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INTRODUCCIO

Amb aquest treball intentem aportar-te
uns coneixements basics en relaci6 a
les funcions que a partir d'ara desenvo-
luparas com a representant dels treba-
lladors i treballadores; orientar-te en la
teva actuacié sindical i ajudar-te a
decidir quan els conflictes poden ser
resolts dins I'ambit de I'empresa o quan
necessitis l'assessorament de les dife-
rents estructures del sindicat. Confiem
que aquesta guia et serveixi de suport
davant les situacions que amb més fre-
qliencia et trobaras en el dia a dia de
I'empresa. Aquest és el primer pas en el
procés de la teva formacié com repre-
sentant sindical, procés en el qual
aprofundirem al llarg del temps a tra-
vés d'altres activitats formatives i en el
que esperem comptar amb la teva
col-laboracié.

LA REPRESENTACIO
UNITARIA | LA
REPRESENTACIO

SINDICAL

a) La representacié unitaria

Es la representaci6 que ostenten les
persones integrants dels comites d'em-
presa i els delegats i delegades de per-
sonal. Aquestes persones representen
el conjunt de la plantilla de I'empresa o
centre de treball. Els delegats i delega-

des de personal s'elegeixen en empre-
ses o centres de treball amb una plan-
tilla de 6 fins a 49 persones i els comi-
tes d'empresa o centres de treball es
constitueixen a partir de 50 persones
de plantilla. EI nombre d'integrants del
comite es determinara amb la seguent
escala:

De 50 a 100 persones de plantilla.....5
De 101 a 250
De 251 a 500.. .13
De 501 a 750

De 751 a 1000

De 1000 des d'ara dos per cada mil o
fraccid, amb el maxim de

Cal esmentar que poden existir, en fun-
ci6 de les caracteristiques de I'empresa
- per exemple, si té diversos centres de
treball o si la seva implantacié supera
al d'un estat de la Uni6 Europea - altres
organs de representacié com soén: els
comites o els comites d'empresa euro-
peus. ElI comité es crea per conveni
col-lectiu i estara integrat per un
maxim de 13 persones, que seran esco-
llides entre les integrants dels distints
comites de centres, i guardaran la pro-
porcionalitat dels sindicats segons els
resultats electorals.

b) La representaci6 sindical

La representaci6 sindical s'exerceix en
les seccions sindicals, que estan forma-
des pel conjunt de les treballadores i
treballadors afiliats a un sindicat en
I'ambit de I'empresa o centre de tre-
ball. Es important crear seccions sindi-

cals, ja que sén creditores d'una serie
de drets que hem aprofitar, i a més
ostenten davant I'empresa la represen-
tacié de l'afiliacid. La secci6 sindical és
el sindicat a I'empresa. A més, quan
I'empresa o centre de treball superi les
250 persones de plantilla i el sindicat
tingui preséncia en el comite d'empre-
sa, la secci¢ sindical té dret a estar
representada per una persona o més en
funcié del nombre de treballadors i tre-
balladores integrants de la plantilla i
que es coneix com a delegat o delega-
da sindical. En cas que el conveni no
disposi una altra cosa, els sindicats que
hagin obtingut el 10% dels vots en l'e-
leccié al comité d'empresa o a l'organ
de representacio6 de les Administracions
Pabliques, el nimero de delegades es
determinara segons l'escala que
segueix:

De 250 a 750 persones de plantilla.

De 751 a 2000

De 2001 a 5000

De 5001 des d'ara

Les seccions sindicals d'aquells sindi-
cats que no hagin obtingut el 10% dels
vots estaran representades per una sola
persona delegada sindical. Les persones
delegades sindicals s6n elegides o ces-
sades exclusivament per i entre les tre-
balladores i treballadors afiliats al seu
sindicat a I'empresa o centre de treball,
i tenen les mateixes garanties que les
establertes per les persones integrants
del comite d'empresa.

MANDAT
| MODIFICACIO EN LA
REPRESENTACIO
UNITARIA

a) Durada del mandat sindical

La durada de la representacié unitaria
és de 4 anys, entenent-se que les per-
sones representants sindicals es mante-
nen en les seves funcions mentre no es
celebrin noves eleccions, ja que no hi
ha caducitat automatica del mandat al
seu final. No obstant, cal esmentar que
a partir dels 4 anys tals representants
no computen a l'efecte d'aportar una
major representativitat general al seu
sindicat. Quan qualsevol persona repre-
sentant d'un comité deixi I'empresa,
dimiteixi o li revoquin sera substituida
automaticament per la segiient persona
de la llista amb la qual es va presentar.
Quan qui cessa és una persona delega-
da de personal sera substituida per qui
hagués obtingut el nombre de vots
immediatament inferior a la persona
que sera substituida, encara que sigui
d'un altre sindicat o s'’hagi presentat
com a independent. El mandat d'aques-
ta persona que realitza la substitucié
sera pel temps que resti i no per quatre
anys.

b) Revocacié de la representacio sin-
dical

Una persona representant sindical
només podra ser revocada del seu




carrec per decisi6 de la plantilla de tre-
balladores i treballadors que la va esco-
llir. Per a la revocacid, sera necessari
realitzar una assemblea convocada al
menys per un ter¢ de la plantilla que la
va escollir i la decisi6 haura de ser
presa per majoria absoluta mitjancant
sufragi lliure, secret, directe i perso-
nal. La revocacié no podra realitzar-se
durant la negociacié d'un conveni
col-lectiu. Si l'intent de revocaci6 fra-
cassés no pot iniciar-se un nou procés
amb aquesta mateixa finalitat fins que
no hagin transcorregut almenys 6
mesos.

c) Eleccions parcials

Poden promoure's eleccions parcials
quan per qualsevol motiu quedin
vacants en els organs de representacio
i no puguin ser cobertes com s'ha expli-
cat, o bé quan per augment de la plan-
tilla calgui modificar el nombre de
representants. Finalment, hem de pre-
cisar que les persones integrants dels
comites d'empresa o delegades de per-
sonal mantindran les seves funcions de
representaci6 encara que es trobin en
suspensid de contracte per vaga, tanca-
ment empresarial, incapacitat tempo-
ral o suspensié d'ocupaci6 i sou.

FUNCIONAMENT DELS
COMITES D'EMPRESA

Respecte a les persones delegades de
personal, donat el seu nombre entre 1 i
3 representants, les seves normes de
funcionament no tenen la complexitat
dels comites d'empresa i no cal dir gaire
més al respecte, tret que els acords o
decisions que s'adoptin han d'ésser per
majoria. Per tant ens centrarem en les
normes basiques de funcionament dels
comites d'empresa

Cal escollir algun carrec dins del comi-
té? Els comites d'empresa o centre de
treball escolliran d'entre els seus inte-
grants a la persona que exercira com
presidenta aixi com a qui exercira com
secretaria. El comiteé podra redactar el
seu propi reglament de funcionament,
que no podra contravenir allo disposat
per la llei, remetent copia del mateix a
I'empresa i a l'autoritat laboral, a efec-
tes de registrar-lo. A la practica no és
gaire habitual I'elaboracié d'aquest
reglament i és en els moments de con-
flicte en el si del comite quan es proce-
deix a la seva redacci6.

Com es prenen els acords dins el comi-
té? Sempre s'adopten per majoria, és a
dir, amb els vots favorables de la mei-
tat més una de les persones compo-
nents del comite.

Quan i com cal celebrar reunions? Els
comites d'empresa hauran de reunir-se
com a minim cada dos mesos o sempre
que ho sol-liciti un ter¢ dels seus inte-
grants o un terc de les treballadores i

treballadors representats. Res impedeix
que el reglament de funcionament del
comite estableixi una altra periodicitat
de les reunions inferior als dos mesos
que sera igualment d'obligatori compli-
ment. Les convocatories han de ser
notificades a tots les persones compo-
nents del comité, podent-se fer de
diverses formes: verbalment, per
escrit, per escrit amb justificant de
recepcié o mitjangant publicitat en els
taulells d'anuncis.... Haura de figurar a
les convocatories: el lloc, la data, hora
i ordre del dia de la reuni6. De cada
reunié, encara que no és obligatori, és
convenient aixecar acta signada per la
persona que faci les funcions de secre-
taria i presidenta, on s'especifiqui: lloc
de la reunid, relaci6 d'assistents, rela-
ci6 d'absents, temes debatuts (d'acord
amb l'ordre del dia prefixat), acords
adoptats amb el resultat de les vota-
cions i incidencies. Les accions o omis-
sions que impedeixin I'exercici del dret
de reuni6 dels treballadors i treballado-
res, els seus representants i de les sec-
cions sindicals en els termes que legal o
convencionalment estiguessin esta-
blerts, constitueixen infraccions molt
greus sancionables amb multes d’entre
3.005,06 i 90.151,82 euros.

LES HORES SINDICALS

Pel desenvolupament de les seves fun-
cions cadascuna de les persones inte-

grants del comite o delegades de perso-
nal tenen dret a disposar d'un nombre
d'’hores mensuals retribuides, denomi-
nades "crédit horari sindical". El nom-
bre d'hores se sol pactar als convenis i
com a minim corresponen:

Fins 100 persones de plantilla: 15 hores
De 101 @ 250: ..ceiueneinenennnns 20 hores
De 251 a500: ...ccvueuninenennnns 30 hores
De 501 a 750: . . 35 hores
De 751 des dar: . 40 hores

En el conveni col-lectiu també es pot
pactar I'acumulaci6 d'hores sindicals de
les diferents persones integrants del
comite d'empresa i si s’escau de les
persones delegades de personal a un o
més dels seus components, sense sobre-
passar el total maxim, podent quedar
aquestes persones rellevades del seu
treball amb dret a la seva remuneracid.
Com que el credit dhores sindicals és
de titularitat individual, aquesta acu-
mulaci6 exigeix el consentiment de qui
les cedeix. A I'hora d'exercitar el dret a
la utilitzacié de les hores sindicals és
convenient tenir en compte els
seglients aspectes:

- No es permet l'acumulacié horaria
d'un mes a un altre, excepte a través
d’un pacte del conveni o amb I'empresa
- No es permet una reduccié proporcio-
nal de les hores pels periodes d'inactivi-
tat laboral del o de la representant de
personal (per baixa, vacances...)

- Les i els representants amb jornada a
temps parcial gaudiran del mateix cre-




dit horari que tenen els de jornada
completa

- Si el o la representant treballa a torns
podra utilitzar el crédit horari sindical
per al seu treball sindical durant el
mati encara que es trobés en torn de
nit. Es computen les hores que utilitzi
durant el dia com realment treballades
i es disminueixen en igual nombre les
de la nit (com si shaguessin utilitzat en
la nit)

- Si en el conveni esta pactada I'acumu-
laci6, es permet el transvassament
d'hores entre representants, en cas
d'abséncies per permisos, vacances o
altres causes, inclosa la situacié d'inca-
pacitat temporal, sempre que no
depassi l'acumulacié el maxim total
permes

- Les hores han de ser abonades per
I'empresa sense que el treballador o
treballadora pateixi cap reduccié de la
seva remuneracié ordinaria, on s'in-
clouen els complements que vingui per-
cebent, tals com nocturnitat, puntuali-
tat, assistencia... i el terme mitja de
cosines i incentius

- Dins I'exercici de les funcions repre-
sentatives s'inclou l'assisténcia a reu-
nions, cursos de formacié, seminaris,
congressos i conferéncies sindicals; ja
que linteres sindical no és alie a l'inte-
rés dels treballadors i treballadores de
I'empresa

- Les abséncies per la utilitzacio del
crédit horari no depenen del consenti-
ment de I'empresa. Per la seva utilitza-
ci6 no es requereix més que el previ

avis a l'empresa, excepte circumstan-
cies molt extraordinaries. Si l'empresa
requereix un justificant, el sindicat I’hi
facilitara.

TAULELLS D'ANUNCIS

L'Estatut dels Treballadors assenyala
expressament que a les empreses o
centres de treball s'ha de disposar d'un
taulell d'anuncis per la consulta de les i
els representants de les treballadores i
treballadors.

- Es fa dificil d’imaginar que a una
empresa o centre de treball no existei-
xi un lloc adequat on situar un o més
taulells. Podem concloure que el taulell
és un dret exigible a totes les empreses
i que aquest ha d'estar situat dins del
centre de treball, col-locat alli on es
garanteixi un accés adient per part de
la plantilla

- Les i els representants poden publicar
i distribuir no només les seves opinions,
siné totes les publicacions d'interes
laboral o social que estimin conve-
nients. L'Gnic limit és "no pertorbar el
desenvolupament normal del treball”

- L'empresa no esta facultada per orde-
nar retirar un comunicat o impedir la
seva col-locaci6. El dret a la llibertat
d'expressio dels i les representants sin-
dicals no pot ser limitat per la censura
que pretengui realitzar I'empresa

- Les noves tecnologies també tenen

una important incidéncia en la comuni-
caci6 i rapidesa en el transvassament
de la informacié sindical a la plantilla
en general o lafiliacié en particular.
Ens referim a la utilitzacié del correu
electronic del que disposa I'empresa i
que, segons algunes resolucions judi-
cials on només s'exigeix l'acord de I'em-
presa, pot ser utilitzat.

LOCALS PEL DESEN-
VOLUPAMENT DE
L'ACTIVITAT SINDICAL

Aquesta materia esta regulada per l'ar-
ticle numero 81 de [I'Estatut dels
Treballadors, on s'indica que a les
empreses o centres de treball, sempre
que les seves caracteristiques ho per-
metin, es posara a disposicié dels dele-
gats i delegades de personal o del comi-
te d'empresa un local adequat en el
qual puguin desenvolupar les seves
activitats i comunicar-se amb les treba-
lladores i treballadors. Les discrepan-
cies sobre el dret a disposar de locals es
resoldran per l'autoritat laboral previ
informe de la Inspecci6é de Treball. La
concrecié sobre el tema dels locals és
una questi6 que es soluciona en la
negociacié col-lectiva, encara que
podem apuntar a aquesta guia uns cri-
teris orientatius:

- El dret al local no apareix com a abso-
lut, sin6 condicionat per "les caracteris-

tiques del centre de treball", que han
de permetre-ho. Aquest punt condicio-
nal és la principal font de fricci6. El
tema de l'existéncia o no de local
dependra del centre de treball, i és
major la possibilitat d'existéncia del
local com més gran sigui el centre de
treball. No es pot afirmar de manera
interessada que als centres de treball
de reduides dimensions no existeix la
possibilitat d'un local per la representa-
ci6 i que l'empresa pot oposar-s’hi
sense més, al-ludint que les caracteris-
tiques de I'empresa no el permeten. Cal
partir de la possibilitat d'existencia de
d’aquest local, una altra questié dife-
rent és que el local pugui ser d'Us exclu-
siu per la representaci6 sindical, o que
la seva utilitzaci6 hagi de ser comparti-
da com a criteri possibilitador del dret
a local (per tractar-se d'un despatx, o
similar, adscrit a algun servei de I'em-
presa). En aquests casos sembla raona-
ble preveure determinades hores d'uti-
litzaci6 per part dels representants i no
estar subjecte a sol-licitar-lo cada
vegada a I'empresa. En aquest cas s'es-
tabliria un control o censura previa
sobre el dret de reuni6 i altres aspectes
de l'activitat representativa. En qualse-
vol cas hem de ser exigents amb I'habi-
litacié d'un local en condicions per a
portar a terme la nostra activitat sindi-
cal.

- Ha de quedar suficientment garantida
la custodia i confidencialitat de la
documentaci6 dipositada en el local .

- Si simpedeix o dificulta l'accés o es




lleva el local, I'empresari o empresaria
esta vulnerant el dret a la llibertat sin-
dical

- El local a disposicié de la representa-
cié sindical ha de ser adequat pel des-
envolupament de les seves funcions
representatives (no poden existir obsta-
cles o impediments fisics que dificultin
l'accés al local i aquest ha de reunir les
condicions adequades pel que fa a
superficie, lluminositat, ventilacio,
calefaccio, nivell de soroll...). El local
ha d’incloure a més una série de mit-
Jjans materials necessaris pel desenvo-
lupament d'aquella funci6: mobiliari,
arxivadors o fitxers, utilitzacio del ser-
vei telefonic i fax o fotocopiadora...
Per tot aixo, és facil deduir que aquest
tema en no poques ocasions sera origen
de diferents interpretacions i conflictes
amb l'empresa, el que ens ha de fer
ponderar a cada moment les diferents
circumstancies sense que els nostres
drets quedin desatesos.

ASSEMBLEES DE

TREBALLADORES
| TREBALLADORS

El dret a realitzar assemblees a lI'em-
presa o centre de treball es regula a
I'.T. (articles 77 a 80) de la seguent
manera. Poden convocar a l'assemblea
els seglients agents:

- Els delegats i delegades de personal

- El comite d'empresa

- Un nombre de treballadors i treballa-
dores a partir del 33% de la plantilla.
Sera presidida pel comite d'empresa o
per les delegades i delegats de personal
de forma mancomunada, que seran res-
ponsables del normal desenvolupament
de la mateixa. La presidéncia comuni-
cara a l'empresa la convocatoria i els
noms de les persones que no pertanyin
a I'empresa pero que han dassistir a
l'assemblea i acordara amb aquesta les
mesures oportunes per evitar perjudicis
en l'activitat normal de l'empresa. El
dret del comité d'empresa o delegades
de personal a presidir l'assemblea es
manté encara que aquesta no hagi estat
convocada per ells o shagi de tractar
sobre la seva revocacié. Quan per tre-
ballar per torns, per insuficiencia dels
locals o per qualsevol altra circumstan-
cia no es pogués reunir simultaniament
tota la plantilla sense perjudici o alte-
racié en el normal desenvolupament de
la produccid, les diverses reunions par-
cials que hagin de celebrar-se es consi-
deraran com una sola i datades el dia
de la primera. El lloc de reuni6 sera el
centre de treball si les condicions del
mateix ho permeten, i tindra lloc fora
de les hores de treball, excepte previ
acord amb l'empresa. La convocatoria
amb l'ordre del dia es comunicara a
I'empresa amb 48 hores d'antelacié com
a minim, i aquesta n’ha de justificar la
recepcié. Quan l'adopcié d'acords que
afectin al conjunt de les treballadores i
treballadors se sotmeti a assemblea, es

requerira, perquée siguin valids el vot
personal, lliure, directe i secret, fins i
tot el vot per correu, de la meitat més
un de la plantilla de I'empresa o centre
de treball. Pel que fa a la negociacié
del conveni, larticle 78 de I'l.T. confi-
gura les assemblees com instrument
informatiu. Per tant, si la representaci6
unitaria signa un conveni malgrat con-
trariar I’opinié de I'Assemblea, aquest
conveni és totalment eficag. Com a
comentari general, apuntar que els
organs de representacié unitaria (comi-
tes d'empresa i delegades de personal)
tenen previst legalment el seu mecanis-
me de funcionament i previstes també
les majories precises per la presa de
decisions, sense necessitat que aques-
tes siguin ratificades per l'assemblea. El
caracter vinculant dels acords presos a
l'assemblea és exclusivament moral,
encara que no per aixo deixen de ser
importants, aclaridors i en no pocs
casos i malgrat tot allo exposat, deter-
minants.

GARANTIES DE LA
REPRESENTANCIO
SINDICAL

La representaci6 dels treballadors i tre-
balladores durant el periode del seu
mandat té una serie de garanties, que
poden ampliar-se segons negociaci6 de
conveni. Basicament, les garanties s6n

les seglients:

- En I’obertura d’un expedient contra-
dictori en el suposit de sancions per fal-
tes greus o molt greus seran escoltats,
a més de la persona interessada, el
comité d'empresa o restants delegats i
delegades de personal. Aquest expe-
dient permet que la persona imputada
pugui aportar les proves que estimi con-
venients per la seva defensa. Aquesta
garantia no arriba a les persones
suplents de les candidatures una vega-
da finalitzat el periode electoral

- No ser acomiadat ni sancionat durant
I'exercici de les funcions ni I’any
seguent a la finalitzaci6 del seu mandat
(malgrat que aquest es produeixi per
revocacié o dimissié) sempre que l'aco-
miadament es basi en l'exercici de la
seva representacié. L'incompliment d'a-
quests requisits, en el cas que es pro-
dueixin acomiadaments sén: si els tri-
bunals jutgen que sén discriminatoris es
consideraran nuls, i si consideren que
son improcedents, els i les represen-
tants podran optar entre la readmissié
o la indemnitzacid, i s’obligara a la
readmissid si s'opta per aquesta

- No patir discriminacié en la seva pro-
moci6é economica o professional per raé
d’acompliment de la representaci6 sin-
dical. La prohibici6 de discriminacié es
concreta, per exemple, en els casos
com l'exclusi6 al o la representant d'un
increment salarial, atorgat a la resta de
la plantilla de la seva mateixa catego-
ria

- Tenir prioritat de permanencia a I'em-




presa o centre de treball en els casos
de suspensié o extincié per causes tec-
noldgiques, econdomiques i organitzati-
ves. Aquesta garantia no s'aplica quan
I'extinci6 tingui la seva causa en la fina-
litzaci6 de contractes de durada deter-
minada. Aquesta mateixa garantia de
permanencia s'atribueix a les persones
integrants del comité d'empresa o dele-
gades de personal en casos de mobilitat
geografica.

COMPETENCIES DE LA

REPRESENTACIO

SINDICAL

Si al llarg dels apartats anteriors ja hem
comentat algunes de les competéncies
de la representaci6 sindical, al llarg
d'aquest apartat ens centrarem en les
competencies més importants des d'un
punt de vista practic.

1. Competéncies a nivell informatiu

- En matéria economica: coneixer el
balang, el compte de resultats i la
memoria. En el cas que I'empresa
revesteixi la forma de societat per
accions o participacions, també tots els
documents que es donen a coneixer als
socis/es i en les mateixes condicions

- En materia de contractacio: en el ter-
mini de 10 dies des que hagi tingut lloc,

rebran la copia basica de tots els con-
tractes que hagin de celebrar-se per
escrit. S'exceptuen els del personal
d'alta direcci6, en aquest cas solsament
existeix I’haver de notificar. Dins dels
mateixos terminis rebran aixi mateix la
informacié corresponent sobre les pro-
rrogues o terminacio de la relacié labo-
ral. La copia basica contindra totes les
dades de la treballadora o treballador
contractat, excepte que poguessin
atemptar a la seva intimitat com sén,
entre d’altres, l'estat civil o domicili. A
I'hora de la signatura de la liquidaci6 i
quan aixi ho sol-licitin, la representaci6
sindical podra estar present i signar
com a prova d'aquesta presencia

- En relacié amb les E.T.T. (empreses de
treball temporal): en els 10 dies
seguents a la seva celebracié, coneixer
cada contracte concertat amb aquestes
empreses i el motiu de la seva utilitza-
cio

- En relacié als contractes i subcontrac-
tes: quan l'empresa faci UGs dels con-
tractes i subcontractes haura d'infor-
mar sobre: nom o raé social, domicili i
nimero didentificacié fiscal de l'em-
presa contractista o subcontractista;
objecte i durada del contracta; lloc d'e-
xecucié del contracte; nombre de tre-
balladores i treballadors que seran ocu-
pats pel contracte o subcontracte al
centre de treball de I'empresa principal
aixi com de les mesures previstes per la
coordinacié d'activitats des del punt de
vista de la prevenci6 de riscos laborals.
Les empreses contractistes i subcon-

tractistes hauran d’informar també de
les questions esmentades a la represen-
taci6 sindical de la seva plantilla

- En relacié amb les practiques profes-
sionals: abans del seu inici, coneixer el
conveni de col-laboracié i la relacié
mensual de I'alumnat en practiques que
hi participa

- En materia de sancions: rebre infor-
maci6 abans que s'imposi la sanci6é quan
es tracti de faltes molt greus i quan es
tracti de sancions per faltes greus al
representant sindical.

- En matéria d'hores extres: rebre I’in-
forme mensual del registre diari de la
jornada real (hores normals, extres,
compensades...) de cada treballador i
treballadora.

- Rebre informacié sobre la necessitat
que les treballadores o treballadors
realitzin tasques corresponents a un
grup professional o categoria equiva-
lent inferior a les quals tinguessin assig-
nades

- També tindran dret a rebre informaci6
quan es tracti de decisions de trasllats
adoptades per I'empresa i no sigui exi-
gible l'obertura d'un periode de consul-
tes; quan es produeixi un canvi de titu-
laritat de I'empresa, centre de treball o
unitat productiva de la mateixa; i quan
es produeixi I'extinci6 de contractes de
treball per necessitat objectivament
acreditada d'amortitzar llocs de tre-
ball.

2. Competencies d'audiéncia i consul-
ta prévia.

La representaci6 sindical de les treba-
Iladores i treballadors haura de tenir un
coneixement previ i ser consultada
(emetent informe si s’escau) sobre les
seglients materies:

- Plans de formacié professional de
I'empresa.

- Reduccions de jornada.

- Informe previ a l'elaboraci6 del calen-
dari laboral anual (hores d'entrada i
sortida, descansos, festes, ponts...).

- Sobre el periode de lleure o torns de
vacances.

- Reestructuracions de plantilla i cessa-
ments totals o parcials (definitius o
temporals).

- Trasllat total o parcial de les
instal-lacions o quan el trasllat tingui
caracter col-lectiu.

- Implantacié o revisi6 de sistemes d'or-
ganitzacié i control del treball.

- Estudi de temps, valoraci6 de llocs de
treball i establiment de sistemes de
cosines i incentius.

- Fusi6, absorcié o modificacié de I'es-
tatus juridic de I'empresa quan afecti al
volum d'ocupaci6.

- En reclamacions de les treballadores i
treballadors respecte la seva classifica-
ci6 professional.

- Quan es produeixin modificacions
substancials de les condicions de tre-
ball.

3. Competencies en matéeria de nego-
ciacio.

La representacit dels i les treballadors
en l'ambit de la seva empresa, tindra




competencia per a:

- Negociar un conveni o pacte d'empre-
sa, que ha de contribuir a millorar dife-
rents aspectes regulats en el conveni
col-lectiu d'ambit sectorial.

- De la mateixa manera, hauran de ser
objecte de negociaci6 aquelles situa-
cions que I'empresa desitgés alterar una
vegada pactades. Sense la conformitat
de la representaci6 dels i les treballa-
dores, I'empresa no podra modificar els
pactes.

4. Competencies en mateéria de segu-
retat i salut laboral.

A més de les competéncies anterior-
ment descrites els i les treballadores, a
través dels seus representants, tenen el
dret a participar de I'ambit de I'empre-
sa en les questions relacionades amb la
prevencié dels riscos laborals. Amb
aquest objectiu s'elegiran per i entre la
representacié unitaria a les persones
responsables, "delegades de preven-

Cio".

DELEGADES DE
PREVENCIO

D'acord amb la segiient escala:

Fins a 30 persones de plantilla la perso-
na delegada de personal assumira les
funcions de delegada de prevenci6.
De3lad9: . 1
De 50 @ 100: ..oneiiiiiieiieieeeens 2
De 101 a500: ...cevveiiiiiiiiiiieaeens 3

De 501 @ 1.000: .cuueeiiiiiiieeiiaens 4
De 1.001 @ 2.000: ...ccevuenrineneinannnns 5
De 2.001 @ 3.000: ......cevueurninnnnnnns 6
De 3.001 @ 4.000: ..cceeeiieiiiiaaann 7
Més de 4.000: ......ouieieieieieiaiaiaans 8

Tot allo relacionat amb els drets i com-
peténcies de les persones delegades de
prevencidé és materia d'un treball mono-
grafic ja publicat pel sindicat i que esta
a la vostra disposici6 -Guia basica per a
les delegades i delegats de prevencié-
per tant, solament enunciarem algunes
de les competéncies de les persones
integrants del comité d'empresa i de les
delegades i delegats de personal pel
que fa a la seguretat i salut en el tre-
ball:

- En relaci6 a l'absentisme laboral, tin-
dran dret a conéixer com a minim amb
una periodicitat trimestral les estadisti-
ques sobre l'index d'absentisme i les
seves causes, aixi com de les conse-
gliencies quan es tracti d'accidents o
malalties professionals. També conéixer
els estudis periodics o especials sobre
el medi ambient laboral i els mecanis-
mes de prevencié que s'utilitzen.

- Exerciran una labor de vigilancia i
control de les condicions de seguretat i
higiene.

L'OPOSICIO LEGAL
DAVANT LES ACCIONS
DE L'EMPRESA

La representacio legal dels treballadors
i treballadores, i per decisi6 majorita-
ria, pot exercir accions administratives
o judicials en tot allo relatiu a I'ambit
de les seves competéncies i arribat el
cas, convocar una vaga. En el cas de no
comptar amb majoria, és la secci6 sin-
dical qui pot exercir aquestes mateixes
accions legals, inclosa la vaga.

Pel que fa a la vulneracié de drets labo-
rals cal diferenciar aquells drets indivi-
duals, que només poden ser reclamats
per la persona en questié (acomiada-
ment, impagament de salaris...), i els
drets col-lectius, que amb independén-
cia de les persones directament afecta-
des, també poden ser reclamats la
representacio6 unitaria i el sindicat mit-
jangant la impugnacié (acomiadaments
col-lectius, modificacié col-lectiva de
les condicions de treball, decisions que
contravenen el conveni...). La llei, a
més de legitimar a la representacié dels
treballadors i treballadores per a acor-
dar una vaga o acudir a la via judicial,
també contempla una série de multes a
imposar per l'administraci6é per infrac-
ci6 de la normativa laboral. Aquestes
infraccions es graduen de lleus a molt
greus i la quantitat de la multa pot anar
des de 30 a 600.000 euros.

CONCEPTES BASICS
PER TENIR EN COMPTE

Absentisme laboral

La llei estableix que "el contracte podra
extingir-se per faltes dassisténcia al
treball, encara que siguin justificades
pero intermitents, que arribin al 20% de
les jornades habils en dos mesos conse-
cutius o el 25% en quatre mesos discon-
tinus dins un periode de 12 mesos, sem-
pre que l'index d'absentisme del total
de la plantilla del centre de treball
superi el 5% en els mateixos periodes de
temps". A aquests efectes no seran
computades com a faltes d'assistencia:
- Les degudes a vaga legal pel temps de
durada de la mateixa.

- L'exercici de les activitats de repre-
sentaci6 de la plantilla.

- L'accident de treball.

- La maternitat.

- Les llicéncies i vacances.

- La malaltia o accident no laboral quan
la seva durada superi els 20 dies conse-
cutius.

Absorcié i compensacio

Significa que les pujades salarials que
es pactin al conveni col-lectiu no s'apli-
caran a aquelles persones que el seu
salari estigui per sobre de les taules
pactades. Es a dir, el salari es congela
fins que el conveni s'equipara al salari
efectivament cobrat. De totes mane-
res, aquest mecanisme no s'aplica auto-
maticament, és a dir, que durant el
transcurs del temps es consolida el dret




a no compensar el salari superior. En els
convenis se sol incloure una "garantia
salarial minima" aplicable a la totalitat
de treballadors i treballadores sense
excepcio.

Abus d'autoritat

Existeix abUs d'autoritat quan I'empresa
ordena qualsevol ordre contraria a les
condicions de treball legalment esta-
blertes o quan, bé directament o com a
consequéncia d'aguesta ordre, satemp-
ti contra la dignitat del treballador o
treballadora.

Accident de treball

Es tota lesi6 corporal que el treballador
pateix en ocasions o per consequéncia
del treball alié. Totes les lesions pati-
des durant el temps i lloc de treball
tenen la consideracié daccidents de
treball. A tall d'exemple, tindran la
condici6 d'accident de treball:

- Els episodis de naturalesa cardiaca,
fins i tot quan aquests es produeixin
mentre el treballador o treballadora es
desplaca del domicili al centre de tre-
ball o a l'inversa (accident denominat
'in itinere’).

- Quan la lesié es produeix durant el
temps de descans o de I'entrepa.

- Aquells en ocasié o per consequéncia
del seu carrec com a representant sin-
dical (desplagaments, reunions fora del
lloc de treball,... etc. ).

Assetjament moral en el treball (altra-
ment conegut com Mobbing)

Es defineix com la situacié per la qual
una persona 0 persones exerceixen vio-
léncia psicologica extrema, de forma
sistematica i recurrent i durant un
temps perllongat, sobre una altra per-
sona o persones en el lloc de treball. La
finalitat és destruir les xarxes de comu-
nicacié de la victima o victimes, des-
truir la seva reputaci6, pertorbar I'e-
xercici de la feina de casa i aconseguir
finalment que aquesta persona o perso-
nes abandonin el treball. Si existeix
baixa medica motivada per la conducta
d'assetjament deu considerar-se l'ori-
gen laboral de la mateixa i tramitar-se
a través de la mutua.

Assetjament sexual

Es tracta d'un comportament bastant
més habitual del que a primera vista
pogués semblar i davant el qual la
representaci6 sindical de la FTC hau-
rem d'estar especialment alerta, i ser
contundents en la seva dendncia i en la
defensa i suport a les persones afecta-
des. Es defineix com la conducta i com-
portament de naturalesa sexual que
afectin a la dignitat de la dona (en la
practica totalitat dels casos) i de I'ho-
me en el treball. Aixo pot incloure com-
portaments fisics, verbals no desitjats
per la persona a qui es dirigeixen. El
que converteix en indesitjat aquest
tipus de comportaments és la falta
d'acceptacié de la persona objecte del
mateix, i correspon en exclusiva a
aquesta persona determinar quin com-
portament li resulta acceptable o ofen-

siu. Si d'aquests fets derivessin lesions
fisiques o psiquiques tindrien la consi-
deraci6 d'accident de treball. A més de
les possibles sancions administratives,
l'assetjament sexual esta tipificat com
delicte per considerar que la sol-licitud
de favors de naturalesa sexual preva-
lent-se d'una situacié de superioritat
laboral, amb I'anunci de causar un mal
en les legitimes expectatives, esta cas-
tigada amb la pena d'arrest de 12 a 24
caps de setmana o multa de 6 a 12
mesos. Enfront d'aquesta actuaci6, a
més de les denincies comentades, es
contempla la possibilitat que la victima
sol-liciti la baixa en I'empresa (per via
judicial) amb dret a una indemnitzaci6
de 45 dies per any treballat i amb un
limit de 42 mensualitats, és a dir la
mateixa indemnitzacié corresponent a
un acomiadament declarat improce-
dent.

Base de cotitzaci6

Es limparteix que figura en la nomina
en la qual s'inclouen la totalitat de con-
ceptes salarials reportats, aixi com la
part proporcional de la paga extra i
sobre la qual s'aplica el percentatge per
les cotitzacions a la Seguretat Social.
Les bases de cotitzacié sén les que
determinaran la quantitat de les dife-
rents prestacions de seguretat social.
Existeixen dues bases:

- Per a contingéncies comunes

- Per a contingéncies professionals i
altres contingencies

Base reguladora

Es la suma i termes mitjans de les bases
de cotitzaci6 i constitueix el madul
base de I'import de les diferents presta-
cions de Seguretat Social. Cada presta-
ci6 de Seguretat Social té les seves nor-
mes propies per calcular la seva base
reguladora. Per exemple, la base regu-
ladora de la prestaci6é d'atur és la mit-
jana de les bases de cotitzacié dels
altims 6 mesos, la de jubilacié 15
anys... Com es dedueix d'allo explicat,
I'import de la base reguladora té el seu
origen en les bases de cotitzacio, d'aqui
la importancia d'exigir sempre que es
cotitzi correctament sobre els nostres
salaris.

Certificat d'empresa

Es el document que de forma obligato-
ria I'empresa ha d'emetre al final de la
relacio laboral on es fa constar a més
de les dades identificatives de I'empre-
sa les bases de cotitzacié. Aquest docu-
ment és necessari per la tramitacié de
la prestacié per atur. Si I'empresa les
retarda o denega el seu lliurament és
imprescindible que contacteu immedia-
tament amb els serveis técnics del sin-
dicat, abans que transcorrin els 15 dies
de termini per a sol-licitar I'atur contat
a partir del cessament en lI'empresa.

Acomiadament

Es l'extincié injustificada de la relacié
laboral. La classificacié basica és la que
segueix.




Acomiadament disciplinari

Es la resolucié unilateral del contracte
per voluntat de I'empresa, basant-se en
un incompliment greu i culpable del
treballador/a, dacord amb allo que
s'estipula a l'art.54.2 I.T.

Acomiadament objectiu

Es la resolucié unilateral del contracte
per voluntat de I'empresa basant-se en
raons tecniques, economiques i/o orga-
nitzatives. Quan s'impugnin els acomia-
daments, el Jutjat podra declarar-los:
- Procedent: donen per bons els motius
al-legats per I'empresa per a realitzar
I'acomiadament.

-Improcedent: suposa el reconeixe-
ment del caracter injust de I'acomiada-
ment efectuat. L'empresari 0 empresa-
ria podra optar entre readmetre o
indemnitzar a la persona acomiadada,
tret que sigui representant sindical, en
aquest cas sera aquest qui opti.

- Nul: suposa, a més del reconeixement
injust de l'acomiadament efectuat, la
consideracié que a la decisié ha existit
un mobil discriminatori (per ser repre-
sentant sindical, per estar embarassa-
da, per opci6 ideologica...). La declara-
cié de nul-litat de l'acomiadament té
com efecte la readmissié obligatoria
del treballador o de la treballadora
acomiadada.

Discriminacio

Sera nul-la i sense efecte qualsevol
norma, clausula del conveni, pacte
individual o decisi6 unilateral de I'em-

presa que contingui discriminacions
favorables o adverses en questié d'ocu-
paci6 per raé de naixemet, etnia, sexe,
religié, opinié o qualsevol altra condi-
cié o circumstancia personal o social.

Malaltia professional

Es defineix com I’agafada en ocasi6 del
treball realitzat per compte alié en les
activitats que s'especifiquin en el qua-
dre de malalties professionals. Existeix
un llistat limitat de malalties professio-
nals i només tindran aquesta considera-
cié les que hi apareixen.

Excedéncia

Situacié del treballador o treballadora
segons la qual i per voluntat propia,
aquest o aquesta esta temporalment
sense realitzar la prestacié laboral i en
consequéncia sense percebre el salari.
Tipus d'excedéncia:

- Forgosa: es concedira per la designa-
ci6 o eleccid per a un carrec public que
impossibiliti I'assistencia al treball, aixi
com l'acompliment de responsabilitat
sindical d'ambit provincial o superior.
En aquesta modalitat existeix dret a la
reserva del lloc de treball i al comput
de l'antiguitat.

- Voluntaria: el treballador o treballa-
dora amb almenys un any dantiguitat
té dret que se li reconegui la possibili-
tat de situar-se en excedéncia volunta-
ria per un termini no menor a dos anys
i no major a cinc. En aquesta situacié es
conserva només un dret preferent al

reingrés en les vacants d'igual o similar
categoria a la seva que hi hagués o es
produis en I'empresa. Per cura de fills i
filles durant un temps no superior a tres
anys i per cura de familiars que per
edat o malaltia no puguin valer-se per
si mateixos durant un temps d'un any, o
més si aixi s'estableix en el conveni. En
aquests suposits la reserva del lloc de
treball es manté durant el primer any.

Contracte fixe discontinu

S'enquadren dins d'aquesta modalitat
contractual aquelles ocupacions de
temporada que es repeteixen anual-
ment dins el volum normal de l'activitat
de I'empresa i que implica treballar en
la majoria dels casos uns mesos a l'any,
havent de ser cridat, el treballador o
treballadora, per I'empresa a la rein-
corporacié de cada temporada. Les
activitats on s'ha donat aquesta modali-
tat contractual son: pesca, conserves,
agricultura, menjadors escolars... Com
a consequéncia de la reforma laboral
de mar¢ de 2001, des d'aquesta data ja
no es consideren fixes discontinus els
treballs que, malgrat ser de tempora-
da, es repeteixen en dates fixes, com
passa per exemple en lactivitat dels
menjadors escolars (la repeticié dels
quals en el temps coincideix amb el
curs escolar). Les persones que treba-
llen en aquestes temporades certes o
de dates fixes mantindran la seva con-
sideracid de fixes discontinues les quals
ja ho eren, pero les contractades amb
posterioritat a mar¢ de 2001 seran con-

siderades contractades indefinides a

temps parcial.

Liquidacio

La liquidaci6 és el rebut de salaris que
es lliura un cop finalitzada la relacié
laboral per la que s'abonen la totalitat
de quantitats reportades arracades de
pagament incloses les d'import superior
al mes com les pagues extres, paga de
beneficis, vacances... que es pagaran
en la seva part proporcional en relacié
al temps treballat. La liquidacié inclou
habitualment l'advertiment que amb la
signatura es déna per resolta tot deute
o reclamacié que pogués existir. Per
tant, cal tenir en compte la importan-
cia que té la signatura de la liquidacié
perqué suposa de conformitat plena
amb allo que es cobra i de rendncia
sobre allo que pogués restar pendent.
L'empresa esta obligada a permetre en
el moment de la signatura la presencia
d'una persona integrant del comité
d'empresa o delegada de personal. Si
aquesta obligacié s'incompleix, es con-
sidera falta greu imputable a I'empresa.
Es pot sol-licitar a I'empresa la liquida-
cié per a revisar-lo en el sindicat i sig-
nar-lo en un altre moment. Les Gniques
excepcions al caracter alliberador de
les liquidacions s6n les reclamacions
per acomiadament en cas que el con-
tracte que vinculava a l'empresa sigui
realitzat en frau de llei i la reclamaci6
dels endarreriments del conveni nego-
ciats amb posterioritat a la signatura de
la liquidacié.




Incapacitat temporal

Suspensié del contracte de treball
motivada per la impossibilitat de treba-
llar i la necessitat d'assisténcia medica
com a consequéncia de malaltia o acci-
dent. Si es tracta d'una baixa derivada
de malaltia comuna o accident no labo-
ral es cobren les seglients quantitats:

- Del primer al quart dia: no hi ha obli-
gaci6 d'abonar quantitat alguna.

- Del quart al vinte dia: el 60% de la
base reguladora del mes anterior a la
data de la baixa.

- Més enlla del dia 21: el 75% de la base
reguladora. En cas d'accident laboral o
malaltia professional es cobra el 75 %
de la base reguladora a partir de I'ende-
ma de la baixa. Per conveni col-lectiu
es poden completar aquestes quanti-
tats.

Majoria absoluta
La meitat més un de la plantilla.

Menors d'edat

La contractacié laboral exigeix ser
major de 16 anys i comptar amb el con-
sentiment de la mare, pare o tutors fins
I'edat de 18 anys. Es prohibeix a les
persones menors de 18 anys:

- La realitzaci6 de treballs nocturns (de
10 de la nit a 6 del mati)

- La realitzacié d'hores extraordinaries
- Aquelles activitats que siguin declara-
des no salubres, penoses, nocives o
perilloses, tant per a la seva salut com
per a la seva formacié professional o
humana

Modificacié substancial de les condi-
cions de treball

A diferéncia de les modificacions ordi-
naries de les condicions de treball, es
consideren modificacions substancials
aquelles que afectin a:

- Jornada de treball

- Horari

- Regim de treball per torns

- Sistema de remuneraci6

- Sistema de treball i rendiment

- Funcions quan no respectin les cate-
gories equivalents o grup professional

Existeix un termini de 20 dies des de la
notificacié de la decisi6 de I'empresa
(mai des de la data d'efectes, que sol
ser posterior) per impugnar la modifica-
ci6 substancial de les condicions de tre-
ball.

Terminis

En I'ambit del dret laboral i de la segu-
retat social existeixen uns terminis per
poder realitzar les reclamacions, passat
el qual el treballador/a perdra els seus
drets.

A l'ambit laboral, les accions que no
tenen assenyalat un termini especific
prescriuen passat un any des del dia
gue van poder exercitar-se:

- A la reclamacié de salaris el termini
de prescripcié és d'un any.

- A les reclamacions per acomiadament,
sancions, mobilitat geografica, reduc-
cié de jornada per maternitat/paterni-
tat i modificacié de condicions de tre-

ball, el termini de caducitat sera de 20
dies habils (no es conten els diumenges
i festius)

- Quan es tracti de prestacions datur
existeix un termini de 15 dies habils des
de l'acomiadament o fi de contracte
temporal per a la seva sol-licitud.

Salari brut

Totalitat d'imports economics sense
descomptar la cotitzaci6 a la Seguretat
Social i les retencions de I'IRPF.

Salari net o liquid

Import que ens queda una vegada que
sobre el salari brut es realitzen els des-
comptes de Seguretat Social i IRPF.

TC2

Document que recull la relacié nominal
dels treballadors i treballadores de
I'empresa amb les bases de cotitzacio6
de cada persona. L'empresa, dinsdel
mes seguent al que es produeix la cotit-
zaci6, ha de col-locar el TC2 en un lloc
destacat del centre de treball. Aquesta
obligacié pot substituir-se lliurant copia
d'aquesta documentaci6 a la represen-
tacio dels treballadors/es.

ESQUEMA DELS GRAUS
DE PARENTIU

Els permisos retribuits en atencié a
determinades circumstancies familiars
que es regulen tant en la llei com en els
convenis col-lectius fan referencia als
graus de parentiu. D'aquests graus de
parentiu sorgeixen no pocs dubtes que
amb aquest quadre esperem poder
aclarir:

- Grau de consanguinitat: relacié fami-
liar de caracter directe, pares o mares,
fills o filles, néts o nétes, germans o
germanes.

- Grau dafinitat: relacié familiar de
caracter indirecte: sogres, cunyats o
cunyades, gendres...

- Primer grau: Avi/avia, Pare/mare,
Sogre/sogra  Titular  Descendents
Fill/filla  Gendre/jove Nét/néta
Ascendents Germa/ germana.
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