posibel identificar a actividade predominante nas persoas traballadoras dunha
empresa multiservizos porque realiza actividades que non tefien nada que ver unhas coas outras,
sendo imposibel sometelas a un mesmo convenio. O convenio a aplicar sera o que rexe na empresa
principal.

B) Aplicar o convenio colectivo da empresa principal ou cliente: cando a prestacion de servizos se
realiza nas instalacions da principal, as empresas multiservizos realizan o mesmo papel que unha
ETT, tendo estas persoas traballadoras igualdade de trato por traballos de igual valor, o obxectivo é
aplicar a regra analoga &s ETT e a directiva europea de ETT coa finalidade de evitar que as mesmas
actividades se retribtan de diferente xeito.

C) Aplicar o convenio sectorial correspondente a actividade obxecto da contrata: nunha empre-
sa que realiza varias actividade simultaneamente, unhas sometidas ao paraugas dun convenio de
sector e outras desprovistas del, entendemos que as persoas traballadoras ocupadas nas primeiras
rexeranse polo convenio sectorial que en cada caso corresponda a actividade subcontratada, e os
segundos (persoas traballadoras desprovistas de regulacion convencional) farano polo convenio da
actividade considerada principal. Evitando que convivan persoas traballadoras con convenio e outras
sen convenio sectorial de aplicacion.



Clausulas para aplicacion do convenio sectorial

Co obxectivo claro de atallar o dumping social e loitar contra a pobreza laboral, algins convenios
sectoriais estan incluindo clausulas que mais ala de definir o &mbito funcional de forma ampla para dar
entrada as empresas multiservizos, pretenden garantir a aplicacién do convenio sectorial ao persoal
subcontratado e externalizado. Exemplo:

‘Ao fin de evitar discriminaciéns e a competencia desleal no sector a través da externalizacioén pro-
dutiva, as empresas incluidas no ambito da aplicaciéon do presente convenio colectivo, que contraten
ou subcontraten con outra empresas actividade ou servizos das areas de ............................. , debe-
rén incluir no contrato mercantil cos contratistas que prestan tales actividades ou servizos, que estes
cumpriran coas persoas traballadoras prestadas dos mesmos con todas as obrigaciéns establecidas no
presente convenio colectivo, ademais de cumprir cos demais deberes previstos no artigo 42 e 64 do ET”.

Clausula do CGRL para a aplicacion do convenio sectorial 4s multiservizos

Esta é a clausula aprobada no Consello Galego de Relaciéns Laborais co obxectivo de garantir a
aplicacion do contido dos distintos convenios sectoriais &s empresas multiservizo. Recoméndase a
inclusion de duas referencias no articulado destes:

Artigo X: Ambito de aplicacion.
Quedan expresamente incluidas no ambito de aplicacién deste convenio as empresas multiservizos,
nos termos recollidos no artigo XX “Subcontratacién de empresas multiservizos”.

Artigo XX: “Subcontratacion de empresas multiservizos”.

As empresas incluidas no ambito de aplicacidon do presente convenio que contraten o subcontraten
con outras obras ou servizos da propia actividade ou de actividades complementarias ou non principais,
garantiran a aplicacién ao persoal das ditas contratas do convenio sectorial que resulte do regulado no
artigo 84 ET.

Aos efectos de asegurar o cumprimento da obriga antedita, incluiranse no contrato de servizos asi-
nado entre a empresa duas clausulas:

* A aplicacion do convenio sectorial ao persoal que traballa na execucion da contrata ou subcontrata
seréa referida como unha das principais obrigas de execucién do contrato.

* Oincumprimento desta obriga sera relacionado como unha das causas automaticas de extinciéon do
contrato, coa indemnizacion que, no seu caso, se pacte entre as partes.

Centros Especiais de Emprego

Pese a modificacion do artigo 42 ET reforzase un marco legal de explotacion e discriminacion dun
colectivo que, sendo especialmente vulnerabel, sofre intensamente as novas e perversas formas de
explotacion laboral mediante a subcontratacion.

Os Centros Especias de Emprego (CEE) forman parte dunha nova ferramenta que o capital emprega
para precarizar ainda mais as condiciéns laborais e de vida de milleiros de persoas traballadoras, incre-
mentando o seu beneficio mediante o abuso &s persoas con capacidades distintas.

Cémpre recordar que o obxectivo destes CEE é o de proporcionarlle un traballo produtivo e remu-
nerado, axeitado &s sUas caracteristicas persoais e que facilite a sua integracién laboral no mercado
ordinario de traballo. Mais estes CEE convértense en precariedade subvencionada polas administracions
publicas, desvirtuando o papel dos CEE como facilitadores da integracién laboral.

Fanlle competencia desleal &s empresas que si cumpran co convenio de sector, empregando a estas
persoas traballadoras como man de obra barata sen ningun dereito nin mellora laboral, incrementando o
seu beneficio mediante a explotacién dun colectivo de persoas co que se debera ter especial sensibilidade.

E necesario identificar nos distintos sectores e empresas esta nova forma de explotacion laboral,
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obrigando a que as compafias nas que realizan a sUa actividade apliquen condiciéns laborais do
convenio colectivo no que prestan servizos. Calquera CEE que non cumpra coas normas que obriga
a administracion publica, non informando das actividades e servizos novos que realizan, deben de ser
descatalogados como CEE.

Esta é a nosa proposta de clausula para aplicacion do convenio sectorial:

“Os Centros Especiais de Emprego de iniciativa social ou empresarial, cando presten servizos a
terceiros con independencia da modalidade xuridica utilizada, reqularanse en materia salarial polo
disposto no convenio colectivo do sector de actividade en que as persoas traballadoras realicen
as suas tarefas, sempre que as retribuciéns fixadas nestes sexan superiores as establecidas nas
taboas salariais do presente convenio.

Igualmente, os CEE de iniciativa social ou empresarial que tenan persoal realizando algunha activi-
dade dentro da administracién publica ou traballando directamente para ela, a través de calquera forma
de licitacién, seran retribuidos segundo os convenios que resulten de aplicacién para a actividade e
postos das persoas traballadoras féra daqueles que liciten via contratacién reservada. Esta afectacion
as taboas salariais relativas a actividade que realicen as persoas traballadoras sera de aplicacion para
0s procesos de licitacion que se publiquen posteriormente a entrada en vigor deste convenio e asi o
establezan os mencionados procesos”.

Clausula para integracion laboral das persoas con capacidades distintas

Propofemos levar estas clausulas aos convenios na mellor defensa dos dereitos laborais e do em-
prego das persoas con capacidades distintas. Derivado das obrigas que impdn o Real Decreto 1/2003,
de 29 de novembro, polo que se aproba o Texto Refundido da Lei Xeral de dereitos das persoas con
capacidades distintas e a sUa inclusién social, que establece nun 2% para as empresas de mais de 50
persoas traballadoras, e que debemos elevar ao 5%. E do R.D. 364/2005 polo que se regula o cumpri-
mento alternativo con caracter excepcional da cota de reserva a favor das persoas traballadoras con
capacidades distintas.

Esta medida garante poder defender mellor aos/as companeiros/as que por causa dos altos
ritmos de traballo ou derivado de enfermidades comuins quedan en situacion de incapacidade
dentro da empresa. Coa clausula que propofemos levar nas plataformas impedimos a entrada dos
CEE dentro das empresas, e do mesmo xeito garantimos un traballo digno para as persoas con
capacidades distintas.

Esta é a nosa proposta de clausula:

Artigo X. Integracion laboral das persoas con capacidades distintas.

1 O presente convenio colectivo debe ser aplicado e interpretado polas partes baseandose no principio
de igualdade de oportunidades e non discriminacion por razén de discapacidade.

2 As garantias especificas recollidas neste convenio a favor da integracién laboral das persoas con ca-
pacidades diferentes, nomeadamente en materia de contratacion, mantemento e garantia do emprego,
promocién profesional e econémica e conciliacion da vida laboral e familiar, tefien duracién indefinida.

3 De conformidade coa lexislacion vixente, as empresas que ocupen un numero de 50 ou mais persoas
traballadoras estan obrigadas a que o0 2% delas sexan persoas con capacidades diferentes. Durante
a vixencia deste convenio, as partes comprométense a superar ata o 5% a referida porcentaxe de
contratacion de persoas con capacidades diferentes, renunciando a adoptar medidas alternativas a
contratacion.

4 As empresas estan obrigadas a tomaren as medidas adecuadas para a adaptacion do posto de
traballo e a accesibilidade, en funcién das necesidades de cada situacion concreta, a fin de permitir
as persoas con capacidades diferentes accederen ao emprego, desempenaren o seu traballo, pro-



gresaren profesionalmente e acceder a formacién. En caso de que estas medidas de adaptacion
resulten imposibeis ou supofian unha carga desproporcionada para a empresa, esta debera xustificalo
debidamente ante a representacion dos traballadores/as.

5 A hora de adoptar e aplicar as medidas de control e vixilancia do cumprimento da prestacién de
traballo, a empresa debera ter en conta as condicions especiais das persoas traballadoras con ca-
pacidades diferentes e xustificalo debidamente ante a representacion dos traballadores/as.

6 As persoas traballadoras que experimentaran unha diminucion na sua capacidade para realizaren as
suas funciéns habituais poderan solicitar ser destinados a traballos adecuados as stias condicions
actuais, sempre que existan postos vacantes. En tal caso, seralles asignada a clasificacién profesional
que proceda de acordo cos seus novos cometidos, manténdose o salario que lles correspondia antes
de pasaren a esta situacion, se for superior. Cando na empresa existan postos adecuados para a sua
ocupacion por persoas con capacidade diminuida, estas teran preferencia para o seu desemperio.

7 Nos supostos do artigo 40.5 ET en que o desprazamento esixa pernoitar féra do domicilio e tefia
unha duracién superior a tres meses, teran preferencia para non seren desprazadas as persoas con
capacidades diferentes.

8 Nos cursos de formacién do persoal que, con caracter gratuito, poidan organizar as empresas con-
forme & normativa que regula o subsistema de formacién profesional para o emprego, as accions
formativas poderan incluir accions positivas respecto do acceso a formacion de persoas con capa-
cidades diferentes.

9 Asi mesmo, adaptaranse 0s procesos de seleccion e incorporacion, para garantir as oportunidades
de acceso a todas as persoas con discapacidade.

Subrogacion

Dende a CIG entendemos que a subrogacién é unha ferramenta imprescindibel para frear & pre-
carizacién e o modelo de explotacion laboral baseado na externalizacion de servizos imposto polo
Goberno espanol. Na negociacion colectiva, a subrogacion debe ter un papel central para manter os
nosos dereitos e non afondar nun sistema de precarizacion e divisién entre a clase traballadora.

Subrogacion por lei, derivada do artigo 44.1 ET

Nos convenios colectivos podemos impor obrigas e consecuencias adicionais as estabelecidas no
artigo 44 ET. Mediante a negociacion colectiva pédemos aumentar as que legalmente esta obrigado/a
0 empresario/a.

Unha vez producida a subrogacion, a regulacién das relaciéns laborais nos convenios é dinamica
e non estatica, isto €, os dereitos que a persoa traballadora subrogada arrastra do anterior contratante
s6 se mantefen até que comeza a aplicarse un novo convenio empresarial ou sectorial.

Subrogacion por convenio colectivo

Producese por aplicacion do convenio colectivo de sector —non valeria o convenio de empresa ou
de centro de traballo- que a tefia prevista, ainda que non exista transmisién dos elementos patrimoniais
e, por tanto, non opere a subrogacion legal. E unha cuestién central para nds levar a subrogacion nas
plataformas de negociacién dos convenios que non a contemplen.

Este tipo de subrogacién limitase aos casos estritamente pactados e coas consecuencias que se
regulen no convenio, que non tefien por que ser coincidentes coa regulacion legal.

A subrogacién por convenio esixe tamén que o convenio colectivo que a prevé sexa aplicabel a
empresa cesionaria e cedente, de modo que non procede a subrogaciéon cando a nova contratista é,
por exemplo, unha entidade municipal & que non se lle pode aplicar o convenio do sector.

Un suposto especial é o relativo aos Centros Especiais de Emprego, que son as entidades destinadas
ainsercion laboral de persoas con discapacidade. Nestes casos é necesario diferenciar dlas situaciéns:
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a) Cando nunha contrata ou concesion administrativa a empresa cedente é un Centro Especial de Em-
prego e a empresa cesionaria unha empresa ordinaria, os tribunais negan que a empresa entrante
tefia a obriga de asumir as persoas traballadoras con discapacidade empregados/as no centro. Ao
mesmo tempo, cando a subrogacion vefia imposta por un convenio colectivo, a empresa entrante
non esta obrigada a subrogacion xa que non se lle aplica o mesmo convenio.

b) No suposto inverso, cando unha empresa recofiecida como Centro Especial de Emprego concorre
a unha contrata dedicada a unha actividade diferente da que figura no seu convenio de aplicacion,
debera someterse as normas convencionais aplicabeis no sector, de forma que lle é de aplicacién a
clausula de subrogacion por sucesion de contratas prevista no convenio colectivo sectorial.

Esta é a nosa proposta de clausula:

Artigo XX.- Subrogacion do persoal en contratas

Para contribuir a garantir a estabilidade no emprego do persoal contratado por empresas e entidades
de dereito publico que se sucedan mediante calquera modalidade contractual, total ou parcialmente
en calquera contrata de ..........cccoocveeeiiiiieniiee , establecese a obriga de subrogacién do
persoal entre a empresa sainte e a entrante.

En tédolos supostos de finalizacion, perda, rescision ou cesion de unha contrata, asi como respecto
de calquera outra figura ou modalidade que supofa a substitucion entre entidades, persoas fisicas ou
xuridicas que leven a cabo a actividade de que se trata, as persoas traballadoras da empresa sainte
pasaran a adscribirse 4 nova empresa ou entidade que vaia a realizar a actividade obxecto da contrata,
respectando esta os dereitos e obrigas de que gocen na empresa substituida, manténdose a antigliidade,
a tédolos efectos desde o inicio da sua relacion laboral nos traballos de conservacién ou mantemento.

Subrogacion por disposicion do prego de condicions administrativas
A aprobacién da nova Lei de contratos do sector publico (con entrada en vigor o 09.03.2018) su-

puxo unha mudanza radical respecto da situacién legal anterior, en que a xurisprudencia social —non
asi a contencioso-administrativa— vifia admitindo que a subrogacién dos contratos por parte do novo/a
empresario/a se impuxese mediante os pregos de condiciéns que operan na contratacién administrativa,
naqueles casos en que non era procedente por via legal ou de convenio colectivo. Porén, o artigo 130
da nova Lei elimina a expresién que contifia o artigo 120 da anterior Lei de 2011 («Naqueles contratos
que imponan ao adxudicatario a obrigacién de subrogarse como empregador en determinadas relaciéns
laborais»), de maneira que a nova redaccion impide conceder aos pregos de condiciéns a posibilidade
de imponer a subrogacién cando non concorran os requisitos (subxectivos e obxectivos) descritos no
art. 44 ET, ou ben non o impona un convenio colectivo.

Esta nova doutrina vai afectar aos pregos de condicions que se aproben a partir da entrada en vigor
da nova Lei e probabelmente tamén se estenda a situacions anteriores. Neste sentido, a STS do 12 de
decembro de 2017 (rec. 668/2016) suxire unha mudanza na xurisprudencia, claramente inspirada pola
nova Lei, mais que tamén pode afectar aos casos anteriores a sla entrada en vigor. A nova regulacion
legal obriganos a revisar a practica sindical anterior, que estaba moi centrada en vixiar a administracion
para que incluise a subrogacién no prego, e adoptar as seguintes estratexias:

a) Reforzar as clausulas de subrogacion na negociacion colectiva sectorial e procurar incluilas
naqueles convenios en que non existan, para dar cobertura xuridica a esta situacion.

b) Naqueles casos en que non exista clausula de subrogacion aplicabel, dirixirnos a administracion
para que introduza clausulas sociais nos pregos que tefian un efecto equivalente as antigas
clausulas de subrogacion. Por exemplo, atribuir unha puntuacion elevada as empresas que se com-
prometan a asumiren o persoal da contratista anterior e manteren as suas condiciéns.

Por ultimo, hai que lembrar que en todos estes supostos vai darse a circunstancia de que, ao non
haber unha xenuina transmisiéon empresarial, a mudanza de empresario/a supén unha novacion (isto
é, a extincion dunha obriga mediante a creacién dunha nova, que a substitlie) da relacién contractual



que non lles pode ser imposta as persoas traballadoras, nin mediante acordo ou pacto colectivo nin
mediante acordo entre os empresarios/as que se relevan na titularidade da concesién ou contrato.
Polo tanto, as persoas traballadoras van poder oporse a subrogacion e negarse a aceptar a mudanza
de empresario/a.

Subrogacion para a recuperacion de servizos publicos

A nova Lei de contratos do sector publico (BOE do 9 de novembro 2017), con entrada en vigor o 9
de marzo de 2018, estabelece no artigo 130.3 que: “En caso de que unha Administracion Publica decida
prestar directamente un servizo que até a data vifia sendo prestado por un operador econémico, vira
obrigada a subrogacion do persoal que o prestaba se asi o estabelece unha norma legal, un convenio
colectivo ou un acordo de negociacion colectiva de eficacia xeral”.

En contra de precedentes lexislativos inmediatos, a norma abre a porta a subrogacién do persoal
das empresas contratistas das Administraciéns publicas cando esta decidan recuperar a xestién directa
dos servizos que tinan externalizados con empresas privadas, atribuindo un papel central & negociacién
colectiva.

E fundamental adaptar os convenios colectivos a esta nova posibilidade, recollendo expresamente
esta modalidade de subrogacién. En caso de que non estea aberta a negociacion do convenio sectorial,
€ tamén posibel subscribir un «acordo de negociacioén colectiva de eficacia xeral» sobre esta materia
concreta.

Exemplo de clausula de subrogacién especifica a incluir nos convenios ou acordos:

“En caso de que unha Administracién ou entidade ptblica decida prestar directamente un servizo que
vifia sendo prestado por unha empresa que se encontre no ambito de aplicacién do presente convenio,
aquela vira obrigada a subrogacion do persoal que o prestaba, de maneira que a nova empregadora
quedara subrogada nos dereitos e obrigas laborais e de Seguridade Social da anterior”.

4 PLANS DE PENSIONS DE EMPREGO

O goberno espanol pretende que o nimero de participes nos Plans de pensidns de emprego aumen-
ten desde os dous milléns actuais aos trece milléns no ano 2030, chegando ata 0 80% da poboacién
ocupada. Ademais estiman que os activos baixo xestién dos Plans, en termos de PIB, pasen do 3%
actual ao 9% no ano 2030, o 18% no 2040 e o 31% no 2050.

Para a CIG os Plans de pensiéns de emprego tefien que garantir a promocion e xestién publica
destes fondos de pensiéns. Cuestién fundamental para que non poida producirse unha homologacién
ou derivar a sUa regulacién ao fixado para os plans de pensidns individuais privados.

Apostamos pola xestion directa destes fondos e poder asegurar o control publico e en beneficio do
conxunto das persoas traballadoras, en lugar de ceder esa administraciéon a entidades xestoras (ban-
cos, entidades financeiras, fondos....etc) de caracter privado que cobraran comisions por esa xestion.
Estas remuneraciéns sairdn das achegas das persoas traballadoras, como consecuencia teran unha
repercusion de xeito negativo simultaneamente na pensién complementaria futura, no fondo de pensiéns
da Seguridade social e no seu propio salario.

Por tal razén, a nosa proposta é que a xestion dos fondos de pensién de promocién publica se rea-
licen desde a Tesouraria Xeral da Seguridade Social. Esta xestion dos plans de pensiéns de emprego
ten que facerse necesariamente desde o ambito publico por un organismo tripartito, encomendando
esta & Tesouraria Xeral da Seguridade Social e o Control & Comision Executiva do INSS.

E necesario converter os organismos do estado xa existentes, como pode ser o Instituto de Crédito
Oficial (ICO) en banca publica e que sirva verdadeiramente para financiar a entidade publica depositaria
dos plans de pensiéns de emprego. O bloqueo deste instrumento de actuacién publica, utilizado de
maneira extensa e valiosa noutros paises da nosa contorna debe ser superado.
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Para unha mellor administracion destes fondos dende a CIG consideramos que o ambito de nego-
ciacion sectorial dos plans de pensions de emprego non pode ser unicamente estatal; os convenios
de ambito inferior, provinciais e autonémicos, deben poder establecer unhas condiciéns que melloren
as establecidas no estatal e prevalecer sobre este.

En resumo as nosas propostas son:

» Garantir a promocion e xestion publica dos fondos de pensions de emprego, para o0 que non poidan
homologarse ou derivarse a sua regulacion ao fixado para os plans de pensidns individuais privados.

» Axestion dos plans de pensidns de emprego ten que facerse desde o ambito publico por un organis-
mo tripartito, encomendando esta & Tesouraria Xeral da Seguridade Social e o Control &8 Comisién
Executiva do INSS.

» Apostar pola xestion directa de estes fondos e asegurar o control publico e en beneficio do conxunto
de cidadans e cidadas, en lugar de ceder esa administracion a entidades xestoras (bancos, entidades
financeiras, fondos....) de caracter privado que cobraran comisions por esa xestion. Propofiemos
que a xestion dos fondos de pensién de promocion publica realicense desde a Tesoureria Xeral da
Seguridade Social.

» Converter o ICO en banca publica e que sirva verdadeiramente para financiar a entidade publica
depositaria dos plans de pensions de emprego.

» O ambito de negociacion sectorial dos plans de pensions de emprego non pode ser unicamente
estatal; os convenios de ambito inferior, provincial, deben poder establecer unhas condiciéons que
melloren as establecidas no estatal e prevalecer sobre este.

* Asempresas con convenios provinciais poden non adherirse ao Plan estatal se acordan a promocion
do seu propio Plan de Pensiéns de emprego, que en ningun caso podera ser de inferiores condiciéns.

* As achegas o Plan deben sair da contribucién empresarial, a contia debe aboarse polo participe polo
tempo completo do ano. Non se pode parcializar nin deixar de aboar os periodos de inactividade
debido a precariedade. Especialmente para as persoas traballadoras con contratos eventuais por
Circunstancias da Producion e Fixos-descontinuos.

» A dotacion do fondo non se pode realizar con recortes nos incrementos nin das garantias salariais
pactados dos nosos convenios.

» Contribucion por parte das entidades xestoras se a retribucion bruta fixa anual da persoa traballadora
fose superior @ remuneracion bruta anual establecida nas tdboas do convenio colectivo provincial
que lle fose de aplicacion. As empresas non poden quedar exentas no caso de que unha persoa
traballadora tefia un complemento persoal ou calquera outro concepto salarial que fai que o seu
salario sexa maior ao do seu convenio.

* Realizar contribuciéns, por parte das empresas, durante os periodos de inactividade das persoas
traballadoras, especialmente nos contratos de traballo fixos-descontinuos, reduciéns de xornada
por garda legal, excedencias por coidado de fillos/as ou familiares, suspensions de contrato por
nacemento e coidado de crianzas.

» Consideramos necesario que a Comision de Control do Plan de Pensiéns sexa designada directa-
mente pola Comisién Negociadora do Convenio. A designacién ten que recaer nos membros da citada
Comision Negociadora ou en persoas designadas polas organizacions empresarias e sindicais que
a componien, nunca dende a comision paritaria.

» Acordar nos convenios a exclusion de aquelas persoas que expresen a suUa vontade contraria a
adherirse ao Plan, nun prazo acordado ao efecto.

* No caso de desemprego ou enfermidade de longa duracion poderase rescatar as cantidades capi-
talizadas polas persoas traballadoras.



5 CONTRATACION

Para analizar a precariedade na contratacién que trouxo a reforma laboral do ano 21 & negociacién
colectiva imos a empregar os datos da Axencia Tributaria. Comparando o SME (Salario Medio Estimado)
que é produto de elevar as percepciéns en difeiro a un ano completo é que en Galiza foi de 28.883
euros cos ingresos realmente percibidos pola clase traballadora galega, que foron de 25.252 euros, o
resultado é unha diferenza de 3.631 euros entre os ingresos reais e o salario do convenio. Unha diferenza
provocada pola temporalidade, a contratacién parcial, fixa-descontinua e as ETT. Como consecuncia, no
ano 2023 0 34% das persoas asalariadas declaran ingresos inferiores ao SMI, sendo un total de 368.557.

Criterios Inspeccion da traballo contra a fraude na contratacion

O criterio da ITSS contra a fraude na contratacién do ano 2024 obriga a que os tefiamos en conta
a hora de realizar as nosas propostas en materia de contrataciéon. Estes criterios son:

Estruturalidade na contratacion temporal: parten dunha andlise da evoluciéon do emprego da em-
presa, a nivel provincial, nos Ultimos 24 meses onde se detecta que poderian estarse cubrindo postos de
persoal de caracter permanente con contratos temporais, polo que se obriga a transformar en contrato
indefinido. A contratacion temporal non pode ser utilizada para cubrir as necesidades permanentes e
estables das empresas, xeneralizando a contratacion indefinida e esixindo aos contratos temporais que
exista a causa que xustifica a stia duracién limitada

Estruturalidade nas persoas traballadoras postas ao dispor por ETT: parten dos Ultimos 24 me-
ses, onde detectase de forma sistematica que o nimero de persoas traballadoras cedidas a través de
ETT mantense nun determinado nivel nalgunhas empresas usuarias, 0 que manifesta unha necesidade
permanente e non temporal desta Ultima.

Eses postos de traballo estables tefien que cubrirse con contratos indefinidos ordinarios evitando a
utilizacién recorrente da contratacion a través de posta ao dispor de traballadores por unha empresa
de traballo temporal para a cobertura de necesidades estruturais da empresa usuaria.

Contratacion irregular de fixos descontinuos: As empresas que mantefien en alta a persoas tra-
balladoras contratadas como fixas descontinuas cunha vinculacién superior ao 87,5% nos ultimos 12
meses (equivalente ao alta, polo menos, durante 10 meses e medio no devandito periodo) e nas que
dificilmente se xustifica o caracter intermitente que define a relacién laboral fixa descontinua.

Nos contratos que acumulan polo menos 320 dias de alta na mesma empresa, mediante contratacién
directa ou mediante contratos de posta a disposicion de ETT.

Alta Vinculacién na empresa polo uso combinado ou reiterado de diferentes modalidades da con-
tratacién temporal durante un periodo de alta superior a 18 meses na empresa nos ultimos 4 anos e
con unha vinculacién superior ao 65% en dito periodo. Non se trata de supostos de encadeamento do
art.15.5 ET sendn de relaciéns laborais nas que se presume un posible abuso na contratacién temporal
independentemente do tipo de contrato empregado.

Superacion de periodos maximos legais o convencionais en la contratacién temporal y casos de enca-
deamento que superan los dezaoito meses en un periodo de vinte e catro meses. En esta casuistica incliense:
f. Nos contratos de obra ou servizo determinado en vigor desde fai mais de 48 meses.

g. Nos contratos eventuais por circunstancias da producién cunha duracién superior aos 12 meses.

h. Nos contratos de obra ou servizo en vigor desde fai mais de 36 meses.

i. Encadeamento de dous ou mais contratos temporais nos ultimos 24 meses alcanzando un periodo
de alta superior a 18 meses.

j. Encadeamento de dous ou mas contratos temporais con alta na empresa usuaria, con ou sen solu-
cion de continuidade, por un periodo superior a 18 meses nos ultimos 24, intermediando altana ETT.

k. Encadeamento de dous o mais contratos temporais, con ou sen solucién de continuidade, por un
periodo superior a 18 meses nos ultimos 24 , con alta actual na ETT.
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Comision de contratacion

A lexislacion actual sobre contratacidon potencia a falta de control na contrataciéon nas empresas.
Unha ferramenta para reverter esta situacion é a creacion dunha “Comision tnica de Contratacion”.
Estas comisions deben de abrirse en dous ambitos diferentes, mediante a propia comisién nego-
ciadora dos convenios sectoriais e nas empresas mediante os Comités. Unha ferramenta que da
capacidade de control e contra o abuso as persoas temporais, fixa-descontinuas, tempo parcial e
indefinidas. Nestas diferente modalidades contractuais o Estatuto dos Traballadores da prerrogativas
e dereitos que temos que facer efectivos. Do contrario nos tamén participamos, por omision, na fraude
da contratacion.

Periodo de proba

Un efecto perverso da reforma laboral € o despedimento durante os meses do periodo de proba.
En Galiza estes despedimentos de indefinidos durante o periodo de proba multiplicaronse por 10,
superando todos os meses os 3.000 persoas traballadoras despedidas por este medio, sen dereito a
indemnizacion.

A patronal ve no periodo de proba unha via para seguir a incorporar traballadores por periodos
temporais curtos tras a eliminacién do contrato por obra e servizo. Rompendo a relacién laboral sen a
necesidade de xustificacién ou de aviso previo, xa que o Unico requisito & que a decisién se comuni-
que por escrito. Este despedimento por non superar o periodo de proba non da pé a obter unha
indemnizacién. Polo tanto a nosa proposta é que o periodo de proba non pode ser superior aos
15 dias para todos os colectivos de persoas traballadoras.

Contratos temporais

A contratacion temporal quedou en dous grandes tipos de contratos en funcién da causa: contratos
por circunstancias da producién e contratos por substituciéon. Nesta situacién se non regulamos a
contratacion dificilmente podemos asegurar o cumprimento dos convenios.

O artigo 15 do ET comeza co seguinte texto: “O contrato de traballo presumese por tempo indefinido”.
A nosa posicién de partida na negociacién ten que ser a de exixir que todos os contratos realizados
na empresa sexan indefinidos, limitando a porcentaxe maxima de persoal temporal o 10%. Esta
€ a nosa proposta de clausula:

“As partes asinantes comprométense a realizar a contratacién indefinida a tempo completo ordi-
naria, contribuindo & mellora da competitividade das empresas, & mellora do emprego, reducindo a
temporalidade e rotacion do mesmo. O persoal con contratos temporais e de duracién determinada non
pasaran do 10% do total do cadro de persoal é teran os mesmos dereitos que o persoal con contratos
de duracion indefinida”.

Do mesmo xeito debemos penalizar a eventualidade cunha indemnizacién de 20 dias/ano para
o persoal temporal que remate o seu contrato, esta é a nosa proposta de clausula .

Por finalizacién de contrato de circunstancias da producién, substitucion e contratos formativos, o
traballador/a tera dereito a recibir unha indemnizacién de contia equivalente & parte proporcional da
cantidade que resultaria de aboar 20 dias de salario por cada ano de servizo, rateandose por meses
os periodos de tempo inferiores a un ano e cun maximo de 12 mensualidades.

Colle maior importancia ainda o control por parte dos delegados de persoal e sindicais da contrata-
cién temporal que se realicen na empresa e as causas habilitantes. E preciso reforzar os articulados
nos convenios en materia de contratacién xa que os novos conceptos xuridicos indeterminados con
que opera a norma («<incremento imprevisibel», «oscilaciéns», «desaxuste temporal»...) convértense en
novas ferramentas e oportunidades para a fraude.



A nova regulacién permite alargar o tempo a 12 meses por convenio colectivo sectorial, a nosa
resposta a proposta é que s6 a podemos valoralo como materia de negociacion se é a cambio dunha
mellora de dereitos significativa no noso convenio.

As medidas para a regulacion da contratacion temporal que propomos:

e Creacion dun mapa dos postos de traballo ocupados por persoal con contrato temporal e informa-
cion de calquera nova actividade ou funcion dentro das empresas que vai ser ocupada por persoal
temporal.

* Regular a obrigacion de informar por parte da empresa das vacantes existentes para que as per-
soas traballadoras con contratos de duracién determinada accedan a estes postos como indefinidos.
Temos que acordar a entrega dun documento no que aparezan os postos de traballo que quedan
vacantes e a causa pola que se produce (xubilacién, excedencia, baixa na empresa....)

» Establecer unha reunion a final de ano na que recibamos a informacion das necesidades de
contratacion.

* Entrega nesta xuntanza anual dun listado no que aparezan todas as persoas traballadoras
temporais (as que se atopan traballando pero tamén as que se atopan nese intre en desemprego).
Este listado ten que aparecer por orde de antiglidade, contando para elo o numero de xornadas
traballadas e non a data dende o primeiro contrato de traballo. As persoas con maior antiglidade
seran as que opten aos postos vacantes para pasar a indefinidas.

* A nova norma habilita este contrato para vacacions anuais cando este recurso estaba desterrado
pola xurisprudencia. E necesario acordar na comisién o periodo de vacaciéns e limitalo o
maximo posible aos meses de veran, se deixamos aberto todo o ano para establecer o periodo
de vacacions tefien unha nova ferramenta que aumenta a capacidade de precarizar as condicions
das persoas temporais.

Pactar un plano de reducion da temporalidade, no mesmo debemos marcar uns obxectivos e un
espazo temporal para a consecucién dos mesmos.

Contratacion a tempo parcial

Estase a producir unha aceleracién nos contratos a tempo parcial para reducir estatisticamente a
cifra de temporalidade, actualmente son 148.020 as persoas afiliadas a seguridade social con contrato
indefinido, transmitindo un falso éxito nas politicas de contratacién e fin de precariedade.

Estes contratos significan o0 17,8% do total das persoas traballadoras en Galiza, concentrando a
precariedade e a pobreza extrema. En sectores como comercio, oficinas e despachos, alimentacion,
transporte, limpeza, hostaleria e en sectores do metal e construcion estes contratos representan a bol-
sa de fraude mais destacada. Con contratos inferiores a 10 horas semanais pero realizando xornadas
completas e percibindo salarios inferiores ao SMI.

A consolidacion destes contratos representa unha ameaza real para a caida dos salarios en xeral,
e provoca unha fractura dificil de recomponer ao estratificar mais as condiciéns de traballo e dividir en
categorias cualitativas con xornadas e salarios diferentes nunha mesma empresa.

Esta é a nosa clausula para o control sindical dos contratos a tempo parcial:

Entenderase por contrato a tempo parcial aquel en que a xornada semanal total estea compren-
dida entre as 20 horas semanais como minimo e o 77% da xornada semanal ordinaria fixada no
presente convenio colectivo como maximo. Non se poderan subscribir contratos a tempo parcial por
baixo da xornada minima antes fixada. Aqueles contratos que, incluidas as horas complementarias
que se pacten, superen o 77% da xornada semanal ordinaria, retribuiranse como se fosen contratos a
xornada completa.

Porén, non sera de aplicacion o expresado no paragrafo anterior a aqueles contratos a tempo parcial
validamente subscritos coa empresa que excedan o limite do 77 % con motivo de verificarse por calquera
circunstancia legal ou pactada unha reducién da xornada semanal ordinaria.
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A xornada de traballo rexerase polos mesmos criterios polos que se rexe a xornada laboral ordinaria
no presente convenio colectivo. A xornada farase sempre en horario continuado, salvo pacto en contrario
co traballador/a e coa representacion dos traballadores/as. En calquera caso, o traballador/a cofiecera
ao comezo da prestacién laboral baixo esta modalidade o horario fixado asi como, de ser o caso, a
posibel distribucion de quendas.

S6 se podera realizar pacto de horas complementarias nos contratos indefinidos a tempo parcial. As
horas complementarias deberan pactarse entre empresa e traballador/a. Este pacto farase por periodo
dun ano. Fixado o periodo inicial do acordo de horas complementarias, este considerarase prorrogado
automaticamente por un ano mais, salvo que o traballador/a renuncie a el cunha antecedencia minima
de 15 dias antes de que finalice o periodo pactado.

Se durante 18 meses consecutivos se realiza unha xornada superior a xornada ordinaria pactada en
mais dun 10% a través das horas complementarias, o traballador/a tera dereito a que se incremente a
xornada ordinaria nun 10%, comunicandose tal ampliacién ao Servizo Publico de Emprego e a repre-
sentacién dos traballadores/as. Esta ampliacién non impedira subscribir un novo pacto de horas com-
plementarias cos mesmos requisitos e topes estabelecidos no presente convenio.

A presente regulacién dos contratos a tempo parcial non afectara as xornadas reducidas por con-
ciliacion da vida familiar e laboral.

Ademais, debemos esixir que figure nos contratos, ou no seu caso, no calendario laboral, o nd-
mero de horas ordinarias de traballo ao dia, semana e ano contratadas, asi como a sua distribuciéon
diaria, semanal e mensual. Tamén debemos conecer os pactos de horas complementarias, cando tales
acordos se formalizan unha vez vixente o contrato, para solicitalo debemos apoiarnos na sentenza
STS 16/02/2021.

Prohibir ou limitar a porcentaxe maxima de persoas con contrato parcial por empresa en funcién
do cadro de persoal, que non supere o 15%. Penalizar cun complemento ou indemnizacién mensual
por parcialidade a fixos/as e eventuais. Por exemplo, 20 dias/ano de salario que se repartiria en 12
mensualidades, como un complemento necesario para compensar os periodos mensuais de inactividade.

Contratos fixos-descontinuos

En Galiza o numero de persoas con esta modalidade de contratacién non paran de medrar. Temos
que marcar semestralmente un calendario coas previsions de chamamento para as persoas fixas-des-
continuas, neste calendario deben aparecer os datos das altas efectivas de persoas fixas descontinuas
que se produciran ao longo do ano.

Para limitar o abuso debemos acordar tanto no regulamento como no convenio colectivo:

* No convenio establecer a creacion dunha bolsa de emprego na que se integraran as persoas
fixas-descontinuas durante os periodos de inactividade. Tendo pleno acceso a informacion de esta
bolsa para todas as seccidns sindicais con representacion, creando un sistema para que as persoas
fixas-descontinuas se transformen en fixas ordinarias nas prazas que vaian quedando vacantes.

» Acordar un periodo maximo para o chamamento e indemnizacion por fin de chamamento (o criterio
ten que ser reducir o periodo de chamamento e aumentar a indemnizacién). E moi importante
definir no convenio cando se produce o incumprimento no prazo de chamamento para solicitar a
indemnizacion por despedimento. Temos que negarnos as pretensions da patronal de alongalo.

» Este chamamento ten que realizarse por escrito (non vale WhatsApp, nin outra canle dixital) e produ-
cirse por rigorosa orde de antigliidade e por categoria. O tempo maximo de chamamento non pode
alongarse de ningunha forma mais ala de 2 meses. O obxectivo desta é que todas as persoas
traballadoras fixas-descontinuas cumpran o mesmo periodo de actividade no ano.

» Acordar que o periodo de preaviso sexa de 15 dias para o chamamento (a sentenza SAN 05/12/2022
permite reducir a 48 horas este preaviso). Non pode ser inmediato o dificultar a posibilidade de con-
ciliar a vida familiar e laboral das persoa traballadora.



* En caso de non producirse o chamamento no prazo acordado a persoa traballadora ten que poder
decidir causar baixa na empresa, acordando unha indemnizaciéon por chamamento de 45 dias/
ano, cando este coincida coa terminacion da actividade e non se produza, sen solucion de continui-
dade, un novo chamamento.

* Non se podera suspender a actividade das persoas traballadoras fixas-descontinuas mentres
estan de alta no centro de traballo persoas con contratos eventuais. Establecendo un periodo
minimo de dias ao ano (a nosa proposta non pode ser menor 180 dias) que deben estar contratadas
as persoas traballadoras co fin de garantir uns ingresos minimos.

» Deixar reflectido no acordo que toda persoa traballadora fixa-descontinua en situacion de inca-
pacidade temporal ten que ser incorporada o chamamento, ser dado de alta e despois tramitar
a baixa pola incapacidade de corresponda (sentenza TS 14 de xullo de 2016)

* No convenio ten que quedar recollido que o goce das vacacién teran que ser necesariamente en
periodo de actividade. Debemos fixar unha penalizacién no finiquito se non se chegan a gozar as
vacacions nos periodos de actividade.

* Prohibir as ETT, e a xornada parcial na contratacién fixa-descontinua.

* No convenio debemos acordar que non poden asinar pactos de exclusividade que prohiban traballar
as persoas fixas-descontinuas noutra empresa nos periodos de inactividade.

* No caso de atoparse a empresa en situacion de ERTE non se podera rematar a tempada do contrato
ata atoparse a empresa en situacion de normalidade.

* No convenio regularemos como se vai a informar as persoas fixas-descontinuas e a representacion legal
das persoas traballadoras sobre a existencia de postos de traballo vacantes de caracter fixo ordinario.
Marcando os criterios para pasar as persoas traballadoras fixas descontinuas a fixas ordinarias.

Contratos de formacion en alternancia e o contrato formativo
A aprobacién da Lei de Formacién Profesional obriganos acordar medidas que dificulten que a FP nas

empresas non se converta nunha via para a precariedade. Os contratos formativos son un mecanismos

para o acceso ao traballo da mocidade como man de obra barata, fomentando a explotacién xuvenil.

As limitaciéns a contratacién temporal fai necesaria, como nova ferramenta de explotacién do capital,

os contratos formativos. A privatizacién da formacién e do ensino permite as empresas e as patronais

fundar institucidns formativas empresariais nas que as empresas poderan explotar, sen acordar novas

categorias de entrada, con man de obra barata e con dificil control sindical. Castigan a mocidade a

comezar a traballar nunha situacién de precariedade continua, dende o primeiro dia.

Neste contexto, o papel dos delegados/as sindicais ten un novo condicionante que fai mais nece-
sario a formacién en materia de contratacion. Estas son as clausulas a engadir para facilitar o control
sindical nas persoas traballadoras que estean con contratos formativos:

« En primeiro lugar, pactar no convenio que todas as melloras sociais que existan seran de apli-
cacion para este colectivo de persoas traballadoras.

» Ter acceso aos contratos que se concerten, incluindo obrigatoriamente o texto do plan formativo
individual no que se especifiquen o contido das practicas ou a formacién e as actividades de titoria
para o cumprimento dos seus obxectivos.

* Aretribucién polo tempo de traballo efectivo sera o 100% da fixada no convenio colectivo aplicable
na empresa para estes contratos ou na sua falta a do grupo profesional e nivel retributivo correspon-
dente as funcions desempefadas.

* Nos convenios colectivos de ambito sectorial determinar os postos de traballo, actividades, niveis
ou grupos profesionais que poderan desempefiarse por medio de contrato formativo.

* Prohibir os contratos formativos en situacion de suspension ou reducién de xornada temporal de
emprego derivada dun ERTE.

» Aspersoas contratadas con contrato formativo ou de formacion en alternancia non poderan realizar horas
exceso en ningun suposto. O seu horario de traballo e as actividades formativas sera en quenda de maria
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» As persoas traballadoras que rematen o contrato de formacién e foran contratadas novamente cun
periodo de inactividade entre contratos inferior aos doce meses computaran a efectos de antigiii-
dade na empresa dende a data que se asinou o contrato formativo.

* Aempresa pora en coiiecemento da comisién as persoas traballadoras e os acordos de coopera-
cion educativa ou formativa que contemplen a contratacion formativa, incluindo a informacion relativa
aos plans ou programas formativos individuais, asi como os requisitos e as condiciéns nas que se
desenvolvera a actividade de tutorizacion.

* No convenio acordaremos que o numero de mulleres ou homes con contratos formativos en ningin
caso poderan baixar do 40% do total. Pactaremos que un porcentaxe das persoas traballadoras que
rematen o contrato formativo na empresa pasen a indefinidas, este porcentaxe non debe ser inferior
ao 15%.

No contrato de formacién en alternancia, que tera por obxecto compatibilizar a actividade laboral
retribuida cos correspondentes procesos formativos no ambito da formacién profesional:

» Concertar que a actividade desempefnada pola persoa traballadora na empresa esta directamente
relacionada coas actividades formativas que xustifican a contratacion laboral, en ningun caso per-
mitiremos actividades formativas que non estan concertadas coa representacion legal.

* A empresa concertara coa comision cales seran as persoas titoras designada pola empresa.
Estas deberan contar coa formacién ou experiencia adecuada para tales tarefas, A empresa debera,
a suUa vez, garantir a coordinacion da persoa titora coa comision de formacion.

» Aempresa informara a comision dos plans formativos individuais onde se especifique o contido
da formacién, o calendario e as actividades e os requisitos de titoria para o cumprimento dos seus
obxectivos.

e Concertaremos coa empresa a duracién do contrato prevista no correspondente plan ou programa
formativo. Limitar o maximo posibel o tempo do persoal en formacion procurando non pasar do ano.

e Limitar o maximo o tempo de traballo efectivo na empresa, este non deberia pasar en ningun
caso dos seis meses por ano. A comision ten como obxectivo garantir unha boa formacion, dandolle
o tempo que sexa necesario no centro formativo.

No contrato formativo para a obtencién da practica profesional adecuada ao nivel de estudos
rexerase polas seguintes regras:

» Acordar nos convenios sectoriais que a duracion deste contrato non podera ser superior a seis
meses.

» Neste contrato non establecer ningun periodo de proba.

* A empresa elaborara, xunto coa comision, o plan formativo individual no que se especifique o
contido da practica profesional, e acordara tamén, o titor ou titora que conte coa formacién ou ex-
periencia adecuadas para o seguimento do plan e o correcto cumprimento do obxecto do contrato.

6 PREVALENCIA DOS CONVENIOS E ACORDOS GALEGOS

A modificaciéon do artigo 84 ET dalle prioridade aplicativa aos convenios sectoriais autonémicos
sobre calquera outro acordo ou convenio de ambito estatal. Con todo, esta prioridade fica condiciona-
da a que a regulacién dos acordos ou convenios autonémicos sexa mais favorabel para as persoas
traballadoras que a fixada nos convenios ou acordos estatais. Con esta caracteristica, a resistencia aos
convenios galegos por parte de UGT e CCOOQ s6 vai poder explicarse por colocaren a sua ideoloxia
estatalizadora i espanolista por riba dos intereses obxectivos da clase traballadora.

En calquera caso, considéranse materias non negociabeis no &mbito dunha comunidade auténoma,
cando existe convenio estatal no sector, o periodo de proba, as modalidades de contratacién, a clasifi-
cacion profesional, a xornada maxima anual de traballo, o réxime disciplinario, as normas minimas en
materia de prevencion de riscos laborais e a mobilidade xeogréfica.




Facemos unha valoracion positiva dos cambios introducidos neste artigo, que satisfai, cando menos
en parte, demandas histéricas do sindicalismo nacionalista. Unha oportunidade para reforzarmos o
Marco galego de relacidons laborais, mais tamén impdn novas prioridades e tarefas a CIG, como son
a aposta polos convenios sectoriais de ambito galego —para complementar ou substituir algins dos
actuais convenios provinciais e tamén para regular novos sectores de actividade— ou a necesidade
dun acordo interprofesional galego de estrutura da negociacion colectiva, que habera de servir
de abeiro para protexer os convenios provinciais da colonizacién por parte dos convenios estatais.

Outra opcién son os Acordos Marco nos diferentes sectores e que servirian como paraugas para
os diferentes convenios provinciais. Un exemplo desta opcién é o “Acordo marco galego do sector do
transporte de viaxeiros por estrada” asinado no ano 2017. Onde se acorda a subrogacién do persoal e
as suba salarial con catro tdboas diferentes por cada provincia.

A reforma da negociacién colectiva do Goberno Zapatero en 2011 foi moi agresiva para os convenios
sectoriais autonémicos e provinciais e para o propio modelo sindical da CIG, pois abriu a porta a que
os convenios de ambito estatal dispuxeran enteiramente sobre a estrutura da negociacién colectiva
nun sector, reservando para si todo tipo de materias e prohibindo a stia negociacién noutros ambitos.

Isto provoca perda de dereitos e salarios como a que sufrimos recentemente no convenio da construciéon
de Pontevedra, onde unha demanda da patronal espafnola da construcién anulou o convenio na sta totalidade.

Neste ano 2025 os Convenios que as federaciéns da CIG estiman susceptibeis de abrir novos
marcos galegos son: Comercio e alimentacion, Hostalaria, Limpeza, Acordo marco de mantemento e
cocina nos hospitais, Fundacions de investigacion, Comercio téxtil, Serradoiros, Madeira, Construcion,
Metal, Acordo transporte de viaxeirxs, Panadarias e pastelaria, escolas infantis de 0 a 3 anos, Centros
de menores e Centros de persoas discapacitadas. En total son 15 convenios

7 EXPEDIENTE DE REGULACION DE EMPREGO

A reforma laboral concede caracter estrutural e permanente a normativa de excepcion que se des-
envolveu para a xestién da pandemia da covid-19, baseada nunha xigantesca transferencia de fondos
publicos 4s empresas para axustar as slas capacidades produtivas en situaciéns de crise.

Os Expedientes de regulacion de emprego esténdense como unha medida mais de flexibili-
dade laboral, as persoas traballadoras imos subvencionar &s empresas coas nosas prestaciéns por
desemprego. En diferentes sectores as persoas traballadoras van a estar castigadas a vivir nun ERTE
permanente, o argumento oficial para xustificar esta enorme transferencia de rendas do traballo ao
capital é que a «flexibilidade interna» evita a destrucién de emprego. Porén, para despedir mantéfiense
intactas todas as facilidades que puxeron as reformas laborais, especialmente no ano 2012, para o
despedimento. E preciso dar o debate nas empresas da necesidade de NON asinar ningin ERTE. Ante
esta situacion, a nosa alternativa debe ser as reducions de xornada ante a falta de carga de traballo.

A nova regulacién estende o modelo mafioso da formacion ligada os ERTE instrumento necesario para
ter bonificacions nas cotizacions a seguridade social. Esta formacion ligada aos procesos de dixitalizacion
do traballo necesariamente ten que ser para persoas coas categorias mais baixas que van a ser os colectivos
que mais van a sufrir o proceso de robotizacién, dixitalizacién e descarbonizacién do mundo do traballo.

Non podemos negociar descolgues salariais, inaplicacions de convenio, modificacions subs-
tanciais, mobilidade xeografica ou funcional como medidas simultaneas a negociacion dos ERTE.

Ademais solicitaremos:

1. O prazo na negociaciéon do ERTE debe de esgotarse sempre; asinar antes significa que as per-
soas traballadoras sufriran antes as stias consecuencias negativas. Do mesmo xeito debe recollerse
na acta todo o falado nas xuntanzas non s6 para deixar constancia do acordado senén da posible
ausencia de boa fe da empresa. (Por exemplo: negativas a propostas da RLT, negativas a contestar
preguntas ou posibles coaccions directas ou indirectas).
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2. Pagamento inmediato do paro, habilitando un procedemento especial e extraordinario na confec-
cion de ndminas para retomar os pagamentos a mes vencido. A tramitacion do ERTE implica que
o primeiro pagamento do SEPE se realice no segundo mes, pagamento que sempre se realizara
no 10° dia. Se as persoas traballadoras son reguladas un nimero importante de dias ao longo do
mes, poden atoparse sen ingresos durante os primeiros dez dias do mes, o que pode causar graves
consecuencias as persoas traballadoras.

3. Completar o salario ao 100%. Durante os primeiros 180 dias a contia da prestacién e do 70% da
base de regulacion, pasando despois ao 50%. E necesario acordar este complemento para que a
regulacion non tefia merma salarial e polo tanto non se empregue o ERTE como un mecanismo mais
de flexibilidade interna na empresa para mellorar a conta de resultados.

4. Complementar ao 100% as pagas extras e as vacacions xa que durante a regulaciéon non se xeran.

5. Compromiso de incorporacion de todo o persoal temporal e de empresa externa que foi des-
pedido. Esta medida implica un dificil e rigoroso traballo de control sindical para que ninguén quede
atras na volta & normalidade na actividade da empresa.

6. As persoas traballadoras fixas-descontinuas, no caso de atoparse a empresa en situacion de
ERTE, non se podera rematar a tempada do contrato ata atoparse a empresa en situacion de
normalidade. No caso de atoparse en situacion de inactividade, acordaremos que o chamamento
producirase no prazo acordado, para a sua incorporacion ao cadro de persoal.

7. Compromiso, mais ala do que obriga a lei, de que non se faran despedimentos ata un ano despois
de rematar o ERTE.

8. Preaviso da empresa as persoas traballadoras afectadas por xornadas de regulacion con 5 dias de antela-
cién como minimo; deixar o0 acordo sen un prazo minimo da lugar a regulacion a carta e ao abuso patronal.
Este preaviso ten que realizarse por escrito ou en persoa (non vale WhatasApp, nin outra canle dixital).

9. Reparto equitativo entre o cadro de persoal das xornadas de regulacién, para isto negociaremos
0 numero de persoas e talleres, limitando o numero de dias. Esta € unha medida necesaria para que
na empresa non se castigue o persoal mais reivindicativo ou que fai valer mais os seus dereitos.

10.Creacién dunha comisién que se ten que reunir de forma semanal; nela informarase de forma
global da regulacién que se vai producir na semana seguinte e poderemos facer o necesario labor
de control en todos os puntos anteriores.

11.Deixar féra do expediente as persoas eventuais que non tefien xerado dias de paro e o persoal
maior de 55 anos.

12.Prohibir a formacion dual, os contratos formativos ou de formacioén na alternancia en situacion
de suspension ou reducion de xornada temporal de emprego derivada dun ERTE. No caso de que
as persoas traballadoras nesta situacion xa estan contratadas acordar a prohibicion de que poidan
realizar a formacién en actividades e postos co persoal regulado.

8 INCAPACIDADE TEMPORAL E MUTUAS

0O 10 de marzo de 2023 CCOO, UGT e a patronal asinaban o V Acordo polo Emprego e a Negociacion
Colectiva (AENC) asumindo unha mentira contada moitas veces pola patronal sobre o0 absentismo laboral e
culpabilizando as persoas traballadoras por estaren en incapacidade temporal por continxencias comuns.

Dentro deste regresivo e fraudulento acordo figura a promocién de convenios de colaboracién
do INSS e as comunidades auténomas para a xestién das mutuas das baixas mediante a realizacion
de probas diagnodsticas e tratamentos terapéuticos e rehabilitadores en procesos de incapacidade
temporal por continxencias comuns de orixe traumatoldxica. Continxencias que son, a dia de hoxe,
as que maior nimero de persoas ocupan derivadas dos altos ritmos de traballo, da excesiva xornada
laboral e principalmente dos recortes que a Xunta de Galiza imp6n ao noso sistema publico de salde
aumentando as listas de agarda




Nel establecen linas de actuacion e procedementos para facer seguimento, chegando a fixar criterios
que mesmo poden ser constitutivos de vulneracions de dereitos fundamentais das persoas traballa-
doras. Aceptan o papel das Mutuas e acordan ampliar as sllas competencias, extralimitandollas, sen
importarlles os abusos que a diario estamos a denunciar.

Para a CIG as mutuas representan, de facto a privatizacion de recursos publicos, as mais das ve-
ces é un instrumento mais de presion sobre os traballadores/as para control do absentismo, xa que o
control extremo que se realiza dos periodos de baixa provoca unha total indefensién para as persoas
traballadoras, violacidn da intimidade, falla da garantia da confidencialidade, etc.

Consecuencia deste tipo de “politicas” de destruciéon de dereitos e garantias basicas en materia
laboral e sanitaria, as persoas traballadoras no seu conxunto estan a ser sometidas dun xeito constante
e masivo a uns procedementos de actuacién que priman o resultado econémico e os intereses das
empresas fronte ao dereito & salide das persoas traballadoras afectadas por un proceso de incapaci-
dade temporal.

O Goberno quere ver reducidas as baixas laborais a costa das persoas traballadoras, de ai a visién
economicista que sustenta os cambios do sistema de proteccién que, lonxe de mellorar, empeora en
canto a cobertura para as persoas traballadoras.

A potenciacion do papel das mutuas vén a significar, de feito, a privatizacion da xestion da Seguri-
dade Social. Unha situacion altamente perigosa & que temos que engadir outro factor de distorsién que
é a persistencia de actitudes e comportamentos onde o interese econémico e empresarial prevalece
sobre o criterio de saude.

Asi, as mutuas forzan a reducién da duracién dos procesos de baixa médica ou recuperacion e
incluso dan a cualificacién de comun a patoloxias ou danos a salde que tefien claramente unha orixe
profesional. As mutuas son empresas e como tal a sta prioridade non é a salde das persoas traballa-
doras sendn os beneficios econdmicos.

Respecto as mutuas:

* 0O enfoque debe ir cara a necesaria participacion dos representantes dos traballadores/as na
suia eleccién e na suia capacidade para cambiar de entidade unha vez finalizado o contrato,
de xeito motivado.

» Pordescontado, deberemos rexeitar sempre que as mutuas xestionen as continxencias comuns.
Ten especial importancia incluir no articulado dos nosos convenios a imposibilidade da xestién das
continxencias comun por parte das mutuas.

* Acordar a participacion da RLT na eleccion da mutua e a sua capacidade para cambiar de entidade
unha vez finalizado o contrato, de xeito motivado.

Complementos do salario na IT

O complemento de incapacidade temporal constitlie unha mellora da prestacién da seguridade social.
Os problemas derivados dos recortes no Sistema publico de saude estan a alongar os periodos nas
incapacidades. Polo tanto, complementar a cuantia que a persoa traballadora percibe ao estar de IT é
necesaria para non ter unha perda significativa nos ingresos anuais. Nas plataformas temos que solicitar
complementar o salario ata o 100% da base reguladora. De ningunha maneira empregar conceptos
como salario real que en moitos casos pode supor que a empresa non tefia que complementar o salario.

Debemos ter en conta a sentenza do Tribunal Supremo do 12 de marzo de 2020 rec. 2801/2017 (EDJ
2020/570947) respecto diso da duracion do complemento de incapacidade temporal nos supostos de
que a sUa orixe provena do convenio. Na devandita sentenza, e nun asunto no que era de aplicacion
o Convenio Colectivo Marco para os establecementos financeiros de crédito (2013) resolveu que o
complemento de incapacidade temporal NON se extingue pola extincion da relacion laboral, senén
que é inherente 4 situacion de IT e NON a vixencia do contrato, cando no convenio non se especificou
outra limitacién temporal.
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9 XUBILACION PARCIAL E ANTICIPADA

Todo o que non signifique recuperar a xubilacién parcial aos 61 anos en todas as actividades cons-
title un prexuizo para os dereitos que a clase traballadora xa tifa recofiecidos e que lle foron roubados
nas diferentes reformas das pensions encadeadas dende o ano 2011.

Para a industria manufactureira, que agora ten recofecida a xubilacion parcial a partir dos 61 anos,
ampliase de dous a tres anos a posibilidade de anticipar a xubilacién parcial. Para o resto de traballa-
dores e traballadoras o acceso ao retiro parcial fica como xa estaba, pero sen poder adiantala mais
de tres anos.

O “dialogo social” potencia a prolongaciéon da vida laboral cando o Estado espanol ten a taxa de
desemprego xuvenil mais elevada da UE ao mesmo tempo que se fala da necesidade de rexuvenecer
os cadros de persoal. Actualmente a Xubilacion Parcial e Anticipada son testimoniais as dificultades de
facer valer este dereito por parte da persoa traballadora vese limitada na negociacién colectiva. Esta é
a proposta de clausula para incluir no convenio colectivo

Xubilacion parcial.

1. Ao amparo do artigo 215 do Real Decreto Lexislativo 8/2015, de 30 de outubro, polo que se aproba o
Texto Refundido da Lei Xeral da Seguridade Social e do artigo 12.6 do ET, recofiéceselle aos traba-
lladores e traballadoras o dereito subxectivo de solicitar a empresa a xubilacién parcial e a reducion
de xornada no limite maximo legalmente previsto, cando se dean o0s requisitos legalmente estableci-
dos e, en especial, o da idade, que non podera ser inferior a establecida pola lei en cada momento.

2. A solicitude deberase remitir a empresa cunha antelacion minima de tres meses a data prevista de
xubilacién parcial. A empresa, aplicando o principio de igualdade entre traballadores/as eventuais e
indefinidos dando prioridade aos traballadores con mais antigtiidade, dara resposta nun prazo maximo
de trinta dias. Nos casos de discrepancias entre as partes remitirase a cuestion a Comision Paritaria
que resolvera no ambito das suas funcions e no prazo maximo de trinta dias.

3. A porcentaxe da xornada que corresponde de traballo efectivo acumularase nos meses inmediata-
mente seguintes a xubilacién parcial e a xornada completa sen prexuizo de outros acordos anteriores
a sinatura desde convenio colectivo ou acordo 6 que poidan chegar o traballador e a empresa. A
contratacion da persoa relevista sera indefinida.

Xubilacion anticipada.

Poderan acceder a xubilacién anticipada os traballadores/as que tefian cumprida unha idade que
sexa inferior en dous anos, como maximo, a idade esixida para a xubilacién ordinaria que resulte de
aplicacion en cada caso, e que cumpran cos requisitos legalmente establecidos no artigo 208 do Reall
Decreto lexislativo 8/2015, de 30 de outubro, polo que se aproba o Texto Refundido da Lei Xeral de
Seguridade Social para o acceso a esta modalidade de xubilacién.



10 LOITA CONTRA A EXPLOTACION DIXITAL

Clausulas sobre desconexion dixital

A precariedade e a dixitalizacion do mundo laboral van na mesma direccion. Xorden novas proble-
maticas no eido laboral tales como o teletraballo, onde un nimero de traballadores/as demandan esta
nova forma de traballar por diferentes motivos. Debemos analizar sindicalmente este novo fendmeno
con preocupacion, pois fomenta a individualizacién das relaciéns laborais, e dificulta o traballo sindical
na defensa dos dereitos das persoas traballadoras. Existe a necesidade de regular esta nova realidade
laboral, o traballo dixital en moitos sectores non ten ningun tipo de control, as persoas traballadoras
realizan o seu traballo dende o seu domicilio sen capacidade de control da xornada, horas extras, sa-
lario, etc. Coa necesidade principal de controlar o rexistro de xornada, de xeito fisico e dixital. A LOPD
(publicada no BOE do 06/12/2018) dispon no art. 91 que “Os convenios colectivos poderan establecer
garantias adicionais dos dereitos e liberdades relacionados c6 tratamento dos datos persoais dos
traballadores e a salvagarda de dereitos dixitais no ambito laboral” e o artigo 20 bis no ET di que “Os
traballadores/as tefien dereito & intimidade no uso dos dispositivos dixitais postos a stia disposicion
polo empregador, & desconexién dixital e & intimidade fronte ao uso de dispositivos de videovixilancia
e xeolocalizacién nos termos establecidos na lexislacion vixente en materia de proteccion de datos
persoais e garantia dos dereitos dixitais”.

O emprego dos aparatos electrénicos trae infinidade de variables e dificultan o dereito a desconexiéon
dixital. Non podemos facilitar voluntariamente o WhatsApp, ou medios similares, 4 empresa e que
se converta nun medio habitual para tratar asuntos relacionados co traballo. A destacar que segundo
a STSX. Asturias 29/03/2022 (rec. 322/2022) non hai vulneracion do dereito & desconexién dixital por
empregar o WhatsApp en cuestions laborais por parte da empresa. Temos que ter en conta que o dereito
a desconexién dixital non ten de seu o caracter de fundamental, excepto cando apareza vinculado a
outros como o de intimidade ou o de folga.

E imprescindibel incluir clausulas que garantan a desconexion dixital nos convenios colectivos aos
que lles afecte esta nova forma de precariedade laboral. Esta é a nosa proposta de clausula sobre
desconexion dixital:

Artigo X. Dereito a desconexion dixital

1. Reconécese o dereito & desconexion dixital, nos termos estabelecidos no artigo 88 da Lei organica
de proteccién de datos persoais, no artigo 20 bis do Estatuto do Traballo e neste convenio colectivo.

2. As persoas traballadoras non tefien a obriga de revisar, nin moito menos de responder, as posibeis mensa-
xes ou chamadas relacionadas coa stia prestacion laboral que se produzan féra do seu horario de traballo.

3. Nos periodos de vacacions, permisos e descansos a empresa debera garantir que a actividade
produtiva se desenvolva con normalidade e sen perturbar o dereito & desconexién das persoas tra-
balladoras, ora mediante unha adecuada planificacion das quendas de vacacions e descansos, ora
mediante a contratacion de persoal de reforzo.

4. Con caracter excepcional, cando a funcién desemperiada pola persoa traballadora faga imprescin-
dibel que revise mensaxes profesionais féra do seu horario de traballo, debera subscribirse previa-
mente un acordo por escrito, na se fixara unha faixa horaria concreta, non superior a 60 minutos por
dia, durante a que a persoa traballadora debe revisar as mensaxes e atender as urxencias que se
produzan. De tales acordos individuais entregarase copia a representacion legal dos traballadores/
as, dentro dos tres dias seguintes & stia subscricion.

Para os efectos desta lina, enténdese por urxencia aquela incidencia que racionalmente pode resolver-
se mediante unha instrucion clara e sinxela, que pode transmitirse mediante unha chamada ou mensaxe
curta, e que suporia un maior uso de tempo e recursos en caso de non ser atendida de forma inmediata.
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5. En calquera caso, o tempo de disponibilidade féra do horario de traballo que excepcionalmente
se requira da persoa traballadora sera compensado con tempo libre, de modo que en ningun caso
podera superarse a xornada laboral maxima pactada.

Clausulas de control das plataformas dixitais

A robotizacién e a uberizaciéon da economia van deixar a clase traballadora con menos emprego
e de menor calidade, substituindo traballo asalariado por traballo autébnomo. Unha nova realidade no
que para competir xa non hai que producir senén que traballar sen pausa, en calguera momento do
dia ou da noite.

Estas plataformas dixitais son donas dende calquera lugar do planeta da vida das persoas traballa-
doras a calquera hora do dia e as horas que sexa preciso. Sen dereito ao descanso retribuido, a estar
aseguradas e a cotizar. Volvemos pois as condicidons de traballo de séculos pasados sen ningunha
seguridade e sen ningun dereito.

Estamos ante 0 sometemento das persoas traballadoras mediante unha plataforma dixital sempre
lista para atender os avisos de traballo e baixo a ameaza de restriciéns. A propia plataforma decide a
zona de traballo e a cantidade a percibir segundo a demanda.

Estas persoas traballadoras son falsas autbnomas e sofren a explotacién laboral que ven da man
dunha revolucién tecnoléxica. Non tefien horarios, nin vacacions, nin liberdade ante o poder empre-
sarial, con salarios por baixo do SMI, con equipas de traballo postos do peto propio, sen estabilidade
e sen representacion sindical. Esta é a escravitude laboral que nos trae a revolucién tecnoldxica ao
mundo do traballo.

Co obxectivo de garantir a aplicacion do contido dos distintos convenios sectoriais as persoas que
traballan para plataformas dixitais, a alternativa € a inclusion das seguintes referencias no articulado dos
convenios colectivos sectoriais:

Artigo X. Ambito de aplicacion

Quedan expresamente incluidas no ambito de aplicacién deste convenio as empresas que prestan
0S seus servizos a través de plataformas dixitais, e as persoas contratadas por estas, nos termos reco-
llidos no artigo XX "Clausula de garantia de dereitos minimos”.

Artigo XX. Clausula de garantia de dereitos minimos

As empresas incluidas no ambito de aplicacién do presente convenio colectivo, que contraten ou sub-
contraten directamente ou a través dunha terceira empresa obras ou servizos da propia actividade ou
de actividades complementarias ou non principais, garantiran a aplicacién ao persoal das contratas
do convenio sectorial que resulte do regulado no artigo 84 ET.

Este compromiso resulta especialmente aplicabel as contratas ou subcontratas titulares ou usufrutuarias
de plataformas dixitais e ao seu persoal, con independencia da natureza xuridica do vinculo -mercantil,
civil ou laboral que una as persoas que prestan 0s servizos con estas empresas.

Aos efectos de asegurar o cumprimento da obriga antedita, as empresas asinantes deste convenio com-
prométense a que se incltian no contrato mercantil coa contrata ou subcontrata as sequintes clausulas:

» A aplicacién das condiciéns econémicas (salariais e extrasalariais) e de xornada (duracién, descan-
S0S, permisos e licenzas, vacacions, etc.) do convenio sectorial que resulte de aplicacion consonte
ao recollido no artigo 84 ET, ao persoal que traballe na execucion da contrata ou subcontrata, con
independencia da natureza da sua relacion, laboral por conta allea ou autbnoma, coa empresa da
plataforma, sera unha das principais obrigas de execucién do contrato.

» O incumprimento desta obriga sera relacionado como unha das causas automaticas de nulidade do
contrato, coa indemnizacion que, no seu caso, se pacte entre as partes.



Clausulas sobre o teletraballo

A CIG oponse ao teletraballo xa que, con caracter xeral, supén un enorme desafio para a defensa
dos dereitos das persoas traballadoras, ademais dun enorme problema para o desenvolvemento do
traballo sindical. Grazas ao teletraballo as empresas tefien a posibilidade de recortar custes, fomentan-
do a competitividade e o individualismo entre persoas traballadoras e afastandoas da organizacion da
clase traballadora para a loita pola consecucién de mellores condiciéns de traballo e de vida.

O teletraballo, lonxe de ofrecer vantaxes, supdn unha descapitalizacion da empresa, quedando en
moitos casos o seu pasivo reducido a cero. Moitas veces non existe ningun investimento por parte
da empresa ao reducir todos os gastos, facilitando deste xeito as deslocalizaciéns das empresas sen
ningun custe para elas.

Dende unha perspectiva de xénero ofrécese o teletraballo como unha forma de conciliacién da vida
laboral e familiar. Lonxe disto, esta modalidade agocha a dobre xornada de traballo para as mulleres
traballadoras e unha xustificacién por parte do neoliberalismo para recortar en servizos publicos como
garderias, ao ser estes innecesarios. Tamén na nova Lei de Dependencia falase de impulsar o teletra-
ballo entre as persoas con capacidades distintas, evitindose o gasto na mobilidade destas persoas
traballadoras e castigandoas a vivir pechadas no seu domicilio.

Antes da implantacién do teletraballo no centro de traballo ten que levarse a cabo unha analise
profunda da slia necesidade no seo da seccién sindical de cada centro de traballo. Previamente a
introducién no convenio colectivo ten que pasar a debate e aprobacion polas executivas de cada
federacion, fixandose linas vermellas e limites que non se poden sobrepasar.

Na CIG consideramos que o teletraballo necesita limitarse en tres aspectos para non ser unha fe-
rramenta de precarizacion e explotacion laboral:

1 Non poden obrigar a persoa traballadora a pofier o seu domicilio a disposicion da empresa. Polo
tanto, a empresa ten que facilitar o lugar, equipos e ferramentas de traballo, asi como o mantemento
dos mesmos. Tefien que asumir todos os custes de converter unha habitacién en oficina, con todo o
que iso implica de mobiliario. A empresa ten que realizar as avaliacions de riscos, sobre todo psico-
sociais, e en todo o que tefia que ver coa saude laboral. Asi mesmo, ten que compensar os gastos
de luz, auga, electricidade, gas e limpeza dese tempo de traballo.

2 Limitar as dificultades para a organizacion do traballo, creando unha necesaria separacion entre o
espazo publico e o privado. Prohibindo o control da empresa da actividade nos medios dixitais, para
non perder a intimidade, capacidade de socializacién e o fomento do sedentarismo. E necesario que
a persoa traballadora tefa o posto dentro da empresa dispofiibel e sabendo as datas con antelacion
nas que ten que presentarse; en ningin caso se pode teletraballar o 100% da xornada.

Asi mesmo, ten que quedar perfectamente definido a necesaria voluntariedade por parte da persoa

traballadora. E limitarse ademais a retribucion por obxectivos, xa que ao non ter unha xornada mar-

cada nin control directo da empresa pode materializarse en xornadas laborais intensas sen facer
diferenciacion de dias de semana e fin de semana.

3 Acordando que a persoa traballadora reciba puntualmente a informacién sindical, directamente
dende a RLT e as seccions sindicais a través de calquera ferramenta de comunicacién individual e
instantanea posta a disposicion pola empresa para o persoal. En ningun caso pode ser valido o uso
de sistemas de paxinas en intranet. Non se pode contratada directamente para teletraballar, e nece-
sario ter un tempo minimo de antigliidade na empresa, as persoas traballadoras precisan cofecer os
seus compafieiros/as de traballo, asistir a asembleas dentro do centro de traballo, etc. O teletraballo
non pode ser empregado como unha ferramenta para fomentar a individualizaciéon das condicidns
laborais.

Esta é a proposta de clausulas sobre teletraballo para levar aos nosos convenios:
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Artigo X. Teletraballo

X.1. Definicion, enfoque e modalidades.

X.1.1. Para os efectos do presente convenio, enténdese por teletraballo a modalidade de prestacién
de servizos na que unha parte da xornada laboral se desenvolve de forma remota desde un espazo
suficiente do domicilio particular da persoa traballadora que se destina ao seu uso como oficina.

A persoa traballadora podera acollerse voluntariamente ao réxime de teletraballo, que é reversibel
por calquera das partes en calquera momento. Para materializar a reversion, a parte que desexa rematar
a situacién comunicara por escrito @ outra parte a data de finalizacién, cunha antecedencia minima de
15 dias, agas circunstancias xustificadas que fagan necesaria a reincorporacion total e inmediata da
persoa ao posto de traballo ordinario.

X.1.2. Definense cinco modalidades de teletraballo:
* Un dia a semana.

* Dous dias a semana.

» Tres dias a semana.

* 20% da xornada diaria.

* Duas tardes a semana e a xornada do venres.

A persoa traballadora que decida participar, debera acordar co seu superior/a xerarquico/a a modalidade
en que vai desenvolver o teletraballo. A empresa articulara un procedemento formal de solicitude, tramitacion,
aprobacion e formalizacion do teletraballo. Se a persoa traballadora mudase de posto de traballo, a empresa
analizara se o novo posto é compatibel coa situacion de teletraballo, a efectos de adoptar a decision oportuna.

X.2. Requisitos basicos para poder realizar teletraballo
X.2.1. Organizativos ou de posto de traballo:

A empresa e a representacion dos traballadores/as valoraran se o posto de traballo é apto para o
teletraballo.
X.2.2. Perfil profesional e persoal da persoa que teletraballa:

» Dous anos de antigiiidade na empresa como minimo.

» Estar en situacion de alta e a xornada completa. Porén, a reducion de xornada sera compatibel co
teletraballo de dia completo e coa modalidade do 20% diario, agas que a reducion de xornada sexa
igual ou superior a un terzo.

» Competencias: cofiecemento suficiente do posto (un ano minimo no posto como referencia) e habi-
lidades informaticas suficientes para poder traballar en remoto.

X.3. Requisitos do lugar de teletraballo.

O lugar desde o que se realice o teletraballo debera contar cunha serie de condiciéns que garantan
que se podera desenvolver o traballo habitual nunha contorna adecuada. Alén dos requisitos técnicos
que garantan a conexion, deberase contar cun espazo que cumpra as condicions minimas en materia
de prevencion, seguridade e satide dun posto de traballo tipo. Estas condiciéns minimas constaran no
acordo individual de teletraballo (AIT).

Para comprobar esas condiciéns, a persoa que teletraballa comprométese a aceptar unha visita de
avaliacion de riscos, en data e hora que se concertara persoalmente.

X.4. Obrigas e dereitos da persoa que teletraballa
X.4.1. A empresa e a persoa que se acolla a situacién de teletraballo deberan asinar previamente o
AIT para a formalizacién da sta nova situacion laboral, durante a que se manteran os seus dereitos e
obrigas laborais en todo aquilo que non sexa incompatibel co teletraballo, e, en particular:
» Garantia de condiciéns laborais: 0 mesmo posto de traballo, funcions, dependencia xerarquica,
condicions salariais e de xornada.



» Garantia de desenvolvemento profesional: as mesmas oportunidades de formacién, promociéns e
ascensos.
» Garantia de dereitos sindicais: 0s mesmos dereitos de votacion activa e pasiva nas eleccions sindicais

e de exercicio da actividade sindical e das funcions representativas, de ser o caso.

» Garantia de esixencia: mesma carga de traballo e esixencia de nivel de produtividade.
» Garantia social e preventiva: mesmos dereitos de prevencion de riscos e Seguridade Social, mesmas
coberturas das continxencias de enfermidade profesional e de accidente, etc.

X.4.2. Para facer efectivos estes dereitos ante os organismos da Seguridade Social e mutuas, a
empresa emitira certificacién acreditativa do horario desempenado na situacién de teletraballo, sempre
que o solicite a persoa traballadora.

X.4.3. A persoa que teletraballa mantén a obriga de comunicar as incidencias de vacacions ou in-
capacidade temporal, ou calquera outra da que deba ter corecemento a empresa. Ademais, debera
someterse aos sistemas de control da prestacion laboral, que en todo caso deberan respectar a stia
intimidade e deberan ser comunicados con antecedencia e claridade.

X.4.4. Con caracter excepcional e xustificado, a persoa que teletraballa debera atender a demanda
da empresa de cambiar os dias ou tardes de teletraballo establecidos no AIT por outros da mesma
semana, cando isto for necesario por necesidades produtivas ou por asistencia a cursos de formacion.

X.5. Qutras clausulas adicionais relativas ao réxime de teletraballo

X.5.1. Medios materiais:

Para a prestacion do seu traballo, a empresa poriera ao dispor da persoa que teletraballa os seguintes
medios materiais se non 0s puxo xa previamente: equipos informaticos, telefonia, conexién a internet
e o software necesario para o desenvolvemento da actividade laboral. Tales medios poderan ser subs-
tituidos en calquera momento, ou suprimidos total ou parcialmente por decision unilateral da persoa
empregadora, cando non resulten necesarios para a prestacion do traballo contratado. A persoa que
teletraballa esta obrigada a conservar e custodiar os medios materiais coa debida dilixencia, impedindo
0 acceso de persoas alleas a empresa aos programas e bases de datos postos a sua disposicion. A
empresa debera fornecer a persoa que teletraballa o apoio técnico necesario para o correcto funcio-
namento dos medios materiais.

X.5.2. Proteccién de datos e uso de internet:

No que atinxe & proteccién de datos, a persoa que teletraballa debe coriecer e cumprir a normativa
interna e comprométese a adoptar as medidas axeitadas para garantir a proteccion dos datos de caracter
persoal aos que, con ocasion da sua prestacion laboral, tefia acceso por conta da empresa. Doutra ban-
da, a persoa que teletraballa comprométese a non recoller nin espallar material ilicito mediante internet
a través dos medios materiais facilitados pola empresa para a prestacion do seu traballo.

X.6. Seguimento de teletraballo.

Con caracter semestral, a empresa presentara no seo da Comisién Paritaria un informe de seguimento
do programa de teletraballo.

A Comisidn Paritaria velara e impulsara a implantacion homoxénea do teletraballo en todos os depar-
tamentos da empresa, realizando un seqguimento que se recollera nun informe anual.
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11 CONTIDOS E ESTRUTURA

Loita contra os convenios de ambito estatal

A consolidacion da estrutura territorial estatal na negociacion colectiva impide aos convenios sec-
toriais de ambito provincial afectaren as materias reservadas —por lei ou por acordo marco- para a
negociacion colectiva estatal, que actualmente funciona como tapoén salarial.

Son multiples os exemplos como o do Convenio estatal do sector de drogarias e perfumarias, que no
seu artigo 6 prohibe expresamente o convenio provincial. Tanto a patronal como UGT e CCOOQO saben
que as grandes melloras e incrementos salariais que se producen en Galiza son mediante a mobiliza-
cion, conflitos e folgas. Por iso os convenios provinciais de sector son o campo de batalla que queren
evitar e os sindicatos nacionalistas e de contrapoder somos o inimigo que queren derrotar.

CCOO e UGT aceleraron a consolidacion dos convenios de empresa e ambito estatal afondando
na precariedade; canto mais precario sexa o mercado laboral no Estado espafol mais se acelerara a
multiplicacion destes convenios. A CIG non debe ser participe activo en ningin caso da negociacion
colectiva estatal; non podemos acreditar un xeito de negociar de costas a clase traballadora e que nega
a realidade social e politica galega.

Calquera posibilidade de participacion activa na negociacion colectiva estatal, e moito mais
despois da reforma do artigo 84 do ET, ten que pasar pola aprobacién dos organismos de di-
reccion do sindicato. En calquera caso, sera necesario ter un corpo afiliativo e con capacidade
propia de mobilizacién e accion sindical no noso pais para que nos sentemos nas mesas estatais.

O obxectivo ten que ser claro:

Abrir marcos propios de negociacion colectiva en Galiza, que escapen da dinamica estatal e nos que
non poida prevalecer o convenio estatal sobre o galego ou provincial de sector. En ningtin caso pode
existir a xerarquia normativa e a esixencia de autorizacion para abrir marcos de negociacion en Galiza.

Naqueles casos con reserva estatal de materias que incidan no convenio provincial, as melloras que
podemos incluir no convenio provincial poden facerse con acordo aparte, eludindo a interferencia
das patronais estatais nos convenios sectoriais, provinciais ou autonémicos.

Acordos Parciais

A nosa posicién ante os acordos parciais ten que ser rotundamente en contra (agas para escapar
daqueles casos con reserva estatal de materias que incidan no convenio provincial) isto é, os acordos
sobre materias concretas que se formalizan por escrito, rexistrandose ante a autoridade laboral.

Para a CIG a negociacién é un todo Unico, son convenios vinculados a totalidade até ser substi-
tuidos polo convenio posterior. Os acordos parciais amplian o menu de convenios a carta, rompendo
as condicions que un dia se puideran conseguir, con consecuencia negativas de introducir a baixa e
deixar sen efecto partes fundamentais dun convenio.

Disolucion de patronais

Temos que recuperar aqueles convenios que estan en suspenso ou nos que desapareceu a patro-
nal. Son convenios menores en nimero de persoas afectadas ou pouco sindicalizados, pero por este
efecto as condicidns de traballo e salario en breve seran marxinais.

Identifiquémolos e traballemos para reactivalos. No ambito xuridico podemos convocar para
constituir as mesas de negociacion as Asociacidons Provinciais de Empresarios ou recorrer a
solicitude de extension. E por iso é necesario a activacidon dun mecanismo para a convocatoria de
patronais disoltas por parte do Consello Galego de Relaciéns Laborais.



Exploraremos a posibilidade de extensién, ben a un convenio da mesma actividade sectorial, se
existe, ou de actividades homologabeis.
Estes son os convenios de sector que estan paralizados en Galiza e a data de finalizacién:

Convenios galegos

Convenio galego de editoriais (finalizado o 31/12/2013).
Convenio galego do sector da dobraxe (21/12/2006)
Sector sanitario de Galiza xestionado por fundaciéns publicas sanitarias (31/12/2007).

Coruiia
Amarradores da provincia da Corufa (31/12/1999).
Axencias distribuidoras de GLP (finalizou o0 31/12/1997)
Bebidas refrescantes e analcohdlicas (31/12/2002)
Carpinteria de ribeira (31/12/2006)
Comercio e mobles (31/12/2011)
Confeiterias, pastelerias, masas fritidas, bolos e xeados artesans (31/12/2007)
Flota de arrastre o fresco do Gran Sol (31/12/1999)
Industrias vinicolas, alcoholeiras, licoreiras, sidreiras e o seu comercio (31/12/2002)
Oficinas e despachos (31/12/2014)
Persoal de terra empresas pesqueiras (31/12/1991)
Protésicos dentais (31/12/1995)
Tinturerias, lavanderias e repasado de roupa (31/07/2012)

Lugo
Buques de arrastre o fresco (31/12/1993)
Chocolates, bomboéns e caramelos (31/12/1990)
Comercio da pel e do calzado (31/12/2010)
Comercio de mobles e obxectos decorativos (31/12/011)
Comercio téxtil (31/12/2015)
Confeiteria, pasteleria e reposteria (31/12/2010)
Distribucién de butano (31/12/1008)
Industrias vinicolas, alcoholeiras, licoreiras, sidreiras (31/12/2010)
Oficinas e despachos (31/12/2008)
Transporte de viaxeiros por estrada (31/12/2015)

Ourense
Comercio da pel (31/12/2013)
Fabricantes de cadaleitos (31/12/2002)
Fabricantes de mobles, carpinteria, tapiceria e ebanisteria (31/12/2013)
Industrias vinicolas, alcoholeiras, licoreiras, sidreiras (31/12/2009)
Limpeza de instituciéns hospitalarias da seguridade social (31/12/2013)
Rematantes de serradoiros e preparados industriais de madeira (31/12/2012)
Sanidade privada (31/12/2012)
Transporte de mercadorias por estrada (31/12/2014)

Pontevedra
Comercio da pel (31/12/2009)
Comercio de bazares, venda de xoguetes, artigos de regalo, adorno e reclamo (31/12/2014)
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Comercio por xunto de peixe fresco (31/12/2010)

Industrias de bebidas refrescantes (31/12/2015)

Industrias e comercio vitivinicolas (31/12/2014)

Oficinas e despachos (31/12/2012)

Pesca de arrastre o fresco no Gran Sol (31/12/1999)

Vendas por xunto de tecidos, merceria e paqueteria (30/04/2012)

Comisions paritarias

A designacion da Comision Paritaria € de contido minimo do convenio colectivo, a mesma estara
conformada polas partes negociadoras. Porén, sempre que se produce a negociacion dun convenio
colectivo que non asinamos, UGT, CCOO e patronal limitana sé aos asinantes.

Se estamos de acordo en ampliar funciéns e extensiéon das Comisiéns Paritarias, algo que seria
conveniente facelo, como minimo, termos a proposta que o Consello Galego de Relaciéns Laborais
ten aprobado, e que reproducimos cun algiins cambios necesarios:

Proposta de clausula tipo sobre comision paritaria
Artigo X: Comision paritaria
1 No prazo de x meses desde a sinatura deste convenio, constituirase a comision paritaria, formada
polas organizacions empresariais/ representacion legal da empresa e a mesa negociadora do conve-
nio/representacion legal das persoas traballadoras, que estara formada por X vogais, como maximo,
por cada parte. As partes poderan vir acompafiadas por persoas asesoras nun numero maximo de
X por cada unha delas, e para cada reunion, elixiran de entre os seus membros unha persoa que
modere os debates.
2 As funciéns da comision paritaria seran as seguintes:
a) Interpretacién do convenio.
b) Aplicacién e desenvolvemento das normas do convenio.
c) Control e vixilancia do establecido no convenio colectivo.
d) Conciliacion preceptiva en conflitos que provefan da interpretacion do presente convenio colectivo.
e) Velar para que non se produzan situacions de discriminacién e impulsar a realizacién de medidas
directas de accién positiva.
f) Todas aquelas cuestions referentes ao sector/empresa, (segundo o ambito do convenio), que de
mutuo acordo, lle sexan sometidas polas partes.
g) Resolucién de discrepancias no periodo de consultas para a inaplicacién de condiciéns laborais
recollidas neste convenio colectivo, cando asi o solicite una das partes.
h) Cantas outras actividades tendan & eficacia practica do convenio.
3 Acomisién paritaria sera convocada por calquera das partes, abondando para iso unha comunicacion
escrita na que se expresen os puntos a tratar na orde do dia, asi como unha proposta de data, lugar
e hora para a celebracion da reunién, que debera contestar a outra parte nun prazo non superior
a tres dias. A reunién da comision paritaria deberase celebrar no prazo improrrogable de sete dias
dende a recepcion da comunicacion desta pola outra parte.
4 A comision paritaria resolvera as cuestions sometidas a esta nun prazo non superior a X dias, salvo
acordo de todas as partes, prorrogando o devandito prazo.
Os acordos adoptaranse por maioria simple dos presentes de cada unha das partes que forman
a comision, e para ser validos, a comision tera que estar composta por un minimo de x membros.
Para a resolucion das discrepancias que se poidan producir no seo da comision paritaria no caso
de inaplicacién de condicions laborais recollidas no convenio colectivo, acudirase a mediacién do
procedemento establecido no Acordo interprofesional galego sobre procedementos extraxudiciais de
solucién de conflitos de traballo (AGA).



No caso de que se lle someta unha discrepancia durante o periodo de consultas para a inaplicacion
de condicions laborais recollidas neste convenio colectivo, o prazo maximo de actuacion da comision
sera de sete dias.

Modificacions substanciais

A Lei 35/2010, do 17 de setembro, introduciu a posibilidade de que o procedemento de consultas,
tratdndose dunha modificacion de caracter colectivo, se estabeleza na negociacion colectiva, de maneira
que s6 en ausencia dunha regulacién especifica se aplicara o que esta regulado no artigo 41.4 ET. Esta
posibilidade de introducir procedementos alternativos ao legal esta tamén admitida pola xurisprudencia
(STS do 7 de marzo de 20083).

Esta porta que a lei deixa aberta pode utilizarse para frear o unilateralismo empresarial, con técnicas
como as seguintes:

» Co obxectivo de crear un sistema de informacién que vaia mais ala do marco legal. Estabelecer no
convenio colectivo o desenvolvemento dos dereitos de informacién e consulta con caracter previo a
calquera modificacion das condicions de traballo, creando un sistema de informacion obrigatoria sobre
a concorrencia de causas obxectivas que poidan dar lugar & modificacion.

» Estabelecer no convenio colectivo que a empresa debe demostrar que as medidas propostas son ra-
zoabeis e necesarias. Temos que acordar un procedemento que pode ser trimestral ou semestral onde
a empresa informe da sua situacion, en todas as materias que poden influir na modificacion substancial.

» Estabelecer procedementos previos a modificacion, como a mediacién, a arbitraxe ou a intervencion
preceptiva da Comision Paritaria do convenio sectorial.

» Estabelecer que, en todo caso, para adoptar a medida debe existir acordo expreso da representacion
das traballadoras/es.

» Cando non exista representacion unitaria ou sindical o convenio colectivo pode crear un procedemento
especifico de representacion para participar nestes procedementos, mediante unha comision formada
por tres membros designados polos sindicatos mais representativos no sector, substituindo asi o me-
canismo regulado no artigo 41.4 ET. Logramos con esta medida a presenza da CIG, nos sectores onde
tefiamos mais representacion buscaremos a proporcionalidade.

En empresas reguladas polo ambito que correspondese co dunha subcontratacion da Adminis-
tracion Publica, e polo tanto as slUas condicidons econdémicas, laborais, sociais, etc. Cofecidas no
momento da celebracién dos concursos publicos; non ten cabida a xustificacion das circunstancias,
e aplicacion de mecanismos como modificaciéns substanciais, inaplicacidons ou descolgues. Pois
poria nunha situaciéon de vantaxismo irregular &s empresas que puideran empregalos, ademais de
supor, na practica, a desviacién de cartos publicos destinados a costear a contrata a outros fins para
0s que non foron dotados.

Descolgues

Igual que para as modificaciéns substanciais, o convenio pode ser unha ferramenta para concretar
as causas e limitar o libre albedrio das empresas:

» Estabelecer no convenio o requisito de que debe transcorrer un prazo minimo (un ano, por exemplo),
desde a sinatura para que sexa posibel a inaplicacion.

» Estabelecer que ainaplicaciéon é unha medida de caracter temporal e conxuntural, de modo que debe
acompanarse dun plano temporal de recuperacion dos salarios ou das condicidns de traballo que se
deixaron de aplicar.

» Estabelecer que, de non existiren representacion sindical ou unitaria ha empresa, a negociacion a
leve a cabo unha comisién de tres membros designados polos sindicatos en funcién da representa-
tividade do sector.
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» Crear duas instancias previas: a comision paritaria, por un lado, e o sistema de solucién de conflitos
(AGA) polo outro.

» Estabelecer no convenio colectivo que, mentres non se modifiquen as circunstancias que foron
rexeitadas nunha inaplicacién anterior, non procede nova aplicacion.

» Estabelecer no convenio os limites a calquera inaplicacion, co maior pormenor posibel: xornada,
horarios, salarios, réxime de traballo a quendas, sistemas de remuneracion e contia salarial, sistema
de traballo e rendemento, etc.

» Definir as causas econdémicas evitando que se fale de previsidons econdémicas a futuro ou a situacién
futura do mercado e posibles perdas de produtividade.

Dereitos lingiiisticos

A situacién actual do noso idioma na perda de falantes non € menor no mundo do traballo, polo
tanto temos que incluir nos convenios diferentes clausulas na defensa da lingua propia do pais e co
firme compromiso na defensa da mesma. Tales como:

» O conxunto do cadro de persoal ten pleno dereito a comunicarse coa empresa en lingua galega e a
desenvolver a sua actividade laboral e profesional nesta lingua.

» O presente convenio redactarase en lingua galega (ou nas duas linguas oficiais de Galiza no caso
de non conseguir que se redacte s6 en galego)

» Adireccién e os representantes dos traballadores/as fomentaran o uso da lingua galega nas activi-
dades da empresa.

Ante posibeis problemas que nos poidan presentar & hora de redactar en galego, por descofece-
mento do léxico especifico, dificultades de interpretacién, etc. o CGRL conta con servizo de traducién
e asesoramento a disposicién das comisions paritarias.

Ultraactividade

A recuperacion da ultraactividade indefinida dos convenios colectivos é o Unico punto da reforma
do 2021 en que se pode afirmar que se produciu unha derrogacién. Porén, os efectos das anteriores
reformas foron limitados, tanto polas interpretacidns xudiciais favorabeis & conservacion das condiciéns
de traballo (a reforma de 2021 fai decaer e deixa sen contido a xurisprudencia do TS) como polas clau-
sulas de ultraactividade incorporadas a moitos convenios empresariais, provinciais e galegos.

O longo destes anos Galiza representou unha excepcion no marco do estado na proporcién de
convenios sectoriais que salvan a ultraactividade cunha porcentaxe superior ao 90% dos convenios
tefien garantida a permanencia.

A actual modificaciéon do artigo 86 ET elimina o decaemento dos convenios polo decurso dun
ano desde a denuncia sen que se chegue a acordo, mais o substitie por unha obriga de someterse
aos procedementos de mediacién establecidos nos acordos interprofesionais como o AGA. Medida
introducida polo actual goberno nesa fixaciéon por eliminar o conflito e a mobilizacién, que se tefien
demostrado como a Unica ferramenta realmente efectiva que ten a clase traballadora para mellorar as
suas condiciéns de vida e laborais.

Transcorrido un ano desde a denuncia do convenio colectivo sen que se acorde un hovo convenio,
as partes deberan someterse aos procedementos de mediacién regulados no AGA. Isto da especial
relevancia a cando se debe facer a denuncia do convenio, debemos agardar ao ultimo mes de vixen-
cia do convenio para realizar a stla denuncia, a partir de ese intre teremos un ano para marcar
o calendario de reunidons e as mobilizacions necesarias para alcanzar o acordo. A actual norma
pretende matar o conflito pasado un ano xa que as clausulas convencionais polas que se renunciou &
folga durante a vixencia dun convenio decaeran a partir da sta denuncia e non do fin da sUa vixencia
e polo tanto debemos ter un calendario definido para que isto non suceda.



Na redaccién do artigo no pode aparecer de ningun xeito o sometemento voluntario aos procede-
mentos de arbitraxe regulados polos AGA, nese caso o laudo arbitral teria a mesma eficacia xuridica que
os convenios colectivos deixando na man dunha terceira persoa a negociacién do convenio colectivo.

O Texto da ultraactividade non pode ser confuso e, en ningln caso, limitar a vixencia ademais de
indicar que a denuncia s6 produce efectos unha vez cumprida a duracién pactada, a redaccién mais
comunmente aceptada e recollida maioritariamente nos convenios é:

O convenio mantera a sta vixencia até a entrada en vigor dun novo convenio. A obriga ao somete-
mento da mediacién sera efectiva un ano despois da fin da duracién pactada.

12 PERMISOS, CONCILIACION E LICENZAS

Goce dos permisos

Debemos incluir melloras 6 goce das licenzas nos textos dos convenios en base a Sentenza do
Tribunal Supremo (Sala Cuarta) do 13.02.2018 (rco 266/2016) que considera que a licenza se goza o
primeiro dia laboral seguinte ao dia en que se produce o feito que xustifica o permiso.

Existe outra sentenza do Tribunal Supremo de 5 de marzo de 2012 que afirma que o permiso re-
tribuido por hospitalizacion de conxuxe ou familiares até o segundo grao de consanguinidades
non se extingue coa alta hospitalaria, se a mesma non vai acompanada do alta médica.

Ter en conta para o goce de esta licenza que o Tribunal Supremo (Sentenza TS, Sala do Social, de
23/04/2009, Rec. 44/2007), os partos nos que exista hospitalizacién da xestante danlle dereito a licenza
por enfermidade grave aos familiares dentro do segundo grao por consanguinidade e afinidade, ainda
que se trate dun parto normal e sen complicaciéns; outra interpretacién seria discriminatoria para a
muller e contraria ao disposto no art. 8 da Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo.

E que a Sala do Social da Audiencia Nacional dictaminou unha sentencia na que determina que os 5 dias
de permiso por enfermidade aprobado polo RD 5/2023 deben ser considerados como habiles non naturais.

As propostas de clausulas son:

Propofiemos engadir un novo paragrafo ao artigo que regule os permisos e licenzas con este texto:

X. Para os efectos do computo dos dias de permisos e licenzas regulados neste artigo, aplicaranse
as seguintes regras:

a) O dia inicial do goce das licenzas retribuidas sera o primeiro dia en que a persoa titular do dereito

teha obriga de traballar a partir daquel en que se produciu o feito que da dereito ao permiso.

b) Dentro dos dias de goce das licenzas retribuidas (excepto a de matrimonio ou unién de feito) non
computaran, para os efectos da stia duracion, os dias en que a persoa titular do dereito non tiha
a obriga de traballar.

c) Os permisos e licenzas vinculados a hospitalizacion dun familiar non se extinguen coa alta hospi-
talaria se esta non vai acompanada de alta médica.

d) Os permisos por enfermidade, accidente ou hospitalizacién de familiares deben ser considerarse
como habiles, non naturais, podendo desfrutarse de xeito ininterrompido ou fraccionado (para
garantir a corresponsabilidade podera usarse mentres dure a hospitalizacién ou o repouso domi-
ciliario, non sendo obrigado acollerse de maneira inmediata)

Proposta para equiparacion parellas de feito.

Ainda que xa esté recollido no RD 5/23, € convinte incluir na negociacion dos novos convenios: “ Ao
desfrute dos permisos retribuidos reconecidos neste apartado, teran dereito tanto as parellas de dereito
(matrimonio) como as uniéns de feito”.
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Proposta de mellora da duracion do artigo 48.4 e 48.5 do ET:
Permiso por nacemento e coidado de menor.

O pleno do Tribunal constitucional declarou inconstitucional que as nais bioléxicas de familias mono-
parentais non podan ampliar o permiso por nacemento e coidado de crianza mais alé de 16 semanas,
mais en tanto non se pronuncie debemos intentar ampliar a duracién do permiso recollido no artigo 48.4
do ET, xunto con outras situaciéns que consideramos deben ser obxecto de ampliacién:

“Os nacementos, adopcions ou acollementos orixinaran para as persoas proxenitoras un permiso
retribuido cunha duracién de 7 dias, (intentarase achegar, como minimo, & duracién das 20 semanas
despois do parto, e no caso de ser posibel, até que a crianza cumpra 6 meses) que poderan desfrutar
a continuacion da suspension do contrato recollida nos artigos 48.4. e 48.5 do E.T., ou a continuacion
do permiso para o coidado do lactante, segundo proceda. A duracién deste permiso sera o dobre no
caso de ter lugar o nacemento nunha familia monoparental”.

“No caso de partos multiples, discapacidade, ou ter lugar o nacemento/acollemento/adopcion nunha
familia monoparental, a duracién sera dobre”.

“Nos casos de nacementos prematuros ou con hospitalizacion, este permiso aumentarase polo
tempo que dure a hospitalizacion, a cargo da empresa, se esta supera o limite das 13 semanas en duas
semanas mais”.

Propostas de mellora do artigo 37 do ET:

Estas son as clausulas de mellora a incluir nos convenios do artigo 37 do ET “descanso semanal,
festas e permisos"

37.3. f) Exames prenatais e técnicas de reproducion asistida

“O persoal tera dereito a un permiso retribuido para a realizaciéon e o acompanamento a tratamentos
de fecundacion asistida e para acompanar a exames prenatais e a técnicas de preparacion ao parto
(con independencia de se se realizan en centros publicos ou privados) durante o tempo indispensabel
para a sua practica, con aviso previo e xustificacién da necesidade de realizaciéon dentro da xornada”.

37.3 Adopcion e acollemento

“Do mesmo xeito, o persoal tera dereito a un permiso retribuido polo tempo indispensabel nos casos
de adopcion ou o acollemento ou garda con fins de adopcion, para a asistencia as preceptivas se-
siéns de informacién e preparacion e para a realizacién dos preceptivos informes psicoléxicos e sociais
previos a declaracion de idoneidade, sempre que terian lugar dentro da xornada de traballo”.

“No caso da adopcidn internacional, ou cando sexa necesario o desprazamento previo da persoa
proxenitora ao pais de orixe da crianza adoptada, podera facer uso dun permiso non retribuido de ata 4
semanas incluso antes da resolucion pola que se constitlia a adopcién, conservando as cotizacions ”.

37.3 Amniocentese (nova incorporacion de texto no apartado)

‘A realizacién dunha amniocentese tera cardcter retribuido, ao tratarse dun exame prenatal. Mais ao
precisar dun repouso domiciliario de, a lo menos, 48 horas (ou as que considere o persoal facultativo do
centro hospitalario), a duracién deste permiso retribuido sera de dous dias. Podendo acollerse a este
permiso tamén a parella da traballadora xestante para atender ao seu coidado”.

37.3 Crianzas hospitalizadas despois do parto (proposta de modificacion)

“Naqueles casos nos que as fillas/os sexan prematuras/os ou que tefian que permanecer hospita-
lizados/as despois do parto, unha vez rematado o periodo de suspensién do contrato, terase dereito
a ausentarse duas horas diarias con cardacter retribuido, mentres dure esta situacion”.



37.4 Lactacion
Cando non aparece nada recollido no convenio sectorial € importante instar as empresas a negociar

os termos de desfrute, tal e como se recolle agora no ET. As nosas recomendacions son:

* Aumento até os 12 meses do dereito de lactacion.

» Establecer que se poida coller durante os primeiros 12 meses de vida da crianza ou posteriores a
unha adopcion (en coherencias coas suspensions por nacemento e coidado).

» Especificar o nUmero de dias aos que se ten dereito se optamos por gozalo de xeito acumulado.

* Indicar que os dias non se reducen sempre a cando a persoa traballadora solicite o goce dentro dos
primeiros 12 meses desde o parto ou adopcién.

A proposta de clausula a engadir ao texto dos convenios:

“Nos supostos de nacemento, adopcién, garda con fins de adopcion e acollemento, as persoas
traballadoras teran dereito a unha hora de ausencia do traballo, que poderan dividir en duas fracciéns
(reducindo a xornada en media hora ao inicio e ao final da xornada, ou ben nunha hora ao inicio ou ao
final da xornada), para o coidado do lactante até que este cumpra 12 meses, ou acumulalo en xornadas
completas.

No caso de optar por unha acumulacién do permiso en xornadas completas, a duracién sera de
20 xornadas de traballo a desfrutar a opcién da persoa solicitante dentro dos primeiros 12 meses de
vida da crianza.

Se as duas persoas proxenitoras son traballadoras desta empresa poderan compartir parte ou a
totalidade do permiso entre elas, se asi o deciden.

37.4 Permiso médico

“O persoal tera dereito a un permiso sen perda de retribucion para quen precise asistir a un
consultorio médico en horas coincidentes coa xornada laboral, durante o tempo indispensabel,
debendo xustificarse 0 mesmo co correspondente volante expedido polos servizos de saude”.

“O persoal con fillas/os, acollidos/as menores, ou con familiares que, polas stuas enfermidades ou
pola stia avanzada idade, necesiten a asistencia doutras persoas, tera dereito a un permiso retribuido
polo tempo indispensabel para o acompanamento a consulta médica ou consultas en centros so-
ciosanitarios, debendo achegar o correspondente volante xustificativo “.

“O permiso por hospitalizacion podera utilizarse de xeito fraccionado antes ou despois da operacion.
Do mesmo xeito, poderan optar por unha licenza de até un mes de duracion, de caracter non retribuida,
no caso de hospitalizaciéon prolongada por enfermidade grave ou enfermidade que implique repouso
domiciliario do/da cénxuxe ou de parentes que convivan co traballador ou traballadora”.

37.4 Qutros permisos

“O persoal tera dereito a un permiso retribuido para aguelas ausencias de traballo que tefian relacién
con organismos administrativos (renovacion do documento de identidade, cartilla sanitaria, tramites
de separacion, divorcio ou nulidade, tramites relativos & realizacién do proceso de transxenerizacion,
titorfas escolares...)”.

37.4 Excedencia. Proposta de mellora do artigo 46 do E.T.

“ O persoal tera dereito a un periodo de excedencia de até 3 anos de duracién para atender ao
coidado de cada fillo ou filla menor de 14 anos ou de familiares ou persoas dependentes ao seu cargo,
podendo facer uso desta excedencia de xeito fraccionado, e tendo reserva do posto de traballo durante
todo o tempo que dure a excedencia”.
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37.4 Reducion de xornada

Propofiemos non limitar a idade da crianza (que actualmente é de 12 anos) nin o grao de consan-
guinidade ou afinidade do familiar a cargo, e ao tempo, impedir que as empresas obriguen ao persoal a
reducir a sla xornada sen que poidan optar a variar o horario. Tratase de garantir que aquelas persoas
que tenen responsabilidades familiares e un horario que dificulta o coidado, poidan exercer o dereito
co menor impacto posibel.

Unha posibel redaccién seria esta:

“Quen por razéns de garda legal tefia ao seu coidado directo un/unha menor, familiar ou persoa
dependente a cargo, tera dereito a unha reducién de xornada de traballo, entre un oitavo e un maximo
da metade da duracién daquela. A concrecion horaria e a determinacién do periodo de goce do permiso
corresponderalle & persoa traballadora de xeito que poida compatibilizar as stias responsabilidades de
coidado co seu traballo”.

37.4 Concrecion horaria da xornada por motivos de conciliacion

“O persoal con fillas ou fillos menores ou con familiares a cargo ou persoas dependentes, tera dereito
a flexibilizacién/reordenaciéon/modificacién da xornada de traballo distribuindo esta con absoluta liber-
dade, sempre que en coOmputo semanal resulten cumpridas as horas semanais de traballo aplicabeis.
Para isto debera presentar unha solicitude por escrito cunha antelacién de 15 dias, indicando o horario
solicitado e establecendo a obriga de resposta por parte das empresas as solicitudes no prazo de 7
dias desde que se solicitan e garantir que tefien que aceptarse agas que se demostre a incapacidade
organizativa de asumir os horarios solicitados.”

“No suposto de traslados e desprazamentos, sexan temporais ou definitivos, deberase ter en conta a
situacion de aqueles traballadores/as que solicitaran ou estean gozando de permisos relacionados coa
conciliacién (como a reducién de xornada ou flexibilizacién/reordenacién/modificacién horaria), ou por
motivos relacionados coa sta situacion persoal (embarazadas, vitimas de acoso e/ou violencia de xénero...),
tendo preferencia para permanecer no posto de orixe o persoal con este tipo de permisos sobre o outro”.

37.4 Vacacions. Proposta de mellora do artigo 38.3 do E.T.

“Teran dereito preferente a eleccién do periodo vacacional as traballadoras xestantes e o persoal
con crianzas menores de 14 anos ou maiores dependentes ao seu coidado, tendo prioridade as que
relnan a condiciéon de proxenitor ou proxenitora de familia numerosa, familias monoparentais ou o
persoal que acredite por sentencia xudicial ou acordo legal que ten que desfrutar das vacaciéns cos
seus fillos/as nese periodo.

Do mesmo xeito, o persoal tera dereito & fixacidon dun periodo alternativo de vacaciéns no caso de
coincidencia do periodo ordinario de vacaciéns cos permisos para o coidado do lactante, nacemento,
adopcién ou acollemento.

Os permisos de lactancia e forza maior, asi como os periodos de incapacidade temporal, poderan
acumularse as vacacions. Neste caso, o dereito as vacacions podera exercerse mesmo despois do
remate do ano natural a que estas correspondan”

37.9 Causas de forza maior
O recente permiso de 4 dias non esta establecido nos convenios, temos que incluilo nas plataformas

para regulalo na negociacién colectiva e, en ausencia da mesma, promover mesas nas empresas para

desenvolvelo. Algunhas recomendacions:

» Establecer que o permiso se desenvolva cun crédito horario e que se poida gozar fraccionado polo
tempo preciso en cada circunstancia.

* Ampliar as posibles situaciéns nas que se poden atender con este crédito.

» Especificar a xustificacién podera realizarse a posteriori € cales deben ser os documentos a aportar
para xustificalo.



* No caso de urxencias producidas a partir das 00:00, a persoa traballadores podera facer uso deste
dereito na mana seguinte a situacion urxente.

Unha posibel redaccién seria esta:

‘A persoa traballadora tera dereito a ausentarse do traballo por causa de forza maior, cando sexa
necesario por motivos familiares urxentes relacionados con familiares ou persoas convivintes, en caso
de enfermidade ou accidente que fagan indispensabel a sua presenza inmediata. Entenderanse por forza
maior aquelas situaciéns non previstas con anterioridade e que precisen a comparecencia ineludibel e
urxente da persoa traballadora. No caso de urxencias producidas a partir das 00:00, a persoa traballadora
podera facer uso deste dereito na mana seguinte a situacion urxente.

A modo de exemplo e sen que poida excluirse calquera outra situacién non nomeada neste artigo,
citamos as seguintes:

» Chamada do centro educativo/garderia/centro de dia/SAF, etc. comunicando que un familiar ou persoa
convivinte esta enferma e precisa de coidados (con independencia de que se leve a consulta médica
ou os coidados se presten no domicilio)

* Chamada dos corpos de seguridade, servizos de atencion médica, corpo de bombeiros/as, proteccion
civil, etc.

» Situacions sobrevidas féra da xornada laboral sen marxe de reaccion: enfermidade xurdida pola noite
e sen posibilidade de que ninguén se faga cargo do coidado & mafia seguinte.

» Qutras situacions nas que sexa preciso a presenza da persoa traballadora: enfermidade ou ausen-
cia da persoa que habitualmente se fai cargo dos coidados por peche inesperado do colexio/escola
infantil/centro de dia/residencia da terceira idade/ centro de atencion a discapacidade, etc.

As persoas traballadoras teran dereito a que sexan retribuidas as horas de ausencia equivalentes a
catro dias ao ano, podendo empregarse por horas (32 horas ao ano) ou por dias completos (4 dias) se
a situacion o require, achegando, no seu caso, xustificacion do motivo de ausencia (escrito explicativo
onde figure o motivo) que podera achegarse con posterioridade “.

Permiso retribuido proceso transxenerizacion

‘As persoas trans teran dereito a permisos retribuidos polo tempo necesario para acometer o pro-
ceso de transicion, sen que se consideren faltas de asistencia nin absentismo as ausencias derivadas
do cumprimento deste obxectivo”.

Permiso retribuido para o persoal que teia que ficar ao coidado de familiares en situacion de
confinamento

“ O persoal tera dereito a un permiso retribuido cando por parte das autoridades sanitarias se lle
comunique que un familiar do que dependa o seu coidado, debe ficar nunha situacién de confinamento
ou illamento.

47



48

13 CLAUSULAS A PROL DA DIVERSIDADE LGTBI+ E A NON DISCRIMINACION

1. Clausulas xerais a prol da diversidade e a non discriminacion

» “Garantirase a igualdade efectiva de trato e de oportunidades a todas as persoas traballadoras da
empresa. Con este fin, implantaranse todas as medidas que sexan precisas para eliminar calquera
tipo de discriminacion por raza, etnia, idade, nacionalidade, lingua, educacion, capacidade, relixions,
por razdén de sexo, orientacion sexual e expresion ou identidade de xénero”.

2. Alusion especifica 4 negociacion de medidas que inclian este tipo de discriminacion.

+ “Todas as empresas afectadas polo convenio colectivo de aplicacion, con independencia do seu
tamano, iniciaran a negociacion de plans de igualdade de oportunidades para mulleres e homes, asi
como medidas destinadas a eliminar as discriminacion do persoal con diversidade funcional, ou que
por razén da sua diversidade sexual e de xénero poidan sufrir desigualdades e violencia no traballo”.

3. Medidas de sensibilizacién e participacion

* “Elaborarase unha campafa divulgativa dirixida a todo o persoal da empresa, incluindo mandos,
contratistas, consultorias, etc., amosando de xeito resumido as recomendacions de uso no tratamento
(usos do pronome, modificacion da linguaxe empregada nos documentos elaborados polo persoal...)
dunha linguaxe inclusiva”.

* “Enviarase atodo o persoal unha copia do Protocolo contra o acoso sexual, laboral por razén de sexo,
identidade e/ou expresion de xénero a todo o persoal, xunto con informacién das medidas LGBTI+".
https://www.cig.gal/documento/protocolo-prevencion-e-actuacion-en-casos-de-acoso-2022.html
https://www.cgrl.gal/publicacions-2/outras-publicacions/

* “Realizarase anualmente a enquisa de clima laboral que incliia alusions a situacion do persoal LGBTI+
e seguimento da evolucion”.

* “Incluiranse nas actividades formativas a alusion aos dereitos LGBTI+".

* “Promoverase, sempre que sexa posibel, a creacion dunha comisién LGBTI+ na que participen
persoas traballadoras do colectivo co obxecto de realizar propostas sobre o contido das campafas,
manifestos, accions formativas, reconfiguracion de espazos seguros e inclusivos”.

4. Clausula acceso ao emprego. Seleccion e contratacion.Promocion

» “Aseleccion do persoal non podera basearse en aspectos relacionados coa diversidade sexual e/ou
de xénero das persoas aspirantes. A empresa compromeétese co pluralismo e a diversidade mediante
unha politica de provision de vacantes do persoal asalariado coherente con tal obxectivo, asi como
nunha xestion da evolucion do persoal que contemple os principios de igualdade, de respecto polas
diferenzas e que rexeite e elimine a minima fenda de discriminacion. A seleccion de persoal basea-
rase en claros criterios de igualdade de oportunidades, de recofiecemento de méritos e capacidades
reais e de idoneidade para os postos a cubrir, sempre con absoluta independencia das diferenzas
que caracterizan as persoas: en particular, en relacién co sexo, a orientacion sexual, a identidade
e/ou expresion de xénero, a idade, a orixe étnica ou racial, as nacionalidades e culturas, a lingua, a
ideoloxia politica, as crenzas e a diversidade funcional”,

*  “Na seleccion promoveremos a inclusion de curriculos cegos e prestarase coidado con que non se
empreguen algoritmos nos procesos, garantindo que non incltan entre eles aspectos relacionados
coa diversidade sexual e ou de xénero, garantindo a liberdade de expresion na vestimenta, estética
e denominacién das persoas traballadoras que accedan aos postos de traballo”,

*  “Nos formularios que por calquera circunstancia requiran a identificacién do persoal cun sexo deter-
minado, garantirase que as opciéns a marcar non caian no binarismo home/muller’.

* “Entodo caso, como excepcion, para facer efectivo o principio de accién positiva, unha vez realizado
unha enquisa anénima, poderan estabelecerse pola empresa reservas e preferencias en canto a



seleccién do persoal de xeito que, en igualdade de méritos, tefian dereito preferente para ser selec-
cionadas/promocionar as persoas do sexo/identidade e/ou expresion de xénero menos representado
no departamento de que se trate, prestando especial interese na insercion de mulleres traballadoras
trans, tal e como recolle o artigo 55 da Lei 4/2023".

“Garantir o principio de igualdade de trato e non discriminacién no acceso aos postos de traballo
na empresa, nas condicions de traballo, igualdade salarial, na formacién e na promocion profesional
das persoas con diversidade sexual e/ou de expresion de xénero, incluindo accions especificas para
o colectivo mais vulnerabel que son as mulleres trans’.

5. Clausulas formacion.

“Todas as accions formativas impartidas na empresa incorporaran modulos de diversidade sexual e
de xénero e respecto as persoas”.

“Garantirase a formacion en xestion da diversidade para as persoas que desenvolvan o seu traballo
en departamentos de xestiéon de RRHH e na xestién da politica preventiva da empresa”.

6. Saude laboral e condiciéns de traballo

“Adoptar medidas dirixidas a requirir &s empresas que realizan recofiecementos médicos ao persoal
conecementos, formacion e informacion en diversidade, para que poidan relacionar as posibeis afec-
cions e impacto que poden ter os riscos psicosociais na saude e rendemento persoal e profesional,
asi como as consecuencias que a inxesta de determinada medicacion, de ser o caso, ten, sobre o
persoal”.

“As avaliacions de riscos e a planificacion das politicas de prevencion recolleran como risco psicosocial
a LGTBIfobia ou o CAPACITISMO, garantindo o establecemento de actuacion dirixidas a detectalo
e erradicalo”.

“Garantirase a privacidade nos espazos comuns, como bafos ou vestiarios, para preservar a intimi-
dade de todas as persoas”.

“Garantirase a inclusion e diversidade nos rétulos e imaxes empregadas para indicar bafios, identificar
cargos, etc”.

“Garantirase que todos os espazos de traballo sexan accesibeis para todas as persoas, eliminando
todas as barreiras arquitecténicas e comunicativas que supofian discriminacién”.

7. Conciliacion.

“No caso de novos modelos familiares compostos por varias persoas, ainda que s6 figuren como per-
soas proxenitoras legalmente rexistradas duas delas, terase dereito ao permiso retribuido si se acredita
a convivencia por parte de terceiras persoas aos permisos retribuidos relacionados co coidado”

"As persoas trans teran dereito a permisos retribuidos polo tempo necesario para asistir a consultas
de especialistas relacionadas co proceso de transicién, sen que se consideren faltas de asistencia
nin absentismo as ausencias derivadas do cumprimento deste obxectivo”.

“O persoal tera dereito o un permiso retribuido para aquelas ausencias de traballo que tefian relacion
con organismos administrativos (renovacion do documento de identidade, cartilla sanitaria, tramites
de separacion, divorcio ou nulidade, tramites relativos a realizacién do proceso de transxenerizacion
incluido o cambio rexistral, titorias, citas en servizos sociais, tramites relacionados coa dependencia,
garda e custodia das crianzas, efc...)”.

Incluir no apartado relativo as vacacions, alén do permiso de coidado de lactante: a “Posibilidade de
unir as vacacions pendentes de desfrutar e/ou coincidentes cunha baixa médica derivada de inter-
vencion cirarxica, hospitalizacién ou proceso de incapacidade temporal que tefia relacién co proceso
de transxenerizacion ou como consecuencia dunha problematica de saude derivada da pertenza ao
colectivo LGBTI+ (discriminacion por razon da escolla sexo/afectiva, por razéon de identidade e/ou
expresion de xénero, violencia, acoso, etc.)”.
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8. Revision da linguaxe. Comunicacion inclusiva.

*  “Anosa organizacion comprométese cun uso e emprego da lingua non sexista, inclusiva, empregando
unha comunicacion non discriminatoria que represente a diversidade”.

* “Adoptaranse cantos cambios sexan necesarios para corrixir a linguaxe e representacion en imaxes
discriminatorias ou sexistas, tanto nos roétulos identificativos dos bafios, realizando cambio nos nomes
dos cargos nas portas dos despachos ou salas, revisando a linguaxe e imaxes da paxina web, as
publicacions de vacantes, as bases de datos do persoal, os formularios, e incluindo nos datos segre-
gados alén do sexo das persoas (homes/mulleres) a outras identidades (de significarse como tal)”.

14 PREVENCION DE RISCOS LABORAIS E SAUDE LABORAL

Avaliacion de riscos

1 Introducir artigos nos que se recolla a realizacion dunha dobre avaliacion, unha referida ao posto de
traballo e outra centrada nas condicions psicofisicas da persoa traballadora.

As avaliaciéns conteran cando menos os seguintes aspectos:

a) Andlise das condiciéns de traballo e dos procedementos, das materias primas, dos equipos de
traballo e das persoas traballadoras.

b) Valoracién do risco existente en funcién de criterios obxectivos de valoracion.

c) Determinaciéon das posibilidades de eliminar ou reducir tales riscos.

Recoller que as avaliacions seran especificas de todos os postos de traballo, facendo especial
control naqueles que tefian unha especial perigosidade, estean ocupados por persoal especialmente
sensibel, xestantes, ou en periodo de lactacion.

2 Os traballos que sexan declarados penosos, toxicos e perigosos teran un caracter excepcional e
provisional, debendo en todos os casos determinarse un prazo para a sua eliminacion ou mellora,
sen que iso prexudique de ningunha maneira a situacion laboral das persoas traballadoras.

3 Cando o resultado da avaliacidon de riscos o fixese necesario, realizaranse medicions perioddicas
nos postos de traballo dos axentes ambientais que causen risco. Estas medicions realizaranse coa
frecuencia e metodoloxia que o plan de prevencion estableza e do seu resultado informarase as per-
soas traballadoras afectadas e 4 RLPT, asi como ao Comité de Seguridade e Saude. Das devanditas
mediciéns debera levarse un rexistro para cofecer a sua evolucion.

4 Introducir unha clausula que asegure a realizacion dunha actualizacion ou unha nova avaliacion dos
riscos laborais cando se produzan modificaciéons nas condicions de traballo susceptibeis de xerar
novos riscos para os traballadores/as, tais como: modificacions na organizacion do traballo, novos
métodos, novos procedementos, nova maquinaria ou novas ferramentas.

5 Aempresa, como garante da seguridade e saude das persoas traballadoras, tomara en considera-
cion os factores de risco derivados da organizacion e ordenacién do traballo, tal como prevé o artigo
4.7 da LPRL. En virtude diso, e en cumprimento da Lei de Prevencion de Riscos Laborais, os riscos
psicosociais e ergonémicos teran que ser avaliados a traveso de métodos fiabeis e contrastados e,
no seu caso, obxecto de intervencion preventiva, sendo evitados e combatidos na sua orixe como
os restantes riscos. A empresa comprometerase a facilitar os medios e procedementos para aplicar
as medidas preventivas correctoras derivadas da avaliacion dos factores de risco ergonémico e
psicosocial nun breve espazo de tempo (fixar o tempo).

6 Nas instalacions en que existan axentes fisicos, quimicos ou bioléxicos potencialmente perigosos, de-
berase ter un programa formal e escrito de avaliacion dos riscos hixiénicos, que identifique e determine
0s niveis de exposicion dos traballadores/as a os devanditos axentes. Este programa debera incluir por
escrito un sistema definido de mostraxe estatistica e 0 método analitico empregado, que sera tratado no



Comité de Seguridade e Saude Cando os niveis de exposicion aos axentes fisicos, quimicos ou bioloxi-
COS perigosos superen os niveis determinados nos requirimentos legais aplicables ou aos fixados pola
empresa, deberase actuar inmediatamente para reducilos ata acadar niveis considerados aceptabeis.

7 As medidas correctoras e informes técnicos que, como consecuencia dos accidentes de traballo e/
ou enfermidades profesionais foran remitidos a empresa -por parte dos técnicos correspondentes, os
organos encargados da prevencidn na empresa ou instituciéns con competencias na materia, seran
facilitados por parte da mesma as persoas delegadas de prevencion e/ou membros do Comité de
Seguridade e Saude nun prazo maximo de 10 dias dende a sua recepcion .

8 As persoas delegadas de prevencion participaran activamente no proceso de avaliaciéon de riscos,
facilitando a empresa dita participacion coas medidas e actuacions oportunas, dentro do establecido
na lexislacion vixente

9 As persoas traballadoras proporcionadas por empresas temporais (ETT) ou empresas de “servizos”,
non poderan realizar traballos onde estean expostos a riscos relacionados con: radiacions ionizantes
en zonas controladas, axentes cancerixenos, mutaxénicos ou toxicos para a reproducion e manipu-
lacion de substancias perigosas, exposicion a axentes bioldxicos, etc.

10 Implantar protocolos de intervencién e prevencion do acoso no ambito laboral, adoptando e adaptando
modelos xa testados noutros centros de traballo que tefien demostrado a sua eficacia e efectividade.
Sintese de criterios: obriga de adoitar todas as medidas necesarias para evitar a repeticion de
accidentes ou enfermidades profesionais.

Estabelecer mecanismos e vias de comunicacién claras para a paralizacion dunha actividade cando

se considere un risco grave e inminente.

- Estabelecer sistemas de asistencia, auxilio e comunicacién claros nos traballos en solitario.

- Establecer medicions periddicas de ruido, substancias toxicas, etc.

- Compromiso dunha actuacién inmediata cando se detecten niveis de exposiciéon superior aos
establecidos legalmente.

- Realizar unha avaliacién de riscos psicosociais en igualdade de condicidns que os outros factores
de risco.

- Tratar de que o métodos de avaliacion de riscos utilizados contemplen o xénero na identificacién
e valoracion dos riscos.

- Negociar as propostas das medidas preventivas e actuar sobre a orixe dos riscos (condicions
de traballo)

- Avaliar os riscos ergondémicos cun método valido, que permita a participacion da representacion
legal na empresa.

Risco quimico

Para a proteccién das persoas traballadoras fronte ao risco quimico é fundamental dispofer da
informacion axeitada e é facilmente comprensibel das substancias implicadas nos diferentes procesos
produtivos. Esta informacién adoita atoparse nas etiquetas dos envases e as fichas de datos de segurida-
de dos produtos, que facilitan moita informacién incluindo aquelas medidas preventivas para o seu uso.

Neste senso faise necesaria a agrupacion da informacion sobre seguridade quimica, riscos toxico-
I6xicos, esixencias formativas e medidas preventivas asociadas para os distintos sectores implicados;
tendo en conta estes aspectos na negociacién colectiva pode mellorar en moitos aspectos a segurida-
de e a salde das persoas traballadoras expostas a centos de produtos quimicos na sua vida laboral.

Clausulas que se poden introducir:

» Estabelecer plans especificos que melloren ou faciliten a aplicacién da norma legal.

» Estipular clausulas que faciliten o exercicio dos dereitos de informacién, consulta e participacion das
persoas traballadoras en materia de manipulacion, uso e exposicion a produtos quimicos.

» Elaboracién de mapas de risco.
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+ Identificacion e determinacion dos riscos quimicos existentes, a sua gravidade e extension.

» Elaboracién de protocolos concretos de accion e control fronte a exposicion a contaminantes quimicos,
como por exemplo os equipos de proteccién individual (EPI) precisos para o emprego dos diferentes
produtos na empresa.

» Afixaciéon dos obxectivos preventivos para telos controlados e establecemento da metodoloxia de
actuacion na hixiene industrial na empresa.

» Establecer un catalogo de substancias empregadas na empresa e os mecanismos de control da
exposicion as mesmas en funciéon da normativa REACH e CLP.

+ Aforma de participacion e intervencion sindical na sua elaboracion, control e avaliacion.

* Un plan complementario de formacion dos traballadores/as en materia de risco quimico.

Sintese de criterios: Rexistrar periodicamente as substancias quimicas e os axentes fisicos que

poidan producir danos a saude.

- Establecer procedementos de traballo seguros coa empresa cando se utilicen produtos quimicos
perigosos e/ou toxicos.

- Establecer vias de comunicacion e informacion sobre as fichas de datos de seguridade dos
produtos que se utilicen na empresa e as medidas complementarias de seguridade.

Riscos ergonomicos

Poderanse fixar en convenio limitacions nos pesos e alturas en caso de manipulacién manual de
cargas con todas as especificacions que se consideren necesarias: sexo, idade, formacién, etc. Por
exemplo: De conformidade co peso maximo recomendado polo Instituto Nacional de Seguridade e
Saude no Traballo (INSST), a carga maxima admisibel que podera manipular o persoal na empresa €
de 25 quilogramos, podendo chegar s6 con caracter excepcional aos 40 a condicién de que o realice
persoal adestrado.

Podense definir e concretar medidas preventivas de caracter organizativo, tales como as limitacions
de tempo de actividade, ritmos e pausas de traballo, rotacién de postos, etc. Estas medidas poden ter
especial interese en labores nas que predomine a manipulacién de cargas, os movementos repetitivos
ou as posturas forzadas, asi como traballos con pantallas de visualizacién de datos.

Dereito de informacion, consulta e participacion

1 Estabelecer artigos que posibiliten a eleccion de persoas traballadoras diferentes @ RLPT e cunha de-
dicacion exclusiva as materias de prevencion e facilitandolles as horas correspondentes. Estas persoas
traballadoras gozarian das mesmas garantias sindicais atribuidas as persoas delegadas de persoal.

2 Introducir artigos que aumenten o numero de persoas delegadas de prevencion establecidos na le-
xislacion vixente. Outra posibilidade € a de estabelecer a obrigatoriedade de constituir o Comité de
Seguridade e Saude ainda que o numero de persoas traballadoras da empresa non chegue aos 50.

3 Redactar artigos que amplien o creto horario e os medios dos que poden dispor as persoas delegadas
de prevencién que sexan tamén de persoal para poder atender dun xeito mais eficaz as suas duas
funcions.

4 En relacion aos Servizos de Prevencion da propia empresa (SPP) estabeleceranse os criterios para a
determinacion dos medios persoais e materiais que deben ter estes servizos de prevencion propios, o
numero de persoas traballadoras designadas pola empresa para levar a cabo actividades de prevencion
e o tempo e medios dos que deben dispor, en funcién dos riscos aos que esta exposto o persoal

5 Enrelacion a eleccion dos servizos de prevencion alleos (SPA) e mutuas, estabeleceranse clausulas
que aseguren a participacion dos Comités de Seguridade e Saude ou das persoas delegadas de
prevencion nos procesos de eleccion das mesmas,, eleccién que debera ser pactada entre a re-
presentacion do persoal e a empresa. A representacion do persoal tera a posibilidade, tras informe



motivado, de solicitar o cambio de servizo de prevencion alleo ou mutua, asi como facer seguimento

conxunto das baixas e a sua natureza asi como das altas debidas e indebidas. No caso de que sexan

recorrentes as altas indebidas, este sera un motivo expreso para o cambio de servizo de prevencion
alleo e mutua.

Especificarase nos convenios o requisito basico de participacion e informacion aos representantes das

persoas traballadoras, para que a empresa poida optar as reduciéns das cotizaciéns a Seguridade

Social por continxencias profesionais, se esta demostra que se acadou unha reducion na sinistralidade

laboral. Ditos requisitos axustaranse a lexislacidon vixente pola que se regula o establecemento dun

sistema de reducion das cotizaciéns por continxencias profesionais as empresas que contribuiron
especialmente a diminucion e prevencion da sinistralidade laboral.

Incluirase unha clausula que especifique que os servizos de prevencion propios ou alleos (segundo

proceda) deberan proporcionar aos representantes dos traballadores/as e ao Comité de Seguridade

e Saude o asesoramento e apoio que precisen, en funcidn dos riscos existentes. Para iso proporcio-

narase ademais como minimo a seguinte documentacion:

* Manual de autoproteccién, que tera previsto as actuaciéons que se deberan levar a cabo diante
das diferentes situaciéns de emerxencia que poidan poner en perigo as persoas, as instalaciéns
ou 0 medio ambiente

» A planificacion das actividades preventivas, onde consta as prioridades das medidas preventivas
a adoptar.

* Memoria e programacion anual dos servizos de prevencion.

* Desenfo, aplicacion e coordinacion dos plans e programas de prevencion.

* A avaliacién dos factores de risco, incluindo a avaliacién dos riscos psicosociais

* Ainformacién e formacién dos traballadores/as.

* A organizacioén e formacion para a prestaciéon de primeiros auxilios e plans de emerxencia.

* Avixilancia da saude das persoas traballadoras.

Concretarase no articulado dos convenios o dereito efectivo da representacion do persoal a ser
informada, cando menos trimestralmente, das estatisticas sobre incidentes, accidentes laborais,
indice de absentismo laboral e en todos os casos as sUas causas.

Estabeleceranse artigos nos que as persoas delegadas de prevencion tefian dereito a participar
na elaboracion da planificacion da actividade preventiva.

Empresas de menos de 50 persoas traballadoras

1.

Estabelecer a creaciéon de comités alternativos en empresas que conten con menos de 50 persoas
traballadoras ou subcomités en centros de traballo dunha mesma empresa ou para as distintas ac-
tividades que se desenvolven dentro da mesma.

En empresas de menos de 50 persoas traballadoras, estabelecer reunions periddicas (cando menos
trimestrais) entre a empresa e a persoa delegada de prevencion co gallo de compartir informacion, facer
postas en comun e analizar conxuntamente os temas relacionados coa seguridade e a saude laboral

Ambito sectorial:

1

Aproveitando a lexislacion promover a creacion dunha Comision de Seguridade e Saude de ambito
sectorial de caracter paritario, para o seguimento dos acordos do convenio na materia asi como para
a avaliacion da aplicacion da Lei de Prevencién de Riscos Laborais.

En convenios sectoriais crear rganos especificos de representacion diferentes aos establecidos na
Lei, como poden ser as persoas delegadas de prevencion territoriais para garantir a representacion
€ a participacion do persoal naquelas empresas nas que, polo numero de persoas traballadoras, non
hai representacion legal unitaria.
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Sintese de criterios: Compromiso, por parte da empresa, de facilitar informacion sobre o plan de
prevencion, avaliacion de riscos, planificacion da actividade preventiva, etc (art. 23 da Lei de Pre-
vencion de Riscos Laborais).

- Investigar os accidentes de traballo que se produzan na empresa coa participacioén das persoas
delegadas de prevencion.

- Realizar formacion preventiva especifica do posto de traballo cun contido pactado no CSS.
- Tratar coa RLPT sobre a organizacién e desenvolvemento das actividades de proteccién a satde.
Traballadoras en situaciéon de risco para a proteccion da xestacion e lactacion.
Identificacién e rexistro de cales son os axentes, substancias, procedementos e condicidns de traballo
que poden influir negativamente na saude do persoal en todas as fases da reproducioén e a lactacion
natural. Para unha correcta prevenciéon sera necesario rexistrar aquelas substancias quimicas, os
axentes bioldxicos ou fisicos e as situacions perigosas as que puideran estar expostas as persoas
traballadoras, co fin de facilitar a avaliacion destes riscos polas empresas afectadas polo convenio,
tentando en todo momento a supresion das exposicidéns ou actividades de risco, e contemplando para
cada caso (posto ou tarefa) as posibeis adaptacions de posto ou os traslados de posto (especificar
relacion de postos alternativos) si a adaptacion non fora posible ou efectiva para suprimir todos os
riscos aos que estivera sometida a xestante ou en periodo de lactacion.

Este mesmo procedemento xeral seria de aplicacion para todos as persoas traballadoras que tiveran

a consideracion de especialmente sensibeis.

* De non ser posibel a evitacion do risco para a xestante ou lactante deberase garantir o seu dereito
a solicitude da suspension temporal de contrato por risco no embarazo ou lactacion.

» Evitar a exposicidon de xestantes e en periodo de lactacién a substancias quimicas mutaxenas,
teratdxenas e cancerixenas, asi como aos compostos quimicos con efectos disruptores endo-
crinos e as radiacions ionizantes, aplicando o principio de precaucion.

* Incluir na avaliacién de riscos, planos de prevencién e vixilancia da salde os riscos para a re-
producion e a incidencia dos problemas psicosociais: estrés, mobbing, bournout.

* As xestantes ou en lactacion que realicen traballo nocturno poderan solicitar cambio de quenda.
O cambio de quenda non podera supofier perdas econémicas para a xestante.

» Estabelecer a preferencia de permanencia das xestantes ou con crianzas en caso de mobilidade
xeogréfica.

Sintese de criterios: Adaptar postos de traballo que estean exentos de riscos para as xestantes ou

en periodo de lactacion.

- Seiso non é posibel, a persoa traballadora debera desempenar un posto de traballo ou funcién
diferente e compatibel co seu estado.

- No caso contrario, a persoa traballadora afectada pasara a situaciéon de suspension do contrato
por risco durante o embarazo (Art. 45.1.d do Estatuto do Traballo). Tratar de cambiar os traballos
a quendas e nocturnos a xornada normal.

Vixilancia da satide

1

Redactaranse artigos que contemplen que os recofiecementos médicos seran especificos, en relacion as
funcions indicadas para cada categoria profesional da empresa, asi como as tarefas e riscos particulares
de cada posto de traballo, dandolle preferencia a aqueles con maiores niveis de risco de enfermidade
profesional ou accidente de traballo, evitando os recofiecementos médicos de caracter xeneral.
Estabelecerase que os contidos dos recofiecementos médicos, seguindo o establecido no punto an-
terior, seran determinados no seo do comité de prevencion ou entre os delegados/as de prevencion
e a empresa e en todo caso deberan ter en conta a actividade do traballador/a, as materias primas
ou aditivos que manipula, as ferramentas e maquinas que manexa ou os elementos que forman parte
integrante do posto de traballo e que directa ou indirectamente poidan influir na sua saude.



3 Estabeleceranse artigos que acorten se é o caso os periodos de realizacion dos recofiecementos
especificos en funcién a manipulacion ou emprego de substancias corrosivas, infecciosas, irritantes,
pulvixenas ou toxicas; a presenza de ruidos excesivos; as caracteristicas especificas das empresas,
ou a traballos que esixan unha atencion permanente en terminais de computadoras ou en pantallas de
visualizacion. E dicir, a determinacion do prazo no que debe efectuarse a vixilancia da satide dependera
do nivel dos riscos existentes en cada sector, empresa ou posto de traballo, segundo os casos.

4 Redactaranse artigos que regulamenten a obriga da empresa de prestar especial atencion a saude
das persoas traballadoras que polas suas caracteristicas persoais, polas suas condicions de maior
exposicion a riscos ou por outras circunstancias, presenten unha maior vulnerabilidade aos riscos,
debéndose contemplar a adopcion de medidas de proteccion da salde adicionais en casos concretos;
por exemplo, os deberes de realizar analises periddicas de sangue a persoal que manipulen metais
pesados, persoas traballadoras maiores de 55 anos, traballadoras xestantes; contemplar o maior
risco a sufrir acoso das mulleres traballadoras en xeral e as mulleres trans en particular, etc.

5 Co gallo de garantir a proteccion integral da persoa traballadora, o convenio contemplara a deter-
minacién, coa axuda de organismos publicos especializados as enfermidades profesionais (mapa)
que afectan ao seu sector, a sia empresa e aos postos de traballo que nesta se desenvolven, asi
como contar coa sua intervencion para determinar os aspectos minimos que en cada caso deben
comprender os exames médicos especificos para garantir unha deteccion efectiva dos potenciais
riscos para a saude.

Sintese de criterios: Acordar as actuaciéns a seguir na vixilancia da saude e os protocolos aplicabeis

en funcién dos riscos inherentes as distintas tarefas e postos de traballo.

- Procurar que as persoas traballadoras que estean expostos a riscos especificos (produtos qui-
micos, cancerixenos, radiaciéns, sobreesforzos, estrés, etc) tefian un maior seguimento.

- As persoas traballadoras deberan ser informadas sobre o obxectivo dos recofiecementos médi-
cos, o tipo de probas a realizar e para que serven cada unha delas.

- As probas ou reconecementos aos que se sometan as persoas traballadoras seran aquelas que
causen as menores molestias e que sexan adaptadas aos riscos para a salde a controlar.

- Tanto as revisiéns voluntarias como as obrigatorias realizaranse preferentemente en horas de
traballo, computando o tempo investido como efectivo traballado.

- Preservarase o dereito & intimidade e a dignidade das persoas traballadoras, asi como & confi-
dencialidade de toda a informacién relacionada co seu estado de saude.

Organizacion da xornada: racionalizacion dos tempos de traballo

Estableceranse clausulas que garantan o seguinte:

1 Aeliminacién ou no seu caso a reducion das horas extraordinarias e as prolongacions de xornadas
non pactadas.

Estabelecemento da compensacion das prolongaciéns de xornada e/ou horas extraordinarias, por
tempos de descanso con posibilidade de compactacion de xornadas completas e cuantificacion da
equivalencia do tempo de prolongacién co tempo de descanso.

2 Aflexibilidade negociada do horario de entrada e saida ao traballo, compensable dentro da mesma
semana ou un periodo mais longo se isto é posible.

3 Goce de dias ou de horas de asuntos propios a exercer polas persoas traballadoras nun determi-
nado periodo de tempo, estabelecendo un periodo razoable de preaviso a empresa coa suficiente
antelacion.

4 Politicas de compactacion en xornadas enteiras das compensacions a realizar consecuencia da
flexibilidade horaria e das horas de libre disposicion.

5 A concrecion que comporta o dereito a adaptacion e distribucion da xornada de traballo que estabe-
lece o artigo 34.8 do Estatuto do Traballo.
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6 Aincorporacion ao concepto de conciliacion e conseguintemente as medidas derivadas desta, non
soamente o coidado das crianzas, senén tamén o coidado das persoas en situacion de dependencia
nun sentido mais amplo: persoas maiores sans, persoas con diversidade funcional, etc.

7 Impulsar medidas como a rotacion de postos e a polivalencia funcional do persoal, co gallo de es-
tabelecer factores que faciliten a implantaciéon dunha certa flexibilidade no tempo de traballo para
aqueles traballadores/as que non tefien mais remedio que facer o seu traballo por quendas.

8 Negociar distintas posibilidades de reducion da xornada de traballo, ampliando por riba do maximo
legal a posibilidade de reduciéns de xornada por coidado de crianzas e familiares dependentes. Estas
medidas deberan aplicarse cos oportunos mecanismos para evitar disfuncionalidades, sobrecargas
de traballo ou perda de dereitos do resto dos traballadores/as.

9 Favorecer sempre que sexa posible, a instauracion xeneralizada da xornada continuada, e en todos
0s casos a reducion da pausa necesaria para comer, sendo esta tempo efectivo de traballo.

10 Estabelecer e regular medidas relacionadas coa mobilidade das persoas traballadoras no acceso ao
traballo, na procura de reducir os tempos de desprazamento necesarios: posta en marcha de plans
de desprazamentos sustentables e seguros.

11 Nas empresas con varios centros de traballo e tendo en conta as suas especificidades, promover
sempre que sexa posible, politicas que posibiliten a adscricién do persoal aos centros de traballo
mais achegados aos seus domicilios.

12 Incorporar propostas e iniciativas da reforma horaria que permitan a adaptacion da xornada laboral
aos ritmos circadianos, co obxectivo de acadar maiores cotas de saude e benestar:

a) Incentivar un horario saudabel das comidas de forma que a hora para xantar e a para cear, sempre
que sexa posible se realice en cada caso na franxa das 12 s 14 horas e na das 19 4s 21 horas
respectivamente.

b) Adecuar no posible os espazos nos centros de traballo para que se poida levar a cabo esta
medida e o conseguinte cambio de habitos.

13 Reducién de horas da semana laboral sen perda salarial, favorecendo deste xeito novas contrata-
cions cun maior reparto do traballo, incrementandose a calidade de vida dos traballadores/as e as
sua posibilidades de conciliacion e desenvolvemento persoal e social.

14 Excedencias temporais: estabelecer excedencias con reserva de posto de traballo e computo a
efectos de antiglidade.

15 Crear servizos de empresa para o persoal: calquera tipo de medida que facilite a organizacién racional
da xornada. Servizos como comedores de empresa ou cheque restaurante, que facilite a instaura-
cion de xornadas continuas, a creacion de garderias ou servizos de atencion, o establecemento de
autobus de empresa para poder eliminar o risco da conducién ao ir e volver do traballo.

Equipos de traballo e de proteccion colectiva e individual

1 Farase constar nos convenios colectivos a obriga de identificacion e especificacion das equipos de
traballo e proteccion colectiva e individual que deberan estar debidamente homologadas, que hai
que empregar para cada tarefa, en funcion dos riscos asociados aos procesos e procedementos de
traballo, as ferramentas e no seu caso as maquinas a empregar.

2 Concretarase en convenio colectivo a obrigatoriedade da formacién no uso e funcionamento das
equipos de traballo colectivo e individuais.

Sintese de criterios: Os equipos de proteccion individual utilizaranse unicamente, cando se tefian

aplicado previamente outras medidas preventivas de caracter colectivo.

- A empresa debera formar ao persoal sobre a utilizacién e o mantemento das equipas de protec-
cion individual (EPI).

- A empresa asignara un orzamento suficiente para a compra de EPI.

.- Otipo de EPI a utilizar e as sUas caracteristicas especificas decidiranse no seo do CSS asistido



por especialistas e persoas traballadoras, se iso fose necesario.

- Os EPI deberan ser substituidos cantas veces sexa necesario como consecuencia da perda de
eficacia, deterioracién, caducidade, non pasar a revision pertinente, etc, no caso de cambios
na fisonomia derivados dun aumento ou baixada de peso do persoal ou como consecuencia
de madificaciéns corporais con motivo dunha transxenerizacién, acordando coa empresa se é
necesario a entrega do EPI anterior xa utilizado.

Subcontratacion, descentralizacion produtiva e coordinacion de actividades

A maiores do recollido nos artigos 42 e 64 do E.T., estabeleceranse clausulas que garantan o seguinte:

1 Que os comités de empresa e as persoas delegadas de prevencion tefian un exacto cofiecemento
do numero de empresas auxiliares e do niumero de persoas traballadoras destas.

2 Coinecemento por parte do comité de empresa das circunstancias, capacitacions, tipo de contrato,
tempo na empresa, formacion, etc. do persoal das empresas subcontratadas.

3 Que Incluan a esixencia de que as condiciéns de seguridade deben de ser as mesmas para as per-
soas traballadoras da empresas auxiliares que para os/as da empresa principal.

4 Que regulen a formacion, en especial a especifica que deben recibir todas as persoas traballadoras
das empresas auxiliares.

5 Aprogramacion e temporalidade das reunidéns que deban manter a empresa principal e as auxiliares
co gallo de coordinar actividades e cooperar na aplicacion da normativa sobre prevencion de riscos
laborais. Tamén se deben fixar quen son as persoas representantes das diferentes empresas que
tefien que asistir a ditas reuniéns.

6 Que garantan a coordinaciéon de actividades empresariais cunha coordinacion estable de caracter
sindical, entre as persoas delegadas de prevencion ou os comités de seguridade e saude das em-
presas que traballan nun mesmo centro de traballo, ou vaian a iniciar a actividade.

7 Ainclusién dun regulamento de actuacion no que se concrete periodicidade das reunions, antes do
inicio das actividades subcontratadas, para supervision e control de todas as actividades.

8 Garantir nos convenios que non se subcontraten os traballos propios da Empresa (producion, loxistica,
mantemento de producioén, calidade, etc.)

Sintese de criterios: Estabelecer os mecanismos necesarios para que os/as traballadores/as sexan

informados/as sobre os riscos da concorrencia que afectan o seu traballo.

- Comunicar as persoas delegadas de prevenciéon cando se concerte un contrato de prestacion
de obra ou servizo.

- Acceso das persoas delegadas de prevencion & informacion escrita, intercambiada pola empresa

- Conecer os medios de coordinacion adoitados.

- Comunicacion, por parte da empresa a titular ao resto de empresas presentes, dos accidentes
que se produzan no centro de traballo.

- Paralizacion, polas persoas delegadas de prevencidon da empresa principal dos traballos en
execucion de contratas e subcontratas perante unha situacion de risco.

- Fomentar as reuniéns de coordinacién empresarial entre as empresas concorrentes.

Enfermidades profesionais e accidentes de traballo

S6 algunhas enfermidades derivadas do traballo reciben a consideracién de “enfermidades profe-
sionais” e, para iso, cada caso debe ser comunicado e reconecido individualmente. A realidade é que
moitas enfermidades relacionadas co traballo non estan recofecidas como tales, entre outras causas,
porque moitas alteraciéns da saude son de tipo inespecifico. A importancia de que unha enfermidade
laboral sexa declarada e finalmente recofiecida como “enfermidade profesional”, radica no paso da
cualificacion de “continxencia comun” a “continxencia profesional” (accidentes de traballo e enfermida-
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des profesionais), xa que deste xeito a persoa traballadora recibe unha mellor proteccién en relacién as

prestacions e un tratamento sanitario diferenciado. Ademais, nestes casos a empresa esta obrigada a

avaliar novamente os postos e aplicar as medidas preventivas axeitadas. Asi mesmo o reconecemento

da continxencia como profesional permitira visualizar o caso ao quedar recollidos nas estatisticas ofi-
ciais, facilitando que se podan adicar esforzos e recursos publicos & sua prevencion.
Algunhas das clausulas que se poderian negociar:

1 Cando no centro de traballo se detecten enfermidades recorrentes coa sospeita de que se poden
estar debendo a practica laboral, é preciso facer constar en convenio a posibilidade de activar ou
promover os estudios epidemioldxicos precisos a través das entidades correspondentes (autoridade
sanitaria, laboral, ISSGA, etc), para detectar a orixe destas enfermidades e proceder ao rexistro e
control das mesmas a través do Servizo de Prevencion.

2 Dende unha posicién preventiva, sempre que sexa posible deberanse trocar os pluses de toxicidade,
penosidade ou perigo, vinculados a determinados riscos laborais, polas medidas preventivas que hai
que adoitar para eliminar estes riscos e protexer de xeitos efectivo a saude dos traballadores/as.

3 No caso de incapacidade permanente derivada de calquera continxencia, ao longo de todo o tempo
de incapacidade e desde o primeiro dia a persoa traballadora percibira un complemento bruto diario
que garanta, unido a prestacion que por este motivo perciba da Seguridade Social, o 100% da base
de cotizacion do mes anterior a baixa (ou da media dos tres meses anteriores a baixa no caso do
persoal a tempo parcial).

4 Aempresaintegrara na empresa o persoal con discapacidade que tefa a sua orixe nalgunha enfermi-
dade profesional, accidente de traballo ou desgaste fisico, psiquico ou sensorial, como consecuencia
da sua actividade profesional, reubicandoo en traballos axeitados as suas condicidns psicofisicas.

Medio ambiente. sustentabilidade ambiental nas empresas

Introduciranse clausulas tendentes a:

1 Expender os dereitos sindicais de informacion, consulta e participacion as cuestions ambientais e de
desenvolvemento sustentable.

2 Promover a constitucién dunha Comision Paritaria de Medio Ambiente como 6rgano de informacion
e consulta regular e periodica sobre as actuacions da empresa en materia de medio ambiente ou
incluir ditas funciéons na Comisién Paritaria do convenio.

3 Promover a designacién do delegado de medio Ambiente como érgano de representacion legal das
persoas traballadoras para participar nos aspectos relativos a xestién ambiental da empresa, co creto
horario e a formacion suficiente para o exercicio das suas funciéns.

4 Estabelecer a obriga de consulta aos representantes sindicais con caracter previo a implantacion de
novas tecnoloxias, modificaciéns no proceso produtivo ou calquera outra medida da que se poida
derivar algun tipo de risco ambiental.

5 Promover e artellar a participacion dos/as representantes sindicais no Sistema de Xestion Ambiental
da empresa para fomentar a implicacion das persoas traballadoras na implantacion e bo funciona-
mento do sistema.

6 Estabelecer o dereito a que as persoas delegadas reciban obrigatoriamente por parte da empresa
toda a informacion que esta deba achegar s administracions competentes en relacién aos aspectos
ambientais da empresa ou centro de traballo: licenzas, autorizaciéns e comunicacions; medidas de
prevencion de accidentes graves; auditorias, avaliacions de riscos ambientais e inspecciéns ambien-
tais.

7 Deixar estabelecido por escrito o dereito das persoas delegadas de acompafar aos equipos de ins-
peccion ambiental que visiten a empresa ou centro de traballo, podendo formular as observacions
que se consideren oportunas.

8 Tentar incluir nos convenios clausulas especificas de medio ambiente formulando medidas para



mellorar o rendemento ambiental da empresa:

Plans de aforro e eficiencia no uso dos recursos (auga, enerxia, materias primas, etc.).

Plans de mobilidade ao centro de traballo;

Plans de minimizacion e xestion sustentable de residuos;

Garantir a formacion axeitada a todas as persoas traballadoras en relacion a xestion do impacto
ambiental asociada aos seus respectivos postos de traballo.

10 Negociar a realizacion de medicidons dos axentes ambientais presentes en cada posto de traballo,

11

coa frecuencia e metodoloxia que o plan de prevencion estabeleza, a fin de descartar a existencia
de risco para a seguridade e saude das persoas traballadoras, levandose ademais un rexistro de
tales medicions co fin de cofiecer a evolucion do ambiente de traballo.

Tentar fomentar e garantir a informacién medioambiental as persoas delegadas de Prevencion,
asi como a formacién continua das persoas traballadoras en materia ambiental, en particular aos
colectivos de persoas traballadoras que polas caracteristicas da sua actividade e dos produtos que
manipulan poidan incidir negativamente no medioambiente.

Persoas traballadoras maiores de 55 anos

Estableceranse clausulas que garantan o seguinte:

A realizacion de avaliacions especificas de postos de traballo ocupados por T+55, pasando a ser
consideradas como persoas traballadoras especialmente sensibles.

A mellora das avaliaciéns de riscos e a elaboracion de protocolos de traballo que afecten a T+55 e
que permitan adaptacién ou cambio de postos. Creacion dun Catalogo de postos exentos de risco.
Accidéns formativas especificas para T+55 que aseguren a igualdade na formacion.

Arealizacion de programas de axuda e promocion da saude as persoas traballadoras especialmente
relacionadas coas lesions musculoesqueléticas e tendo en conta as diferenzas de xénero (impacto
da perimenopausia e menopausia, etc).

A creacién de clausulas concretas de flexibilidade horaria e de xornada que favorezan a adaptacion
de posto e a conciliacion; reducion voluntaria da xornada; non realizacion de horas extras; politicas de
substitucidn de persoas traballadoras beneficiadas por estas medidas; formacion continua e regrada
en tempo de traballo; reducién da semana laboral; xornada voluntaria a tempo parcial; regulacién do
traballo a quendas e o traballo nocturno. Rotacions nos postos de traballo mas curtas.

Fomento da asistencia voluntaria de persoas traballadoras aos recofiecementos médicos (algunhas
persoas traballadoras maiores tefien medo a acudir); melloras na especificidade, periodicidade e
informacion sobre os protocolos empregados.
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