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1.- INTRODUCION

Esta guia pretende achegarte como representante dos e das
traballadoras ao cofiecemento das ferramentas legais basicas que
podes e debes utilizar na defensa diaria dos dereitos sindicais e
laborais no centro de traballo.

O panorama actual de precariedade laboral imperante fai que a
representacion sindical da CUT tefia que prestar especial atencion a
aquelas persoas que se atopan en peores condiciéns laborais e en
situacion de indefension na reivindicacion dos seus dereitos: as
persoas contratadas temporalmente, as contratadas por ETTS, o
persoal de contratas e subcontratas, as @ situacions de
discriminacion...etc.

A formacion e a informacion son indispensables para, non so; evitar
a conculcacion de dereitos, senén, sobre todo, avanzar na mellora
das nosas condicions de traballo. Esta guia pretende ser o primeiro
paso no proceso da tua formacién como representante sindical da
CUT, proceso no que afondaremos a través de outras actividades
formativas e no que esperamaos contar coa tla colaboracion.

2.- A REPRESENTACION UNITARIA E A
REPRESENTACION SINDICAL.

Dentro da empresa poden coexistir dous tipos de representacion:
a) Arepresentacion unitaria.

E a representacion que ostentan as persoas integrantes dos
Comités de Empresa e os Delegados e Delegadas de Persoal, ao
teren resultado elixidas nun proceso de eleccions sindicais.

Estas persoas representan ao conxunto do cadro da empresa ou
centro de traballo.

Os Delegados e Delegadas de persoal elixense en empresas ou
centros de traballo cun cadro de 6 ata 49 persoas e os Comités de
empresa ou centros de traballo se constitien a partir de 50 persoas.

O numero de persoas integrantes do Comité determinarase en
atencion a seguinte escala:

De 50 a 100 persoas no cadro de persoal ........c.ccccceeveveeeeene... 5
DE 101 @ 250 ... 9
De 251 @ 500 ....oiiiiiiii e e e 13
DE 501 @ 750 ...ueviueeruernieenennresbieebineseenadiaiansesesseniitbane e beateateneeeees 17
De 751 8 1000 ...ccoiiiniiiiiree et esiiieee e eeeeii e e e e ee e e 21

Destacar que pode existir, en funcién das caracteristicas da
empresa — por exemplo se ten varios centros de traballo ou se a sua
implantacion supera ao dun estado da Union Europea- outros
organos de representacion como son: os Comités inter-centros ou
os Comités de empresa europeos.

O Comité inter-centros crease por convenio colectivo e estara
integrado por un maximo de 13 persoas, que seran elixidas entre as
integrantes dos distintos comités de centros, e gardardn a
proporcionalidade dos sindicatos segundo os resultados electorais.

b) A representacion sindical.

A exercen as Seccions Sindicais que estan formadas polo
conxunto de traballadores e traballadoras afiliadas a un Sindicato no
ambito da empresa ou centro de traballo.

E necesario crear Seccions Sindicais , non so polo interese e a
necesidade de aglutinar e implicar & afiliacion no traballo sindical,
sendn tamén porque son acredoras dunha serie de dereitos que
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debemos exercer, ostentando ademais a representacion da
afiliacion ante a empresa. A Seccién Sindical € o Sindicato na
empresa.

Ademais, cando a empresa ou centro de traballo supere as 250
persoas no cadro de persoal e o sindicato tefia presencia no comité
de empresa, a Seccién Sindical ten dereito a estar representada por
unha persoa mais en funcibn do numero de traballadores e
traballadoras integrantes do cadro de persoal e que se coflece como
Delegado ou Delegada Sindical.

A falta de que o convenio dispofia outra cousa, 0s sindicatos que
tefian obtido o 10% dos votos na eleccion ao Comité de empresa
ou ao oOrgano de representacion nas Administracions Publicas,
determinarase segundo a seguinte escala:

De 250 a 750 persoas no cadro de persoal ....cccccccvviiiiiiiiinninn.. 1
D 751 @ 2000 .....cuiiiiiiiiieee ittt 2
De 2001 @ 5000 ...ccovuruniieeiseiiiiiii bt e e e an b 3
De 5001 €N adiANTe .......cceeiiuiiiieiiiiiieeiiiiiiae e haen e 4

As Seccions Sindicais de aqueles Sindicatos que non obtiveran o
10% dos votos estardn representadas por unha soa persoa
Delegada Sindical.

As persoas Delegadas Sindicais son elixidas ou cesadas
exclusivamente por e entre os traballadores e traballadoras afiliadas
ao seu Sindicato na empresa ou centro de traballo, e tefien as
mesmas garantias que as establecidas para as persoas integrantes
do Comité de Empresa.

3.- MANDATO E MODIFICACION NA REPRESENTACION
UNITARIA.

a. Duracion do mandato representativo.

A duracion da representacién  unitaria é de 4 anos, e as persoas
elixidas se mantefien nas suas funcions en tanto non se celebren
eleccions, pois non hai caducidade automética do mandato ao seu
termo. Non obstante, cabe mencionar que a partir dos 4 anos esas
persoas representantes non computan a efectos de aportar maior
representatividade xeral do sindicato.

Cando calquera persoa representante dun Comité deixe a empresa,
dimita ou revoquen sera substituida automaticamente pola seguinte
persoa da lista coa que se presentou.

Cando quen cese € unha persoa Delegada de persoal sera
substituida por quen obtivera o.-nimero de votos inmediatamente
inferior & persoa que vaia ser substituida , ainda que sexa de outro
sindicato ou se presentase como independente.

O mandato desta persoa que realiza a substitucion sera polo tempo
que reste e non por catro anos.

b. Revogacion da representacion unitaria.

A persoa elixida como membro do Comité de Empresa ou de
Delegada de Persoal so podera ser revogada do seu cargo por
decision do cadro de persoal da empresa. Para a revogacion sera
necesario realizar unha asemblea convocada ao efecto ao menos
por 1/3 dos traballadores/as: que a elixiron e deberd tomarse a
decision por maioria absoluta mediante sufraxio libre, secreto,
directo e persoal.

A revogacion non podera realizarse durante a negociacién dun
convenio colectivo. Se o intento de revogacién fracasa non pode
iniciarse un novo proceso con este mesmo fin ata que non
transcorran a lo menos 6 meses.

c. Eleccions parciais.



Poden promoverse eleccidéns parciais cando por calquera motivo
gqueden vacantes nos érganos de representacion e non podan ser
cubertas como se explicou anteriormente, ou ben cando por
aumento do cadro de persoal haxa que readecuar o numero de
representantes.

Por dltimo, cabe precisar que as persoas integrantes dos Comités
de Empresa ou Delegadas de Persoal manteran as suas funciéns de
representacion ainda cando se atopen en suspension de contrato
por folga, peche empresarial, incapacidade temporal ou suspensién
de emprego e soldo.

4.- FUNCIONAMENTO DOS COMITES DE EMPRESA.

Respecto das persoas Delegadas de Persoal, dado o seu.nimero
entre 1 e 3 representantes, as stas normas de funcionamento non
tefien a complexidade dos comités de empresa e pouco hai que dicir
ao respecto salvo que os acordos ou decisions que de adopten
teran que ser por maioria.

Polo tanto nos centraremos nas normas basicas de funcionamento
dos Comités de empresa:

Hai que elixir algun cargo dentro do Comité? . Os Comités de
empresa ou de centro de traballo elixiran de entre 0s seus
integrantes a persoa ou persoas que exerceran a presidencia e a
secretaria.

O Comité poder4d redactar seu propio regulamento de
funcionamento , que non poder4d contravir o disposto na lei,
remitindo copia do mesmo & empresa e a autoridade laboral, a
efectos de rexistro. Na practica non € moi habitual a elaboracién
deste regulamento e € nos momentos de conflito no seno do Comité

cando se procede a sua redaccion.

Cdémo se toman os acordos no Comité?.  Sempre se adoptan por
maioria, é dicir, cos votos favorables da metade mais un das
persoas compofientes do Comité.

Cando e cémo se celebran reunions? . Os Comités de empresa
deberan reunirse como minimo cada 2 meses ou sempre que O
soliciten 1/3 dos seus integrantes ou 1/3 das traballadoras ou
traballadores representados.

Nada impide que no regulamento de funcionamento do Comité se
estableza outra periodicidade das reunidns inferior aos dous meses
que sera igual de obrigatoria.

As convocatorias  seran notificadas a todas as persoas
compofientes do Comité, podéndose facer de diversas formas:
verbalmente, por escrito, por escrito con acuse de recibo, por correo
electrénico ou utilizando os taboleiros de anuncios... debendo figurar
o lugar, a data, hora e orde do dia da reunion.

De cada reunion, ainda que non é obrigatorio, € conveniente
levantar acta sempre asinada por quen realice as funciéns de
secretaria e/ou presidencia, asi como no seu caso co. selo do
Comité, na que se contefia lugar da reunion, relacion de asistentes,
relacién de ausentes, temas debatidos (de acordo coa orde do dia
prefixada), acordos adoptados co resultado das votacions e
incidencias.

Igualmente é recomendable levantar acta das reuniéns do Comité
coa Direccion da Empresa , xa que son frecuentes 0s supostos nos
que pode ser utilizada como proba ante a Inspeccién de Traballo,
Xulgados do Social...

As accibns ou omisions que impidan o exercicio do dereito de
reunion dos traballadores e traballadoras, dos seus representantes e
das seccions sindicais nos termos que legal ou convencionalmente



estiveran establecidos, constitien infraccions moi graves
sancionables con multa.

5.- AS HORAS SINDICAIS.

Para o desenvolvemento das suas funcions cada unha das persoas
integrantes do Comité ou Delegadas de Persoal tefien dereito a
dispor dun numero de horas mensuais retribuidas denominado
crédito horario sindical . O nuimero de horas sdese pactar nos
convenios e como minimo corresponden:

Ata 100 persoas no cadro da empresa ............ccccceeeaiaie 15 horas
D€ 101 @ 250 ...viiiiiiiiiieeiiiite st bt 20 horas
D 501 @ 750 ..ovveieiiiiieies i it 30 horas
De 751 en adiante ........c.eveeeieeiiiiiiiiieeeeeee e 40 horas

No convenio colectivo tamén se pode pactar a acumulacion de

horas sindicais das distintas persoas integrantes do Comité de
empresa e no seu caso das persoas Delegadas de Persoal nunha
ou varias das stas compofientes, sen superar 0 maximo  total,
podendo quedar estas persoas relevadas do seu traballo con dereito
a sua remuneracion. Sendo o crédito de horas sindicais de
titularidade individual, esta acumulacién esixe o consentimento de
quen as cede.
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A hora de exercitar o dereito & utilizacién das horas sindicais é
conveniente ter en conta 0s seguintes aspectos:

- Non cabe a acumulacién horaria dun mes a outro , salvo
pacto en convenio ou coa empresa.

- Non cabe unha reduccion proporcional das horas polos
periodos de inactividade laboral do ou da representante de
persoal (baixa, vacacions ...).

- As e 0s representantes con xornada a tempo parcial gozaran
do mesmo crédito horario que tefien os de xornada completa.

- Se traballa a quendas poderase utilizar o crédito horario
sindical para o seu traballo sindical durante a mafia ainda que se
atope na quenda de noite. Computanse as horas que utilice
durante o dia como realmente traballadas, diminuindo en igual
namero as de a noite (como se se tiveran utilizado na noite).

- Se no convenio esta pactada a acumulacion se permite o
transvase de horas entre representantes, no caso de ausencias
por permisos, vacacions ou outras causas, incluida a situacion de
incapacidade temporal, sempre que non supere a acumulacion o
maximo total permitido.

- As horas seran abonadas pola empresa sen que 0 ou a
traballadora sufra menoscabo da sua remuneracion ordinaria
onde se inclien os complementos que vifiera percibindo, tales
como nocturnidade, puntualidade, asistencia, etc.. e a media de
primas e incentivos.

- Dentro do exercicio das funcions representativas incliese a
asistencia a reuniéns , cursos de formacidén, seminarios,
congresos e conferencias sindicais, tendo en consideracion que o
interese sindical non € alleo ao interese dos traballadores e
traballadoras da empresa.

- As ausencias por utilizacion do crédito horario non
dependen do consentimento da empresa . Para a suUa
utilizacion non se require mais que 0 previo aviso a empresa,
salvo circunstancias moi extraordinarias. Se a empresa require
un xustificante o sindicato o facilitara.

6.- TABOLEIROS DE ANUNCIOS.

O Estatuto dos Traballadores sinala expresamente que nas
empresas ou centros de traballo se debe por a disposicion da
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representacion sindical do cadro da empresa un ou varios taboleiros
de anuncios.

- Resulta dificil imaxinar que nunha empresa ou centro de traballo
non exista un lugar adecuado onde situar un ou mais taboleiros,
co que hai que concluir que o taboleiro é un dereito esixible en
todas as empresas e debe estar situado dentro do centro de
traballo e colocado ali onde se garante un adecuado acceso ao
mesmo por parte do persoal.

- O gue poden publicar e distribuir as/os representantes son, hon
S0 as sUas opinions, sendn todas as publicacions de interese
laboral ou social que estimen convenientes. O Unico limite € “non
perturbar o desenvolvemento normal do traballo”.

- A empresa non esti facultada para ordenar retirar un
comunicado ou impedir a sua colocacion. O dereito & liberdade
de expresion dos/das representantes sindicais non pode ser
limitado pola censura que pretenda realizar a empresa.

- As novas tecnoloxias tamén tefien unha importante incidencia
na comunicacion e rapidez no transvase da informacion sindical
ao cadro de persoal en xeral ou a afiliacion en  particular.
Estamonos referindo & utilizacion do correo electrénico © disposto
pola empresa.

/.- LOCAIS PARA O DESENVOLVEMENTO DA
ACTIVIDADE SINDICAL.

Esta materia estd regulada no artigo 81 do Estatuto dos
Traballadores onde se indica que nas empresas ou centros de
traballo, sempre que as slas caracteristicas o permitan, poranse a
disposicién da representacion sindical un local adecuado no que
poidan desenvolver as suas actividades e comunicarse cos
traballadores da empresa. As discrepancias sobre o dereito a dispor
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de locais resolveranse pola autoridade laboral previo informe da
inspeccion de traballo.

A concrecion sobre o tema dos locais € algo que se pode solucionar
por medio da negociacion colectiva ainda que cabe apuntar aqui
uns criterios orientativos:

- O dereito ao local non aparece como algo absoluto, senén
condicionado a que “as caracteristicas do centro de traballo o
permitan ”. A existencia ou non de local estara en funcién do centro
de traballo, sendo maior a posibilidade de existencia de local canto
maior sexa o centro de traballo. Non se pode afirmar de maneira
interesada que en aqueles centros de traballo de reducidas
dimensiébns non existe, a posibilidade dun local para a
representacion e que a empresa pode oporse sen mais, aludindo a
que as caracteristicas da empresa non o permiten. Hai que partir
da posibilidade de existencia de dito local , outra cuestion distinta
€ que o mesmo poida ser de uso exclusivo pola representacion
sindical, ou que a suUa utilizacién deba ser compartida por tratarse
dun despacho ou similar adscrito a algun servicio da empresa.
Nestes casos semella razoable prever determinadas horas de
utilizacion pola representacion e non estar suxeito a solicitalo cada
vez 4 empresa, xa que neste caso estableceriase un_control ou
censura previa sobre o dereito-de reunion e demais aspectos da
actividade representativa. En ' calquera caso, debemos ser
esixentes coa posta a disposicién dun local en cond icions para
levar a cabo a nosa actividade sindical

- Debe quedar suficientemente garantida a custodia e
confidencialidade da documentacion depositada no local.

- Se a empresa impide ou dificulta o acceso ou quita o local
considerarase unha vulneracion do dereito a liberdade sindical

- O local debe ser adecuado para o desenvolvemento das
stas funcions representativas  (non deben existir obstaculos ou
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impedimentos fisicos que dificulten o acceso ao mesmo e este debe
reunir as condicions apropiadas en canto a superficie, luminosidade,
aireacion, calefaccion, nivel de ruido, etc.), incluindo ademais unha
serie de medios materiais necesarios para o desenvolvemento
daquela funcion: mobiliario, arquivadores ou ficheiros, utilizacion do
servicio telefonico e fax ou fotocopiadora, etc..

De todo o exposto é facil que este tema en non poucas ocasions
serd orixe de diferentes interpretacions e conflictos coa empresa o
gue nos pode levar a ponderar en cada momento as diferentes
circunstancias sen facer desleixo dos nosos dereitos.

8.- ASEMBLEAS DE TRABALLADORAS E
TRABALLADORES.

O dereito a realizar asembleas na empresa ou centro de traballo
regulase no E.T artigos 77 a 80 da seguinte maneira:

A asemblea pode ser convocada por
- Os Delegados e Delegadas de Persoal.
- O Comité de Empresa.

- Un ndmero de traballadores/as non inferior ao 33% do cadro de
persoal.

Sera presidida polo Comité de empresa ou polas dele gadas e
delegados de persoal mancomunadamente , que seran
responsables do normal desenvolvemento da mesma.

A presidencia comunicard & empresa a convocatoria e 0s homes
das persoas non pertencentes a empresa que vaian asistir a
asemblea e acordara con esta as medidas oportunas para evitar
prexuizos na actividade normal da empresa.
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O dereito do Comité de empresa ou Delegados e Delegadas de
Persoal a presidir a asemblea mantense ainda que esta non fora
convocada por eles ou se vaia tratar sobre a sta revogacion.

Cando por traballarse a quendas, por insuficiencia dos locais ou por
calquera outra circunstancia, non poidan reunirse simultaneamente
todo o cadro de persoal sen prexuizo ou alteracion no normal
desenvolvemento da produccion, as diversas reuniéns parciais que
teflan que celebrarse consideraranse como unha soa e datadas o
dia da primeira.

O lugar de reunién sera o centro de traballo se as condiciéns do
mesmo o permiten, e a mesma terd lugar fora das horas de traballo,
salvo acordo coa empresa.

A convocatoria coa orde do dia comunicarase ao empresario con
48 horas de antelacibn como minimo, debendo este acusar recibo.

Cando se someta a asemblea a adopcion de acorde que afecten ao
conxunto do cadro de persoal requirirase para a validez de aqueles
o voto persoal, libre, directo e secreto, incluido o voto por correo, da
metade mais un da mesma.

En canto a negociacion do convenio, o artigo 78 do E.T. configura
as asembleas como instrumento informativo. Polo tanto se a
representacion unitaria asina:un convenio pese a opinion contraria
da asemblea, ese convenio é totalmente eficaz.

Como comentario xeral, apuntar que os 6rganos de representacion
unitaria (Comités de empresa e Delegados e Delegadas de Persoal)
tefien previsto legalmente o seu mecanismo de funcionamento e
previstas tamén as maiorias precisas para a toma de decisions, sen
necesidade de que estas sexan ratificadas pola asemblea. O
caracter vinculante dos acordos tomados en asemblea ¢é
exclusivamente moral, ainda que non por elo deixan de ser
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importantes, clarificadores e en non poucos casos e a pesar do
exposto, determinantes.

9.- GARANTIAS DA REPRESENTACION SINDICAL.

A representacion dos traballadores e traballadoras durante o
periodo do seu mandato ten unha serie de garantias, sen prexuizo
gue por convenio estas poidan ser ampliadas. Basicamente son as
seguintes:

A apertura dun expediente contradictorio no suposto de sanciéns
por faltas graves o moi graves, no que seran oidas, ademais da
persoa interesada, o Comité de empresa ou restantes Delegados e
Delegadas de Persoal.

Este expediente permite que a persoa imputada poida formular
alegacidns e aportar as probas que estime convenientes en orde a
sua defensa. Esta garantia non alcanza as persoas suplentes das
candidaturas unha vez finalizado o periodo electoral.

A non ser obxecto de despedimento nin sancion durante o
exercicio das suas funciéns nin dentro do ano seguinte & finalizacion
do seu mandato (salvo no caso de que este se produza por
revogacion ou dimisién) sempre que o despedimento se base no
exercicio da sua representacion.

No caso de que a persoa representante sindical sexa despedida, as
consecuencias son: se 0s tribunais xulgan que o despedimento
basease en razons discriminatorias sera declarado nulo con
obrigacion de readmitir no seu posto de traballo: se é considerado
improcedente 0 e a representante sindical poderan optar entre a
readmisién ou a indemnizacién, sendo obrigada a readmision se se
opta por esta.

Estas garantias tamén as ostenta a persoa que posue 0 cargo
de Delegado ou Delegada Sindical contemplado no p.2  .b.
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A non sufrir discriminacion na sua promocién econdmica ou
profesional en razén, precisamente do desempefio da
representacion sindical.

A prohibicion de discriminacién concrétase por exemplo, en
supostos como a exclusion ao ou a representante dun incremento
salarial, outorgado ao resto do persoal da sia mesma categoria.

A ter prioridade de permanencia na empresa  ou centro de traballo
nos supostos de suspension ou extincidn por causas tecnoléxicas,
econdmicas e organizativas.

Non vale esta garantia de permanencia cando a extincion tefia a sta
causa na finalizacion de contratos de duracion determinada.

Esta mesma garantia de permanencia se lle atrible as persoas
integrantes do Comité de empresa ou Delegados e Delegadas de
Persoal para os supostos de mobilidade xeografica.

10.- COMPETENCIAS DA REPRESENTACION SINDICAL.

10.1.- Competencias a nivel informativo.

- En materia econémica: Coflecer o balance, a conta de
resultados e a memoria e no suposto de que a empresa revista a
forma de sociedade por accions ou participacions, asi como todos
os documentos que se dan a.cofiecer aos socios/as e nas mesmas
condicions.

- En materia de contratacion : No prazo de 10 dias desde que
tivera lugar, recibir a copia basica de todos os contratos que deban
celebrarse por escrito, exceptianse os do persoal de alta direccion
en cuxo caso so existe o deber de notificacion. Dentro dos mesmos
prazos recibirdn asi mesmo a informacién correspondente sobre as
prérrogas ou terminacion da relacién laboral.
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A copia basica conterd todos os datos do traballador ou traballadora
contratada salvo os que poidan atentar a stGa intimidade como poida
ser entre outros o estado civil ou domicilio.

Esta facultade brindanos unha gran oportunidade para mediante o
seguimento da contratacion temporal que se fai na empresa, na
maioria das ocasions concertada en fraude de lei, articular a presion
sindical & empresa, denuncia ante Inspeccion de Provincial de
Traballo, demanda xudicial a cargo da persoa interesada..., para
esixir a conversién desta contratacion en emprego indefinido.

A hora da sinatura do finiquito por parte dos traballadores e
traballadoras e cando asi o soliciten, a representacién sindical
poderd estar presente e asinar como proba de dita presencia.

- En relacién coas E.T.T. : Dentro dos 10 dias seguintes a sta
celebracion cofiecer cada contrato de posta a disposicion
concertado con ditas empresas e o motivo da sta utilizacion.

- En relacién as contratas e subcontratas: Cando a empresa
recorra s contratas e subcontratas debera informar sobre: nome ou
razon social, domicilio e numero de identificacion fiscal da. empresa
contratista o subcontratista; obxecto e duracion da contrata; lugar da
execucion da contrata no centro de traballo da empresa principal;
medidas previstas para a coordinacion de actividades desde o punto
de vista da prevencion de riscos laborais.

As empresas contratistas e subcontratistas deberan informar tamén
das cuestions mencionadas & representacion sindical do seu cadro
de persoal.

- En relacion coas practicas profesionais: Antes do seu
comezo cofiecer o convenio de colaboracion e a relacion mensual
do alumnado en practicas que participa nas mesmas.

- En materia de sanciéns: Dereito a ser oida antes de que se
impofia a sancion cando se trate de faltas graves e a ser parte no
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expediente disciplinario contradictorio cando se trate de sancions
por faltas moi graves a representante unitario.

- En materia de horas extras: Recibir informe mensual do
rexistro diario da xornada real (horas normais, extras,
compensadas...) de cada traballador e traballadora.

- Recibir informacion sobre a necesidade de realizacién por
persoal do cadro de persoal tarefas correspondentes a grupo
profesional ou categoria equivalente ou inferior as que tiveran
asignadas.

- Tamén teradn dereito a recibir informacion cando se trate de
decisions de traslados adoptadas pola empresa e non sexa esixible
a apertura dun periodo de consultas; cando se produza un.cambio
de titularidade da empresa, centro de traballo ou unidade produtiva
da mesma; e cando de produza a extincion de contratos de traballo
por necesidade obxectivamente acreditada de amortizar postos de
traballo.

10.2.- Competencias de audiencia e consulta previa.

A representacion colectiva do cadro de persoal debera ter
cofiecemento previo e ser consultados (emitindo informe no seu
caso) sobre determinadas materias:

- Plans de formacion profesional na empresa.
- Reduccions de xornada.

- Informe previo & elaboracién do calendario laboral anual (horas
de entrada e saida, descansos, festas, pontes,...).

- Sobre o periodo de desfrute ou quendas de vacacions.

- Reestructuracions do cadro de persoal e ceses totais ou
parciais (definitivos ou temporais).
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- Traslado total ou parcial das instalacions ou cando o traslado
tefia caracter colectivo.

- Implantacion /revision de sistemas de organizacion e control do
traballo.

- Estudio de tempos, valoracion de postos de traballo e
establecemento de sistemas de primas e incentivos.

- Fusién, absorcibn ou modificacion do status xuridico da
empresa cando afecte ao volume do emprego.

- En reclamacions de clasificacion profesional.
- Por maodificacions substanciais de condicions de traballo.
10.3.- Competencias en materia de negociacion.

A representacion do cadro de persoal ho ambito da sta empresa
terd competencia para:

- Negociar un convenio ou pacto de empresa , o cal debe
contribuir a mellorar diferentes aspectos regulados no convenio
colectivo de ambito sectorial, sobre todo en materia de contratacion
temporal, precariedade de condicions laborais e discriminacions.

- Asi mesmo, deberan ser obxecto de negociacion aquelas
situacions que a empresa desexara alterar unha vez pactadas. Sen
a conformidade da representacion das e dos traballadores, a
empresa non podera modificar o pactado.

10.4.- Competencias en materia de seguridade e saud e laboral.

Ademais das competencias anteriormente descritas o cadro de
persoal a través dos seus representantes tefien dereito a participar
no ambito da empresa nas cuestions relacionadas coa prevencion
dos riscos laborais. Con este obxectivo elixiranse por e entre a
representacion unitaria &s persoas que seran as DELEGADAS DE
PREVENCION, de acordo & seguinte escala:
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- Ata 30 persoas no cadro de persoal a persoa Delegada de
Persoal asumira as funcions de Delegada de Prevencion.

-De31ad9 .. 1
-De50al00......cccoiiviiiiiiiiiiieee, 2
-De 101 a500 .....ccoeeiiiiiieeiiei, 3
-De 501 a 1000........ccceieieeeiiieiiiiiinnn. 4
- De 1001 @ 2000 ......ccccvverveeriernienne 5
- De 2001 @ 3000 .......cceeeereibeveiiiniinnnnn. 6
- De 3001 @ 4000 ......cocvveidieenneennnnnn. 7
- Mais de 4000 .......ccccciveeeeeiiiiniiienennnn 8

Competencias Delegadas e Delegados de Prevencion:

- En relacién ao absentismo laboral:  Teran dereito a cofiecer a
como minimo cunha periodicidade trimestral as estatisticas sobre o
indice de absentismo e as suas causas, asi como ' das
consecuencias cando se trate de accidentes ou enfermidades
profesionais. Tamén cofiecer os estudios periddicos ou especiais
sobre 0 medio ambiente laboral e os mecanismos de prevencion
que se utilizan.

- Exercer unha labor de vixilancia e control das condicions de
seguridade e hixiene.

- Particular atencibn debe prestarse a aquelas situacions
definibles como Mobbing, Acoso sexual para, en colaboraciéon
coas estructuras do sindicato e da persoa afectada, afrontar as
mesmas desde coordenadas adecuadas.

11.- A OPOSICION LEGAL FRONTE AS ACCIONS DA

EMPRESA.
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A representacion colectiva do cadro de persoal e por decision
maioritaria, pode exercer acciéns administrativas ou xudiciais en
todo o relativo ao &mbito das stias competencias e chegado o caso,
convocar folga. No caso de que non houbera maioria, é a Seccién
Sindical a que pode exercer estas mesmas accions legais, incluida a
folga. En moitas ocasions, a intervenciéon sindical méstrase como
instrumento mais adecuado e eficaz na defensa dos intereses do
cadro de persoal.

z

No que se refire & vulneracion dos dereitos laborais hai que
diferenciar aqueles dereitos individuais, que so €& posible que a
persoa afectada poida reclamar (despedimento, falta de salarios ...),
e os dereitos colectivos, que con independencia das persoas
directamente afectadas, tamén a representacién unitaria e o
sindicato tefien a posibilidade de impugnar (despedimentos
colectivos, modificacion colectiva das condicions de traballo,
decisions que contravefien o convenio ...).

A lei, ademais de lexitimar a representacion colectiva do cadro de
persoal para acordar unha folga ou acudir a xudicial, tameén
contempla unha serie de multas a impor pola administracion por
infraccion da normativa laboral. Estas infracciobns graddanse de
leves a moi graves e a cuantia da multa pode ir desde 30 a 600.000

euros.
12.-CONCEPTOS BASICOS A TER EN CONTA.

ABSENTISMO LABORAL: A lei establece que “o contrato poderéa
extinguirse por faltas de asistencia ao traballo, ainda xustificadas
pero intermitentes, que alcancen o0 20% das xornadas habiles en
dous meses consecutivos ou 0 25% en catro meses descontinuos
dentro dun periodo de 12 meses, sempre que o indice de
absentismo do total do cadro de persoal do centro de traballo supere
0 5% nos mesmos periodos de tempo”.

A estes efectos non seran computadas como faltas de asistencia:
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- As debidas a folga polo tempo de duracién da mesma.

- O exercicio das actividades de representacion do cadro de
persoal.

- O accidente de traballo.
- A maternidade.
- As licencias e vacacions.

- A enfermidade ou accidente non laboral cando a sua duracion
supere os 20 dias consecutivos.

ABSORCION E COMPENSACION: Significa que as subidas
salariais que se pacten no convenio colectivo non se aplicardn a
aquelas persoas cuxo salario este por riba das taboas pactadas. E
dicir, o salario conxélase ata que o convenio se equipare ao salario
efectivamente cobrado.

De todas formas, este mecanismo non se aplica automaticamente,
dicir, que polo transcurso do tempo se consolida o dereito a non
compensar o salario superior.

Nos convenios soOese incluir unha “garantia salarial minima”

aplicable a totalidade de traballadores e traballadoras sen
excepcion.

ACCIDENTE DE TRABALLO : E toda lesion corporal que o ou a
traballadora sufra con ocasién ou por consecuencia do traballo por
conta allea.

Todas a lesions sufridas durante o tempo e lugar de traballo tefien a
consideracion de accidentes de traballo.

A modo de exemplo, teran a condicién de accidente de traballo:

- Os episodios de natureza cardiaca ainda que estes se produzan
mentres o traballador/a se despraza do domicilio ao centro de
traballo ou viceversa.
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- Cando a lesion se produza durante o tempo de descanso ou do
bocadillo.

- Os que sufra o traballador ou traballadora con ocasién ou como
consecuencia do seu cargo como representante sindical
(desprazamentos, reunions fora do lugar do traballo, etc....).

- Cando o feito se produza como consecuencia do
desprazamento entre o domicilio e o centro de traballo ou viceversa,
€ o denominado accidente “in itinere”.

ACOSO MORAL NO TRABALLO: Definese como a situacion pola
que unha persoa ou persoas exercen violencia psicoloxica extrema,
de forma sistematica e recurrinte e durante un tempo prolongado
sobre outra persoa ou persoas no lugar de traballo coa finalidade de
destruir as redes de comunicacion da victima ou victimas, destruir a
slUa reputacion, perturbar o exercicio dos seus labores e lograr
finalmente que esa persoa ou persoas abandonen o traballo.

Se existe baixa médica motivada pola conduta de acoso debe
considerarse a orixe laboral da mesma e instarse ante a Seguridade
Social e a Mutua a calificacion da incapacidade como derivada de
continxencia profesional. En moitas ocasions, a intervencién sindical
e, incluso, a utilizacién da Inspeccién Provincial de Traballo revélase
como utiles para abordar esta lacra.

ACOSO SEXUAL: Condutas e comportamentos de natureza sexual
gue afecten & dignidade da muller (na practica totalidade dos casos)
e do home no traballo. Isto pode incluir comportamentos fisicos,
verbais non desexados pola persoa a quen se dirixen. O que o
converte en non desexados é a falta de aceptaciobn da persoa
obxecto do mesmo & que corresponde en exclusiva determinar o
comportamento que lle resulta aceptable ou ofensivo. Se deste
feitos se derivaran lesiéns fisicas ou psiquicas terian a
consideracion de accidente de traballo.
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Ademais das posibles sanciéns administrativas, o0 acoso sexual esta
tipificado como delicto ao considerar que a solicitude de favores de
natureza sexual prevaléndose dunha situacién de superioridade
laboral, co anuncio de causar dano nas lexitimas expectativas, esta
castigada coa pena de arresto de 12 a 24 fins de semana ou multa
de 6 a 12 meses.

Ainda que o obxectivo sindical a perseguir é a desaparicion de
todo acoso, con mantemento do posto de traballo , tamén existe
a posibilidade de que a vitima solicite a extincion do contrato de
traballo (por via xudicial) con dereito, no caso de prosperar, a unha
indemnizacion de 45 dias por ano traballado e con un tope de 42
mensualidades, é dicir, a mesma indemnizacion que corresponde ao
despedimento declarado improcedente.

BASE DE COTIZACION: E o importe que figura na némina na que
se inclien a totalidade de conceptos salariais reportados asi como a
parte proporcional da paga extra e sobre a que se vai aplicar a
porcentaxe para as cotizacions a Seguridade Social. As bases de
cotizacibn son as que determinaran a cuantia das diferentes
prestacions de seguridade social. Existen duas bases:

- Para continxencias comuns
- Para continxencias profesionais e outras continxencias.

BASE REGULADORA: E a suma e media das bases de cotizacion
e constitle o médulo base do importe das diferentes prestacions de
seguridade social. Cada prestacion de seguridade social ten as suas
normas propias para calcular a sta base reguladora, por exemplo: a
base reguladora da prestacion de desemprego € a media das bases
de cotizacién dos ultimos 6 meses, a xubilacién 15 anos... O importe
da base reguladora ten a sua orixe nas bases de cotizacion, de ai a
importancia de esixir sempre que se cotice correctamente sobre os
nosos salarios.
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CERTIFICADO DE EMPRESA: E o documento que de forma
obrigatoria debe emitir a empresa a finalizacioén da relacion laboral
onde se fai constar ademais dos datos identificativos da empresa,
as bases de cotizacion. Esta documento é necesario para a
tramitacion da prestacion por desemprego. Se a empresa se demora
ou denega a sla entrega é imprescindible contactar de inmediato co
sindicato, antes de que transcorran o0s 15 dias de prazo para
solicitar o paro contado a partir do cese na empresa.

DESPEDIMENTO: E a extincion inxustificada da relacion laboral. A
clasificacién basica é:
- Despedimento disciplinario: € a resolucion unilateral do contrato

por vontade da empresa, baseandose nun incumprimento grave e
culpable do traballador/a, de acordo co estipulado no art. 54.2 E.T.

- Despedimento obxectivo: € a resolucién unilateral do contrato
por vontade da empresa baseandose en razéns técnicas,
econOmicas e/ou organizativas.

Cando se impugnen os despedimentos o xulgado podera declaralos:

- Procedente : Dan por bo os motivos alegados pola empresa
para realizar o despedimento.

- Improcedente : Supon un- recofiecemento do-caracter inxusto
do despedimento efectuado. A empresa podera optar entre readmitir
0 indemnizar ao traballador ou & traballadora, salvo que a persoa
despedida sexa representante sindical en cuxo caso sera esta quen
opte.

- Nulo: Supdén ademais do recofiecemento inxusto do
despedimento efectuado a consideracion de que na decisidn existiu
un mobil discriminatorio (por ser representante sindical, por razon de
xénero, pola opcion ideolédxica ...). A declaracién de nulidade do
despido ten como efecto a readmision obrigatoria do traballador ou
da traballadora despedida.
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DISCRIMINACION: Sera nula e sen efecto calquera norma, clausula
do convenio, pacto individual ou decisién unilateral da empresa que
contefia discriminacions favorables ou adversas en cuestion de
emprego por razén de nacemento, raza, sexo, relixion, opinidon ou
calquera outra condicién ou circunstancia persoal ou social.

ENFERMIDADE PROFESIONAL: Definese como a contraida con
ocasioén do traballo realizado por conta allea nas actividades que se
especifiguen no cadro de enfermidades profesionais. Existe un
listado limitado de enfermidades profesionais e so teran esta
consideracion as que ali aparecen.

EXCEDENCIA: Situacion do traballador ou traballadora pola que
vontade propia, esta temporalmente sen realizar a prestacion laboral
e en consecuencia sen percibir o salario. Tipos de excedencias:

-Forzosa: Concederase pola designacion ou eleccién para un
cargo publico que imposibilite a asistencia ao traballo, asi como o
desempefio de responsabilidade sindical de ambito provincial ou
superior. En esta modalidade existe dereito a reserva do posto de
traballo e ao computo da antiglidade.

-Voluntaria : O traballador ou traballadora con a lo menos un ano
de antigliidade ten dereito a que se lle recofieza a posibilidade de
situarse en excedencia voluntaria por un prazo non menor a dous
anos e non maior a cinco. Nesta situacion consérvase so dereito
preferente ao reingreso nas vacantes de igual ou similar categoria a
sUa que houbera ou se producira na empresa.

-Por coidado de fillos ou fillas  por tempo non superior a 3 anos
e por coidado de familiares que por idade ou enfermidade non
poden valerse por si mesmos por un tempo de 1 ano, ou mais se asi
se establece no convenio. Nestes supostos a reserva do posto de
traballo mantense durante o primeiro ano.
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FIXO DESCONTINUO: Encadranse dentro desta modalidade
contractual aqueles empregos de tempada que se repiten
anualmente dentro do volume normal da actividade da empresa e
que implica traballar na maioria dos casos uns meses ao ano,
debendo ser chamada o e a traballadora pola empresa ao reinicio
de cada tempada.

Como consecuencia da reforma laboral de marzo de 2001, xa non
se consideran fixos descontinuos os traballos que a pesar de son de
tempada la repeticion anual desta producese en datas fixas, como
ocorre por exemplo na actividade dos comedores escolares cuxa
repeticion no tempo coincide co. curso escolar. As persoas que
traballan nestas tempadas certas ou de datas fixas, manteran a sta
consideracion de fixas descontinuas as que xa 0 eran, pero as
contratadas con posterioridade a marzo de 2001 serdn consideradas
contratadas indefinidas a tempo parcial.

FINIQUITO: Non confundir liquidacién con finiquito. A liquidacion é o
recibi da suma e conceptos que se perciben sen facer renuncia
algunha sobre cuestions que poidan estar pendentes. A empresa en
a obriga de facilitar a liquidacion sen o finiquito se o traballador ou
traballadora asi o esixe.

O finiquito é o recibo de salarios que se entrega a finalizacion da
relacién laboral polo que se abonan a totalidade de cantidades
reportadas pendentes de pago incluidas as de reporte superior ao
mes como as pagas extras, paga de beneficios, vacacions... que se
pagaran na sla parte proporcional en atencién ao tempo traballado.
O finiquito soe incluir la advertencia de que coa s inatura dase
por rematada toda débeda ou reclamacion que poida e  Xxistir .
Polo tanto, hai que ter en conta a importancia que ten a sinatura do
finiquito polo que sup6n de conformidade plena co que se cobra e
de renuncia sobre o que poida estar pendente. A empresa esta
obrigada a permitir no momento da sinatura a persoa integrante do
Comité de empresa ou Delegada de Persoal, sendo o
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incumprimento desta obriga considerada falta grave imputable a
empresa. Podese solicitar & empresa o finiquito para revisalo no
Sindicato e asinalo noutro momento.

As Unicas excepcidéns ao caracter liberatorio dos finiquitos son as
reclamacions por despedimento no caso de que o contrato que
vincula @ empresa sexa realizado en fraude de lei e a reclamacién
dos atrasos do convenio negociado con posterioridade & sinatura do
finiquito.

INCAPACIDADE TEMPORAL: Suspension do contrato de traballo
motivada pola imposibilidade de traballar e a necesidade de
asistencia médica como consecuencia de enfermidade ou accidente.

De tratarse dunha baixa derivada de enfermidade comun ou
accidente non laboral cobraranse as seguintes cantidades:

1° ao 3° dia: non hai obriga de abonar cantidade algunha.

4° ao 20° dia: 0 60% da base reguladora do mes anterior a data da
baixa.

A partir do dia 21: o 75% da base reguladora.

No caso de accidente laboral ou enfermidade profesional cébrase o
75% da base reguladora a partir do dia seguinte da baixa.

Por convenio colectivo pédense complementar estas cantidades.
MAIORIA ABSOLUTA: A metade mais un no cadro de persoal.

MENORES DE IDADE: A contratacion laboral esixe ser maior de 16
anos e contar co consentimento do pai/nai ou titores ata a idade de
18 anos. Prohibese as persoas menores de 18 anos:

- A realizacién de traballos nocturnos (de 10 a 6 da mafa)

- A realizacion de horas extraordinarias.
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- Aguelas actividades que sexan declaradas insalubres, penosas,
nocivas ou perigosas, tanto para a sua saude como para a slUa
formacion profesional ou humana.

MODIFICACION SUBSTANCIAL DAS CONDICIONS DE
TRABALLO: A diferencia das modificacibns ordinarias das
condicions de traballo, considéranse modificaciéns substanciais
aquelas que afecten a:

- Xornada de traballo.

- Horario.

- Réxime de traballo a quendas.

- Sistema de remuneracion.

- Sistema de traballo e rendemento.

- Funcions que non respecten categorias equivalentes ou grupo
profesional.

Existe un prazo de 20 dias desde a notificacion da decisién da
empresa (ollo!!, non desde a data de efectos que soe ser posterior)
para impugnar a modificacion substancial das condiciéns de traballo.

PRAZOS DE RECLAMACION: No ambito do dereito laboral e da
Seguridade Social existen uns prazos para poder realizar as
reclamacions, pasados os cales a persoa afectada perdera os seus
dereitos.

- No ambito laboral, as accidns que non tefien sinalado un prazo
especifico prescriben ao ano desde o dia en que poidan
exercitarse.

- Para os salarios o0 prazo de prescricion é de un ano.

- Para os despedimentos, sancions, mobilidade xeografica,
reduccién de xornada por maternidade/paternidade e modificacion
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de condicions de traballo, o prazo de caducidade sera de 20 dias
hébiles (non contan domingos e festivos).

- Cando se trate de prestacions de desemprego existe un prazo
de 15 dias habiles desde o despedimento ao fin de contrato
temporal para a sta solicitude.

SALARIO BRUTO: Totalidade de reportes econdémicos sen
descontar a cotizacién & Seguridade Social e as retencions do IRPF

SALARIO NETO OU LIQUIDO: Importe que nos queda unha vez
gque sobre o salario bruto se realizan os descontos de Seguridade
Social e IRPF.

TC2:Documento que recolle a relacién nominal dos traballadores e
traballadoras da empresa coas bases de cotizacion de cada persoa.

A empresa dentro do mes seguinte ao_que se produza a cotizacion
debe colocar o TC2 nun lugar destacado do centro de traballo. Esta
obriga pode substituirse entregando copia a representacion sindical.

GRAO DE CONSANGUINIDADE: Refirese a unha relaciéon familiar
de caracter directo: pais, fillos e fillas, netos e netas, irmans e irmas.

GRAO DE AFINIDADE: Refirese a unha relacion familiar de
caracter indirecto: Sogros e sogras, cufiados e cufiadas.
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GRAO DE PARENTESCO: NOTAS:

Primeiro Segundo
Grao Grao

Avo
Avoa

Pai/nai
Sogro/sogra

Ascendentes

man/irma
Titular

10

Descendentes
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