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1. INTRODUCCION

Un afio mas queremos hacer balance de la negociacion colectiva, en el animo de
saber cuales han sido los avances logrados en funcion de los objetivos persegui-
dos, y dénde persisten problemas sobre los que habra que seguir actuando.

A lo largo de 1997 hemos presentado balances de la negociacion colectiva unita-
riamente con UGT; balances que, antes del verano y en el mes de diciembre, nos
permitieron dar unas pinceladas sobre algunas de las cuestiones mas destaca-
bles. Balances en correspondencia con el mismo caracter unitario que han tenido
los objetivos para la negociacion colectiva de 1997.

Parece conveniente, en todo caso, que desde CC.0OO. aportemos una reflexion
propia sobre la negociacion colectiva, una vez conocidos ya los datos de los con-
venios registrados en diciembre. Datos adn provisionales; pero que nos permiten
conocer ya las tendencias en distintas materias, tal y como hicimos en febrero de
1997 respecto al afio anterior.

Persisten, a pesar nuestro, problemas de informacion. Son pocas las organiza-
ciones sectoriales que a estas alturas nos han remitido balances propios', y algu-
nas mas las organizaciones territoriales que han facilitado informacién sobre la
negociacion colectiva en su ambito®. Hay que aclarar, sin embargo, que quizas
sea éste un afo en el que los intentos por obtener informacion por parte de las
distintas organizaciones ha sido mayor que nunca, por lo que a los Balances pre-
sentados como tales habria que afadir los distintos informes, notas o comunica-
dos que nos han hecho llegar a la Secretaria Confederal. Quizés a ello haya con-
tribuido el Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva.

También, las fuentes de informacion son dispares. Mientras algunas organizacio-
nes han hecho trabajos propios de obtencion de informacion, otras organizacio-
nes se basan en informacién elaborada por organismos o instituciones ajenas. En
este balance trataremos de cotejar los datos, pero aun asi pueden producirse de-
sajustes entre lo que aqui se exprese y lo que en algunas organizaciones se ha
manifestado.

! Fitega; Minerometallrgica; Fecoma; Transporte.
% Canarias; Galicia; Navarra; Castilla y Ledn; Madrid; Andalucia; Catalufia. En unos casos son
Balances acabados y en otros son avances previos.




2. EL CONTEXTO EN EL QUE SE HA DESARROLLADO LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN 1997

Analizar la evolucién de la negociacion sin comprender el contexto en el que ésta
se ha desarrollado es imposible. Sin &nimo de ser exhaustivos, habria que desta-
car la situacion econdémica, la persistencia de problemas en el empleo y el desa-
rrollo de las negociaciones interconfederales, como aspectos claves en el anali-
Sis.

2.1. Lasituacién econdmica
Respecto a la situacion

econOmica, debemos des-

tacar el ritmo de creci- | : AN .
miento alcanzado a lo largo | . v

de 1997. Cuando aproba- 1\\
bamos los criterios para la
negociacién, a comienzos | ‘"~ "\
del pasado afio, se estima- | -
ba el crecimiento del PIB | ,
para ese afio en un 3%, 4- | 1o
fra ante la que habia cierto
escepticismo®. Sin embar-

go, el propio objetivo marcado en los Presupuestos Generales del Estado (PGE)
se ha sobrepasado, alcanzando el 3,2% de crecimiento del PIB en 1997°.
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Sobre este crecimiento, valga recordar lo ya escrito en el trabajo del Gabinete
Técnico:

El ritmo de crecimiento alcanzado es consecuencia de un conjunto de
factores que favorecen el crecimiento econémico. A los externos se deben
afadir otros de caracter mas interno: tipos de interés reducidos, estabilidad
de precios, elevada tasa de ahorro acumulada, aumento de las expectativas
consecuencia de la creacion de empleo y una previsible mejora de la estabi-
lidad del mismo y, una situacién muy saneada de las empresas después de
realizar un fortisimo ajuste en los afios precedentes. Cabria preguntarse qué
hubiera sucedido si continuando con el saneamiento de las cuentas pu-
blicas no se hubiera reducido la presencia del sector publico. Suponien-
do que la capacidad de absorcién de la oferta productiva espafiola ante
incrementos de demanda no esté saturada, se podria haber obtenido -
davia mejores resultados si se hubiera mantenido el poder adquisitivo de
los empleados publicos, se hubiera aplicado una mayor renovacién de la
bajas vegetativas del empleo publico y apostado por superiores inversio-
nes selectivamente elegidas.

% Incluido el del Banco de Espafia, que rebajaba la prevision de entonces al 2,8%.

* Para un analisis mas detallado de la evolucién de las magnitudes macroeconémicas en 1997,
hay que ver el estudio elaborado por el Gabinete Técnico Confederal, “Situacion de la economia
espafiola y Presupuestos del Estado 1998. Posibles repercusiones derivadas de su aplicacion”,
editado por la Confederacion en noviembre de 1997.




Las positivas cifras alcanzadas en términos de generacion de riqueza
durante el presente afio han venido acompafadas y, en parte influidas, por

una situacion de estabilidad de precios y una fuerte reduccion de los tipos de
interés.

Una estabilidad de precios no prevista ni por el propio Gobierno al inicio del afio,
de forma tal que mientras su prevision se elevaba al 2,6% lo cierto es que el afio
ha terminado con una inflacion interanual en diciembre del 2%, con un efecto di-
recto en la evolucién de la capacidad adquisitiva, como luego veremos.
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Por otro lado, mientras que en las orientaciones aprobadas para este afio habla-
bamos de unos tipos de interés del 6,25%, a lo largo de 1997 el precio del dinero
se ha reducido hasta el 4,75%. Tendencia que, junto a la creacion de empleo y
una mayor estabilidad del mismo, ha contribuido al despegue del consumo priva-
do hasta alcanzar el 3,5% en el tercer trimestre de 1997.

Con todo ello (reduccién de la inflacion y de los tipos de interés, asi como del dé-
ficit pablico), es previsible que Espafia se encuentre entre los paises que confor-
men el euro como moneda Unica desde los primeros momentos. Este proceso
acentuard, sin duda, el papel de las relaciones laborales como politica de
ajuste. La pérdida de capacidad de otras politicas (como la monetaria) para re-
gular la competencia, trasladara esta responsabilidad a la negociacion colectiva.
Esto, junto a una forma de organizar la produccién mas flexible y globalizada,

conducird a nuevas necesidades que deben ser respondidas desde los conve-
nios colectivos.

Pero sin necesidad de gue la moneda Unica esté ya en nuestros bolsillos, la pro-
gresiva disminucion de los precios y de los tipos de interés, al tiempo que contri-
buye a consolidar el crecimiento econémico esta provocando cambios en la
propia negociaciéon colectiva. Hay que destacar que la situacion actual esta
contribuyendo a desplazar alguno de los ejes centrales de la negociacion y de la
movilizacion en los convenios, como es el de los salarios. Por un lado, la discu-
sién ya no es tanto el cuanto supone el incremento, sino como se produce, con un



vinculo directo con la productividad y la organizacién del trabajo (en el apartado
referido a los salarios podemos verlo claramente).

Por otro lado, las convocatorias de huelga explicadas por la reivindicacién de un
determinado incremento salarial en el convenio iran perdiendo peso por un mero
calculo de rentabilidad que relacione los beneficios obtenidos con los descuentos
producidos por la participacion en una huelga.

Como puede apre-
ciarse, los datos re-
16000 cogidos por el Mi-
14000 1 nisterio de Trabajo
confirman esta ten-
dencia: las jornadas
no trabajadas por
huelga derivadas de
la negociacion colec-
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rando el periodo
comprendido entre enero y octubre de 1997 con el mismo periodo del afio ante-
rior. Y la tendencia no estéa limitada a estos dos ultimos afos. Si eliminamos en la
comparacion las huelgas consideradas como “no estrictamente laborales” (por
ejemplo, el MTAS incluye en esta clasificacion las huelgas generales), la evolu-
cion de las huelgas derivadas de la negociacion colectiva es claramente descen-
dente.
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no a ella.
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2.2. Elempleo, el desempleo y la precariedad®

La negociacion colectiva no se produce de espaldas a la situacion del empleo.
No solo por la voluntad que puedan expresar quienes negocian los convenios pa-
ra tratar de contribuir a resolver los problemas existentes, sino porque las situa-
ciones de desempleo o de temporalidad inciden de manera directa en la capaci-
dad de organizacion y de movilizacion. No es sélo un problema de incidencia in-
dividual, sino la expresion de un problema social que incide de manera directa en
la capacidad de organizacion colectiva y en el papel de la regulacion colectiva de
las condiciones de trabajo.

Los datos de la EPA del pasado mes de septiembre nos dicen que todavia hay
3.308.500 personas paradas (20,47%) y 3.299.800 personas con un contrato
temporal (33,54%). Sitenemos en cuenta que junto a éstas hay 6.524.500 perso-
nas con un contrato indefinido, vemos cémo hay una fragmentacion en dos gran-
des bloques, que incide de manera directa en la negociacién colectiva.

Desde las organizaciones sindicales nos marcamos en 1997, como objetivo,
culminar las negociaciones iniciadas un afio antes con la patronal, orientadas a
conseguir una mayor estabilidad en el empleo. Disminuir progresivamente la
temporalidad y la rotacion, a través de medidas que hicieran del contrato indefini-
do y de la causalizacion de la contratacion temporal los ejes de actuacion.

Por otro lado, la disminucion del desempleo y la creacion de empleo dependen
tanto de la iniciativa empresarial como de las politicas econdmica y de empleo
emprendidas por el Gobierno.

En este sentido, el
empleo crecera, se-
gun el proyecto de
PGE-98 presentado
por el Gobierno, un
2,7% en 1997, siete
décimas por encima
de lo inicialmente
previsto. Esto supo-

Tasas de paro segin EPA

% Paro

)
S 2 9 9 % 9 9 3 9 9 9 9 ne la creacion de
Afio 335.000  empleos
netos, que se distri-
buyen, practica-

mente por mitades, entre la incorporacion de nuevos activos al mercado de tra-
bajo y la reduccién del desempleo. Esto permite reducir la tasa de paro al 20,9%,
1,3 puntos porcentuales por debajo de la registrada en 1996.

® Nos limitamos a dar unos datos basicos. Para una mayor informacion podemos leer los informes
de la Secretaria Confederal de Empleo; los trabajos del Gabinete Técnico Confederal, destacando
el referido a los Presupuestos para 1998; y el Balance elaborado en la Comisién de Seguimiento
del Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo.



Por otro lado, la temporalidad sigue siendo hoy todavia excesivamente alta, g-
tuandose en el 33,7% de las personas asalariadas en el tercer trimestre de 1997,
segun la EPA. Este aumento se explica por el incremento de la temporalidad en
el sector publico, que pasa del 15,3% en el primer trimestre de 1997 al 16,9% en
el tercer trimestre. Por el contrario, en el sector privado ha disminuido, pasando
del 39,2% al 38,9% en el mismo periodo.

Si comparamos el tercer trimestre de 1997 con el mismo periodo del afio ante-
rior, segun la EPA, el nUmero de personas asalariadas con un contrato indefinido
se ha incrementado en un 4,75%, mientras que el ritmo de crecimiento de los
contratos temporales esta en un 3,23%. Sin embargo, esta tendencia a la dismi-
nucién de la temporalidad se esta viendo lastrada por varias razones: una nego-
ciacion colectiva que llegé tarde a la regulacion de las causas que justifican, y §-
mitan, la utilizacién de contratos temporales; una actitud del Gobierno, alli donde
actia como empleador, que no responde a los objetivos de estabilidad en el em-
pleo y que esta generando el incremento de la temporalidad en el sector publico;
y una persistencia de la actitud empresarial que prefiere la disponibilidad que
permite un contrato temporal antes que acudir a la contratacién indefinida.

(Porcentaje de trabajadores temporales sobre el total de asalariados)
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Fuente: Elaborado a partir de datos del INE.

De ahi que sea obligada una posicidon mas activa del conjunto de las organizacio-
nes sindicales para que la negociacién colectiva actie de manera cierta sobre la
contratacion.

2.3. Las negociaciones interconfederales

El afio 1997 y la negociacion colectiva han estado condicionados por los Acuer-
dos Interconfederales firmados por CC.00., UGT, CEOE y CEPYME. Funda-
mentalmente, los firmados el 28 de abril de 1997 sobre estabilidad en el empleo,
negociacion colectiva y cobertura de vacios.



Tres acuerdos que tocan de lleno la negociacién colectiva y que sélo tendran un
balance plenamente positivo si nos permiten actuar desde ella, ganando capaci-
dad de intervencion sindical. En diferentes apartados nos referiremos a ellos y a
su actual desarrollo.

En todo caso, y a modo de recordatorio, valga el siguiente esquema reflejando
las bases de partida y los objetivos perseguidos en los Acuerdos.

DESEMPLEO TEMPORALIDAD ROTACION REFORMA 94 — = DEROGACION OO.LL.

| EMPLEO  F =] NEGOCIACION [ vacios be coserTurA |
COLECTIVA 5

TRABAJADORES/AS - Atomizacion - Desregulacion
- Salarios - Desregulacion - Vacios normativos
- Proteccion social - Vacios normativos
- Formacioén - Desplazamientos
- Promocién
- Certidumbre

EMPRESAS '
- Valor afiadido ACUERDOS INTERCONFEDERALES
- Experiencia - Estabilidad en el empleo.
- Formacion - Causalidad en la contratacion.
- Proyectos - Mejora de la proteccion social.
- Fortalecimiento de la negociacion colectiva:
PROTECCION SOCIAL regulacion y participacion.
- Menos ingresos - Universalizacion de la negociacion colectiva.
- Mas gastos - Proceso continuado de negociacion.
- Mejora de la capacidad de organizacién colectiva.
ECONOMIA

- Consumo privado

SINDICATOS
- Menor capacidad de
organizacion colectiva

Lo importante a retener es que estos Acuerdos no son solo tarea de 1997. For-
man parte de este balance porque es obligado su seguimiento, asi como su re-
flejo en los convenios colectivos. Pero el desarrollo de los Acuerdos Intercon-
federales sigue siendo una tarea prioritaria en 1998 para toda la organiza-
cion, de forma que aseguremos que efectivamente los convenios colectivos res-
ponden a los objetivos comprometidos en los mismos.



3. LOS OBJETIVOS DE LA NEGOCIACION EN 1997

Hacer un balance de negociacion obliga a poner en relacion los objetivos marca-
dos inicialmente en el documento de criterios para la negociacion, con los resul-
tados obtenidos finalmente. En el documento unitario presentado en enero del
pasado afno insistiamos en los siguientes:

Reducir la temporalidad y la alta rotacién en el empleo, mejorar su
calidad y evitar su destruccion.

Conseguir un reequilibrio en la desigual participacion de los tra-
bajadores en la renta nacional por medio del empleo o de los sala-
ros.

Fortalecer y articular la negociacion colectiva.

Mejorar la capacidad de intervencién de los convenios para conti-
nuar limitando los efectos desreguladores de la reforma laboral.

Contribuir a la reduccién de las mas graves desigualdades labo-
rales y a la desaparicion de las discriminaciones.

Y junto a todos ellos, reforzar la unidad de accion con UGT en la negociacion co-
lectiva.

Trataremos de seguir, por tanto, un esquema de balance que trate de aproximar-

nos a la valoracion sobre los objetivos perseguidos, colocando en primer lugar el
empleo, como eje central de nuestras preocupaciones.
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4. EMPLEO Y CONTRATACION EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

No es casualidad que el primer balance realizado por la Comision de Segui-
miento del Acuerdo Interconfederal sobre Estabilidad en el Empleo (AIEE) incluya
entre sus conclusiones una serie de llamadas a la negociacién colectiva, cons-
cientes todos los firmantes del Acuerdo de la importancia del papel de los conve-
nios en la regulacion de la contratacion y, por lo tanto, en la capacidad de alcan-
zar una mayor estabilidad en el empleo.

El registro de convenios del MTAS supone una fuente estadistica que nos permite
ver la tendencia de los convenios a incluir o no, entre sus contenidos, clausulas de
empleo. En este sentido, parece confirmarse la tendencia de los dos afios ante-
riores, de forma que alrededor del 60% de los trabajadores y trabajadoras tienen
un convenio colectivo que regula, en alguno de sus apartados, aspectos referidos
al empleo.

Afig Convenios Trabaiadores %

1994 1.478 3.269.317 43.60%

1995 2.016 4.077.891 53.60%
1996(*) 2.009 4.453.268 60.90%
1997(% 1073 4252 734 53 8504

* | 0s datns alin son nravisinnales.

En un analisis mas pormenorizado es de destacar que la clausula que parece te-
ner un mayor ritmo de crecimiento es la de creacion de empleo por jubilacion
anticipada, que en 1993 no llegaba al 7% de los trabajadores y alcanza en este
ultimo afio el 18,5%. Parece confirmarse con ello el creciente interés de muchas
empresas por rejuvenecer sus plantillas, a pesar de que los actuales contratos de
relevo o de sustitucion siguen teniendo una baja utilizacion.

Afio 1997 TOTAL DE CONVENIOS CONVENIOS DE EMPRESA CONVENIOS DE SECTOR
CONVENIOS |[TRABAJADORES| % |CONVENIOS |JTRABAJADORES] % JCONVENIOSJTRABAJADORES] %
Clausulas sobre el empleo 1.573 4.252.736| 58,85 1.134 533.824] 71,56 439 3.718.912| 57,38
Creacion neta de empleo 82 339.774| 4,70 66 30.677] 411 16 309.097| 4,77
Mantenimiento del empleo 271 676.935| 9,37 222 128.717| 17,26 49 548.218] 8,46
Creacién de empleo por jubilacién anticipada 311 1.335.582| 18,48 171 84.335] 11,31 140 1.251.247| 19,31
Conversién de empleo temporal en fijo 273 717.815| 9,93 223 135.455| 18,16 50 582.360] 8,99
Otras sobre contratacién 440 1.834.528]| 25,39 263 195.738) 26,24 177 1.638.790] 25,29
Otras relativas al empleo 125 485.082| 6,71 93 98.929) 13,26 32 386.153] 5,96

Fuente: MTAS, 1997, datos provisionales

Por otro lado, la regulacion en convenio de indemnizaciones por la no renova-
cion del contrato alcanza al 20% de los trabajadores con convenio colectivo en
1997; siendo una de las clausulas mas frecuentes, aunque el registro del MTAS
no la incluye entre las clausulas de empleo.
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Igualmente, aunque en
porcentajes  bastante
mas bajos, el creci-
miento es importante
en las clausulas que
regulan la creacion
neta de empleo y el
mantenimiento del
empleo, de forma que
la primera aparece casi
desde la nada en 1993
llegando al 4,7% en
1997, y la segunda se
duplica en este ultimo afio alcanzando el 9,4% frente al 4,6% del afio anterior.

Curiosamente, no deja de llamar la atencién que la clausula que menor incre-
mento tiene en la media de convenios es la de conversidn de contratos tempo-
rales en indefinidos, clausula que alcanza a casi el 10% de los trabajadores con
convenio en 1997. Sin embargo, como luego veremos, es una clausula que fun-
ciona sobretodo en las empresas, al tiempo que muchas de éstas han firmado
acuerdos o pactos complementarios al convenio colectivo y que no estan recogi-
dos en las estadisticas del MTAS.

Ahora bien, recordabamos antes que la Comision de Seguimiento del AIEE ha
hecho una llamada de atencién sobre el papel de la negociacion colectiva en
materia de contratacion. En este sentido, no esta de mas que hagamos alguna
reflexion sobre este asunto.

4.1. Lacontratacion indefinida en los convenios colectivos

Desde los convenios colectivos hay que fomentar la utilizacién de la contrata-
cion estable tanto de quienes provienen del desempleo como por la transforma-
cién de los contratos temporales en indefinidos. Si no lo hacemos, es seguro que
tras el 16 de mayo de este afio serdn mayores las dificultades para la conversion
de contratos y, por lo tanto, para la disminucion de la tasa de temporalidad. Como
recuerda la Comision, el colectivo de trabajadores con un contrato de duracion
determinada o temporal, incluidos los contratos formativos, solo podra ser sujeto
del nuevo contrato de fomento de la contratacion indefinida si asi se establece en
el convenio colectivo de aplicacion. Debe ser, por tanto, obligada nuestra
preocupacion por incluir en todos los convenios colectivos clausulas de
conversion de contratos temporales en indefinidos.

Gran parte de los compromisos de empleo se estan haciendo en convenios de
empresa, y tenemos un amplio muestrario que asi nos lo demuestra. Junto a los
numMerosos casos concretos conocidos en esta Secretaria®, el propio registro de

® Su relacion en este balance seria injusta porque siempre tendriamos algin olvido.
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convenios nos avanza algun dato alentador: si en 1993 solo estaban afectados
por clausulas de conversion de empleo temporal en fijo el 7,16% de los trabajado-
res de convenios de empresa, los datos provisionales de 1997 elevan ya ese
porcentaje al 18,16%.

EVOLUCION DE LA CONTRATACION INDEFINIDA*

(Porcentaje de contratos indefinidos sobre el total de contratos)
10 9,6

9,2
91 —— 1996 8,7 8,9
——1997

8_

51438 4.8 49

3,7 4,0 3.9 3.8

3,2 28
ene feb mar abr may jun jul ago sep oct

(1): A tiempo completo y a tiempo parcial.
Elaborado a partir de datos del INEM.

Por este camino hay que continuar, sin duda. Pero esto no debe impedir el avan-
ce, igualmente, en los convenios sectoriales que, como se ha demostrado
en algun caso, pueden ayudar precisamente a la consecucion de posterio-
res acuerdos en el marco de cada una de las empresas. Y hasta ahora, aun-
gue en un proceso creciente, sélo el 8,99% de los trabajadores con convenio
sectorial tienen clausulas de conversion de empleo temporal en indefinido.

Por ultimo, de los 29 convenios sectoriales estatales que se han firmado hasta la
fecha desde mayo de 1997, s6lo 4 regulan la posibilidad de conversion de tem-
porales en indefinidos o compromisos de un minimo de trabajadores fijos en
plantilla. De estos 4 convenios que se refieren a compromisos de estabilidad en
el empleo, s6lo uno de ellos establece con claridad no soélo la posibilidad, sino el
compromiso claro de convertir contratos temporales en indefinidos en el plazo de
vigencia del convenio.
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De ahi que sigamos insistiendo en la necesidad de prestar una mayor atencion, si
cabe, a la inclusion de clausulas de conversion de contratos temporales en indefi-
nidos también en los convenios sectoriales. Maxime cuando el mes de mayo de
este afio supone un cambio cualitativo en el papel de la negociacién colectiva pa-
ra convertir contratos temporales en contratos de fomento de la contratacion inde-
finida.

4.2. Contratos de duraciéon determinada

La Comision de Seguimiento del AIEE nos ' _
recuerda que hay que ajustar el contenido de |Segun el art.15 del ET podemos intervenir
| . lecti teria de con- desde el convenio colectivo en los dos prin-
0S copyenlos colec !\{OS en ma X cipales tipos de contratos de duracién ce-
tratacion de duracion determinada a las |terminada:

modificaciones que en esta materia se han
regulado en el art.15 del ET, especialmente
atendiendo a la causa que define cada una |. Identificar aquellos trabajos o tareas con

de estas modalidades. sustantividad propia dentro de la actividad
normal de la empresa que puedan w-

No podemos olvidar que entre el contrato de brirse con contratos de esta naturaleza.
obra y servicio y el eventual por circunstan- : .

. ., * Contrato eventual por circunstancias de la
cias de la produccion _acumulan alrededor |produccion:
del 60% de la contratacion temporal.

* Contrato de obray servicio:

Modificar la duracion maxima de estos

Estamos convencidos que para avanzar en Congatos Vl‘?' F’e“OdOtder?tfo df' cual tse
o pueden realizar en atencion al caracter

la eSta..bIthd del empleo hay que_hacerlo en estacional de la actividad en que dichas

dos direcciones complementarias: por un circunstancias se puedan producir.

lado, promoviendo que las primeras contra- . N

taciones lo sean con un contrato indefinido, |- Determinar las actividades en las que

al tiempo que transformamos el embleo puedan contratarse trabajadores even-
po g p tuales.

temporal en empleo estable; y, por otro,

ajustando la utilizacion de la contratacion |- Fijar criterios generales relativos a la

temporal a una causa cierta y colectiva- | 2decuada relacion entre el volumen de

mente regulada. Si una de estas piezas falla esta modalidad contractual y la plantilla
. g9 e . P ’ total de la empresa.

el camino hacia la reduccion de la tempora-

lidad sera cada vez mas complicado. De ahi que el Acuerdo Interconfederal avan-
zara en esta doble direccion.

Sin embargo, analizando los convenios colectivos sectoriales estatales suscri-
tos tras la firma del Acuerdo Interconfederal no podemos dejar de mostrar
nuestra preocupacion. De todos ellos, 17 no regulan ni el contrato de obra y servi-
cio ni el contrato eventual; 7 regulan sélo el contrato eventual; y s6lo 5 regulan am-
bos contratos.

Al problema de que el 59% de los convenios sectoriales estatales firmados
después del Acuerdo Interconfederal no regulan ni el contrato de obra 'y
servicio ni el contrato eventual por circunstancias de la produccion, debe-
mos afiadir la preocupacion por algunas de las regulaciones establecidas alli
donde si se hace.
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En el caso de la

regulacion de EVOLUCION DEL CONTRATO EVENTUAL
| 0s contratos (Porcentaje de contratos eventuales sobre el total de contratos)

37,0

eventuales, los | |
12 CONVENIoS | 4,/
que abordan el | wuol
tema establecen | ssof
la duracion ma- | 2ot
xima del contrato | 3071
y el periodo ma- | *°7
Ximo de referen- ene feb mar abr may jun jul ago sep oct
cia. So6lo 3 de Elaborado a partir de datos del INEM.

ellos tratan de

delimitar las actividades, y en uno de ellos de forma excesivamente genérica. En
3 de ellos encontramos, también, intentos de limitar la repeticion de su utilizacion
consecutiva en un mismo puesto de trabajo. Y también en 4 de ellos se estable-
cen indemnizaciones a la finalizacion del contrato. Ninguno de los convenios es-
tablece ninguna relacion entre el volumen de contratacion bajo esta modalidad y
el total de la plantilla.

En el caso de

|OS contratos EVOLUCION DEL CONTRATO DE OBRA Y SERVICIO
(Porcentaje de contratos de obray servicio sobre el total de contratos)
de obra y ser- | o

vicio, los 5 con-
venios que los | 077
regulan tratan de
determinar los | 207
trabajos o tareas
con  sustantivi-
dad propia, pero s . . . . . i . .
aparecen pro' ’ ene feib mlar atlur mlay juln jl.lj| aé]o s:ap oct
blemas en 3 de Elaborado a partir de datos del INEM.

ellos: uno difu-

mina las tareas o labores hasta hacer imposible el control de la causa que justifi-
ca el contrato; otro trata de recuperar el de lanzamiento de nueva actividad, aun-
que con cierto control desde la Comision Mixta del Convenio; y otro abre la defini-
cion a varios servicios en varios establecimientos, y vinculando la duracion no a
una obra o servicio definidos sino a un maximo de 3 afios, descausalizando asi la
utilizacion del contrato.

31,2

26,0 T

En resumen, los convenios sectoriales estatales firmados hasta la fecha
desde la firma del Acuerdo Interconfederal no estan respondiendo, en ge-
neral, a las expectativas comprometidas en dicho Acuerdo. Esto puede de-
berse a diferentes causas: algunos de ellos tenian muy avanzada la negociacién
cuando sale en mayo la nueva norma, pudiendo ser inconveniente retrasar la firma
del convenio y reabrir el capitulo de contratacion; en otros puede haberse consi-
derado que la regulacion de la contratacion no corresponde al ambito sectorial
estatal; puede haber acuerdos sobre materias concretas afiadidos al convenio y
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gue no hayamos tenido en cuenta; o las dificultades de la negociacion han hacho
imposible ir mas alla de donde estamos.

Pero, curiosamente, el art.84 del ET considera que las modalidades de contrata-
cion son una de las materias a reservar a los ambitos superiores de negociacion;
el silencio de los convenios nos remite directamente al ET y, por tanto, a una in-
definicién de la causalidad que el propio ET cree que debe asegurarse desde la
negociacion colectiva; que la nueva norma nazca en mayo de 1997 podria justifi-
car que algun convenio posterior, pero ya casi cerrado, no regulara bien la con-
tratacion; pero no puede justificar el silencio sobre la misma en los convenios; y,
por ultimo, si al calor del desarrollo de los Acuerdos Interconfederales no pode-
mos abrir paso a un mayor control de la contratacion es de esperar que las difi-
cultades en el futuro sean mayores.

Lo hemos dicho en reiteradas ocasiones: el Acuerdo Interconfederal sélo sera
eficaz si es capaz de reforzar la capacidad de la negociacién colectiva. Por eso
seguiremos insistiendo todo este afio en la continuidad de esta tarea como una
tarea prioritaria.

También lo es, determinar actividades o establecer limites porcentuales a la utili-
zacion de contratos de duracién determinada, lo que tal vez resulta mas facil en el
ambito de cada empresa. Pero debemos insistir de nuevo en que los convenios
sectoriales estatales deben contribuir a facilitar esta tarea en cada &mbito inferior
de negociacion, tal y como se recogia igualmente en el Acuerdo Interconfederal
sobre Negociacion Colectiva.

4.3. Los contratos formativos

Fomentar la utilizacion de los contratos formativos como mecanismo de inser-
cion laboral y de adquisicion de formacion y practica profesional del colectivo de
jovenes.

El uso del nuevo contrato para la formacion creado tras el Acuerdo, se ha reduci-
do en comparacion con el antiguo contrato de aprendizaje, al que sustituye.

EStQ fendmeno ;e CONTRATOS DE APRENDIZAJE Y FORMACION
eXp|Ica por la dis- (A partir de mayo el nuevo contrato de formacion sustituye al de

- -z - aprendizaje)
minucion del uni- | ,, 0
Verso al que se d- |00l /\
rige el nuevo con- | 2.000|—e—1007 \
trato (se rebaja la | is.o0 ’
edad de 25 a 21 | 100 /\4\ /\\\ //
afnos), que ademas | 14.000 =" O\ y
posee una tasa de | 200 \
actividad mas baja. | 0000 N
Asimismo, las bo- | 8 v
i I 6.000
n|f|CaC|Ones que ene feb mar abr may jun jul ago sep oct
eXISten ahoral I n- Elaborado a partir de datos del INEM.
centivan que se
contraten como indefinidos a los trabajadores que antes se hubiesen contratado
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como aprendices. De hecho, entre mayo y octubre, se han producido 9.228 con-
versiones desde un contrato de aprendizaje o formacion. Hay que recordar aqui
también, que queda pendiente de desarrollo legal el certificado de profesionali-
dad, elemento clave para el buen funcionamiento del nuevo contrato para la for-
macion.

De los 29 convenios sectoriales estatales analizados, 18 no hacen ningun tipo de
regulacién ni del contrato en précticas ni del de formacion.

En la regulacion del contrato en practicas, |Contrato en practicas:
s6lo encontramos 6 convenios que regu-

. . ;s Determinar los puestos de trabajo, grupos,
len el salario por encima del minimo legal.

niveles o categorias profesionales objeto de

Y sb6lo 3 que tratan de determinar las ca- este contrato.
tegorias o grupos profesionales para los
que pueden utilizarse estos contratos. + Duracion del contrato, entre 6 meses y 2

afos.

El contrato de formacion esta regulado en
11 de los convenios analizados. De ellos,
8 establecen salarios; 8 regulan la dura- |- Retribucion.
cion, la mayoria para elevar el periodo
méaximo a 3 afios y s6lo uno para elevar el
periodo minimo a 1 afio; 6 se refieren al |, Numero maximo de contratos en funcion del
tiempo dedicado a formacién; y 4 tratan tamafio de la plantilla.

de delimitar las categorias profesionales
en las que puede utilizarse esta modali-
dad de contratacion.

Periodo de prueba.

Contrato de formacion:

Puestos de trabajo objeto de este contrato.

Duracion del contrato, entre 6 meses y 3
] » afios (0 4 afios en el caso de personas con
Como se puede apreciar, también en minusvalia).

este apartado queda mucho por hacer
desde la negociacion de los convenios
sectoriales estatales.

Tiempo dedicado a la formacion tedricay su
distribucion.

Retribucion.

4.4. Las Empresas de Trabajo
Temporal

Segun han publicado recientemente las patronales del sector, a lo largo de 1997
han gestionado un volumen de cerca de un millébn de contratos temporales. Es
decir, que de los mas de nueve millones trescientos mil contratos temporales he-
chos a lo largo del pasado afio, las ETT gestionaron algo mas del 10% y desde
las empresas se gestiond de manera directa el 90% restante. En otras palabras,
el grueso de la regulacion de la temporalidad sigue estando en el seno de las
empresas, de forma que so6lo mediante la regulacion de las causas, la determina-
cion de actividades y los limites al volumen de la temporalidad podremos avanzar
en su disminucion.

Nuestra actividad sindical ha estado basicamente centrada en el desarrollo del

convenio colectivo de ETT, tanto desde el punto de vista informativo como de tra-
bajos de la Comision Mixta del convenio y, en concreto, la elaboracion de las ta-
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blas de homologacion que progresivamente acercaran los salarios de las ETT a
los de los sectores donde actuan.

Ademas, se puso en marcha, tras los Acuerdos Interconfederales, el Grupo Tri-
partito que debe decidir los sectores a excluir de las actividades de las ETT, asi
como el resto de materias comprometidas.

Esto no ha frenado que en algunos convenios colectivos significativos se hayan
incluido clausulas bien sobre los salarios 0 bien sobre las condiciones en que
puede actuar una ETT en el seno de una empresa usuaria. Hay que insistir de
nuevo en la necesidad de incrementar la coordinacién de todas las organizacio-
nes con la responsable de la accién sindical en el ambito de las ETT, nuestra Fe-
deracion COMFIA, con el fin de evitar regulaciones contradictorias que dificulten
la aplicacion practica del convenio colectivo.

La modalidad contractual mas precaria se realiza en las ETT, por ello se regulan
limitaciones o garantias en orden a su limitacion, cuyo contenido se relaciona con
la prohibicion de su utilizacién; igualdad retributiva y de derechos en general para
los trabajadores cedidos, fijando actividades y grupos en los que pueden em-
plearse trabajadores de las ETT y referencias sobre cuando no podran hacerse
uso de ellas; asi como informar la empresa al comité de los contratos de puesta a
disposicion y el motivo de su utilizacion.

La novedad mas importante se recoge en el convenio de la Industria Quimica, y
es el conocimiento por parte de los representantes de los trabajadores de los
contratos de puesta a disposicion entre la empresa quimica y la ETT, asi como
de los contratos laborales entre ésta y sus trabajadores empleados en la quimica,
afirmacioén de la funcion y responsabilidad de tutela de tales representantes sobre
las condiciones de trabajo de los trabajadores de las ETT. Sobre este aspecto, la
Comisién Mixta del convenio general de la industria quimica hizo una aclaracion
importante sobre la obligacion de “dar a conocer” los “contratos de puesta a dis-
posicion y los contratos laborales de los trabajadores afectados en el plazo ma-
ximo de diez dias...”, diciendo dicha aclaracion: “Dicha obligacion lleva apare-
jada la necesidad de dar a conocer fehacientemente su contenido y no sélo su
existencia, es decir, los datos concretos relativos a tipo de contrato, duracion del
mismo, puesto de trabajo o actividad asignada, grupo profesional, salario, y, si
las hubiere, otras condiciones contractuales”. Esta uUltima cuestion -otras condi-
ciones contractuales- resulta importante para controlar las obligaciones que en
demasiados casos se intentan imponer individualmente a los trabajadores de las
ETT (horario, horas extras obligatorias, etc...).

4.5. Los despidos

Junto a la regulacion de la contratacion, los Acuerdos Interconfederales han intro-
ducido modificaciones tanto en la regulacion del art.52.c sobre los despidos por
causas objetivas, como en el papel de los convenios colectivos regulando proce-
sos de informacién y seguimiento sobre éstos.
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Pocos son los convenios colectivos conocidos hasta ahora que regulen clausulas
especificas en desarrollo del nuevo art.85.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Es, ademas, una clausula no recogida en la informacién que se integra por el
MTAS entre las clausulas especiales de la negociacién colectiva, por lo que su
seguimiento estadistico es imposible hasta ahora.

5. EL TIEMPO DE TRABAJO

Al margen de lo pactado en convenio, hay que recordar que el pasado afio ini-
ciamos los contactos con la CEOE y la CEPYME para abrir la negociaciéon com-
prometida sobre tiempo de trabajo. Hasta ahora no hemos ido mas alla de un in-
tento de diagndstico de la situacion, poniendo en comun los datos existentes en
el MTAS (Registro de Convenios y Encuesta de Coyuntura Laboral), el INE y Eu-
rostat. De este primer paso se tiene que desprender un primer documento comun
entre las organizaciones sindicales y empresariales puramente descriptivo. Gran
parte de las reflexiones aqui recogidas son fruto de este trabajo de aproximacion
realizado por el Gabinete Técnico Confederal.

Por otro lado, al margen de la diferencia entre el relieve que cada uno le damos
en una mesa de negociacion a la importancia del debate sobre las teorias de la
doctrina econdmica al respecto del tiempo de trabajo, si parece que estamos ba-
sicamente de acuerdo en el indice de materias que deben ser objeto de negocia-
cién concreta:

1.- Gestion, duracion y redistribucién del tiempo de trabajo.
2.- Horas extraordinarias.

3.- Tiempo parcial.

4.- Permisos individuales.

5.- Prejubilaciones y contrato de relevo.

En el analisis parcial que del tiempo de trabajo puede hacerse desde los datos
de la negociacion colectiva, querriamos detenernos en dos: la jornada y las horas
extraordinarias.

5.1. Lajornadade trabajo

Los datos todavia provisionales, pero ya mas definitivos de 1996, nos permiten
corregir hoy a la baja los célculos de incremento de la jornada anual pactada que
se estaba produciendo. Asi, si en el balance de 1996 estimabamos el incremento
sobre el afio anterior en 6,4 horas’, los datos actuales nos permiten reducir esa
cantidad a 1,9 horas, sensiblemente inferior.

" Aunque ya advertiamos en el balance de 1996 que habia que ser precavidos ante un dato tan
alarmante mientras no estuviera cerrado el registro de convenios de ese afio. Y de nuevo hay que
serlo ante el dato de 1997, excluido por su provisionalidad en varios trabajos sobre jornada.
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Aun asi, podemos ver que 1994 fue el ultimo afio con reduccién en la jornada
media pactada, produciéndose a partir de ese afio un incremento paulatino que
refleja, en parte, un resultado puramente estadistico.

Total Diferencia con Empresa Sector
convenios afio anterior
1983 1845,2 1824,3 1849,6
1984 1798,0 -47,2 1797,7 1798,1
1985 1793,1 -4,9 1781,4 1795,5
1986 1786,8 -6,3 17729 1789,7
1987 1782,1 -4,7 1761,8 1786,0
1988 1778,8 -3,3 1755,7 1783,1
1989 1772,2 -6,6 1743,5 1777,3
1990 1769,7 -2,5 1739,1 1775,1
1991 1768,0 -1,7 1733,3 1774,0
1992 1766,6 -1,4 1727,6 1773,5
1993 1763,5 -3,1 1723,4 1769,8
1994 1763,4 -0,1 1724,2 1769,7
1995 1765,9 2,5 1719,4 1773,3
1996 1767,8 1,9 1723,9 1774,3
1997 1769,0 1,2 1723,6 1774,2

No obstante lo anterior, hay que tener en cuenta que la Estadistica de Convenios
calcula la jornada global, ponderando la jornada pactada en cada convenio por el
peso que tienen los trabajadores -cubiertos por él- sobre el conjunto de la nego-
ciacién colectiva. De tal manera que la jornada de los convenios con mayor co-
bertura tiene una mayor influencia en la determinacion de la jornada global.

Esta forma de calcular la jornada global, aunque correcta, hace que su evolucion
venga determinada por dos factores: por un lado, la variacion de la jornada que
se pacta en cada convenio y, por otro, por la variacion del peso de los trabajado-
res cubiertos en los distintos convenios, como consecuencia de la alteracion de la
distribucién del empleo entre los distintos sectores.

Como consecuencia de la influencia de estos dos factores, puede llegar a ocurrir
gue se pacte en todos los convenios la misma jornada que el afio anterior y, no
obstante, la jornada global, por ejemplo, disminuya. Esto puede llegar a ocurrir si
se da una redistribucion del nimero de trabajadores cubiertos, de los sectores
con convenios donde la jornada pactada es mas alta (industria y construccién)
hacia sectores donde ésta es mas baja (agricultura y servicios).

La jornada global aumenta con respecto a 1993, muy ligeramente en 1995 (18
minutos) y de manera mas importante en 1996 (casi 7 horas). No obstante, el Re-
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gistro de Convenios para 1996 esta todavia abierto (aun queda algo mas de un
millén de trabajadores por registrar), lo que podria influir en el resultado actual’.

En el cuadro adjunto se ha considerado, de manera separada, la influencia de
cada factor (jornada pactada y distribucion sectorial de los trabajadores cubiertos
por la negociacién colectiva) sobre la evolucién de la jornada global para los afios
1995 y 1996, en relacion a 1993, afio a partir del cual empieza a aumentar la jor-
nada global pactada.

EVOLUCION DE LA JORNADA PACTADA
1993 1995 Variacidn ponderadadelajorpada |
L Variacién provocada por
Variacién provocada po . . L
Jornada . Jornada ) X R cambios en la distribucion L
Ne° trabaj. Ne° trabaj. cambios en la jornada sectorial de los trabajadores Variacion total
anual anual pactada i
cubiertos por NN.CC.
Agricultura 1.738,6 683.493 1.785,4 705.990 4,5 3,0 75
Industria 1.784,8 2.654.690 1.782,8 2.474.790 -0,9 -53,2 -54,1
Construccion 1.784,7 809.539 1.776,0 798.345 -1,0 -5,6 -6,6
|Servicios 17457 3.046.859 1.7429 3.319.869 =31 566 535
TOTAL 17638 7194581 17641 7.298.994 -05 08 03
1993 1996" Variacion ponderada de la jornada
Variacion provocada por Variacién provocada por
Jornada Ne trabaj. Jornada Ne trabaj. cambios en la jornada sceacrtnol?iiglsde:hgas112%23;;:;?25 Variacion total
anual anual pactada I
cubiertos por NN.CC.
Agricultura 1.738,0 683.493 1.796,0 539.346 53 -12,2 -6,9
Industria 1.784,8 2.654.690 1.783,2 2.242.932 -1,7 -3,4 -5,1
Construccion 1.784,7 809.539 1.769,3 675.194 -1,7 -3,9 -5,6
|Servicios 17457 3.046.859 1.7555 2.663.208 -49 295 246
TOTAI 17638 2.194.581 17692 6.120.680 3.1 10.0 69
(1): Datos provisionales, base de datos abierta.
Fuente: Elaborado por la Secretaria de Accion Sindical y el Gabinete Técnico de CC.0O.

La explicacién del aumento de la jornada global es el mismo para ambos afios.
Los aumentos se explican por variaciones en la distribucion del numero de tra-
bajadores entre los distintos convenios, que se agrupan por sectores. Por el con-
trario, en todos los sectores (excepto en la agricultura, donde los aumentos han
sido importantes), se pactan disminuciones de jornada.

® De hecho, en el momento de elaborar este balance sabemos que la jornada media de 1996 fue
de 1.767,8; algo por debajo de la reflejada en el cuadro. Aln asi, hemos querido mantener la refe-
rencia para ver los componentes que explican la evolucién de la jornada media pactada.
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. La redistribucion
Jornada anual pactada en convenio

(Datos a 31 de diciembre de 1997) sectorial que se

1850 , ha dado de los
—4&— Total convenios .

—a—Empresa trabajadores  cu-

Sector | biertos, ha ido de

la industria y la
construccion (que
son sectores con
jornadas medias
altas) hacia los
servicios y la agri-
cultura (que regis-
tran, por contra,
jornadas medias
mas bajas). Por tanto, el resultado esperado hubiese sido que este factor también
contribuyese a disminuir la jornada. De hecho, el trasvase secular de trabajadores
de la industria a los servicios es un elemento que actiia como reductor estructural
de la jornada.

Sin embargo, no hay que olvidar que estamos tratando con medias ponderadas
para cada sector. Dentro de cada rama conviven convenios con jornadas anuales
por encima y por debajo de su media. Cuando se estudia en detalle el trasvase
de trabajadores cubiertos entre la industria y los servicios, se observa que el
sector industrial donde disminuyen mas los trabajadores cubiertos es ‘Fabrica-
cion de productos metalicos excepto maquinaria’ (donde la jornada es de 1.782
horas al afio, es decir, esta por debajo de la registrada para el conjunto de la in-
dustria). Por contra, en los servicios, el sector que mas aumenta su peso es
‘Otras actividades empresariales”® (cuya jornada anual esta por encima de la jor-
nada media registrada en la industria). Por tanto, lo que ha ocurrido es que se ha
dado un trasvase de los sectores industriales con jornada méas baja a lo servicios
con jornada mas alta, lo que ha provocado un aumento de la jornada global.

En conclusion, el aumento de la jornada global pactada, tanto en 1995 como en
1996, se explica en todos los sectores (excepto la agricultura) por un factor (la
distribucién sectorial de los trabajadores cubiertos por convenio) que queda fuera
del ambito de influencia sindical.

En todo caso, lo que parece evidente es que la reduccion de la jornada de trabajo
va vinculada inexorablemente a la negociacion sobre aspectos vinculados a la
produccion, la organizacion del trabajo y la reordenacion de la jornada. Quizas,
uno de los convenios mas significativos en esta linea sea el firmado por CC.OO.
para las empresas del Grupo Astilleros Esparfioles de la Agencia Industrial del
Estado.

® - También aumentan en 1996, el ‘Comercio al por menor’ y la ‘Hosteleria’.
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5.2. Las horas extraordinarias

El total de horas extraordinarias declaradas, realizadas por trabajador contratado
a tiempo completo, vienen aumentando en Espafa desde 1993, afio en el que se
rompe la tendencia a la baja que se venia registrando desde principios de la dé-
cada.

Este dato cobra aun mas importancia si se tiene en cuenta que la jornada efectiva
de estos trabajadores también rompe su tendencia a la baja en 1993 y empieza
aumentar a partir de dicho afio. Es decir, a partir de 1993 cada vez se trabajan
mas horas ordinarias y extraordinarias por trabajador.

La naturaleza de esta evolucién no es en modo alguno atribuible a la salida de la
crisis. Prueba de ello es que, a lo largo de los ultimos afios y en comparacion con
la etapa de crecimiento anterior, ha aumentado la concentracion de horas ex-
traordinarias en un colectivo cada vez mas reducido de trabajadores. Parece ra-
zonable pensar, por tanto, que muchas de las horas extraordinarias que se reali-
zan y se declaran actualmente, lo son en menoscabo de la creacion de empleo.

Mientras que en el tercer trimestre de 1990, son casi doce de cada cien trabaja-
dores a jornada completa, los que realizan el total de horas extra, en el mismo pe-
riodo de 1996 no llegan a diez los trabajadores que se reparten todas las horas
extra'’. Esto, unido al aumento del global de horas extraordinarias, ha supuesto
que un trabajador a jornada completa que realiza horas extra pasara de hacer
26,2 horas extra de media al trimestre en la etapa de crecimiento anterior, a reali-
zar 28,4 en la etapa actual.

Este fendbmeno es todavia mas acusado en algunas divisiones economicas. Por
ejemplo, en la division de ‘Instituciones financieras, Seguros, Servicios a empre-
sas y Alquileres’, en comparacion con la etapa de crecimiento anterior, el nUmero
medio trimestral de horas extra por trabajador a jornada completa que las realiza,
se ha multiplicado en 2,7 veces. Y asi, mientras que en el tercer trimestre de 1990
se hacian 21,5 horas extra de media, en 1996 esta cantidad aumento hasta 57,5.

Estos elementos, junto a los incrementos que experimenta hoy la produccion, au-
mentan las oportunidades de que las horas extraordinarias puedan acumularse
para transformarse en nuevos puestos de trabajo. Oportunidades que inexplica-
blemente no se estan aprovechando y que una reforma efectiva de la actual regu-
lacion sobre horas extraordinarias impulsaria.

1 - En los servicios la concentracion es incluso mayor, el 7% de los trabajadores a jornada com-
pleta realizan todas las horas extra.

23



Aunque es dificil
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da que contribuya a reducir la elevada tasa de desempleo que presenta la eco-
nomia espafiola tiene que ser bienvenida.

1340
1331
1992
1993
1994
13495
1396

A las posibilidades de transformar horas extras en empleo se une su mayor coste,
gue viene a ser en media un 60% superior al de la hora ordinaria. En efecto, no es
ya que el empresario tenga que acumular un namero suficiente de horas extra pa-
ra crear un nuevo puesto de trabajo, sino que con ello libera un 60% de sus costes
gue puede invertir igualmente en la creacion de puestos de trabajo. Por tanto, el
empleo encubierto bajo las horas extraordinarias no solo se induce por el tiempo
gue se acumula, sino también por los costes que se liberan. Ademas, crear nue-
VOs puestos de trabajo no se consigue en exclusiva con la acumulacion de horas
extra, sino que éste es un proceso complementario a otro mas importante, el au-
mento de la produccién.

Los datos que se han comentado hasta aqui -que son los Unicos disponibles- se
refieren solo a los trabajadores a jornada completa; pero los trabajadores a tiem-
po parcial también tienen la posibilidad de realizar horas extraordinarias. Tal y
como ha sefialado el Consejo Econémico y Social (CES) en su ultima memoria
publicada ‘tampoco puede descartarse la influencia [ en el aumento de las horas
extra] de la contratacion a tiempo parcial que, al ajustar las necesidades de jor-
nada, puede llevar a la necesidad de incrementos posteriores a través de las ho-
ras extraordinarias’. Estos incrementos cobrarian cada vez mas importancia dado
el progresivo peso que la contratacion a tiempo parcial tiene entre los asalaria-
dos.

' - En media, un trabajador de una empresa de mas de doscientos trabajadores viene a realizar
casi tres veces mas horas extra que un trabajador de una pequefia empresa (de menos de veinte
trabajadores). También puede ser el efecto de un mayor control sobre las horas realizadas, mas
facil de llevar a cabo en empresas con comité o fuertemente sindicalizadas, que en PYMES.
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5.3. Las horas extraordinarias en la negociacion colectiva

De las diversas clausulas que se incluyen sobre horas extras en la negociacion
colectiva, destacan, por su importancia, las que reducen su numero respecto al
tope maximo legal, reduccion respecto al afio anterior, y su eliminaciéon. Desta-
can, igualmente, las referidas a su no abono y compensacién por tiempo de des-
canso, por lo general en cuantia superior a las horas realizadas: de 1,5 a 1,75 ho-
ras de descanso para cada hora extra realizada.

En este tema los avances son reducidos; pero en algunos casos, muy importan-
tes. Asi han de entenderse los acuerdos concluidos en el sector del Calzado y en
los convenios de las empresas Miguel Bellido de Ciudad Real y Bayer Hips In-
dustrial, entre otros, para que todas las horas extras realizadas se compensen
obligatoriamente, por descanso. Este debe ser el mecanismo a generalizar, sin
olvidar la importancia de los compromisos de reduccion de las horas extras.

En los datos registrados en el MTAS a 31 de diciembre, observamos que en
1.445 convenios se incluyen cldusulas sobre horas extras que afectan a
2.809.868 trabajadores, el 38,28 % del total. Dato preocupante si recordamos
que en 1995 el porcentaje se elevaba al 48,5% y en 1996 al 42,5%, en una ten-
dencia decreciente que choca con la preocupacion sindical expresada perma-
nentemente en todos los foros y propuestas.

Su eliminacion total se incluye en 359 convenios, que afectan a 861.556 trabaja-
dores (11,92%); la reduccién respecto al tope maximo legal se incluye en 110
convenios, que afectan a 271.856 trabajadores (3,76%); y la reduccién respecto
al afo anterior afecta a 253.742 trabajadores (3,51%).

Ahora bien, incluso aquellos convenios que establecen la desaparicion se limitan,
en general, a reproducir el contenido del Acuerdo Marco Interconfederal de 1980:
“horas extraordinarias habituales: supresion”, sin que ésto signifique que se ha-
yan buscado formas de controlar las realizadas y transformarlas a partir de una
nueva organizacion del trabajo en empleo. En definitiva, buscar alternativas que
hagan innecesaria su realizacion.

5.4. Laimportancia cualitativa de las horas extra

El aumento del nimero de horas realizadas; la concentracion de las que se reali-
zan; los costes superiores a la hora ordinaria; y las posibilidades que da un mo-
mento de crecimiento econdmico, deberian suponer un esfuerzo adicional para
convertir las horas extraordinarias en empleo. No deberiamos admitir, desde
CC.00., que en una situacion de desempleo y de precariedad como la actual no
se hagan todos los esfuerzos posibles para convertir horas extraordinarias en
nuevos empleos.

Pero, ademas, debemos comprender otros fendmenos que van ligados al debate
de las horas extra, porque no solo inciden negativamente en el empleo. En primer
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lugar, porque perjudican la salud y la seguridad de los trabajadores, obligando
muchas veces a turnos continuados o0 a sobreesfuerzos que van directamente en
contra de todos nuestros trabajos para prevenir los riesgos laborales.

Y a lo anterior deberiamos afiadir una reflexion: chocan con la regulacién colectiva
de las condiciones de trabajo. Estd comprobado que en las empresas donde la
realizacion de horas extraordinarias o prolongaciones de jornada es habitual, son
estas las que condicionan el salario, la jornada, la promocion y, en muchas oca-
siones, la formacion y la clasificacion. En otras palabras, el convenio colectivo
pierde valor ante situaciones que se suelen pactar individualmente. Y si el conve-
nio colectivo pierde valor, lo pierde con él la capacidad de organizarse colectiva-
mente.

Por ultimo, colocan al trabajador en permanente disponibilidad. En definitiva, se
refuerza el poder empresarial frente a quienes, individualmente, no tienen capaci-
dad de presion.

De ahi que insistamos en la necesidad de una nueva regulacién (sobre topes,
distribucion irregular, voluntariedad, periodo de descanso); limitacion (jornadas
especiales, tiempo parcial, computo en descanso); costes; ordenacion (remune-
racion adicional; informacion al trabajador; resumen mensual, especificando pago
0 descanso); y control (controladores laborales e Inspeccién de Trabajo).

6. LOS SALARIOS EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

El incremento salarial pactado a 31 de diciembre de 1997 es de un 2,98%, sus-
tancialmente superior al IPC registrado en tasa interanual a esa misma fecha, del
2%. Ahora bien, para hacer un analisis correcto hay que recordar que la prevision
inicial del Gobierno era de un IPC del 2,6%, corregido a mitad de afio cuando ya
muchos convenios estaban cerrados y otros habian avanzado ya las negociacio-
nes y plataformas con esa orientacion.

Esta informacion del MTAS no difiere, basicamente, de la presentada a media-
dos de diciembre de forma conjunta por CC.00. y UGT. Sin embargo, y con el fin
de no reproducir una tabla ya presentada hace casi dos meses, nos remitimos en
este balance a los datos a 31 de diciembre presentados por el MTAS:

Empresa Sector Total
Convenios nuevos:
NUmero de convenios 1.326 614 1.940
Trabajadores afectados 331.113 3.314.531 3.645.644
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Subida salarial media 2,67 2,95 2,93

Revisiones de convenios:

Numero de convenios 1.362 461 1.823
Trabajadores afectados 414.839 3.166.279 3.581.118
Subida salarial media 2,40 3,12 3,04
Total convenios:

Numero de convenios 2.688 1.075 3.763
Trabajadores afectados 745.952 6.480.810 7.226.762
Subida salarial media 2,52 3,04 2,98

Fuente: Ministerio de Trabajo. Registro de Convenios.

Estos datos nos permiten hablar de un ligero incremento del poder adquisitivo de
los salarios en 1997, confirmando asi la tendencia apuntada en el afio anterior*?.

Hay que resaltar, ade- 5 _

, i Evolucion de los salarios pactados
mas, que esto es pOSIble y del IPC en tasa interanual al mes de diciembre
con una disminucion de | e

. ., . . —+— INCREMENTO SALARIAL
la inflacion y un ligero in- | 1400 N m POREAL
Ahora bien, no todos los

. 10,00

sectores han tenido el

. . Ay
mISmo comportamiento | 800 e
salarial,  apreciandose | s \‘\7.'4:\‘\ N
diferencias entre ellos | ,q .
que oscilan entre el agri- [ f
cola (con un 3,3% de in- |
cremento) y el de cons- | T e I S T s ¢ 5 8 6 3 8 6 s

mientras la  industria
(2,93%) vy los servicios (2,99%) tienen comportamientos similares.

Dentro de los subsectores, y sin olvidar que los salarios de los empleados publi-
cos se vieron congelados en 1997, el tnico que refleja porcentajes de incremento
salarial por debajo de la inflacion real es el de “fabricacion de otro material de
transporte” (con un 1,59%), si nos atenemos a convenios que no sean de empre-
sa.

Por otro lado, en un analisis somero de los datos, destaca que los convenios
sectoriales obtienen incrementos salariales superiores a los convenios de em-
presa. Dentro de éstos, destaca el escaso incremento salarial obtenido en los
convenios de empresa de &mbito autonémico, limitado a un minimo 0,72%.

2 para un mayor andlisis sobre salarios, costes laborales y distribucién de la renta, ver el docu-
mento del Gabinete Técnico Confederal sobre los Presupuestos para 1998, ya citado.
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CONVENIOS TRABAJADORES INCREMENTO SALARIAL

TOTAL 3.763 7.226.762 2,98
CONVENIOS EMPRESA 2.688 745.952 2,52
PROVINCIAL 2.318 373.303 2,71

AUTONOMICOS 86 60.713 0,72
INTERAUTONOMICOS 284 311.936 2,64
CONVENIOS DE SECTOR 1.075 6.480.810 3.04
GRUPO DE EMPRESAS 45 23.675 2,33
SECTOR LOCAL-COMARCAL 20 9.179 3,20]
SECTOR PROVINCIAL 910 3.717.542 3,03

S. INTERPROVINCIAL 35 402.068 3,69

S. NACIONAL 65 2.328.346 2.94]

Fuente : MTAS, 1997, cierre provisional.

Al margen de los incrementos salariales, hay tres datos que también conviene re-

saltar:

Las clausulas de salvaguarda afectan al 56,10% de los trabajadores con
convenio, porcentaje que en el afio anterior se elevaba al 61,8% y en
1995 al 62,1%. Este proceso de disminucion puede deberse a la relaja-
cion en un entorno de baja inflacion, pero no nos cabe duda que las
clausulas de garantia de los salarios siguen siendo absolutamente ne-
cesarias.

La existencia de salario minimo de convenio afecta al 32,27% de los
trabajadores.

Los incentivos ligados a la productividad alcanza ya al 31,77%, cuando
el pasado afo era sélo del 27,7%, un porcentaje que se mantenia relati-
vamente estable desde hace afos. Habra que esperar al cierre de los
datos de 1997, pero de confirmarse el dato significaria que efectiva-
mente van ganando paso los elementos variables del salario.
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7. LOS CONVENIOS COLECTIVOS Y LA ESTRUCTURA DE
LA NEGOCIACION COLECTIVA

Tal y como sucede todos 10S ~ A0 CONVENIOS EMPRESAS TRABAJADORES

afos, el registro del MTAS 1983 3.655  869.700 6.226.300
junto a los retrasos en la nego- 1984 3.796  836.900 6.181.900
ciacion de a|gl:|n convenio ha- 1985 3.834 847.100 6.131.100
cen que los datos que mane- 1986 3.790  891.800 6.275.100
. 1987 4.112  996.800 6.867.700
Jamos _sobre el tgtal de_ I.OS 1988 4.096  958.331 6.864.738
convenios sean aln Provisio- 4302  982.651 6.993.751
nales. Sin embargo, los datos = 1990 4.595 1.037.906 7.623.867
de los dos Ultimos afos nos 1991 4.848 1.006.167 7.821.850
permiten ver que estamos ne- 1992 5.010 1.055.084 7.921.935
gociando Cada aﬁo a|go mé_s 1993 4.749 1.048.193 7.737.138
de 4.800 convenios colectivos = 1994 4.581  950.700 7.502.100
para cerca de ocho millones 1995 4.827  975.100 7.605.100

. 1996(*) 4.887 1.006.700 7.980.200
de personas asalariadas. 1997(%) 3763 847.500 7 996 800

(*) Datos provisionales
Por otro lado, la negociacion

colectiva en 1997 ha acelerado el ritmo de negociacion de los convenios colecti-
vos, de forma tal que en el mes de julio ya estaban registrados mas de la mitad
de los que se negocian cada afo.
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No se detecta, por tanto, que las negociaciones confederales produjeran una
cierta paralizacion de la negociacion de los convenios, tal y como pudo temerse
por la actitud de alguna patronal.

7.1. Vigenciade convenios

Lo que de nuevo se confirma con los datos de 1997 es que cada vez son menos
los convenios colectivos vigentes para un solo afio: si el afio pasado eran el 31%
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los convenios firmados soélo para ese afio, en éste el porcentaje sigue reducién-
dose hasta el 26%. Es decir, en general, 0 se han aplicado convenios

1997 Total Revisados Firmados
Diciembre Total Anual Superior al afio
Convenios 3.763 1.823 1.940 963 977
Empresas 847.502 422.089| 425.413| 182.126 243.287
Trabajadores| 7.226.762] 3.581.118| 3.645.644]| 1.318.154 2.327.490

1997 Total | Revisados Firmados
Diciembre Total | Anual | Superior al afio
Convenios 100% 48,4% 51,6% 25,6% 26,0%
Empresas 100% 49,8% 50,2% 21,5% 28,7%
Trabajadores 100% 49.6% 50.4% 18,2% 32,2%]

plurianuales firmados en afios anteriores, o se han firmado convenios nuevos que
tendran aplicacion también para afos futuros.

Este dato nos permite ver una mayor estabilidad en la negociacion colectiva, que

ermite abordar con una vision mas a largo plazo negociaciones sobre aspectos
relacionados con la
organizacion del tra-
Nuevos, superior bajo o la clasifica-

al afio, 26% cion profesional. Sin
embargo, ésto nos
Revisados 48% Obllga también  a
asegurar competen-
cias para las comi-
siones mixtas de los
convenios que per-
mitan una mayor
continuidad de los procesos de negociacién en el seno de las empresas y de los
sectores. Al mismo tiempo, la estabilidad de precios podria estar influyendo al
suponer una pérdida de incertidumbre respecto al futuro.

Tipos de convenios

Nuevos, sélo para
1997, 26%

7.2. Ambito territorial

Como puede apreciarse en el siguiente cuadro, entre 3 Comunidades Autbnomas
concentran casi la tercera parte de los trabajadores con convenio colectivo, y casi
la tercera parte de los convenios existentes: Andalucia, Catalufia y Madrid. En el
otro extremo, La Rioja es la comunidad con menor nimero de convenios y de tra-
bajadores incluidos en su ambito.
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CLA4 CONVENIQS IRARAIADQRES A Convaniostalabaladares Trab/Cony.

ANDALUCIA 494 932.030 13.14% 12.96% 1.887
ARAGON 145 140.424 3.86% 1,95% 968
ASTURIAS 92 106.526 2,45% 1,48% 1.158
BALEARES 74 140.158 1.97% 1.95% 1.894
CANARIAS 154 188.096 4,10% 2.62% 1.221
CANTABRIA 98 55.261 2.61% 0.77% 564
CASTILLA LA MANCHA 162 160.692 4.31% 2.24% 992
CASTILLA LEON 330 203.755 8.78% 2.83% 617
CATALUNA 410 841.628 10.90% 11.71% 2.053
CEUTA Y MELILLA 30 11.143 0.80% 0.15% 371
PAIS VALENCIA 292 401.381 7.77% 5.58% 1.375
EXTREMADURA 65 108.610 1,73% 1,51% 1.671
GALICIA 253 196.511 6.73% 2.73% 7
LA RIOJA 33 24.455 0.88% 0.34% 741
MADRID 300 585.839 7.98% 8.15% 1.953
MURCIA 86 142.098 2.29% 1.98% 1.652
NAVARRA 74 82.141 1.97% 1.14% 1.110
C.A.VASCA 305 209.955 8.11% 2.92% 688

I0TAl 2280 2120227 100 0002 100 0002 1912

Fuente: MTAS,1997, datos provisionales. Se observa un descuadre numérico con los datos totales facilitados por el MTAS: convenios,
3.763; trabajadores, 7.226.762. No obstante, en nuestro balance utilizaremos los datos del MTAS.

7.3. Ambito funcional

Como no puede ser de otra forma, la distribucion funcional esta en relaciéon d-
recta con la estructura productiva. Asi, es el sector Servicios el que concentra el
grueso de la actividad negociadora con un 56,28% de los convenios negociados
y un 46,75% de los trabajadores en su ambito.

Por otra parte, el sector industrial concentra el 40,53% de los convenios y un
35,48% de los trabajadores.

S E .. o . o haiad E
Aarario 64 141.343 656.995
Industria 1.525 221.830 2.563.927
Construccion 56 49.307 627.205
Senvicios 21183 435022 3.378 635
Iotal 2 7483 247 502 7 228 782

Fuente: MTAS, 1997, datos provisionales
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7.4. Laestructurade lanegociacién colectiva

Los convenios
sectoriales de an-

Caonvenios Fmnpresas Trabhajadares

. . Emoresa orovincial 2.318 2.318 373.303
t?lt(? provmmal con- Empresa supraprovincial 370 370 372.649
tindan siendo el Grupo de Empresas 45 146 23.675
grueso de la nego- sector local-comarcal 20 1.364 9.179
ciacibn colectiva, Sector provincial 910 637.649 3.717.542
en cuanto a nidmero Sector interorovincial 35 47.280 402.068

H Caoctnr narinnal Ay~ 1Rg 270 2 ’2'78%45
de trabajadores S€ Total 3.763 847.502 7.226.762

refiere. Repitiéndo-
se el mismo dato
del afio anterior,
agrupan al 52% de los trabajadores con convenio, seguidos en importancia por
los sectoriales nacionales con un 32% de los trabajadores.

Fuente: MTAS, 1997, datos provisionales

De nuevo, resalta el ligero pero constante incremento de convenios de empresa,
sin que el aumento en mas de mil convenios de empresa desde 1983 haya su-
puesto un incremento del nimero de trabajadores incluidos en su ambito de apli-
cacion. Es imposible hacer un analisis certero a la vista de estos datos, pero con-
vendria analizar cudl es la situacion.

Podria estar, en parte, derivada de un proceso de fragmentacion empresarial que
arrastra, a su vez, a la negociacion colectiva generando nuevas unidades de ne-
gociacion. Pero tam-
bién puede explicarse

ANo Convenios de Sector Convenios de Fmpresa Total

1983 1.279 2.376 3.655 por el intento empresa.
1984 1.257 2.539 3796 4o aplicar regula-
1985 1.244 2.590 3.834 :

1986 1.202 5 538 3790 Ciones diferentes a las
1987 1.295 2.817 4112 establecidas en los
1988 1.270 2826 4096 Convenios sectoriales,
1989 1.286 3.016 4.302 en el mejor de los ca-
1990 1.341 3.254 4595 sos para superarlas y
1991 1.374 3.474 4.848 en otros para evitarlas.
1992 1.383 3.627 5.010

1994 1.346 3.235 4.581  gimplemente numérica.
1995 1.366 3.461 4827 N0 'ce trata de que haya
1996 1.332 3.555 4.887 o D0C0S Conve-
1907 1 075 2 A2Q 2 7R

nios de empresa, sino
gue éstos nazcan des-
vinculados de los convenios sectoriales y, en muchas ocasiones, de los procesos
de direccion sindical.

Fuente: MTAS, 1997, datos provisionales

En este sentido, es obligado recordar el Acuerdo Interconfederal sobre Negocia-
cion Colectiva y su voluntad de conformar un nuevo sistema de negociacién co-
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lectiva que contribuya a racionalizar su estructura, evitando la atomizacién ac-
tualmente existente y a cuyo efecto es conveniente establecer una adecuada arti-
culacién entre los distintos ambitos de negociacion, de manera que determinadas
materias quedaran reservadas al convenio colectivo sectorial estatal, otras pudie-
ran ser desarrolladas en ambitos inferiores y otras puedan ser objeto de negocia-
cion en estos ambitos inferiores.

Asi mismo, segun el calendario operativo fijado en el AINC, las organizaciones
sectoriales, en el plazo de seis meses, debian elaborar un informe sobre la situa-
cion de la negociacion colectiva, en los sectores de su competencia, y las pro-
puestas de reformas que debian producirse en cuanto a su estructura y a su arti-
culacion.

A pesar de que la elaboracién de informes esta sufriendo un lamentable retraso,
de la informacién de los ya recibidos y elaborados por distintas Federaciones de
CC.00., puede deducirse que en 49 sectores 0 subsectores es necesario o-
menzar una negociacion para cambiar la actual estructura y que solo 10 de ellos
han iniciado algun tipo de negociacion al respecto. De ahi nuestra insistencia en
la necesidad de cumplir el calendario operativo, de seguir avanzando en cambios
estratégicos que permitan universalizar la negociacién colectiva, sindicalizar las
relaciones laborales ante los actuales cambios productivos, proteger los dere-
chos de los trabajadores/as, revitalizar lo colectivo y reforzar los vinculos organi-
zativos.

Por otro lado, a lo largo de 1997, han aparecido siete nuevos convenios secto-
riales de @mbito estatal y se ha gestado el Acuerdo sobre la estructura de la ne-
gociacion colectiva de la Industria del Metal. Este acuerdo, es de una indudable
importancia no solo por la amplitud del sector o el efecto arrastre que pueda te-
ner, sino por su acierto a la hora de definir los ambitos de negociacion y la articu-
lacion de materias dentro de esos ambitos.

8. ORGANIZACION DEL TRABAJO Y CLASIFICACION
PROFESIONAL

8.1. Organizacién del trabajo.

En los criterios para la negociacion colectiva de 1997, nos seguiamos planteando
la necesidad de conseguir en todas las materias relacionadas con la
organizacion del trabajo una disminucién del poder discrecional del empresario,
en beneficio de una mayor intervencion sindical, introduciendo en los convenios la
incorporacion de medidas ante cualquier decisibn empresarial que afecte a la
organizacion del trabajo.

El andlisis cuantitativo, basado en los datos del MTAS, nos muestra que en este
afo se han incorporado clausulas de participacion en la organizacion del trabajo
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en el 13,8% del total de convenios. Los convenios de empresa consiguen incluirla
en el 16,1% de los convenios y los de ambito sectorial en un 8%.

En cuanto a su evolucién, los datos recogidos desde 1994 muestran, hasta 1996,
una clara tendencia al alza. El pequefio descenso observado en 1997, por el
momento, no significa un cambio en la tendencia, ya que los datos del MTAS no
estan cerrados y una vez incluidos todos los convenios esta pequefia variacion
puede modificarse.

Las clausulas de movilidad geografica y movilidad funcional, aunque parten de
porcentajes bajos, tal y como puede verse, mantienen una tendencia positiva,
mas si tenemos en cuenta que estas son materias disponibles a la negociacion
colectiva.

ANO 1997 TOTAL CONVENIOS C . EMPRESA C. SECTOR
Total 3.763 7.226.762 2.688 745.952 1.075 | 6.480.810
100% 100% 100%
Clausulas convenios trabajadores convenios trabajadores convenios trabajadores
V.A. % V.A. % VA
%
Movilidad geogréfica 364 1.834.528| 25,39 254 | 188.105 25,22 110 | 1.443.16 22,27
4
Movilidad funcional 565 1.454232| 20,12 440 211.168 28,31 1251 1.243.06 19,18
4
Definicion y  funciones 264 891.672| 12,34 207 | 173.545 23,26 57 718.127 11,08
grupos profesionales
Participacion en la a- 520 1.372.033| 18,99 433 | 200.797 26,92 87| 1.171.23 18,07
ganizacion del trabajo 6

Fuente: MTAS, 1997 datos provisionales

TOTAL CONVENIOS C. EMPRESA C. SECTOR
ANO 1997 1996 1995 | 1994 1997 1996 | 1995 1994 1997 1996 |[1995 1994
Total convenios 3.763| 4.510 4.827| 4581 ]| 2.688| 3.270| 3.461 | 3.235] 1.075| 1.240| 1.366 | 1.346
Movilidad geogréfica 9,6% 9,2% 7,9% 5,5% 9,4% 9,5% 8,8% 6,3% | 10,2% 8,3% 5,9% 3,7%
Movilidad funcional 15% | 15,5%| 14,5%| 11,1% | 16,3%| 17,7%| 17,1% | 13,7%| 11,6% 9,7% 7,7% 5%
Definicién y funciones 7%| 10,9%| 10,1% 7,7% 7,7%| 11,8% | 11,8% 9,1% 5,3% 8,5% 5,7% 4,3%
grupos profesionales
Participacion en la a-] 13,8%| 14,4%| 12,9%| 11,1%| 16,1%| 17,2%| 15,6% | 13,7% 8% 7% 5,8% 4,8%
ganizacion del trabajo

Fuente : MTAS, 1997 datos provisionales

El analisis cualitativo, basado en el estudio de una muestra de convenios
sectoriales y de empresa, nos muestra que el avance no es solo en referencia al
namero de clausulas sino que en algunos convenios sectoriales y en mas
convenios de empresa hemos conseguido incorporar todo aquello que nos
proponiamos: informacion previa, periodo de consulta y negociacion para aplicar
cambios en la organizacion del trabajo y para la implantacion de nuevos
sistemas.

8.2. Clasificacion Profesional.

La tendencia general en la configuracién de los distintos sistemas de cla-
sificacion profesional en los convenios colectivos, puede ser descrita como de
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flexibilizacion de las estructuras categoriales de los antiguos nomenclators de las
OO.LL.

La mayor parte de los convenios de ambito estatal o interprovincial han venido a
incluir las estructuras de encuadramiento profesional de sus respectivas OO.LL.,
si bien puede apreciarse que el nUmero de categorias se reduce en varios casos
y se actualizan algunos de sus contenidos, en la linea de incrementar las posibles
tareas y funciones a desarrollar por los trabajadores, respecto de las anteriores
definiciones de categorias.

Sin embargo, son varios los convenios que modifican sustancialmente las estruc-
turas de clasificacion profesional, introduciendo una mayor flexibilidad en la
prestacion del trabajo.

La caracteristica comun a todos ellos es la de recoger (aun con diversidades en
su concrecion) el concepto de Grupo Profesional del Estatuto de los Trabajado-
res, como aguel que “agrupe unitariamente las aptitudes profesionales y el conte-
nido bésico de la prestacion”.

El Convenio de Hosteleria es el Unico de éstos que, ademas de establecer la cla-
sificacion en base a Areas Funcionales y Niveles Profesionales incluye, dentro de
éstos ultimos, la definicion de Categorias Especificas. La justificacion de esta
particularizacion en el sistema clasificatorio se basa en la nitida frontera que pa-
rece darse entre las profesiones tradicionales del sector, como trayectorias pro-
fesionales con una considerable autonomia en su desarrollo.

Mientras unos convenios realizan el encuadramiento por medio de Areas y Nive-
les (en los cuales cada una de las interrelaciones entre ambos constituirian un
Grupo Profesional), los demés lo hacen a través de Grupos Profesionales de ca-
racter jerarquico.

Para estos ultimos, las acotaciones de las polivalencias (como expresion de la
flexibilidad de la calificacion profesional) es mas amplia, si bien, en algunos de
ellos, se regula en las clausulas sobre la movilidad funcional, o por medio del con-
cepto de “idoneidad profesional”. Convenios que tratan de recoger la experiencia,
ya dilatada, del Convenio General de la Industria Quimica.

De manera sintética, podriamos decir que hay un modelo mas flexible de clasifi-
cacion (solo en Grupos y sin clausula de idoneidad profesional) y otro con una
mayor acotacion y una regulacion mas precisa de la flexibilidad en el encuadra-
miento profesional.

Actualmente se encuentran en proceso de negociacion (con diversidad en sus
ritmos y en sus enfoques) un cierto numero de convenios de ambito estatal, en los
cuales las organizaciones patronales mantienen el criterio de clasificaciones en
base a Grupos, de exclusivo caracter jerarquico, mientras los sindicatos segui-
mos planteando, genéricamente, el criterio de “doble encuadramiento”.
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Estas consideraciones vienen a poner de manifiesto la importancia de seguir de-
finiendo, con precision y exhaustividad, los conceptos en que deben basarse los
sistemas de clasificacion profesional.

Por otro lado, los datos del MTAS nos muestran que desde el afio 94 al afio 96
los convenios han reflejado una progresiva negociacion sobre esta materia. Sin
embargo, el descenso que muestran esos mismos datos, en el afio 97, es de difi-
cil valoracién hasta que no estén incorporados todos los datos del afio.

9. FORMACION CONTINUA

La Formacion constituye un factor fundamental en relacién con la inversion
y con las estrategias de recursos humanos. Y debemos considerarla como un
derecho y como una condicion laboral que permita desarrollarse a los
trabajadores/as en todas sus dimensiones, garantizando la reduccién de las
desigualdades de cualificacién, la promocion y el desarrollo profesional.

Por ello, la negociacion colectiva para el afio 1997, se ha enmarcado en la
perspectiva de desarrollar en los convenios colectivos los nuevos contenidos
recogidos en el renovado Acuerdo Nacional de Formacién Continua.

En cuanto al objetivo de desarrollar, de forma negociada, los planes agrupados
en el marco de los convenios colectivos estatales, para garantizar que alcancen el
ambito de las PYMEs los resultados, a la vista de la financiacion concedida, son
muy satisfactorios. Si bien en 1993, el 29,6% de la financiacién concedida se
otorgd a planes agrupados, en los que se hallan integradas preferentemente las
PYMEs, en la actualidad esta cifra se sitia en el 62% del total de la financiacion
concedida, perteneciendo cerca del 50% de los participantes a empresas de
menos de 200 trabajadores.

Segun los datos provisionales del MTAS, las clausulas de formacion profesional
se han incluido en 1.314 convenios, un 34,92%, y afectan a 4.084.961 trabajado-
res, el 56,53% de los trabajadores sujetos a negociacion colectiva. En cuanto a
su distribucion, se incluyen en 325 convenios de sector, con 3.585.467 trabajado-
res afectados, un 55,32%, y en 989 convenios de empresa con 499.494 trabaja-
dores afectados, el 66,96% del total.

Planes de Formacion se han pactado en 679 convenios y afectan a 2.160.608
trabajadores. Las ayudas de estudios, afectan al 5,88% del total de trabajadores
y se incluyen en 524 convenios. Los permisos retribuidos para la formacion
afectan a 859.591 trabajadores y se incluyen en 484 convenios. Otros temas refe-
ridos a formacion se incluyen en 247 convenios y afectan a 1.658.710 trabajado-
res/as.
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TOTALES CONV DE EMPRESA CONV DE SECTOR
CONV | TRABAJADORE % CONV | TRABAJADORE % CONV | TRABAJADORES %
S S
Formacién Profesional 1.314 4.084.961 | 56,53 989 499.494 | 66,96 325 3.585.467 | 55,3
2
Plan de Formacién 679 2.160.608 29,9 518 394.395| 52,87 161 1.766.213 | 27,2
5
Ayuda de estudios al 524 425.127 5,88 485 240.973 32,3 39 184.154| 2,84
trabajador
Permisos retribuidos 484 859.591 | 11,89 404 222.073| 29,77 80 637.518 9,84
para la formacion
Otros 247 1.658.710 | 22,95 135 55.847 7,49 112 1.602.863 | 24,7
3

Fuente : MTAS, 1997 datos provisionales

En cuanto a su evolucion, si observamos los datos del MTAS desde 1994, todas
estas clausulas mantienen una tendencia al alza. Si a esto unimos los datos
facilitados por la encuesta de evaluacion de los Planes de Formacion, en la que
un 89,7% valoran muy positivamente la formacién recibida y un 60% consideran
gue han mejorado mucho o bastante sus expectativas de promocién profesional,
veremos que el trabajo realizado es valorado muy positivamente por los
trabajadores. De ahi, la necesidad de seguir avanzando en la linea de adherirse
al Il ANFC y de constituir rganos paritarios que permitan el desarrollo del mismo.

CONVENIOS C. EMPRESA CONVENIOS SECTOR

ARNO 1997 1996 1995 | 1994 1997 1996 | 1995 1994 1997 1996 |[1995 1994

Total convenios 3.763 | 4510 4.827| 4.581] 2.688| 3.270| 3.461 | 3.235] 1.075| 1.240| 1.366| 1.346
Formacion profesional 34,9% | 34,8% | 33,2%| 27,6%] 36,7% 37%| 36,1% | 30,1%] 30,2% | 29,1%| 26,1%| 21,1%
Plan de formacion 18% | 17,1%| 11,5%| 11,8% | 19,2%| 18,6% | 17,7% | 13,7% ] 14,9%| 13,1% 9,8% 7,2%
Ayuda de estudios 13,9% 14% | 13,2%| 11,2% 18% | 18,1%| 17,2% | 14,8% 3,6% 3,3% 2,9% 2,6%
Permisos retribuidos 12,8% | 12,8% | 11,8% 9,3% 15% | 14,7%| 13,7% 11% 7,4% 7,7% 7% 5,3%
otros 6,5% 6,6% 6,4% 6,3% 5% 4,9% 4,8% 4,8% | 10,4%| 10,9% | 10,5% 9,9%

Fuente MTAS, 1997 datos provisionales

10. SALUD LABORAL

En los criterios para 1997, dabamos prioridad a dos objetivos: desarrollar
la Ley de Riesgos Laborales a través de los Reglamentos y constituir Comités de
Seguridad y Salud en los &mbitos sectoriales con competencias y funciones ana-
logas a los comités de centro de trabajo.

Respecto al primer objetivo, poco después de publicarse la Ley, se constituye la
Mesa Tripartita de Salud Laboral dando como fruto los doce Reglamentos si-
guientes :

1. Reglamento de los Servicios de Prevencion.

2. Reglamento sobre disposiciones minimas de seguridad y salud en ma-
nipulacion manual de cargas que entrafian riesgos, en particular dorso-
lumbares, para los trabajadores.

3. Reglamento por el que se establecen disposiciones minimas de seguri-

dad y salud en los lugares de trabajo.
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4. Reglamento sobre disposiciones minimas en materia de sefializacion
de seguridad y salud en el trabajo.

5. Reglamento sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relati-
vas al trabajo con equipos que incluyen pantallas de visualizacion de
datos.

6. Reglamento sobre proteccion contra los riesgos relacionados con la ex-
posicion a agentes bioldgicos.

7. Reglamento sobre proteccion de trabajadores contra los riesgos rela-
cionados con la exposicion a agentes cancerigenos.

8. Reglamento sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relati-
vas a la utilizacion por los trabajadores de equipos de proteccion indivi-
dual.

9. Reglamento por el que se establecen las disposiciones minimas de se-
guridad y salud para la utilizacién por los trabajadores de los equipos de
trabajo.

10.Reglamento que establece disposiciones minimas de seguridad y salud
a bordo de buque de pesca.

11.Reglamento que establece disposiciones minimas destinadas a prote-
ger la seguridad vy la salud de los trabajadores en las actividades mine-
ras.

12.Reglamento por el que se establecen disposiciones minimas de seguri-
dad y salud en las obras de construccion.

Respecto al segundo objetivo, en los convenios se va recogiendo la adaptacion
de la Ley, pero se observa una mayor dificultad a la hora de regular que los Co-
mités Sectoriales y sus representantes tengan las mismas competencias y fun-
ciones que los Comités de Centro. También avanzamos lentamente, en el objetivo
de destinar un porcentaje de la masa salarial a garantizar los recursos materiales
necesarios para su buen funcionamiento.

Vamos progresando, en el reconocimiento de un minimo de 40 horas para forma-
cion, y la formalizacion de la misma se esta encauzando a través de Acuerdos
mas generales. Ejemplo de ello, entre otros, pueden ser:

Los Acuerdos tripartitos para la formacion en el Pais Vasco y Navarra, ase-
gurando la formacién, en el periodo 97-98, de todos los delegados de pre-
vencion de las dos CC.AA.: 6.000 en el P. Vasco y 1.000 en Navarra.

El Acuerdo de Catalufia con PIMEC, en el que se establece la formacién pa-
ra los delegados y delegadas de las pequefias y medianas empresas aso-
ciadas en PIMEC y un protocolo de evaluacién de riesgos.

El Acuerdo en Castilla La Mancha sobre evaluacion del nivel de riesgos en
pequefias empresas.

El Acuerdo del sector del metal de Zaragoza, entre CC.0O., la patronal del

sector y la Mutua de Accidentes de Zaragoza. En él se regula la formacion,
asi como la elaboracion y evaluacion de mapas de riesgo. EI mismo, esta
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dando muy buen resultado a la hora de acceder a las Pymes y sindicalizar
las relaciones laborales en las mismas.

En el ambito del sector publico, cabe destacar el Acuerdo establecido con
el Instituto Nacional de la Salud, en el que se recogen entre otras cuestiones
las referidas a la existencia de un Comité de Salud Laboral, programas de
prevencién de riesgos, cursillos en materia de Salud Laboral, etc....

En cuanto a datos de orden cuantitativo, se han incluido clausulas de salud laboral
en 2.860 convenios y afectan a 3.974.354 trabajadores: el 54,99%.

Los convenios de empresa que incluyen estas clausulas son 2.277 y afectan al
94,23% de los trabajadores de este ambito: 702.945 trabajadores. En los conve-
nios de sector, se recogen en 583 y afectan a 3.271.409 trabajadores, el 50,48%

del total.
TOTALES CONVENIOS EMPRESA CONVENIOS SECTOR
Clausulas Convenios | Trabajadores % Convenios Trabajadores % Convenios | Trabajadores %
Salud Laboral 2.860 3.974.354 | 54,99 2.277 702.945| 94,23 583 3.271.409 50,48
Existencia Comité 1.929 2.717.966 | 37,61 1.677 668.051| 89,56 252 2.049.915 31,63
de S. H.
Programa  Preven- 1.108 1.254.690 17,36 991 443.436 59,45 117 811.254 12,52
cion Riesgos
Cursillos en materia 1.032 1.070.385 | 14,81 938 459.855 61,65 94 610.530 9,42
S.L.
Reconocim. Médico 2.437 3.034.970 42 1.941 542.277| 72,70 496 | 2.249.2693 38,46
anual a cargo de la
empresa
Reconocimiento gi- 453 585.378 8,10 382 221.220 29,66 71 364.158 5,62
necolégico

Fuente : MTAS, 1996-97 datos provisionales

Respecto a su evolucion, los datos reflejan claramente el alto grado de
implicacion sindical para regular todas estas materias en los convenios. No
obstante, llama la atencion, en comparacion con otros parametros, el bajo
porcentaje en que se encuentran todavia los programas de prevencién de

riesgos.

CONVENIOS C. EMPRESA CONVENIOS SECTOR
ANO 1997 1996 1995 | 1994 1997 1996 | 1995 1994 1997 1996 |[1995 1994
Total convenios 3.763 | 4.510 | 4.827 | 4.581 | 2.688 | 3.270| 3.461 | 3.235]| 1.075| 1.240| 1.366 | 1.346
Salud Laboral 76% | 73,5%| 70,5%| 64,3% | 84,7%| 81,7%| 79,1% | 71,5% ] 54,2%| 52,1%| 48,6% | 47,2%
Existencia Comité S.H 51,2% | 47,2%| 43,4%| 38,8% | 62,3%| 56,5%| 52,7% | 46,9% | 23,4%| 22,7%| 19,9%| 19,3%
Programa Prevenciéon de] 29,4% 27%| 23,9%| 20,7%| 36,8% | 33,2%| 30,2% | 25,9% ] 10,8% | 10,4% 8% 8,3%
Riesgos
Cursillos en materia de| 27,4%| 24,6% | 21,8%| 19,3% | 34,8% 31% | 27,9% | 24,7% 8,7% 7,7% 6,3% 6,3%
Salud Laboral
Reconocimiento médico 64,7%| 63,7%| 62,2%| 56, 7% | 72,2%| 71,4%| 70,6% | 63,5% | 46,1%| 43,3%| 40,7%| 40,2%
Reconocimiento gineco- 12% | 11,7%| 11,2% 9,1% | 14,2%| 13,6%| 13,2% | 10,3% 6,6% 6,6% 6,1% 6%
l6gico

Fuente : MTAS, 1996-97 datos provisionales.
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11. CLAUSULAS PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

El analisis de la situacion de las mujeres en el mercado laboral constata que
sigue existiendo una fuerte discriminacion por razon de sexo: baja tasa de
actividad, alta tasa de desempleo, segregacion ocupacional, infravaloracion de
las profesiones feminizadas, desigual retribucion por trabajo de igual valor, mayor
precariedad y eventualidad en la contratacion, protagonismo en la economia
sumergida y menor proteccién por desempleo.

Por ello, y por entender que la negociacion colectiva es un valioso instrumento
contra cualquier tipo de discriminacion, nos planteabamos, y nos seguimos
planteando para este afio, avanzar en la eliminacion de las desigualdades
existentes.

A la hora de evaluar los resultados de nuestra actuacion, nos encontramos con
una gran dificultad ya que los datos del MTAS sélo muestran el nUmero de clau-
sulas de no discriminacion incluidas en los convenios y no permiten analizar, lo
gue es mas necesario, resultados cualitativos en referencia al tipo de regulacion y
a la extension de las mismas. Mientras persisten convenios en los que sélo se re-
gulan clausulas genéricas sobre el principio de no discriminacion y el acoso se-
xual, otros van mas alla y concretan ese principio en todos los articulos en que
éste puede ser vulnerado.

No obstante, los datos muestran una progresiva inclusion de este tipo de clausu-
las. En el aflo 97, se extienden a 546 convenios y afectan al 31,46% de las per-
sonas incluidas en todos los convenios firmados en este afio y, a diferencia de
otras clausulas, muestran una evolucion mas positiva en los convenios de sector.

TOTAL CONVENIOS CONVENIOS EMPRESA CONVENIOS SECTOR
Convenios Trabajadores % | Convenios | Trabajadores % | Convenios| Trabajadores %
No discriminacion y 546 2.273.427 | 311,4 366 240.249 | 32,21 180 2.033.178 31,37
promocién de igual- 6
dad de sexo

Fuente: MTAS, datos de 96 y 97 sin cerrar.

TOTAL CONVENIOS C. EMPRESA CONVENIOS SECTOR
ANO 1997 1996 1995 | 1994 1997 1996 | 1995 1994 1997 1996 |[1995 1994
Total convenios 3.763 | 4.510 4.827 | 4.581 ]| 2.688 | 3.270| 3.461 | 3.235] 1.075( 1.240| 1.366 | 1.346

mocioén igualdad de sexos

No discriminacion y pro-| 14,5%| 14,7%| 13,8% | 12,1%| 13,6%| 14,5%( 13,9% 12% ] 16,7% 15% | 13,3%| 12,5%

Fuente: MTAS, datos de 96 y 97 sin cerrar.

A pesar de las dificultades de evaluacién ya comentadas, la pequefia muestra de
convenios sectoriales estatales y de grandes empresas que hemos podido anali-
zar demuestra que nuestra persistencia en el objetivo va dando sus frutos y, aun-
gue mas lentamente de lo que deseariamos, se van incorporando regulaciones
para conseguir la plena igualdad, de hecho y de derecho, de mujeres y hombres.
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Estos convenios son los que van incorporando, en todo su articulado, el derecho a
la no discriminacion y lo hacen en: ingreso; contratacion; promocion y definicion
de los grupos profesionales; retribuciones; absentismo; maternidad; bajas, licen-
cias y excedencias; salud laboral. Y ademas, clausulas de accion positiva y comi-
siones paritarias especificas.

Especial mencién merecen algunas de las regulaciones pactadas para las com-
petencias de esas comisiones paritarias en las que, sin ser transcripcion literal de
todas ellas, se recoge el conocimiento y desarrollo de aspectos de igualdad de
oportunidades y la no discriminacion y respeto de derechos entre empleados en
general, y particularmente entre empleados de distinto sexo. A su vez, el desarro-
llo de estas competencias ha permitido llegar a acuerdos sobre materias con-
cretas en las que las partes firmantes se comprometen a aplicar las medidas
oportunas para:

La igualdad de oportunidades en cuanto al empleo, la formacion, la promocion
y el desarrollo de su trabajo.

Recibir igual retribucion a igual trabajo

Evitar toda desigualdad de trato en lo referente a derechos y obligaciones.
Impedir toda discriminacion en la contratacion de nuevas incorporaciones.
Actuar en cualquier situacion que pueda suponer abuso de poder 0 acoso en
su mas amplio sentido.

Adoptar las medidas de formacion, capacitacion y perfeccionamiento profe-
sional que favorezcan la promocion de la mujer dentro de la plantilla, tanto en el
aspecto cuantitativo como en el cualitativo.

Otro aspecto de interés, por los avances que de él pueden derivarse para la ne-
gociacion colectiva, son los resultados del programa transnacional Now-Luna de
“acciones positivas para la igualdad de oportunidades en el empleo y la forma-
cion profesional“ promovido por nuestra Secretaria Confederal de la Mujer. Este
programa, que pretende el triple objetivo de: diagnosticar situaciones discrimi-
natorias; formar delegadas y delegados; disefiar, negociar y desarrollar medi-
das de accion positiva, se ha desarrollado en 19 empresas de diversos sectores
y a estas fechas ofrece el siguiente balance:

Diez, ya tienen puestos en marcha sus planes de accion positiva.

Cinco, tienen elaborados los planes de accion positiva y estan en fase de ne-
gociacion.

Cuatro, tienen los planes en proceso de elaboracion

287 representantes sindicales de las empresas implicadas en el proyecto han
recibido formacién especifica.

12. ORDENANZAS LABORALES Y REGLAMENTACIONES DE
TRABAJO
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El 28 de abril de este afo, con el Acuerdo Interconfederal sobre Cobertura de
Vacios, se cierra el proceso de derogacion de OO.LL., que comenz6 en 1983 y
se intensifico tras la reforma laboral de 1994. No hay que olvidar, que la Orden
Ministerial de 28 de diciembre de 1994 dio por derogadas 56 ordenanzas por
entender que la negociacion colectiva existente ofrecia cobertura suficiente y
mantuvo la vigencia de 70 hasta finales de 1995, 9 de ellas de forma parcial.

En la actualidad y tras el AICV, este proceso sustitutorio de las OO.LL. se en-
cuentra en la siguiente situacion:

Hay 83 Ordenanzas o Reglamentos cuyo proceso de sustituciéon esta ce-
rrado, por no existir vacios normativos, por acuerdos sustitutorios, por haberse
dictado laudos o por quedar comprendidas en el ambito del Acuerdo Intercon-
federal de Vacios de 1997.

15, por considerar la Comision de Seguimiento del AIOR y la CCNCC que
no plantean problemas de vacios de regulacion.

36, por haber alcanzado las partes acuerdo sustitutorio.

9, por haber sido sometidas a arbitraje las discrepancias, con laudos dic-
tados.

23, por cobertura de vacios derivada del Acuerdo Interconfederal, vigente,
durante cinco afios, desde el 1 de enero de 1998.

Hay 15 Ordenanzas o Reglamentos cuya sustitucion se encuentra en
proceso abierto: bien porque continlan en negociacion, por estar pendientes
de dictar laudo o por estar con acuerdo de prorroga. Los sectores o subsecto-
res en ésta situacion son los siguientes:

Por continuar negociaciones, o no haberse agotado sus posibilida-
des.

Trabajo en el Campo

Espectaculos y Deportes - Exhibiciones Cinematograficas. ( siguen ne-
gociando).

Construccion (Sector Azulejos)

Pesca Maritima en Buques Bacaladeros, (en el plazo de un mes se
constituye la mesa de negociacion ).

Platanos y demas frutas de Canarias. (preacuerdo, siguen en negocia-
cién)

Empresas de Publicidad. (negociado vacios, faltan condiciones econo-
micas).

Profesionales Teatro, Circo, Variedades y Folklore (teatro de Barcelo-
na.

Transporte por Carretera (Viajeros) Reanudan las negociaciones.
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En proceso de arbitraje . *Pendientes de dictar LAUDO:

Industrias de Captacion y Distribucion de Aguas (arbitro Sr. Montalvo)
Limpieza de Edificios y Locales (arbitro Sr. Montalvo)

Con acuerdos de prérroga

Construccion (sector Cementero, prérroga hasta 31-marzo-1998)
Embarcaciones Tréfico interior de Puertos (Remolcadores) (Prérroga
hasta 31-diciembre-1996. Hay acuerdo de eficacia limitada de ANADE
con UGT. Comprende los 4 puntos de cobertura para convocar por sub-
comision)

Metropolitano de Barcelona ( préxima firma de texto refundido).

Seguros y Capitalizacion -Agentes y Corredores de Seguros- (finalizada
negociacion de vacios, falta acuerdo salarial)

Marina Mercante (preacuerdo pendiente de firma)

Este balance de situacion del conjunto de las OO.LL., pone de manifiesto que
después del AICV a partir del 1 de enero de 1998 queda finalizada la fase nor-
mativa y es preciso cumplir a la mayor brevedad posible la fase de negociacion
con objeto de acordar la cobertura total de vacios normativos.

En el caso de las 23 Ordenanzas cerradas por el AICV es preciso: por un lado
controlar la aplicacion total o parcial del AICV, en dependencia de las materias
gue ya estuviesen cubiertas; por otro lado comenzar de inmediato las negocia-
ciones oportunas para la adaptacion en ambitos inferiores de la estructura sala-
rial y de la clasificacidén profesional, pudiendo recurrir en este apartado a la Co-
mision de Seguimiento del Acuerdo.

En el caso de las 15 Ordenanzas cuya sustitucion, por diversas causas, se en-

cuentra en proceso abierto, culminar lo antes posible la negociacion para su
sustitucion.
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