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1. PRESENTACION

El presente balance ha sido realizado con los datos estadisticos del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales (MTAS a partir de ahora) sobre convenios registrados a diciembre de 2004
(fechahabitual de datos para los balances precedentes), complementado con un capitulo enel
que se actualizan los datos basicos de la NC2004 a finales del mes de abril de 2005.

Incorporainformaciones y valoraciones procedentes de un informe detallado de 28 convenios
sectoriales estatales!, negociados en 2004, que ha sido realizado por el equipo de la Secretaria
de Accién Sindical y Politicas Sectoriales de la CS de CC.OO., con la participacion de la Secre-
tarfa de la Mujer y de la Secretaria de Estudios, informe que estara préximamente a disposi-
cién de las organizaciones.

Las organizaciones federales de CC.OO. que han enviado a la Confederacion su balance o
informe de situacién de la NC2004 han sido: FITEQA, FCT, FECOHT, COMFIA, F. Ensefanza,
FSAPyF. Agroalimentaria.

También han enviado sus balances las organizaciones territoriales siguientes: Comisién
Obrera Nacional de Catalufia, Confederacién de Euskadi, Sindicato Nacional de Galicia y
Unioén Regional de Castilla y Leén. La Union Sindical de Madrid Regién envié el “Estudio de
la Negociacién Colectiva en Madrid” publicado en 2005.

Algunas de las materias no abordadas en este balance se encuentran analizadas en estudios
especificos realizados por estructuras de apoyo de la CS de CC.OO., por lo que consideramos
de gran utilidad consultar los siguientes informes:

—“La negociacion colectiva en Espafia: Una visién cualitativa”, Observatorio de la Nego-
ciacién Colectiva. CC.00. (www.observatorionegociacioncolectiva.org link de acceso al
documento).

—“Manual paranegociadores y negociadoras ensalud laboral”, ISTAS, CC.OO. (www.istas.
link de acceso al documento).

—“Determinacién de las buenas cldusulas referidas a actividades medioambientales en la
negociacién colectiva sectorial y en los convenios de empresa”. ISTAS. CC.OO.
(www.istas. link de acceso al documento).

—“Informe de Sintesis: Formacién Continua y Negociacién Colectiva”, FOREM, 2003 (dis-
ponible en las Secretarias de Formacion y de Accién Sindical y Politicas Sectoriales de la
C.S.de CC.O0.).

Otros documentos de interés para el conocimiento de la negociacién colectiva publicados en
2004 aparecen relacionados en Anexo.

1 En Anexo se relacionan los convenios sectoriales estatales que hansido incluidos en este informe.
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2. ELCONTEXTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA 2004
2.1. Acuerdo Interconfederal parala Negociacion Colectiva

En los dltimos meses de 2003, las confederaciones sindicales CC.0OO. y UGT y empresariales
CEOE y CEPYME, tras constatar los efectos positivos producidos por los Acuerdos Intercon-
federales de los afios 2002 y 2003 en la negociacién de los convenios y evaluar las previsiones
de la economia y el empleo para 2004, decidieron confirmar la plena validez de los criterios,
orientaciones y recomendaciones contenidos en el Acuerdo Interconfederal para la Negocia-
cion Colectiva 2003, dandolos por prorrogados para el afio 2004. Adicionalmente, se hizo
constar que durante el afio 2003 se habian producido modificaciones de la normativa regula-
dora de la formacién profesional continua, de la prevencién de riesgos laborales y de la pre-
visién social complementaria, lo que se indicaba a los negociadores de los convenios colecti-
vos para que fueran tomados en consideracion.

2.2. Dialogo social

Tras el cambio politico producido en las elecciones legislativas del 14 de marzo y la constitu-
cién del Gobierno socialista, se establecié un proceso de concertacion social que se tradujo en
la Declaracién para el Didlogo Social por la Competitividad, el Empleo y la Cohesién Social,
firmada el 8 de julio de 2004 por el Gobierno, las confederaciones sindicales CC.OO.y UGT y
empresariales CEOE y CEPYME.

Este marco de didlogo social fij6 como objetivos centrales y relacionados entre sila mejora de
la calidad del empleo y de la proteccién social, y la apuesta por un cambio en el modelo de
competitividad y el incremento de la productividad.

La Declaracién incluia la creacion de diferentes mesas o escenarios de negociacion, general-
mente tripartitas y en algunos casos bipartitas, para abordar un amplio niimero de materias a
través de las cuales actuar en pro de la consecucién de los objetivos planteados. También se
acordo la creacién de una Comisién de Seguimiento que ha venido funcionando desde su
constitucién el 21 dejulio del pasado afo.

Alolargo de 2004 y en los primeros seis meses de 2005 se han abordado y cerrado un conjunto
de temas y otros estan abiertos o pendientes, algunos de ellos con incidencia muy directaenla
negociacion colectiva.

Entre los cerrados con acuerdo se encuentran la firma de los III Acuerdos (bipartito y tripar-
tito) sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos (ASEC); la habilitacién a los convenios para
establecer cldusulas sobre jubilacién forzosa vinculada a planes y medidas de empleo y el
decreto de extension de convenios. Cerrado con acuerdo parcial el relativo al Salario Minimo
Interprofesional, si bien esta negociacién, ademads de excesivamente larga, concluyé con un
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profundo desencuentro en torno a la clausula de revisién automatica para recuperar posibles
desviaciones de la prevision de inflacion.

La transposicion de la Directiva Europea sobre la Sociedad Anénima Europea se cerrd sin
acuerdo, por la negativa de las organizaciones empresariales a asumir el texto consensuado,
por lo que el Gobierno inicid el procedimiento para su aprobacién en el &mbito parlamentario.

Tambiénse hanalcanzado acuerdos en torno a algunos temas que requieren un desarrollo pos-
terior, entre ellos, el Programa de objetivos y necesidades de la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos (CCNCC) y la Declaracion para el Didlogo Social en las Administra-
ciones Publicas.

De los temas abiertos en estos momentos, la mesa sobre Mercado de Trabajo y la de Prevision
Social Complementaria abordan materias que tienen traslacién y efectos importantes sobre la
negociacién colectiva. Y entre los temas pendientes, tenemos que destacar la prevista nego-
ciacién bilateral (patronales y sindicatos) sobre la estructura de la negociacion colectiva.

En relacion a este conjunto de temas abordados en el marco del didlogo social, y con especial
significacién para el dmbito de la negociacién colectiva, debemos hacer algunas considera-
ciones:

-Hay materias esenciales que atin estdn lejos de ultimarse o pendientes de abrir (mercado
de trabajo y negociacién colectiva).

—Una parte de los acuerdos alcanzados necesita modificaciones en normas legales y desa-
rrollos posteriores que plasmen de forma concreta los compromisos iniciales.

-La negociacién sobre algunos asuntos centrales es muy compleja y es dificil alcanzar
acuerdos, pero debemos esforzarnos en conseguir consensos suficientes para no dejar sin
resolver problemas importantes que suponen un serio obstaculo para alcanzar los objeti-
VOs que compartimos.

-Delorealizadohasta ahora, hay queresaltar positivamente el incremento del SMI y el obje-
tivo comprometido en torno a alcanzar el valor de 600 euros mensuales, que supone una
significativa mejora salarial para muchos trabajadores y trabajadoras que tienen el SMI
como Unica retribucién basica.

-Igualmente hay que valorar el reforzamiento de la negociacién colectiva producido por la
continuidad de acuerdos como el ANC y el ASEC, la habilitacién a los convenios para
regular en materia de jubilacién forzosa, el desarrollo de la norma de extensién de conve-
nios, la fijacién de objetivos y necesidades de la CCNCC o los nuevos compromisos en el
ambito de las Administraciones Publicas.

La reforma de la estructura de la negociacion colectiva es un objetivo necesario para adecuar
el modelo a los grandes cambios producidos en las relaciones laborales, la aparicién de nue-
vas actividades empresariales y el desarrollo del Estado de las Autonomias. Necesario tam-
bién para dotar a la negociacion colectiva de instrumentos més eficaces para extenderla a
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todos los &mbitos de actividad empresarial y garantizar al conjunto de trabajadores y trabaja-
doras que tienen relacién laboral, directa o de dependencia, con las empresas la aplicacién de
las normas laborales que se regulan por convenios colectivos.

La negociacion de esta reforma por las confederaciones sindicales y empresariales de &mbito
estatal, que conllevard obligaciones para las partes junto con modificaciones del marco legal
que deberan ser asumidas por el Gobierno y tendrdn que obtener el refrendo parlamentario,
cuenta con un consenso inicial basico en torno a la necesidad de realizarla, pero presenta un
alto nivel de dificultad para establecer el consenso necesario en torno a la direccion que debe
tomar la reforma y a las medidas concretas que habria que adoptar.

En el marco de algunos acuerdos territoriales se han adoptado compromisos relacionados con la
estructura y articulacion de la negociacion colectiva en su &mbito geografico. En el caso de Cata-
lufia, el Acuerdo Estratégico para la internacionalizacion, la calidad del empleo y la competitivi-
dad de la economia catalana también incorpor6 la creacion de una Comision de Convenios
Colectivos en Catalufia con funciones similares alas de la Comision Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos, y muy recientemente CC.OO. y UGT de Catalufia han firmado, con la patro-
nal Fomento del Trabajo Nacional, el Acuerdo Interprofesional de Catalufia que incorpora un
conjunto de compromisos y obligaciones de las partes en materia de “Racionalizacién de la estric-
tura de la negociacion colectiva en Catalufia”, ademds de un conjunto de criterios y orientaciones en
torno a los contenidos esenciales de la negociacion colectiva y a la aprobacion de nuevos instru-
mentos y medidas para mejorar el funcionamiento del Tribunal Laboral de Cataluna.

Enrelacién con la estructura y articulacion de la negociacion colectiva es deseable y necesario
que se refuerce la coordinacion y el compromiso confederal, con el objetivo de que en cual-
quier &mbito que se aborden, las propuestas sindicales guarden coherencia con los criterios
confederales. Es, en definitiva, una negociacion compleja que habrd que ir preparando en los
proximos meses, con toda la atencién y apoyo por parte del conjunto de la organizacién, para
revalidar y actualizar, en todo lo que sea necesario, la propuesta confederal en torno a la
reforma del marconormativo delanegociacién colectiva que en su dia adoptd el Consejo Con-
federal de CC.OO. En este sentido, se ha establecido un acuerdo, conla CONC y con CC.OO.
de Andalucia, para coordinar los procesos territoriales en el &mbito confederal y con las Fede-
raciones estatales, asi como la necesaria correspondencia de objetivos.

2.3. Lanegociacion colectiva en la Unién Europea

La Confederacion Europea de Sindicatos (CES) adopta anualmente una serie de orientacio-
nes, dirigidas a todas las organizaciones afiliadas, para promover los objetivos sindicales en
este ambito de actuacion. Para analizar el desarrollo de la negociacion colectiva en cada pais
en relacion con estos objetivos encarg6 al Instituto Sindical Europeo? la realizacién de un

2 ElInstituto Sindical Europeo es una entidad dependiente de la CES.
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informe del que reflejamos a continuacién un extracto del mismo, estando accesible el docu-
mento completo en la web de CC.OO. http://www.ccoo.es/pdfs/InfAnualNegCo-
lect2004.pdf

La coordinacion de las negociaciones colectivas en Europa

Alos sindicatos europeos cada vez les interesa mds intercambiar informacién sobre las prac-
ticas y los resultados de las negociaciones colectivas y sobre la formacién de los salarios. Uti-
lizan cada vez mds dicha informacién no sélo como referente en las negociaciones colectivas
que celebran en sus paises, sino también para coordinarla con respecto a lo que ocurre fuera
de sus fronteras. Estos datos les permiten enfrentarse mejor a la creciente integracién econé-
mica de Europa y beneficiarse de la experiencia de sus colegas extranjeros. En algunos casos,
y gracias a esta informacién, también pueden contradecir a los empresarios y a los gobiernos
cuando aluden a las evoluciones en el extranjero para justificar sus exigencias a escala nacio-
nal. En definitiva, esta informacion les permite a los delegados sindicales encarar mejor una
serie de problemas, como el dumping salarial, las negociaciones sectoriales, las negociaciones
colectivas dentro de las multinacionales, etc.

Esta informacion también resulta ttil para evaluar hasta qué punto las negociaciones colecti-
vas celebradas en los paises europeos son fieles a la linea de orientacién sobre negociaciones
colectivas adoptada por la Confederaciéon Europea de Sindicatos (CES).

En 2000, 1a CES adopt6 una resolucién sobre la coordinacién de las negociaciones colectivas
defendiendo que, a medio plazo, los aumentos de los salarios nominales tendrian al menos
que compensar la inflacion. Ademas, los incrementos salariales también tendrian que reflejar
la parte creciente del aumento de la productividad, dedicandose el margen restante a mejorar
la calidad delas condiciones de trabajo. Otros factores determinantes (buen crecimiento, nece-
sidad de repartir las rentas) también podrian utilizarse para modificar el margen total dispo-
nible en las negociaciones colectivas sobre las condiciones de trabajo.

La coordinacion salarial

Lalinea de orientacién fundamental: la inflacién mas el incremento de la productividad

Sobre labase de los datos de inflacién y de productividad de cada pais, con mérgenes flexibles
a corto plazo, deberian de encaminarse las negociaciones colectivas sin apartarse de la linea
de orientacién de la CES (segtin dicha linea de orientacion, el margen de los aumentos sala-
riales reales viene determinado por las mejoras de la productividad), y la inflacién representa
un umbral absoluto. Segtin la linea de orientacién de la CES, una reduccién sistematica de los
salarios reales a medio plazo resulta inaceptable.
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Enlazona euro se registrd una leve tendencia a la baja de los salarios por convenio en la mayo-
ria delos paises durante dicho periodo, aunque en algunos sélo se trate de una tendencia muy
tenue. Irlanda es la tinica excepcion, ya que los salarios por convenio registran un aumento de
al menos el 7,6% en 2004. Fuera de la zona euro, y con excepcién de Dinamarca, los aumentos
salariales son en general mas pronunciados, destacando el 8% de Hungria en 2004 -que supera
atodos los demas paises—y el 6,9% de Eslovaquia.

Engeneral, losaumentos salariales totales siguen la misma tendencia ligeramente alabaja que
el crecimiento de los salarios por convenio. Por otro lado, los aumentos salariales totales son
—en general- mayores que los aumentos salariales por convenio, ya que estos tltimos no tie-
nen en cuenta factores tales como cambios estructurales, incentivos individuales, bonificacio-
nes u otras ventajas. Ademads, en algunos paises las estadisticas relativas a los salarios por con-
venio corresponden a los convenios sectoriales y nacionales (Hungria, Alemania, Bélgica),
excluyendo. por tanto, las negociaciones colectivas celebradas a nivel de las empresas.

Adunasi, enalgunos paises (Francia, Alemania, Irlanda, Eslovaquia, Suecia y el Reino Unido)
los aumentos salariales totales fueron inferiores a los de los salarios por convenio durante
uno o varios afios. Esto parece indicar diferencias, en el plano dela evolucién de los salarios,
entre los segmentos del mercado laboral que estan cubiertos por las negociaciones colecti-
vas y los que no lo estdn, y también cierta disminucion del alcance de las negociaciones
colectivas.

En cuanto a las dltimas tendencias, en 2004 los salarios por convenio han retrocedido en tér-
minos reales en seis paises, con una tasa superior al 1% en Luxemburgo, mientras que en la
mayoria de los demds paises los aumentos son limitados, sin superar nunca un 1,5% conlasal-
vedad, primero, de Irlanda que registra un aumento real del 5,1% y de la mayoria de los pai-
ses nordicos (Finlandia, Suecia y Noruega), donde los aumentos de los salarios por convenio
en 2004 se sittian entre un 2,4% y un 3% en términos reales.

En lo que respecta a los aumentos de los salarios reales totales es principalmente en los nue-
vos Estados miembros donde se producen los mayores aumentos de los salarios reales, lo que
indica que la diferencia con respecto a los paises europeos maés ricos (que sigue siendo muy
importante) se esta reduciendo algo.

El crecimiento anual medio de los salarios reales es especialmente notorio en Hungtia y en
Estonia: de un 8 y un 6,7% respectivamente entre 2001 y 2004. A su vez, el aumento anual de
los salarios reales se ha mantenido por debajo del 0,5% en los mayores Estados miembros (Ale-
mania, Francia, Italia y Reino Unido), afectando a una parte considerable de la poblacion
europea. En efecto, como estas cifras representan la evolucién media de los salarios, un con-
siderable nimero de trabajadores en los grandes Estados miembros habrd visto su salario real
reducirse en estos tltimos cuatro afios. Ademds, se registra en Alemania una clara tendencia a
labaja del crecimiento anual de los salarios reales, que pasan del 1,1% en 2001 al -1,2% en 2004,
lo que indica hasta qué punto se presiona sobre los salarios en la mayor economia europea.
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A pesar de todo, en su conjunto los salarios reales han sido capaces, al menos, de compensar
lainflacién en todos los paises.

En general, el crecimiento de los salarios reales durante este periodo de cuatro afios es supe-
rior al aumento de los salarios por convenio en la mayoria de los paises, arrojando una dife-
rencia que en general es inferior al 1,5%. Existen, sin embargo, algunas salvedades: en Alema-
nia, Francia, Eslovaquia y el Reino Unido, los salarios por convenio registraron un aumento
superior al de los salarios totales. Esto puede deberse a que las negociaciones colectivas
cubren principalmente ciertos sectores o tipos de empleo (mejor pagados) o bien, en otros
casos, a practicas de exclusién que debilitan los convenios sectoriales.

Mientras, en los nuevos Estados miembros (con la tinica salvedad de Eslovaquia) los salarios
reales efectivos progresaron mucho mds deprisa que los salarios por convenio. En algunos
casos, esto se explica por el alcance limitado de los convenios colectivos, el predominio de los
convenios de empresa a menudo negociados por sindicatos de empresa débiles, y por las difi-
cultades delos sindicatos a la hora de implantarse en el nuevo sector privado, en particular en
el sector de las inversiones extranjeras directas (que suele presentar las mejores tasas de pro-
ductividad y un nivel de salarios por debajo de la media). Esta diferencia también resulta de
unos fuertes aumentos de los salarios en el sector publico y del aumento del salario minimo
que a menudo no son el resultado de negociaciones colectivas, sino de una decisiéon tomada
por los gobiernos presionados por los votantes.

Finalmente, cabe preguntarse como estas evoluciones de los salarios pueden compararse con
lalinea de orientacién de la CES. En general, siempre los respetan en todos los paises durante
el periodo 2001-2004, salvo en Italia, Luxemburgo y Francia (aunque para este pais se dispone
tnicamente de los datos de un afo).

En Polonia y en Eslovenia los salarios por convenio se apartan més de la linea de orientacién,
conun4,5%yun3,5% respectivamente. En 2004 la diferencia entre la linea de orientacion y los
salarios por convenio alcanzé un-5,9% en Polonia, seguida de Eslovenia (-1,5 %), la Reptblica
Checa (-3,1 %) y Hungria (-1,8 %). Al parecer, es efectivamente en los nuevos Estados miem-
bros donde los sindicatos tienen mayor dificultad en utilizar plenamente el margen de nego-
ciacién ofrecido por la linea de orientacion.

Una impresion diferente es la que se desprende de una comparacién entre los salarios totales
y la linea de orientacién. Alli donde se dispone de datos, y basandose en los valores medios
durante estos cuatro afios, se observa que los aumentos de los salarios totales han superadola
linea de orientacion en ocho paises, mientras que se han quedado por debajo en otros nueve
paises.

En diez paises (incluida Alemania si se toma la productividad por trabajador) la evolucién
de los salarios reales se aparta menos de un 1% de la linea de orientacién (en el sentido
positivo o negativo). En estos paises la evolucién de los salarios se ha ajustado con-
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siderablemente a la linea de orientacién durante los cuatro afios, aunque algtin afio tam-
bién se haya distanciado de manera importante. En cambio, otros paises se alejan mas de la
linea de orientacion. La mayor distancia se da en Hungria, que supera la linea de orienta-
cién en casi un 5% anual. Polonia (-3,6%), Eslovaquia (-2,8%), Rumania (-2,8%) y Alemania
(-2,4% si se toma la productividad horaria) son los paises que mas se alejan de la linea de
orientacién durante este periodo de cuatro afios. Cabe recordar que una diferencia anual
de aproximadamente un 1% con respecto a la linea de orientacion se traduce, por efecto
acumulativo, en una diferencia del 4% dela posicién salarial y de la competitividad al final
de los cuatro afios.

Ampliacion y deslocalizaciones

En algunos Estados miembros (por ejemplo en Bélgica, Finlandia, Francia, Alemania y
Luxemburgo) los sindicatos mencionan que los empresarios amenudo se refieren alaamplia-
cion de la UE para dramatizar la situacion de la competitividad y de la rentabilidad naciona-
les. También recurren a la amenaza de las deslocalizaciones. Estos dos tipos de argumentos se
invocan para poner en entredicho los derechos adquiridos y las reglas existentes, en particu-
larenlo que serefiere a flexibilidad y ordenacion del tiempo de trabajo, pero también para exi-
gir una moderacién salarial o incluso una congelacién de los salarios. Algunos sindicatos
sefalan que los empresarios expresan la competitividad casi exclusivamente en términos de
costes y que no intentan trabajar de manera mas inteligente ni mejorar la dimensién cualita-
tiva de la competitividad.

(Aumentar o reducir el tiempo de trabajo?

El tiempo de trabajo sigue siendo un tema de controversia en 2004. En la mayoria de los pai-
ses los sindicatos intentan, de una manera u otra, reducir el tiempo de trabajo, y todos se opo-
nen a un aumento generalizado del tiempo de trabajo. Algunos se han marcado unos objeti-
vos concretos, como la semana de 35 horas (a largo plazo) en Espafia o la de 37,5 horas en la
Repiiblica Checa. Sin embargo, en numerosos paises, y sobre todo en los antiguos Estados
miembros, los empresarios intentan aumentar el tiempo de trabajo, sin ofrecer casi nunca
alguna compensacién salarial con el pretexto de que deben comprimir los gastos para vol-
verse mas competitivos.

Los sindicatos finlandeses sefialan que las exigencias de los empresarios finlandeses se ins-
piran en las recientes concesiones de los sindicatos alemanes y franceses, mientras que en
Islandia las organizaciones patronales presionan a los sindicatos para que negocien la flexi-
bilidad del tiempo de trabajo a cambio de aumentos salariales. En Francia la semana de 35
horas es atacada desde distintos frentes (empresarios, OCDE) e incluso el gobierno ha llevado
a cabo recientemente una modificacién dela ley de cardcter regresivo. Los limites de las horas
extraordinarias también estdn en entredicho.
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En Italia los sindicatos dan cuenta de un deterioro de la ordenacion del tiempo de trabajo con
el gobierno Berlusconi, mientras que los sindicatos alemanes se oponen a un incremento
generalizado del tiempo de trabajo. Han aceptado un incremento en algunos casos especifi-
cos, como el de las dos plantas de Siemens, pero en dicho caso, la ampliacién de la semana
laboral estaba vinculada a unos compromisos especificos por parte de la empresa en materia
deinversiones y de fomento del empleo. Es interesante sefialar que también se han producido
casos de reduccion del tiempo de trabajo en Alemania en 2004, en particular en Deutsche Tele-
kom.

En Polonia unas enmiendas del Estatuto de los Trabajadores en 2004 han instaurado un
maximo de 48 horas para la semana laboral y garantizado el tiempo de ocio. Al mismo tiempo,
lajornada y la semana laboral pueden ser objeto de una mayor flexibilidad a raiz de la adop-
cion en 2003 de unas disposiciones para aumentar el nimero maximo de horas extraordina-
rias, ampliar los periodos de cémputo y reducir la remuneracion de las horas extraordinarias.

En Hungria algunas empresas han llevado a cabo iniciativas en 2005 con vistas a reducir lajor-
nada laboral. De este modo, en la Compafiia Nacional de Petréleos la jornada laboral se ha
acortadomedia hora, lo que corresponde ala pausa de la comida. Esto implica que la pausa de
la comida estara pagada e incluida en la jornada laboral normal.

En Rumania el nuevo Estatuto de los Trabajadores limita a ocho el niimero maximo de horas
extraordinarias por semana y regula el trabajo a tiempo parcial. En el Reino Unido los sindi-
catos siguen reivindicando la supresién del “opt-out” de la directiva de la CE sobre el tiempo
de trabajo, haciendo valer que para ellos es la tinica manera de hacer frente al problema muy
extendido de las largas jornadas de trabajo.

Trabajadores con bajo salario

La mayoria de los sindicatos aspiran a mejorar la remuneracién de los trabajadores con bajo
salarioaumentando el salario minimo o la remuneracion delas categorias salariales mas bajas.
Lo hanlogrado en varios paises.

En Suecia los trabajadores municipales cobraron un salario minimo més alto en 2004, mien-
tras que en Espafia, en el marco del didlogo social, se ha aumentado considerablemente el sala-
riominimo, con el compromiso delnuevo Gobierno de elevarlo hasta 600 euros de aquial final
delalegislatura. En Reino Unido el TUC ha logrado un aumento del salario minimo superior
ala tasa de inflaci6n, pero a un nivel que no hace peligrar el crecimiento del empleo.

EnIslandia los sindicatos del sector privado han obtenido el salario minimo para los trabaja-
dores no cualificados. En Noruega y Eslovenia los trabajadores con bajo salario se han bene-
ficiado de un aumento salarial superior ala media gracias alos acuerdos centrales. En cambio,
en Rumania los interlocutores sociales no han llegado a un acuerdo sobre el salario minimo;
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de ahi que no se haya incrementado este afio y que siga siendo totalmente insuficiente (70
euros al mes).

Igualdad de género

Se han sefalado algunas iniciativas interesantes llevadas a cabo para reforzar la igualdad de
género. En Reino Unido, y a resultas de las protestas de los sindicatos, el gobierno ha acep-
tado crear una nueva Comisién sobre Mujeres y Trabajo que debera remitir un informe al pri-
mer ministro sobre la manera de acabar con la diferencia de salarios entre hombres y mujeres
y de desarrollar las cualificaciones de las mujeres.

En Finlandia el acuerdo sobre la politica de las rentas para el afio 2003-2004 ha previsto la uti-
lizacién de un subsidio de igualdad cuyo coste se estima que ronda el 0,3%. Se ha acordado
que dicho subsidio serd pagado principalmente al nivel del sector, pero que en algunos casos
también podrd pagarse al nivel de las empresas. En el acuerdo sobre la politica de rentas, las
organizaciones centrales del mercado laboral han aconsejado a sus sindicatos afiliados que
evalten los efectos de los convenios colectivos sobre la igualdad de género en las negociacio-
nes propias a los sindicatos. En Francia los sindicatos declaran que, a pesar de haber suscrito
un acuerdo sobre igualdad de género con los empresarios, éstos no estan siempre dispuestos
a plasmar dicho acuerdo en las negociaciones sectoriales.

Descentralizacion

En varios paises, los empresarios y a veces los gobiernos intentan obtener una forma u otra de
descentralizacién de las negociaciones colectivas. En Estonia el gobierno y los empresarios
ponen en entredicho la utilizacién de las negociaciones colectivas a varios niveles e intentan
modificar la ley sobre convenios colectivos con el fin de reducir el alcance de los acuerdos tri-
partitos. Los empresarios son reacios a entablar negociaciones colectivas, en especial cuando se
trata de convenios sectoriales. También tratan de imponer un salario minimo de dmbito secto-
rial en vez de nacional. Los sindicatos estdn estudiando el tema, pero se muestran algo reticen-
tes, habida cuenta del ntimero limitado de acuerdos sectoriales y de la baja tasa de afiliacion.

En Finlandia las organizaciones patronales exigen tener mas posibilidades para fijar la remu-
neracion y las condiciones de trabajo al nivel de las empresas, mientras que en Italia gobierno
y empresarios quieren descentralizar el sistema de negociaciones colectivas y llevarlo al nivel
de las empresas o de las regiones, reduciendo asi la importancia de las negociaciones nacio-
nales. Los sindicatos se oponen a ello y consideran que la defensa del acuerdo nacional es una
prioridad y la mejor manera para evitar las practicas de dumping y para defender el poder
adquisitivo de los salarios.

En Alemania los convenios colectivos de empresa aumentan tras el “opt-out” de las organi-
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zaciones patronales. En Francia también existe una tendencia a la descentralizacion y los con-
venios nacionales se cuestionan cada vez mas. En Polonia el sistema de las negociaciones bila-
terales de ambito sectorial y empresarial sigue sometido a una fuerte presién por parte de los
empresarios. Aprovechadndose de los miedos generados por la elevada tasa de paro, los
empresarios presionan a los sindicatos para que limiten el alcance de las negociaciones y
moderen sus exigencias salariales. En Eslovaquia también los empresarios utilizan la elevada
tasa de paro para obstaculizar las negociaciones colectivas, mientras que la posibilidad de
extender los convenios colectivos ha quedado practicamente suprimida tras unas recientes
enmiendas de la legislacion laboral.

A este respecto, en otros paises se dan evoluciones mas favorables para los sindicatos. En
Luxemburgo, por ejemplo, una nueva ley permite concluir convenios interprofesionales
nacionales, mientras que en Espana el didlogo social reviste mayor importancia desde el cam-
bio de gobierno.

En Hungria se ha dado un nuevo impulso a las negociaciones sectoriales y el didlogo social
sectorial (bipartito) se estd desarrollando con rapidez. Mientras que las negociaciones secto-
riales tenian hasta entonces una importancia menor en Hungria, a principios de 2004 se crea-
ron quince comités de didlogo sectorial y ocho comités de didlogo subsectorial, y se firmaron
varias declaraciones comunes de intencién en seis sectores. Mas de cincuenta comités de did-
logo subsectorial deberian de iniciar sus actividades proximamente. El Consejo Nacional de
Conciliacién decidi6 en su reunién del 27 de octubre de 2003 que los comités de didlogo sec-
torial deberian concentrarse en las negociaciones salariales sectoriales y en procurar concluir
convenios colectivos sobre los baremos salariales. Los comités también pueden tener un papel
que desempenar en temas como la formacion y la coordinacion de la oferta y la demanda en el
mercado laboral sectorial.

En Dinamarcalos sindicatos han acordado que cada sindicato entablard negociaciones conlos
empresarios en el sector municipal. Antes los sindicatos cooperaban en este tipo de negocia-
ciones, pero ahora prefieren ser mas visibles para sus afiliados; los sindicatos del sector sani-
dad, en especial, quieren conducir sus propias negociaciones.

Conclusiones

El presente informe pretende reforzar el intercambio de informaciones sobre las negociacio-
nes colectivas entre los sindicatos europeos con el fin de facilitar la coordinacién de las nego-
ciaciones colectivas y evaluar el vinculo entre las negociaciones colectivas y la linea de orien-
tacion de la CES a este respecto. Una imagen detallada y muy contrastada de la evolucién de
las negociaciones colectivas en Europa se desprende de los datos que proporcionaron los sin-
dicatos de 21 paises y que podran utilizar para reforzar su posicién de negociacién y sus acti-
vidades de coordinacién. En efecto, la coordinacién es necesaria y debera reforzarse en el
futuro.
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En cada pais, las negociaciones colectivas estan cada vez mas ligadas a las evoluciones en el
resto de Europa; a menudo los sindicatos deben hacer frente al mismo tipo de exigencias
patronales que hacen hincapié en la necesidad de una moderacién salarial, una compresién
de los costes, una descentralizacion de las negociaciones colectivas y un incremento de la fle-
xibilidad, todo ello en aras de reforzar la competitividad.

En los mayores antiguos Estados miembros los empresarios tratan de imponer a los sindicatos
unas negociaciones basadas en la concesién, argumentando que el mantenimiento de la com-
petitividad pasa necesariamente por un deterioro de las condiciones de trabajo y recurriendo a
menudo a la amenaza implicita o explicita de una deslocalizacion hacia los paises con salarios
bajos y los nuevos Estados miembros en particular. Esto podria ser el principio de una espiral
descendente que llevaria a los paises a sentirse cada vez mas obligados a ofrecer salarios bajos y
condiciones de trabajo poco flexibles para atraer las inversiones o proteger los empleos existen-
tes. Unasituacién de este tipo, que perjudicaria al conjunto delos trabajadores, no es en absoluto
deseable y una mayor coordinacion deberia servir para evitar esta funesta evolucion.

2.4. Situacion econémica internacional

La economia mundial aumentd su crecimiento en 2004, a pesar de las malas perspectivas que
anunciaba el incremento del precio del crudo a principios de afio. Esta mejora ha tenido, no
obstante, un reparto geografico desigual.

La zona euro, por ejemplo, no se ha visto muy beneficiada. Su crecimiento se aceler¢ con res-
pecto a 2003, pero sigui6 siendo débil, situdndose en el entorno del 2%, a pesar de las favora-
bles condiciones financieras y la moderacién de los costes laborales. La apreciacion del euro
frente al d6lar atenué en la zona las tensiones inflacionistas provocadas por el alza del petré-
leo, pero afectd negativamente a sus exportaciones, que constituyen el motor de crecimiento
de las economias mas poderosas de la UE.

ElReino Unido, mas proximo al patrén norteamericano, tuvo un afio de alto crecimiento (3%),
ademas sin tensiones inflacionistas. Paralelamente, EE.UU. vivi6 un buen afio con tasas de
crecimiento ascendentes, que a final de 2004 se situaron por encima del 4%. El alto endeuda-
miento de las familias y su abultado déficit comercial siguen, no obstante, lastrando sus posi-
bilidades de crecimiento futuro.

Japén vivi6 un afio con altibajos, sin que la actividad econémica mostrase una clara senda de
ascenso. El peligro de deflacién sigui6 planeando sobre la economiajaponesa. En el continente
asiatico, China continué con una elevada tasa de crecimiento (9,5%), basado en el crecimiento
de sudemanda interna, pero también de sus exportaciones.

Por ultimo, América Latina mostré un alto ritmo de crecimiento cercano al 6%, gracias al
aumento de las exportaciones.
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2.5. Laeconomia espafiola

A continuacién se describe el contexto econdmico en el que se desarroll6 la negociacion colec-
tiva en 2004. Las cifras sobre las que se construye son las de la Contabilidad Nacional en base
2000, aunque es sobrelabase dela antigua metodologia sobre la que se establecieron las expec-
tativas y posiciones de los agentes implicados en la negociacion.
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Actividad econémica

La negociacién colectiva se desarroll6 en un contexto de crecimiento econdmico (3,1%) lige-
ramente superior al de 2003 (2,9%), ver grafico n°1. Aunque por debajo de su nivel de creci-
miento potencial, se sitia nuevamente por encima de los paises de la eurozona.

La diferencia de crecimiento con Europa parece explicarse por el comportamiento de las
ramas de construccién, manufacturas, Administraciones Ptblicas (AA.PP.) y educacién,
mucho mds dindmicas en Espafa. Para poner esto de manifiesto, en el graficon®2 se compara
para Alemania, Italia y Espafia la aportacién al crecimiento medio en el periodo 2000-2003 de
cada rama de actividad. Los datos de este gréfico proceden, a diferencia del resto, de la Con-
tabilidad Nacional base 1995 y se han extraido de la base de datos Newcronos de Eurostat.

La construccion es la rama que mds aporta a este crecimiento diferencial. Conocido es el boom
que vive este sector en Espafia y que tiene su origen en una suma de factores. Por un lado, un
aumento de la demanda propiciado por la importante mejora del empleo en los tltimos afios,
la caida de los tipos de intereses de las hipotecas, el incremento de la poblacion por la llegada
deinmigrantes, lafaltade un mercadoamplioy alternativo de vivienda en alquiler yla afluen-
cia de capital especulativo.

Por ellado dela oferta, el fenémeno migratorio ha seguido provocando enla construccionalo
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largo de 2004 1a moderacion de los costes laborales por asalariado, que crecieron un 3,5 en 2004
frente al 4,2% de 2003.

Pero volviendo al andlisis del crecimiento de la economia espafiola, la mejora de la actividad
respondi6 en 2004 a un aumento del consumo, tanto entre los hogares como en las AA.PP.

El mayor incremento del consumo familiar se basé en un aumento del endeudamiento de los
hogares (propiciado por la revalorizacién de inmuebles —efecto riqueza-y los bajos tipos de in-
terés), pues la remuneracién de asalariados (masa salarial) desaceleré ligeramente su creci-
miento en 2004. Detrds de esta rebaja en suritmo de crecimiento esté la ligera caida en la creacion
deempleoasalariado y el mantenimiento del crecimiento delos costes laborales por trabajador®.

Paralelamente, se registré una apreciable reduccion en el crecimiento de la inversion, propi-
ciada por la rebaja en el ritmo inversor de la construccion y “otros productos”4. No obstante,
sigui6é aumentando la tasa de crecimiento de la inversion en bienes de equipo cubriéndose con

8 El empleo asalariado, medido por la Contabilidad Nacional en términos de puestos de trabajo equivalentes a
tiempo completo, crecié un 2,8% en 2004 y un 2,9% en 2003. El crecimiento de la remuneracion por asalariado fue
de un 3,1% en 2004 y de un 3,1% en 2003. Por tltimo, la remuneracién de asalariados aumenté un 6% en 2004 y
un 6,1% en 2003.

4 Incluye activos fijos inmateriales como el sofware informatico, las bases de datos, la propiedad intelectual, ser-
vicios de promoci6én inmobiliaria, etc.
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importaciones, lo que provocé que el saldo exterior de 2004 empeorara con respecto al afio
anterior.

Este sigui6 siendo uno de los principales desequilibrios de la economia espafiola: la pérdida
demercadointerior a favor delos productos fabricados en el extranjero. Alrededor de 1,7 pun-
tos porcentuales de crecimiento de la demanda interna de bienes de consumo e inversién no
pudo satisfacerse mediante produccién nacional en 2004.

La falta de oferta autdctona se agranda en los bienes de equipo, lo que pone de manifiesto otro
delos desequilibrios estructurales dela economia espafola: la falta de un esfuerzo inversor en
I+D+i homologable con el de los paises europeos méds competitivos.

La construccién continué creciendo en 2004 a un ritmo intenso (5,1%), superior al del resto de
sectores, aunque similar al alcanzado en 2003. La industria sigui6 sin dar muestras claras de
recuperacion (0,9%) y los servicios mejoraron apreciablemente su tasa de crecimiento (3,5%
frente al 2,8% de 2003).

Productividad

El crecimiento de la productividad en 2004 fue similar al de 2003 (0,4%). Esta evolucién se
explica porque las ramas intensivas en mano de obra han continuado en 2004 liderando el cre-
cimiento econdmico (ver graficon”3).

El protagonismo de estas ramas se explica —entre otros factores- por la sostenida moderacion
del crecimiento del coste del factor trabajo. Esta moderacién ha sido particularmente intensa
en aquellas actividades donde se concentra la mano de obra inmigrante y donde la economia
sumergida se ha ampliado, llegando incluso a producirse una rebaja del coste del factor tra-
bajo en estas actividades.

La industria (mds intensiva en capital) ha continuado en 2004 sin dar muestras de recupera-
cién, su crecimiento es todavia muy débil (0,9%) y contintia destruyendo empleo, lo que
explica el fuerte incremento de su productividad (1,8%).

La construccién registra un crecimiento de la productividad negativo (-0,9%) debido al
intenso crecimiento de su empleo (6%) y al mantenimiento del ritmo de crecimiento del valor
ahadido que genera (5,1%). La construccion registra el mayor crecimiento del empleo y la acti-
vidad econdmica de todos los sectores.
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Coste laboral y precios

El crecimiento de los costes laborales por asalariado en 2004 se mantiene en niveles similares
alos de 2003 (3,1%). En las distintas ramas de actividad el comportamiento es dispar (ver gra-
ficon®4).
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Mientras que enla construccion y laindustria los costes por asalariado se moderan en 2004, en
la agricultura y los servicios se aceleran. No obstante, en la agricultura sélo crecen un 0,8%,
mientras que el crecimiento de los servicios esta por debajo del de la construccién y la indus-
tria.

Si se expresa la evolucién del coste laboral por asalariado, por unidad de producto (dividién-
dolo por la productividad) y se compara con la evolucion de los precios por unidad de pro-
ducto (medidos a través del deflactor del PIB), se observa que en 2004 los precios crecen (4,1%)
a un ritmo superior al de los costes laborales unitarios (2,7%), lo que pone de manifiesto el
importante incremento de los mérgenes empresariales a lo largo del afio (ver graficon®5).

La presion de los margenes empresariales se aprecia en todos los sectores, pero sobre todo en
la construccién, donde los precios aumentaron en 2004 un 9,1%, mientras que los costes labo-
rales unitarios lo hacfan a un ritmo del 4,4% (ver gréficon®5).

En el grafico n® 6 se observa como los precios crecen por encima de los costes laborales unita-
rios a lo largo de la nueva serie en Contabilidad Nacional base 2000 publicada por el INE y
c6mo en 2004 la brecha entre ambas variables se abre atin mds con respecto a la existente en
2003.
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Evolucion de la actividad laboral

Segtin la EPAy en linea con lo reflejado por la Contabilidad Nacional, el ritmo de creacion de
empleo se desacelerd ligeramente en 2004 (3,9%) con respecto a 2003 (4%), alcanzdndose a
finales de afio una cifra de casi 18 millones de ocupados.
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No obstante, se trata de un ritmo de creacion de empleo vigoroso, que entre los hombres se
reduce hasta el 2,6% y entre las mujeres se eleva hasta el 5,9%.

El empleo neto creado a lo largo de 2004 tiene las siguientes caracteristicas:

-La mayoria es asalariado (88%), repartiéndose practicamente por mitades entre empleo
indefinido y temporal.

—Apesar dela ligera desaceleracion global de la ocupacién, la creacion de empleo fue muy
importante entre las mujeres debido a la mayor presencia de los servicios en su composi-
cion.

-Hubo unintenso crecimiento del empleo a tiempo parcial (11,2%), nuevamente por el pro-
tagonismo de los servicios enla creacién de empleo, aunque el grueso del crecimiento neto
del empleo, expresado en términos absolutos, se produjo en la jornada a tiempo completo
(77%).

-E154% del empleo neto creado en 2004 corresponde a trabajadores extranjeros, marcando
una diferencia basica con anteriores etapas.

El desempleo disminuyd ligeramente a lo largo de 2004 (-1,3%). A finales del afio afectaba a
2.214.000 personas que representaban el 11% de la poblacién activa. Por sexos, el paro dis-
minuye sobre todo entre las mujeres (-23.000 personas) y en menor medida entre los hombres
(-5.600 personas). Y esto a pesar de que el ritmo de crecimiento de la poblacién activa entre las
mujeres (4,7%) es muy superior a la de los hombres (2,4%).

El empleo temporal crecié en 2004 (6,4%) a un ritmo superior al indefinido (3,2%). Esto no
habia ocurrido alo largo de toda la serie disponible (ver graficon®7). Este cambio se produce
sobre todo por el protagonismo del sector servicios en el crecimiento del empleo. Asimismo,
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hay que resaltar que el incremento del empleo temporal se localiza completamente entre los
trabajadores extranjeros.

La tasa de temporalidad se situ al final del afio en el 33%. Por sexos, las mujeres tienen una
tasa (35,6%) superior a la de los hombres (31%).

En 2004 se registraron en los Servicios Ptiblicos de Empleo 16.350.784 contratos, un 11,5% més
que el afio anterior. La contratacién creci6 entre los hombres un 10,2% y entre las mujeres un
13,2%, lo cual puede interpretarse como un aumento de la rotacién laboral en ambos casos,
visto el ritmo de crecimiento del empleo.
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3. ELPROCESO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
3.1. Criterios y orientaciones para la negociacion de los convenios

Ademds de los criterios y recomendaciones derivados del Acuerdo Interconfederal para la
Negociacién Colectiva, la Confederacién Sindical de CC.OO. aprob¢ el documento de Crite-
rios para 2004, que se complementa con los que aprueban algunas organizaciones confedera-
das para sus respectivos ambitos de actuacion. Destacamos a continuacién los ejes centrales
de la politica reivindicativa de la CS de CC.OO.

PRINCIPALES OBJETIVOS SINDICALES

-El empleo de calidad, con estabilidad, igualdad de trato, formacién y cualificacién, con
seguridad en el trabajo seguird siendo un elemento central de nuestras reivindicaciones, junto
ala exigencia de medidas que comprometan a las empresas con actuaciones responsables en
la utilizacion de la contratacion y en la promocién de la estabilidad en el empleo, asi como en
los procesos de externalizacién y subcontratacion.

—Ampliar la capacidad de participacién, intervencién sindical e implicacion de los trabaja-
dores en la organizaci6n del trabajo en las empresas, prestando especial atencién a todos los
fendmenos de descentralizacion productiva. Lo cual significa extender y mejorar los derechos
sindicales de informacion, consulta y negociacién, asi como los de representacién. Se trata de
ampliar, especialmente en los &mbitos sectoriales, las materias en las que se precisa la inter-
vencion, el control y la evaluacién de los sindicatos.

—Prestar una especial atencién a los salarios mas bajos y promover la inclusion de salarios
minimos por grupos profesionales en los convenios colectivos. Esta cuestion, junto a nuestro
trabajo para conseguir la igualdad retributiva entre hombres y mujeres, debe completar nues-
tra politica salarial orientada a la mejora del poder adquisitivo de los salarios disputando los
margenes que se derivan del incremento de la productividad. Para consolidar esta politica
salarial, debemos hacer un especial hincapié en la necesidad de extender y mejorar las clau-
sulas de revision salarial, pieza fundamental del modelo de negociacién propuesto.

-Limitarla disponibilidad permanente y sin control de los trabajadores. Hay que seguir en la
senda de la reduccion efectiva del tiempo de trabajo y el control de su distribucién, con el tri-
ple objetivo de crear empleo, mejorar las condiciones de trabajo y desarrollar la actual regula-
cién sobre compatibilidad entre la vida laboral y familiar.

—Adecuar los convenios colectivos a las nuevas normas y acuerdos en materias como la pre-
vencion de riesgos laborales, la formacion y cualificacién de los trabajadores, y la prevision
social complementaria.

—-Mejorar la cobertura de la negociacion colectiva, evitando la persistencia de vacios sectoria-
les y la exclusién desde el &mbito personal. Ademas, debemos evitar su empobrecimiento a
partir de convenios transversales u horizontales.

—Avanzar en el fortalecimiento de la negociacion colectiva, construyendo cauces estables de
relaciones laborales con las patronales, reforzando el deber de negociar, extendiendo la utili-
zacion de los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos, articulando las distintas nego-
ciaciones, ampliando la participacién y asegurando la unidad de accién sindical.
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3.2. Elvolumeny el ritmo de la negociacién

Al inicio de 2004 la situacion prevista en relacion a la negociacién colectiva que habria que
desarrollar en ese afio en torno a la negociacion de convenios que habian finalizado su vigen-
cia en 2003, junto con los que finalizaron en 2002 y que atin no habian concluido la negocia-
cion, asi como la revision de los efectos econdmicos para 2004 de convenios en vigor, presen-
taba una panordmica mds o menos similar a la de afios anteriores, con 3.599 convenios pen-
dientes denegociar, y 2.591 convenios con revision automatica de sus efectos econdmicos para
2004.

Cuadron®1
SITUACION PREVISTA PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA DE 2004
PENDIENTES DE NEGOCIAR* PENDIENTES DE REVISAR TOTALES
convenios % trabajadores % convenios % trabajadores % |convenios trabajadores

SECTOR 771 53% 4.202.429 45% 693  47% 5223751  55% 1.464 9.426.180

Estatal 47 49% 1.163.772  42% 49 51% 1.605.013  58% 96 2.768.785

Otro dmbito 724 53% 3.038.657 46% 644  47% 3.618.738  54% 1.368 6.657.395
EMPRESA 2.828 60% 584.299 48% 1.898  40% 641223 52% | 4.726 1.225.522
TOTALES 3.599 58% 4.786.728 45% 2591 42% 5.864.974 55% | 6.190  10.651.702
(*) Son convenios que habia que negociar a diciembre de 2003 por haber finalizado su vigencia en 2003 6 2002.
Fuente: SASy PS. Archivo: Previsiones para 2004.

Al finalizar el afio 2004, los convenios negociados y que figuran registrados por el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, MTAS a partir de ahora, y cuya vigencia habia finalizado entre
el 1.1.2002 y el 31.12.2003, han sido un total de 1.487; es decir, el 41,3% del total de los previs-
tos negociar. Por otra parte, la practica totalidad de los convenios que tenian que revisar sus
efectos econémicos para 2004, ya lo han hecho al cierre del afio.

En el caso de los convenios sectoriales estatales, de los 47 previstos para negociar en 2004 se
han firmado 16 durante 2004, aunque en los primeros meses del afio se han firmado 12 mas,
con lo que el porcentaje sobre el total de los convenios previstos alcanza el 59,6%.

Como se indicaba enla introduccion, el conjunto de los 28 convenios sectoriales estatales cuya
vigencia se inicia el 1 de enero de 2004 y cuya negociacién estaba finalizada en el primer tri-
mestre de 2005, ha sido objeto de un andlisis especifico que nos ayudard a ilustrar los aspectos
y materias que se incluyen en este balance.

En el siguiente cuadro se puede constatar la evolucién de los convenios firmados cada afio al
finalizar el mismo, y su relacion con el total de convenios que tenian que negociarse.
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Cuadron®?2

TAREA A REALIZAR. CONVENIOS QUE DEBEN FIRMARSE POR HABER FINALIZADO SU VIGENCIA EN
LOS DOS ANOS ANTERIORES (Registro a enero)

Ao 2001 Ao 2002 Ao 2003 Aiio 2004
convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores
SECTOR 920 4,104.030 884 3.834.954 722 3.978.665 77 4.202.429
Estatal 53 1.389.730 42 817.111 46 1.313.595 47 1.163.772
Qtro dmbito 867 2.714.300 842 3.017.843 676 2.665.070 724 3.038.657
EMPRESA 2.782 797.115 2.544 571.906 2.404 611.986 | 2.828 584.299
TOTAL 3.702 4.901.145 3.428 4.406.860 3.126 4.590.651 3.599 4.786.728

TAREA REALIZADA. CONVENIOS YA FIRMADOS (Registro a diciembre)

Aiio 2001 Ao 2002 Aii0 2003 Aiio 2004
convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores
SECTOR 432 2.368.235 418 2.101.054 384 2.361.962 386 2.411.350
EMPRESA 1.177 328.856 1.103 178.641 1.081 302.724 1101 202245
TOTAL 1.609 2.697.001 1.521 2.279.695 1.465 2.664.686 1.487 2.613.595

% CONVENIOS FIRMADOS CADA ANO/TOTAL DE CONVENIOS A NEGOCIAR (Registro diciembre)

Aiio 2001 Aiio 2002 Aiio 2003 Ao 2004
convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores
SECTOR 47,0 57,7 47,3 54,8 53,2 59,4 50,1 57,4
EMPRESA 42,3 41,3 43,4 31,2 45,0 49,5 38,9 34,6
TOTAL 435 55,0 444 51,7 46,9 58,0 M3 54,6

Fuente: SASyPS. Archivo: Ritmo negociacion

El porcentaje alcanzado en 2004 es algo inferior al existente en afios anteriores por estas mismas
fechas, siendo especialmente bajo enlos convenios de empresa donde sélo alcanza al 38,9% delos
convenios previstos paranegociar, mientras que los sectoriales estin negociados en un 50,1%. Sin
embargo, como podré observarse al final de este balance, en el capitulo dedicado al estado de la
negociacion colectiva en 2005, en los primeros meses de 2005, la negociacién de los convenios de
2004 ya se encuentra cerrada para el 84% de los convenios, debido a que el MTAS lleva varios
meses de retraso en el registro de convenios firmados, y a que enlos tiltimos meses del afo y prin-
cipios de 2005 se ha conseguido cerrar un importante nimero de convenios de 2004.

Se confirma que, ademds del retraso administrativo, hay un cierto retraso del proceso de nego-
ciacién de cada afo producido por multiples causas, sin que tengamos mas instrumentos para
evaluarlas de forma concreta que las informaciones que nos remitan las Federaciones, y delos
que se informard en el apartado relativo a la conflictividad en la negociacién colectiva.
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Mas llamativa es la situacion de los convenios cuya vigencia finaliz6 hace mas de dos afios; es
decir, antes del 1 de enero de 2002, y que en el registro del MTAS figuran como pendientes de
negociacién. Un total de 1.892 convenios, de los que 201 son de sector y 1.691 de empresa. El
cuadro siguiente ilustra detalladamente esta situacion.

Cuadron®3
CONVENIOS PENDIENTES DE NEGOCIAR CON VIGENCIA FINALIZADA ANTES DE 2002
2001 2000 1999y anteriores Total afios

nimero de total nimero de total nimero de total nimero de total

convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores | convenios trabajadores
Sector 57 129.345 60 297.931 98 92.258 215 519.534
prorroga() 40 83.629 40 282.833 65 64.608 145 431.070
sin prorroga 17 45.716 20 15.098 33 27.650 70 88.464
Empresa 463 59.726 418 154.414 1.075 252.881 1.956 467.021
prérroga(*) 392 51.954 354 133.318 859 221.566 1.605 406.838
sin prérroga 71 7772 64 11.096 216 31.315 351 50.183
Total ambito 520 189.071 478 452.345 1.173 345.139 217 986.555
prorroga() 432 135.583 394 426.151 924 286.174 1.750 847.908
sin prorroga 88 53.488 84 26.194 249 58.965 421 138.647
(*) Se prorroga automdticamente en caso de no existir denuncia expresa.
Fuente: SAS y PS. Archivo: Pendientes negociar vigencia mayor de 2 afios.

Parece probable que un niimero importante de los convenios que llevan varios afios pendien-
tes de negociacién estén en esta situacion por causas administrativas que debieran corregirse
con las actuaciones correspondientes, y otros en situacion de prérroga automatica al no
haberse producido la denuncia expresa antes del vencimiento del convenio.

Como puede observarse en el cuadro anterior, la mayoria de los convenios sin renovacién
desde antes de 2002 tiene prevista la prérroga automatica (1.737 convenios). Lo que la esta-
distica de convenios del MTAS no explicita es silos convenios han sido 0 no denunciados con
antelacionala finalizacién de su vigencia y en cudntos y cuales se haactivadola prérroga auto-
matica. Esta informacién deberia formar parte de la que suministra mensualmente el MTAS y
asilo solicitaremos a la Direccién General de Trabajo, junto con otras informaciones que con-
sideramos imprescindibles para el correcto seguimiento y evaluacién de los datos de nego-
ciacion colectiva.

También es probable que un niimero muy importante de los convenios que aparecen como
pendientes de renegociacion no lo estén por situacion de bloqueo de negociacion ni porque
esté gravemente ralentizada, sino porque yano vanaser renegociados nunca y esto por diver-
sas causas (cierre de empresa, cambio de configuracién empresarial, integracién en otro
ambito de negociacién, etc.).



cuadernos de informacion sindical
Balance Negociacion Colectiva 2004 e 31

A modo de ejemplo, el convenio del Grupo Astilleros Espafioles aparece como pendiente
desde el 31.12.2000, fecha en que venci6 su vigencia, y el convenio de la Empresa Nacional
BAZAN aparece pendiente desde la finalizacién de su vigencia el 31.12.2002, cuando la reali-
dad es que BAZAN compré Astilleros Espafioles y posteriormente se constituy6 la nueva
compaiia IZAR Construcciones Navales, S.A. y, en consecuencia, sus correspondientes con-
venios han sido sustituidos en la practica por el nuevo convenio de esta compafifa cuya vigen-
ciaseinici6 el 01.01.2003 y finaliz6 el 31.12.2004, estando pendiente de renegociacién para este
afno 2005y ahora para la recién creada entidad empresarial NAVANTIA.

Utilizamos este ejemplo solo por ser empresas sobradamente conocidas, pero esta circuns-
tancia o similar se produce en muchos otros casos, siendo una de las causas que provoca el
importante nimero de convenios “extinguidos” que siguen apareciendo en el registro oficial
de convenios del MTAS. También hay que contemplar que, en algunos casos, una unidad de
negociacion es sustituida por otra nueva para los trabajadores en activo, pero debe permane-
cer abierta para seguir siendo de aplicacién a un colectivo de la plantilla que esta incurso en
un expediente de regulacion laboral.

En aquellos casos en que una empresa o grupo que ha cambiado de nombre, por cualquier
causa (absorcién, segregacién, modificacién accionarial, etc.), al hacer la negociacién del
nuevo convenio debe notificar que dicho convenio sustituye al existente para la antigua deno-
minacién social. Algo similar deberia hacerse para todos los convenios que, por cualquiera de
las causas posibles, vaya a quedar definitivamente cerrado. Esta responsabilidad corresponde
a las entidades y organizaciones firmantes de los convenios “extinguidos” y a las empresas
que cierran, mediante comunicacién escrita a los correspondientes organismos de la Admi-
nistracién encargados, en cada dmbito, del registro oficial de convenios colectivos.

Dadas las evidentes consecuencias negativas que tiene el alargamiento del proceso de nego-
ciacién de un convenio y el retraso en la aplicacién de sus efectos, y la distorsion afiadida que
en el panorama general de la negociacién colectiva introduce la existencia en el registro del
MTAS de un ntimero significativo de convenios que deberian considerarse “extinguidos”,
nos lleva a recomendar a las organizaciones federales, responsables de la negociacién colec-
tiva en su dmbito de actividad, que hagan un seguimiento expreso de esta situacién para que,
conociendo las causas que inciden sobre los casos mds significativos, adopten los criterios y
decisiones que estimen méds adecuados para corregir esta situacion y favorecer asi unabase de
datos de convenios ajustada a la realidad de la negociacion colectiva en vigor.

3.3. Laestructura delanegociacion colectiva: ambitos funcionales y territoriales

Los datos de los convenios colectivos registrados por el MTAS en el afio 2004 ponen de mani-
fiesto que la estructura de la negociacién colectiva, en relacion a los ambitos de aplicacién de

5 Denominamos “extinguidos” a aquellos convenios que llevan varios afios sin renegociar y carecen de prérroga
automatica que opera en defecto de denuncia expresa.
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los convenios, sigue estando muy centrada en los convenios colectivos sectoriales de &mbito
provincial que, con el 21,1% del total de convenios registrados, afectan a un 57,6% de los tra-
bajadores y trabajadoras. Ademads, los 63 convenios sectoriales estatales cubren al 25,5% y los
57 de &mbito autondmico han alcanzado al 5,8%. Por otro lado, los convenios de empresa, con
un alto porcentaje en niimero de unidades de negociacién (el 74%), s6lo alcanzan al 10,2% de
los trabajadores y trabajadoras.

Modificar la actual estructura para reforzar la negociacién sectorial, estatal y autondmica es
un objetivo sindical que resulta dificil hacer avanzar, como se desprende también de que entre
los convenios de nueva creacién establecidos en este afio s6lo haya uno de &mbito sectorial
estatal®, tres sectoriales autonémicos’ (los dos tiltimos cuentan con convenio estatal) y cuatro
de grupo de empresas®, habiéndose creado ademas tres nuevos convenios sectoriales provin-
ciales’, en este caso de sectores de actividad que no cuentan con negociacién estatal.

Cuadron®4
AMBITO FUNCIONAL SECTOR Y EMPRESA
TOTAL CONVENIOS TOTAL EMPRESA TOTAL SECTOR
TOTAL CONVENIOS VIGENTES
Numero de convenios 4184 3.097 1.087
Nimero de trabajadores 7.800.934 795.384 7.005.550
CONVENIOS FIRMADOS
Numero de convenios 1.493 1.107 386
Numero de trabajadores 2.529.435 207.074 2.322.361
CONVENIOS REVISADOS
Numero de convenios 2.691 1.990 701
Nimero de trabajadores 5.271.499 588.310 4.683.189
Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Volumen negociacion 2004.

¢ Instalaciones deportivas (FCT).

7 Actividades Forestales de Castilla y Leon (F. Agroalimentaria); Centros privados de Ensefianza Reglada no uni-
versitaria del Pais Vasco (F. Ensefianza) y Transporte de enfermos y accidentados en ambulancia de Castilla y
Ledn (FCT).

8 Asegurace, S.A. y Grupo CETELEM (COMFIA); Ente Ptblico de Radiotelevisién Castilla-La Mancha (FCT);
TOTALFINAELF ESPANA, S.A. (FITEQA).

? Agropecuario de Cantabria (F. Agroalimentaria); Despachos de abogados, procuradores y graduados sociales
de Cantabria (COMFIA) y Especialidades del yeso y la escayola de Almerfa (FECOMA).
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Cuadron®5
CONVENIOS SECTORIALES POR AMBITO TERRITORIAL
ESTATAL INTER- AUTONOMICO | PROVINCIAL | LOCAL | GRUPO
AUTONOMICO EMPRESAS

TOTAL CONVENIOS
Numero de convenios 1.087 63 1 57 883 14 69
Numero de trabajadores 7.005.550 | 1.991.522 2.545 450.954 4.489.469 | 17.018 | 54.042
CONVENIOS FIRMADOS
Numero de convenios 386 16 1 14 326 7 22
Numero de trabajadores 2.322.361 572.418 2.545 115.305 1.604.745 | 10.990 | 16.358
CONVENIOS REVISADOS
Numero de convenios 701 47 43 b57 7 47
Numero de trabajadores 4683189 | 1.419.104 335.649 2.884.724 | 6.028 | 37.684
Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Volumen negociacién 2004.

Los datos del cuadro ntimero 6, referido a los convenios sectoriales en comunidades autono-
mas pluriprovinciales'’, permiten constatar que las Federaciones de FCT, AA.DD., Sanidad y
Agroalimentaria son las que cuentan con un mayor niimero de convenios, siendo escasos en
el resto de las Federaciones.

En la mayoria de los casos estén referidos a sectores que carecen de convenio sectorial estatal.
También hemos podido comprobar, observando el listado de los convenios, que pocos conve-
nios sectoriales se repiten en las distintas comunidades auténomas; es decir, que una deter-
minada actividad sectorial no estd regulada, por convenio sectorial autondmico, en el con-
junto del mapa geografico, sino que casi todos los convenios de este tipo en 2004 estén referi-
dos a actividades diferenciadas, apareciendo reguladas en unas u otras comunidades auté-
nomas.

10 Tos convenios sectoriales en comunidades auténomas de una tinica provincia aparecen registrados por el
MTAS como convenios sectoriales provinciales.
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Cuadron’6
CONVENIOS SECTORIALES DE CC. AA. PLURIPROVINCIALES

FEDERACION COMUNIDAD AUTONOMA CONVENIOS TRABAJADORES
AA.DD. C. A VASCA 2 2.335
AA.DD. CASTILLAY LEON 3 4.839
AA.DD. CATALUNA 2 4,687
AA.DD. GALICIA 1 7.000
AA.DD. COMUNIDAD VALENCIANA 1 1.300
AA.DD. 9 20.161
AGROALIMENTARIA CASTILLA Y LEON 1 5.000
AGROALIMENTARIA CATALURA 4 30.968
AGROALIMENTARIA EXTREMADURA 1 60.000
AGROALIMENTARIA COMUNIDAD VALENCIANA 2 60.600
AGROALIMENTARIA 8 156.568
COMFIA ARAGON 1 390
COMFIA GALICIA 1 1.500
COMFIA 2 1.890
ENSENANZA ANDALUGIA 1 4.297
ENSENANZA ARAGON 1 90
ENSERANZA C.A. VASCA 1 12.800
ENSENANZA CATALUNA 2 3.200
ENSENANZA 5 20.387
FCT ANDALUCIA 1 2.500
FCT CASTILLAY LEON 2 1.710
FCT CATALURA 6 8.627
FCT GALICIA 2 1.260
FCT 11 14.097
FECOHT CASTILLA Y LEON 1 9575
FECOHT CATALURA 3 192.609
FECOHT 4 202.184
FECOMA CASTILLA Y LEON 1 2500
FECOMA COMUNIDAD VALENCIANA 1 3.802
FECOMA 2 6.302
FITEQA CATALUNA 2 2.265
FITEQA COMUNIDAD VALENCIANA 3 4.800
FITEQA 5 7.065
FSAP EXTREMADURA 1 500
MINEROMETALURGICA C.A. VASCA 1 45
MINEROMETALURGICA CATALUNA 1 1.200
MINEROMETALURGICA 2 1.245
SANIDAD ARAGON 3 5.600
SANIDAD CATALUNA 2 7.663
SANIDAD GALICIA 1 1.200
SANIDAD COMUNIDAD VALENCIANA 2 6.092
SANIDAD 8 20.555

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Convenios empresas pluriprovinciales
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Serfa conveniente analizarla articulacion de estos convenios consus equivalentes en el ambito

estatal y /o provincial, para conocer si los sustituyen o los complementan.

Cuadron®7
CONVENIOS EMPRESA PLURIPROVINCIALES
AmBITO NUMERO DE CONVENIOS TOTAL TRABAJADORES
SUPRACOMUNITARIO 255 321.457
INTRACOMUNITARIO 96 73.898
Fuente: MTAS, dic. 2004. Archivo: Convenios empresa interprovinciales.

En relaci6n a los convenios de empresa de &mbito pluriprovincial se observa que el 72,65%
son de empresas que cuentan con centros de trabajo en més de una comunidad auténoma,
mientras que el 27,35% restante corresponde a empresas que tienen centros de trabajo en
varias provincias de una misma comunidad auténoma. En cuanto al niimero de trabajadores
y trabajadoras incluidos en los convenios de empresa de &mbito supracomunitario alcanza al
82,35% del total, siendo el 17,65% el volumen incluido en los de &mbito intracomunitario.

Cuadron®$8
CONVENIOS GRUPO DE EMPRESAS

FEDERACION CONVENIOS TRABAJADORES
AADD. 4 457
AGROALIMENTARIA 6 5.810
COMFIA 6 11.544
ENSENANZA 2 1.457
FCT 14 5198
FECOHT 5 1.740
FECOMA 2 1.014
FITEQA 9 5.405
FSAP 6 1.299
MINEROMETALURGICA 10 23.143
VARIAS 8 2.650
TOTAL 72 59.717
Fuente: SASy PS dic. 2004. Archivo: Convenios grupo de empresas.

Lossectores de distribucién deagua, seguros, eléctricas y medios de comunicacién sonlos que
utilizan m4s la férmula de convenios de grupo de empresa, aunque el volumen de convenios
registrados en un afio no es suficiente para establecer conclusiones definitivas a este respecto.
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Los ocho convenios adscritos a Federaciones “varias” son convenios que afectan a uniones
temporales de empresas.

En relacién a los &mbitos funcionales, debemos prestar atencion a los conflictos de concu-
rrencia entre convenios que incluyen en su dmbito funcional actividades que se regulan tam-
bién en otros; conflictos de concurrencia de los que a veces nos llegan noticias a través de las
organizaciones que hacen constar su desacuerdo con el &mbito establecido en un determinado
convenio, aunque en muchos otros casos pueden estar pasando desapercibidos. Esta situacion
no esnueva y parece que los conflictos de concurrencia siguen incrementandose.

La correcta definicién de los &mbitos funcionales, para evitar inseguridad juridica y déficit en
la aplicacién efectiva de los derechos de las trabajadoras y trabajadores, es una responsabili-
dad de todas las partes que conforman las mesas negociadoras de los convenios.

Por nuestra parte, debemos afrontar esta situacion en el marco dela reflexion y el debate interno
yadoptar criterios basicos para promover que lanegociacion colectiva cubra todas aquellas acti-
vidades que carezcan de regulacién contractual, y procedimientos dgiles y seguros para resol-
ver los conflictos de concurrencia. Después deberemos poner en comtin nuestras reflexiones y
criterios con la UGT y otros sindicatos representativos en los sectores, asi como con las organi-
zaciones empresariales correspondientes. De esta forma evitaremos que se generen nuevos con-
flictos entre organizaciones o se enquisten los existentes por falta de atencién y resolucion.

Otroaspectoa considerar es el volumen de las plantillas afectadas por el &mbito de cada con-
venio, siendo preocupante la existencia de convenios con un bajisimo ntimero de trabajado-
rasy trabajadores afectados. Asi, hemos observado que entre los convenios registrados por el
MTAS en 2004 existen 1.304 que cuentan con menos de 50 trabajadores; ademads, entre los con-
venios que tienen entre 50 y 500 trabajadores, los sectoriales tienen una media de 255 y los de
empresa de 161. Entrelos convenios de grupo de empresas también llamala atencién que haya
14 con menos de 50 trabajadores. Esta situacién requiere una valoracion particular por parte
de las Federaciones, pues en todas ellas aparece en mayor o menor grado este fendmeno.

Ademas, los convenios firmados por primera vez en 2004 siguen esta tendencia, con 123 nue-
vos convenios con menos de 50 trabajadores; 70 convenios de entre 51 y 500 trabajadores y 11
convenios de mas de 501 trabajadores. En algunos casos cabe la posibilidad de que el dato sea
erréneo, como hemos podido confirmar en el caso de un convenio sectorial estatal que segtin
labase de datos del MTAS esta realizado para 1.310 trabajadores, dato excesivamente exiguo
y pocojustificable de ser cierto, pero ha sido contrastado con la FCT que nos indica que el sec-
tor abarca a algo mas de 50.000 trabajadores y trabajadoras.

Este tipo de errores podrian subsanarse o reducirse con la participacion activa de la represen-
tacién sindical firmante de un convenio en la cumplimentacién y/o revisién de la hoja esta-
distica que acompana al texto firmado, o con la indicacién de correcciones que nos hagan lle-
gar las Federaciones.
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Cuadron®9
CONVENIOS DE NUEVA CREACION POR TRAMOS DE TRABAJADORES
FEDERACION AmBiTo HASTA 50 HASTA 500 MAS DE 500
FUNCIONAL| CONV TRAB CONV TRAB CONV TRAB
AA.DD. EMPRESA 27 556 1 1121
SECTOR 2 56 0 0
AGROALIMENTARIA EMPRESA 9 199 5 841
SECTOR 0 0 0 0 1 5.000
COMFIA EMPRESA 13 234 5 679 2 1.629
SECTOR 0 0 1 190
ENSENANZA EMPRESA 1 43 1 133
SECTOR 0 0 0 0 1 12.800
FCT EMPRESA 29 604 12 1.429 2 2.616
SECTOR 0 0 0 0 1 1.310
FECOHT EMPRESA 1 37 3 268
FECOMA EMPRESA 1 16 4 738
FITEQA EMPRESA 7 148 5 639 2 8.680
FSAP EMPRESA 20 463 8 709
SECTOR 1 7 0 0
MINEROMETALURGICA EMPRESA 5 13 8 1.344 1 3.748
SECTOR 1 45 0 0 1 800
SANIDAD EMPRESA 6 149 6 963
TOTAL 123 2,670 68 8.864 1 36.583
Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Primer convenio 2004.

3.4.Launidad de accién con UGT
3.4.1. Representacion de las organizaciones sindicales en las mesas negociadoras

Delos datos facilitados por el MTAS, y que se resumen en los cuadros siguientes, se desprende
que la firma ha sido suscrita por uno de los dos sindicatos mayoritarios (CC.00. y UGT) o de
forma conjunta en el 79,4% de los convenios de empresa y para el 93,7% de las trabajadoras y
trabajadores incluidos en este ambito de negociacion, y en el 97,6% de los convenios de sector
y para el 99,8% de las trabajadoras y trabajadores incluidos en este &mbito de negociacién. En
el caso de convenios de empresa y de sector de més de 500 trabajadores, el porcentaje alcanza
alapractica totalidad de los casos. Es decir, s6lo en los convenios de menos de 50 trabajadores
la firma de CC.O00. y/o UGT baja un poco hasta situarse entre el 72,2% y el 84%. Es de supo-
ner que en dmbitos tan reducidos la negociacion se realiza por la representacién legal de los
trabajadores (RLT), lo que no excluye que en ella no se encuentren delegadas y delegados de
cualquiera de los dos sindicatos.
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Podria concluirse, por tanto, que la practica totalidad de la negociacién colectiva establecida
en 2004 ha sido llevada a cabo con la presencia y el protagonismo de los dos principales sindi-
catos mayoritarios, y esta es una evidencia constatada desde hace bastantes afios.

Cuadron®10

PRESENCIA DE LOS SINDICATOS MAYORITARIOS EN LA
NEGOCIACION DE LOS CONVENIOS DE EMPRESA, SEGUN

NUMERO DE TRABAJADORES
TOTAL CC.00.Y/0 UGT
CONV TRAB [CONV % TRAB %
Hasta 30 trabajadores 8441 14.287| 550 | 65,2| 9.631|67,4
Hasta 49 trabajadores 439| 17.408| 317 | 72,2| 12.605| 72,4
Entre 50y 500 trabajadores | 1.638|264.328|1.416 | 86,4 |234.631] 88,8
Mas de 500 trabajadores 2451553.403| 231 | 94,3|538.805| 97,4
TOTAL 3.166 {849.426|2.514 | 79,4|795.672| 93,7

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Organizaciones participantes 2004.

Cuadron’11

PRESENCIA DE LOS SINDICATOS MAYORITARIOS EN LA
NEGOCIACION DE LOS CONVENIOS SECTORIALES SEGUN

NUMERO DE TRABAJADORES
C.SECTOR TOTAL CC.00.Y/0 UGT
CONV  TRAB [CONV % TRAB %
Hasta 30 trabajadores 9 190 8 |889 176]92,6
Hasta 49 trabajadores 12 458| 10 |83,3 385|84,1

Entre 50y 500 trabajadores | 290| 76.638| 276 [952| 73.236|95,6
Més de 500 trabajadores 707(6.874.222| 700 |99,0/6.863.475|99,8
TOTAL 1.018|6.951.508| 994 |97,6|6.937.272|99,8

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Organizaciones participantes 2004.
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Cuadron®12

PRESENCIA DE LOS SINDICATOS MAYORITARIOS EN LA NEGOCIACION DE CONVENIOS DE EMPRESA
SEGUN NUMERO DE TRABAJADORES

$0L0 CC.00. SOLO UGT CC.00. Y UGT
CONV % TRAB % |[CONV % TRAB % |[CONV % TRAB %
Hasta 30 trabajadores 254 | 462 | 4.405| 457 | 269| 489 | 4.646| 482 | 27| 49 580| 6,0
Hasta 49 trabajadores 123 | 388 | 4834|383 [123| 388 | 4.860| 386 | 71| 224 | 2911| 231

Entre 50y 500 trabajadores | 320 | 22,6 | 44.146 | 18,8 | 298| 21,0 |38.121| 16,2 | 798| 56,4 | 152.364| 77,3
Més de 500 trabajadores 17| 74119104 | 35 | 18| 7,8 {40219 75 | 196| 84,8 |479.482| 89,0
TOTAL 74| 28,4 | 72489 | 91 |[708| 28,2 |58.737| 7.4 [1.092| 44,9 | 664.446| 84,5

Cuadron®13

PRESENCIA DE LOS SINDICATOS MAYORITARIOS EN LA NEGOCIACION DE CONVENIOS SECTORIALES
SEGUN NUMERO DE TRABAJADORES

SOLO CC.00. SOLO UGT CC.00.YUGT
CONV_ % TRAB % [CONV % TRAB % |CONV % TRAB %
Hasta 30 trabajadores 11 125 211119 3] 375 66 | 37,5 4 150,0 89 | 50,6
Hasta 49 trabajadores 2| 200 75| 195 2| 20,0 85 | 22,1 6 |60,0 225|584

Entre 50y 500 trabajadores | 28 | 10,1 | 6.334| 86 | 38| 138 | 9.012 | 123 | 210 |76,1 57.890 | 79,0
Més de 500 trabajadores 25| 3690902 1,3 | 20| 29 40219 | 06 | 655 |93,6 | 6.732.354 | 98,1
TOTAL 5 | 5397332 13 | 63| 6,0 [49.382 | 0,7 | 934 |88,7 | 7.067.852 | 98,0

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Organizaciones participantes 2004.

Como puede observarse, el niimero de convenios de empresa firmados sélo por CC.OO. es préc-
ticamente el mismo quelos firmados sélo por UGT, mientras que enlos convenios de sector la cifra
de los firmados s6lo por CC.OO. es algo mayor. Merece la pena observar que, mientras que el
numero de convenios de empresa firmados unitariamente es inferior a los firmados por s6lo uno
de los sindicatos, en los convenios de sector los firmados de forma unitaria son el 88,7% del total.

Del andlisis de los convenios sectoriales estatales, con inicio de vigencia en 2004, se des-
prende que en la practica totalidad ha habido presencia de CC.OO. y UGT, y han sido firma-
dos de forma conjunta 21 convenios, el 75%. S6lo un convenio (Hormas, tacones, cufias, pisos
y cambrillones de madera y corcho) aparece negociado y firmado en solitario por MCA-UGT.
Cinco son los convenios firmados por CC.OO. enlos que UGT no ha firmado a pesar de parti-
cipar enlamesanegociadora (Prensa no diaria; Mediacion en Seguros Privados; Instalaciones
Deportivas, Colegios Mayores Universitarios y Centros de Educacion Infantil).

3.4.2. Unidad y conflictos en la negociacion

Elgrado deunidad deaccién que se desprende de los datos de composicion de las mesas nego-
ciadoras firmantes de los convenios, es una parte de los aspectos a contemplar en nuestros
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balances anuales. Ademads, tenemos que resefiar aspectos tales como la conformacién de cri-
terios confederales y federales para orientar la negociacién colectiva; la presentacion de pla-
taformas unitarias; la realizacion de asambleas conjuntas; la convocatoria unitaria de movili-
zaciones y huelgas, etc. Para analizar estos aspectos mas alla del &mbito confederal dispone-
mos de la informacion que facilitan nuestras organizaciones y que nos permite dar una visién
de las tendencias generales, sin entrar en las diferentes situaciones que estdn presentes en el
dia a dia de la negociacion colectiva.

En el &mbito de las relaciones confederales con la UGT, en torno a la negociacién colectiva,
viene siendo habitual desde hace ya un buen niimero de afios la elaboracion conjunta de un
documento anual de criterios, aunque en algunos afios no se ha considerado necesario reali-
zarlo dado que se opt6 por difundir sélo los criterios fijados en el Acuerdo Interconfederal
para la Negociacion Colectiva de dicho afio.

Con motivo delos ANC de cada afio, ambas confederaciones hemos elaborado balances uni-
tarios. La coordinacién sindical en torno a la negociacién de los ANC de cada afio, asi como
ante otras negociaciones enmarcadas en el didlogo social bipartito y tripartito, es permanente;
el grado de sintonia es generalmente muy amplio, si bien la mayoria de los procesos producen
algunas tensiones y, en casos ya suficientemente analizados, las diferencias de criterio, valo-
racién y oportunidad llegaron a producir la ruptura de la unidad de accién.

En las negociaciones sectoriales las situaciones son més variadas, aunque la unidad de accién
con UGT es la ténica general, lo que ha permitido alcanzar ese importante volumen de con-
venios firmados de forma unitaria, y realizar de forma conjunta las importantes movilizacio-
nes llevadas a cabo en sectores, por ejemplo, en telemarketing, hosteleria, comercio, lim-
pieza de edificios, limpieza viaria, campo de Sevilla, entre otros, y en empresas producidos
por la negociacién de convenios colectivos o por reestructuraciones y/o cierres de instalacio-
nes. En algunos sectores es habitual que los comunicados a las trabajadoras y trabajadores se
hagan de forma unitaria, mientras que en otros la comunicacién, habitualmente o siempre, se
realiza desde cada sindicato.

No obstante, algunas de nuestras organizaciones nos han informado de conflictos con UGT en
el proceso de negociacion colectiva, de los que damos cuenta en el apartado “conflictividad en
el proceso negociador”.

3.5. Representacion de mujeres en las mesas negociadoras

Para CC.OO. incrementar la presencia de mujeres en las mesas negociadoras de los convenios
es un objetivo necesario como garante de una mayor representatividad de la composicién
actual de nuestra afiliacién y como instrumento para promover el enfoque de género en la
negociacién colectiva. Por ello, es necesario tener un conocimiento de la composicién nomi-
nal de la representacion de CC.OO. en las mesas negociadoras y hacer un seguimiento sobre
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coémo evoluciona esta presencia, y en esta labor es imprescindible la iniciativa de las organi-
zaciones responsables directas de la negociacion colectiva en cada dmbito.

Nos hemos propuesto incluir un primer analisis en el balance de este afio, tomando como
muestra los 28 convenios sectoriales estatales que estdn siendo objeto de analisis especifico.
Es preciso resefar que la respuesta de las organizaciones consultadas, las Federaciones esta-
tales responsables de la negociacion de estos convenios, ha sido muy positiva, facilitando una
informacion de la que no es posible disponer a través de la fuente principal de datos de nego-
ciacion colectiva, el MTAS, ni tampoco del BOE, puesto que el texto del convenio no recoge la
composicién nominal de los firmantes.

Cuadron®14
PRESENCIA DE MUJERES EN REPRESENTACION DE CC.00.

—En siete convenios no ha habido ninguna.

—En dos convenios ha sido muy minoritaria, por debajo del 15%2.

—En cuatro convenios ha sido significativa, en torno al 30%3,

—En cinco convenios se ha situado en torno a la paridad, >40% y <60%4.
—Entres convenios ha sido muy mayoritaria, = 0 > 75%'®,

—En dos convenios ha sido exclusiva'®,

—En cuatro convenios no se disponen de datos desagregados'”.

En el conjunto de los convenios referenciados la participacion de mujeres en las mesas nego-
ciadoras, en representacion de CC.OO., alcanza el 30,77%. A dia de hoy no es posible avanzar
una opinién sobre la relacién de esta participacién en las mesas negociadoras con el volumen
de participacién laboral y sindical femenina. Esto requeriria disponer de los datos desagrega-
dos por sexo de la poblacion laboral, de la afiliacion y de la representacion en las EE.SS. para
cada uno de los sectores afectados por estos convenios, datos que no estdn disponibles con tal
grado de sectorizacion. Seria conveniente que las Federaciones hicieran una valoracién apro-
ximada a esta realidad.

11 CC: Industrias extractivas, del vidrio y ceramicas; Administracién de Loterias; Industrias del Frio Industrial;
Pastas, papel y cartén; Aparcamientos y Garajes; Instalaciones Deportivas; Transporte de enfermos y acciden-
tados en Ambulancias.

12 CC: Artes Graficas, manipulado de papel y cartén; Curtidos, correas y cueros industriales.

13 CC: Industria Quimica; Prensa no diaria; Industrias de perfumerias y afines; Empresas de mediacion en segu-
ros privados.

14 CC: Regulaci6n estacionamiento limitado de vehiculos...; Colegios Mayores Universitarios; Empresas de segu-
ros y reaseguros; Centros de asistencia, y promocion de personas con discapacidad; Centros de Educacién
Infantil.

15 CC: Minoristas de Droguerfas; Agencias de Viajes; Telemarketing.

16/ CC: Autoescuelas; Empresas concesionarias de cable de fibra éptica.

17 CC: Harinas panificables y sémolas; Industrias de elaboracién del arroz; Industrias Carnicas; Industrias Lacteas
(disponemos del niimero total de mujeres y hombres participantes en las mesas negociadoras, pero sin especi-
ficar cudantos son de CC.00.).
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No obstante, podemos poner el 30,77% alcanzado en estos convenios en relacién con la afilia-
cion de mujeres en la Confederacion Sindical de CC.00., que alcanzaba el 34,68% a finales de
2003, y con la representaciéon de mujeres en las candidaturas electas de CC.OO. en los centros
de trabajo, que alcanzaba el 27,05% en diciembre de 2003, lo que nos permite confirmar que el
nivel de presencia alcanzado en las mesas negociadoras de convenios sectoriales estatales es
apreciable y significativa, aunque hay que seguir haciendo esfuerzos para ampliar la presen-
cia de mujeres en las mesas negociadoras en todos los &mbitos y conseguir un mayor equili-
brio en la representacién, fundamentalmente en aquellos sectores con mayor presencia labo-
ral y de afiliacion femenina.

Alno contar con datos procedentes de convenios sectoriales estatales negociados en afios pre-
cedentes no podemos determinar como estd evolucionando la participacién de mujeres, pero
es probable que lo esté haciendo positivamente, a tenor del constatado incremento de muje-
res en la afiliacion, en la representacion electoral y en los érganos de direccion de la practica
totalidad de las organizaciones federales y territoriales de CC.OO.

Al estar este andlisis limitado a una muestra de convenios sectoriales estatales, es conveniente
seguir completando los datos para el total de convenios de este &mbito (ya estamos recopi-
lando datos de convenios sectoriales estatales firmados y en negociacién en 2005), y ampliar
la muestra a convenios de otros &mbitos (por ejemplo, sectoriales de comunidad auténoma;
grupos de empresas; empresas de &mbito interprovincial).

3.6. Conflictividad en el proceso negociador

Como exponente de la conflictividad en el proceso de negociacién de algunos convenios
queremos sefialar la producida en torno a la renovacién de convenios de empresas de Super-
mercados, provocada por el intento de la patronal ACES de romper los marcos existentes y
sustituirlos por un nuevo convenio estatal de Cadenas de Supermercados establecido con el
sindicato corporativo Fetico. Frente a este acuerdo de convenio, ademads de las importantes
movilizaciones de las trabajadoras y trabajadores convocadas por los sindicatos, CC.00. y
UGT han interpuesto conflicto colectivo negando la representatividad empresarial y sindical
de los firmantes para establecer un convenio de eficacia general, conflicto colectivo que a la
fecha decierre de este balance atinno ha sido resuelto, aunque es previsible que elmencionado
acuerdo quede de eficacia limitada o incluso sin aplicacién, ya que dos de las cinco grandes
cadenas (Eroski y Champion) han alcanzado con las organizaciones sindicales sendos acuer-
dos que suponen la anulacién del acuerdo firmado con Fetico; la cadena Sabeco tiene conve-
nio en vigor hasta 2007 y la cadena DIA no lo ha aplicado todavia, por lo que sélo la cadena de
tiendas SuperCor podria quedar finalmente implicada con este acuerdo.

El conflicto producido recientemente en Caja Navarra puede ilustrar también algunas de las
situaciones que encontramos en la negociacion colectiva en otros dmbitos, como es el de la
firma de convenios de eficacia limitada al no contar con representatividad suficiente el sindi-
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cato firmante. En este caso, UGT, con un 25% de representacion, es la organizacién firmante,
y las précticas coercitivas de la empresa han llevado a CC.OO. y otros sindicatos contrarios a
lafirmaaaconsejar ala plantilla que se adhieran al pacto de eficacialimitada para evitar la pér-
dida econémica que supondria a quienes no se adhieran al mismo, a la vez que buscan for-
mulas para volver a activar en un futuro la negociacién de un convenio de eficacia general.

En el &mbito de los convenios sectoriales estatales algunos se encuentran bloqueados o lo han
estado durante mucho tiempo. Recogemos a continuacién la informacién facilitada por las
Federaciones responsables de estos sectores:

-Federacién Estatal de Comunicacién y Transportes: El convenio de Prensa Diaria, que llevaba
ennegociacion desdehace méas de dos afios, habiendo concluido su vigencia a finales de 2002,
se ha conseguido cerrar en marzo de 2005. El convenio de Empresas de Publicidad, cuya vigen-
cia también finaliz6 en diciembre de 2002, lleva bloqueado todo este tiempo ante la posicién
patronal de condicionar cualquier negociacién a un acuerdo previo de eliminacién de la anti-
gliedad. A pesar de algunas reuniones mantenidas en este tiempo, las posiciones estdn muy
cerradas y las negociaciones paralizadas, y ademas con discrepancias entre CC.OO. y UGT.
El convenio de Industria de Produccién Audiovisual (Técnicos), cuya vigencia finaliz6 en diciem-
bre de 2003, tiene constituida la comisién negociadora pero atn no se ha alcanzado un
acuerdo con el que se pretenden superar los muchos problemas de aplicacién que se produ-
jeron durante el primer convenio de este sector. El convenio de Exhibicion Cinematogrdfica, cuya
vigencia finalizé en diciembre de 2001, y en negociacién muy complicada durante estos afios,
se encuentra bloqueado después de haber alcanzado un principio de acuerdo que CC.OO.
acepta, pero UGT rechaza y la nula disposicién de la patronal a firmar sélo con CC.OO. El
convenio de Profesionales de Doblaje (rama artistica) y el de Doblaje y Sonorizacion de Peliculas
(rama técnica) son dos convenios sin vigencia desde diciembre de 1995 que no ha sido posi-
bleseguirnegociando por falta de patronal de referencia, porlo que el objetivo sindical se esta
centrando en promover la inclusion de estas actividades en el &mbito funcional de convenios
ya existentes (Audiovisual-Artistas y Audiovisual-Técnicos).

—Federacion Estatal de COMFIA: El convenio de Gestorias Administrativas ha tenido bloqueada
la constitucién dela mesa negociadora durante afio y medio por la inhibicién total de la patro-
nal, que sdlo ha reaccionado ante la interposicién de un conflicto colectivo. Abierta la nego-
ciacién, el proceso se prevé muy complicado por las sustanciales diferencias en torno a los
principales temas de negociacion. El convenio de Ingenierias y Estudios Técnicos mantiene un
ritmo de negociacion muy lento y complicado, habitual en el sector por la actitud patronal.
Han sido necesarias un gran niimero de reuniones de la mesa negociadora para aproximarse
ala fase final, por lo que se prevé puede alcanzarse un acuerdo definitivo proximamente.

-Federacion Estatal de Ensefnanza: El convenio de Centros de Ensefianza Privada Concertada,
cuya negociacion, que se inici6 en enero de 2004, sigue pendiente y con muchas dificultades
paraalcanzar un acuerdo en el corto plazo; esta negociacion se estd viendo condicionada por
el proceso de pacto social y politico que se esta desarrollando en torno al sistema educativo
y por los cambios en la direccién de la patronal mayoritaria en el sector. También las dificiles
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relaciones con FETE-UGT, en el &mbito de toda la ensefianza privada, impiden alcanzar pro-
puestas y acciones unitarias para hacer avanzar esta negociacion. En concreto, los conflictos
con UGT se vienen produciendo desde el mismo momento de la conformacién de las mesas
negociadoras, por su negativa a constituirlas con la explicitacion del niimero de vocales que
corresponde a cada sindicato, y ha obligado a incoar procedimientos de mediacién, y en la
mayoria de los casos con necesidad de acudir a instancias judiciales.

-Federacién Estatal Agroalimentaria: En situacién de bloqueo se encuentra el convenio de
Helados, con una posicién patronal muy cerrada a cualquiera de las demandas sindicales y
con el objetivo final de forzar la desaparicion del convenio que, basicamente, sélo afecta a
pequefas empresas ya que las grandes tienen convenio propio. Igualmente, en el sector de
Granjas Avicolas y otros animales la patronal ha mantenido bloqueada la constitucion de la
mesa negociadora durante mds de un afio en su intento de modificar el &mbito funcional, y
finalmente la negociacién se inicié a mediados del mes de mayo de 2005.

-Federacion Estatal de Actividades Diversas: El convenio de Jardineria arrastra un retraso de mas
de dos afios, bloqueado por la patronal durante todo este tiempo, finalmente ha arrancado con
unacuerdosobre tablassalariales para 2003 y 2004, aunque lanegociacién del resto delos temas
atin durard algtin tiempo més. El convenio de Peluquerias, Institutos de Belleza, Gimnasios y simila-
res, después de mucho tiempo bloqueado, ha conseguido hacer avanzar la negociacion y se
prevé alcanzar un acuerdo en breve plazo. El convenio de Mantenimiento y Conservacion de Insta-
laciones Acudticas se encuentra bloqueado, sin haber conseguido constituir la mesa negocia-
dora. El convenio de Seguridad Privada ha finalizado con un acuerdo suscrito por UGT y USO,
que CC.OO0. no ha suscrito por mantener importantes diferencias con el contenido pactado.

3.6.1. Huelgas realizadas en el marco de la negociacion colectiva

En 2004 el ntimero de jornadas no trabajadas con motivo de la negociacién colectiva ha sido
4.119.300, y han sido 394.900 las trabajadoras y trabajadores participantes en ellas. Este volu-
men dejornadas de huelga realizadas por esta causa es una situacion excepcional, muy supe-
rior a la de cualquiera de los afios de la tltima década y no obedece a un proceso general de
alta conflictividad en la negociacién de convenios colectivos, sino a los efectos derivados de
algunos conflictos concretos que han tenido huelgas de muy larga duracién.

La estadistica nos permite identificar al sector agrario como la principal fuente de este elevado
volumen dejornadas no trabajadas por huelga motivadas por negociacién colectiva en 2004, con
una elevada repercusion derivada del niimero de dias de conflicto y del niimero de trabajadores
implicados; y en concreto, lamayor incidenciala producelahuelga en el sector del campo en Sevi-
lla, con varias semanas de duracién en septiembre y varias semanas en octubre del pasado afio,
que alcanzaron la cifra de 2.508.000 jornadas no trabajadas en septiembre y 684.000 en octubre.

Elnivel de desagregacion estadisticono nos permite identificar otros conflictos producidos en
convenios colectivos que también estdn acumulando un importante ntimero de jornadas no
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trabajadas y que estdn teniendo una gran repercusién social y mediatica. Por ejemplo, en el
caso de los convenios de Limpieza Viaria y Limpieza de Edificios y Locales que se han produ-
cido en varias provincias, tanto en 2004 como en el primer semestre de 2005.

En el conjunto de los sectores no agrarios, el volumen de huelgas realizadas en 2004 por causa
de la negociacion colectiva también ha sido superior al de los afios precedentes, siendo poco
relevante el niimero de jornadas no trabajadas por huelgas derivadas de otros motivos labo-
rales o de otra indole.

Cuadron®15
EVOLUCION DE LAS HUELGAS DESARROLLADAS, POR PARTICIPANTES Y JORNADAS NO
TRABAJADAS, MOTIVACION Y DURACION (wites de participantes. Miles de jornadas)

1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003 | 2004
TRABAJADORES
PARTICIPANTES
MOTIVACION TOTAL 54277 | 5699 |1.0780 | 631,0 | 6719 | 1.1251 | 2.061,3 | 1.2425 | 45282 | 7285 555,8
Derivadas de negociacion
colectiva 2245 | 1932 | 2183 | 1453 | 918 84| 1210 | 2723 789 | 1420 | 3%9
No derivadas de
negociacion colectiva 1847 | 2729 | 2754 | 4466 | 3747 | 1.0287 | 12104 | 9613 | 1772 | 5833 | 1446
No estrictamente
laborales 50185 | 1038 | 5843 391 20654 480 | 7299 88 | 42721 32 16,3
DURACION
(DIAS LABORABLES)
Menos de 6 53520 | 4646 | 7975 | 5327 | 5865 | 1.0906 | 20268 | 1.2236 | 45095 | 6959 | 4115
De6atd 572 | 692 %4 | 236| 646 171 249 11 134 | 182 | 1287
De11a20 90 | 234 70 658 | 168 123 46 55 29 | 137 15,0
Mas de 20 95 127 | 2373 90 40 51 50 22 24 07 06
JORNADASNO
TRABAJADAS
MOTIVACION TOTAL 6.254,7 | 14429 | 15529 | 1.790,1 | 1.2635 | 14775 | 3577,3 | 19170 | 49385 | 789,0 |4.4722
Derivadas de negociacion
colectiva 5730 | 5686 | 5106 | 4006 | 2669 | 1722 | 6827 | 5870 | 3193 | 4949 |4.1193
No derivadas de
negociacion colectiva 6557 | 7293 | 6159 | 13404 | 6762 | 12047 [ 20409 | 13212 | 2713 | 2914 | 3249
No estrictamente
laborales 50260 | 1450 | 4264 | 490 3304 | 1005| 8537 88 | 4.3479 2,7 279
DURACION
(DIAS LABORABLES)
Menos de 6 56778 | 6912 | 1.09%6 | 6562 | 7584 | 11747 | 31122 | 15074 | 46958 | 5444 7705
De6al0 3037 | 3248 | 2131 | 1692 | 2319 92| 2528 | 558| 1067 | 1023 [33007
De11a20 781 | 1502 649 | 6988 | 1723 | 197| 595| 88| 435 | 1306 | 3537
Més de 20 1951 | 2767 | 1803 | 2659 | 1009 890 | 1528 | 2650 | 926 | 118 474
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3.6.2. El conflicto sindical en el Pais Vasco

El balance de la negociacion colectiva de CC.OO. de Euskadi nos informa ampliamente de la
dificil situacion en que tienen que desarrollar la accién sindical y la negociacion colectiva, y
del estado de la negociacion de los convenios de las distintas ramas, en las tres provincias del
Pais Vasco. Esta situacion que, un afio mds, sigue caracterizada por la confrontacién de dos
modelos sindicales muy diferentes y con graves repercusiones para la regulacion de las con-
diciones de trabajo de la poblacién asalariada, requiere que le prestemos una especial aten-
cion, desde el conjunto de la Confederacion, por lo que trasladamos a este balance confederal
un breve resumen de la situacion que esperamos sirva para hacer una reflexién conjunta y
encontrar férmulas de apoyo y colaboracion con nuestras organizaciones de Euskadi.

En el &mbito de la negociacién colectiva la confrontacién se produce entre el modelo que
defiende y practica CC.OO., basado en la defensa del convenio sectorial, articulado y mejo-
rado a través de la negociacién en las empresas y, por otro lado, el que defiende ELA, un
modelo insolidario que renuncia al convenio sectorial y pivota toda la negociacion en el
ambito de la empresa.

Junto a este conflicto sindical, y aprovechdandose del mismo y de la debilidad de la moviliza-
cién que conlleva, la actitud agresiva de la patronal, sobre todo en Alava y en Vizcaya, que ha
hecho de la flexibilidad y la no reduccién de jornada su principal caballo de batalla, bajo la
amenaza constante del fenémeno de la deslocalizacién industrial.

En 2004 se tenia que negociar un gran nimero de convenios que afectaban al 72% de los tra-
bajadores y trabajadoras de la Comunidad Auténoma Vasca, entre ellos algunos de los con-
venios mas importantes que suelen ser tenidos como referencia para el resto de lanegociacion.

Se inici6 el afio con la reedicién de la unidad de accién entre ELA, LAB y ESK, sustentada en
una estrategia mas politica que sindical, con el permanente objetivo de arrinconar y excluir a
las organizaciones sindicales de CC.OO. y UGT. Sin embargo, la presion ejercida por CC.OO.
en la defensa de los convenios sectoriales y el desacuerdo creciente en las bases de LAB ante
la falta de renovacion de convenios han conseguido minar la unidad de accion entre ELA y
LAB hasta la préctica ruptura producida en noviembre de 2004, lo que ha permitido la firma
de algunos convenios sectoriales de eficacia general al sumarse LAB a las posiciones de
CC.00.y UGT.

Apesar de esto, lamayoria sindical ejercida por ELA mantiene todavia en via muerta un buen
nimero de convenios, algunos de ellos muy significativos como el del Comercio de Guiptiz-
coa y los del Metal de Alava, Vizcaya. El convenio del metal de Guiptizcoa, pendiente desde
2003, consiguid firmarse a finales de 2004. Al cierre del afio, casi el 50% de los trabajadores del
conjunto de los sectores tenfan atin pendiente la renovacién de su convenio.

Esta grave situacion no es coyuntural y, por ello, requiere que apoyemos el constante esfuerzo
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que vienen realizando en el Pais Vasco el conjunto de las organizaciones de CC.OO. de Eus-
kadi, fundamentalmente con el reforzamiento que puedan prestar las Federaciones estata-
les en cuyos sectores se estén produciendo los mayores conflictos y el estancamiento de la
negociacién colectiva.

3.7. Mediacion y arbitraje en los conflictos laborales

Laimplementacién de los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos, constituidos ya en
todas las comunidades auténomas, ademas del existente en el &mbito estatal que ha sido
recientemente revalidado con la firma del ASEC-III, estd suponiendo que una parte significa-
tiva de los conflictos laborales colectivos se esté canalizando por la via de la mediacién y, a
veces, del arbitraje.

Cuadron®16
TOTAL PROCEDIMIENTOS N° DE CONFLICTOS N°DE TRABAJADORES | %
168 1.228.616
CARACTERISTICAS
Ambito del conflicto
Empresa 150 89 % 241.904 20
Sector 18 11% 986.712 80
Tipo de conflicto
Interpretacion y Aplicacion 130 7% 697.401 57
Huelga 31 18% 474.333 39
Bloqueo negociacion 6 4% 56.432 4
Servicios Seguridad y Mnto. 1 1% 450 0
Tipo de procedimiento
Mediacion 165 98% 1.226.506 100
Arbitraje 3 2% 2110 0
RESULTADOS
Acuerdos en mediacion (*) 49 29% 94.025 7
Laudos arbitrales 3 2% 2110 1
Total conflictos solucionados 52 31% 96.135 8
Sinacuerdo 96 57% 1.045.750 85
Total desacuerdo 96 57% 1.045.750 85
Intentado sin efecto 7 4% 23.242 2
Archivado 8 5% 62.538 5
Total otros resultados 15 9% 85.780 7
En tramite 5 3% 951 0
(*) Incluye 2 acuerdos de conversién en arhitraje que dieron lugar al mismo nimero de laudos computados en el apartado correspondiente.
Fuente F. SIMA — Balance de Actividades Ejercicio 2004.
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Para este balance confederal disponemos s6lo de los datos relativos a los procedimientos tra-
mitados en la Fundacién SIMA, constituida en el marco del primer ASEC, para la solucién de
conflictos sectoriales y de empresa de dmbito estatal o superior acomunidad auténoma. Aeste
sistema estdn adheridos 89 sectores de actividad y 84 empresas por acuerdos entre las organi-
zaciones sindicales y empresariales mds representativas en su dmbito, y que cubren a
6.957.251 trabajadores y trabajadoras. En 2004 se produjo la adhesién de 14 empresas, con un
volumen total de 20.338 trabajadores, y a principios de 2005 se han adherido al ASEC dos nue-
vos sectores, el de Instalaciones Deportivas y el de Limpieza de Edificios y Locales, con lo que
el volumen de trabajadores y trabajadoras incluidos en el &mbito de actuacion del ASEC-III se
ha incrementado en mas de 300.000.

En 2004 se han tramitado 168 conflictos de esta naturaleza que afectaban a 1.228.616 trabajado-
res y trabajadoras, conflictos que en un 77% de los casos estaban causados por diferencias en la
interpretacién o en la aplicacién de un convenio colectivo sectorial estatal o interprovincial, o
de empresa de dmbito superior a comunidad auténoma. Otra motivacién importante en los
procedimientos tramitados es la convocatoria de huelgas, el 18%, y en mucha menor medida
por bloqueo de las negociaciones de los convenios, el 4%. Sobre este tiltimo tipo de conflictos,
el producido en la negociacién del convenio estatal de Agencias de Viaje ha sido destacado
positivamente como el primer caso en que la mediacién, ademéds de conseguir el desbloqueo,
ha continuado, por decisién de las partes, hasta el cierre definitivo del acuerdo de convenio.

E111% de los conflictos son sectoriales y abarcan al 80% de los trabajadores afectados por pro-
cedimientos tramitados enla Fundacion SIMA, mientras que el 89% restante son conflictos de
empresa y abarcan al 20% de los trabajadores. No obstante, una parte significativa de los con-
flictos de empresa estdn motivados por el desacuerdo en la interpretacién o aplicacién de nor-
mas establecidas en convenios sectoriales de &mbito estatal o interprovincial.

Delos 168 conflictos tramitados por la Fundacién SIMA en 2004, tan s6lo 3 han concluido con
un arbitraje solicitado por las partes, mientras que 49 conflictos se han saldado positivamente
conunacuerdoenmediacion. Estoimplica que un 31% delos conflictos tramitados han tenido
resultado positivo, cifra similar a la de afios anteriores.

Resulta preocupante el bajo porcentaje de trabajadores y trabajadoras afectados por los con-
flictos resueltos con acuerdo (8%), lo que lleva aparejado que para el 92% restante el conflicto
ha quedado sin resolver en esta instancia, situacién que parece guardar relaciéon con el hecho
de que una parte significativa de los conflictos colectivos que afectan a grandes empresas o a
sectores con un importante volumen de plantilla no consiguen establecer acuerdos en el
ambito de la mediacion ni recurren al arbitraje. Es conveniente indagar y remover las causas
que puedan estar originando esta situacién, en aras a conseguir un alto nivel de confianza en
los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos que consideramos necesarios y positivos.

Ademas del resultado de los conflictos tramitados, también hay otros aspectos que es preciso
resaltar. Alo largo de los afios de funcionamiento de la Fundacién SIMA, y con datos relativos
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Ambito del conflicto Tipo de conflicto
Servicios seguridad
Sector Eéoqueo g y mantenimiento
11% gociacion Jo,
4% 0
Huelga
18%
Empresa Interpretacion y
89% aplicacion
7%
Tipo de procedimiento Resultgdo
Arbitraje Total otros gg tramite
2% resultados

Total conflictos
solucionados
31%

9%

Mediacion
0,

98% Total desacuerdo

57%

al periodo 1988 a 2004, se han tramitado 91 conflictos sectoriales y 801 conflictos de empresa.
Del anlisis de los conflictos sectoriales tramitados se desprende que fueron 36 los sectores
quehanutilizado el procedimiento de solucion extrajudicial de conflictos al que estaban adhe-
ridos, mientras que otros 53 sectores adheridos no han utilizado esta via en todos estos afios.
Igualmente, en los conflictos de empresa tramitados, han sido 54 empresas las que han inter-
puesto procedimiento de mediacion y/o arbitraje, mientras que 35 empresas adheridas atin
no han hecho uso del sistema.

Para conocer la opinion de las organizaciones de CC.OO. en relacién con el funcionamiento
del ASEC y adoptar criterios e iniciativas para superar las deficiencias y apoyar la expansion
de los instrumentos de mediacién y arbitraje debemos propiciar encuentros con las organiza-
ciones federales y con las secciones sindicales de las empresas que tramitan los conflictos.
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Ademds, debemos realizar una puesta en comun con las organizaciones territoriales, de cara
aanalizar también el grado de desarrollo y eficacia de los sistemas territoriales de solucién
extrajudicial de conflictos. Con este objetivo, a lo largo de 2005 realizaremos diversos encuen-
tros con las organizaciones federales y territoriales para, posteriormente, hacer una valora-
cion confederal del conjunto de los sistemas, una vez que el ASEC ha iniciado su tercer
periodo de cuatro afios de vigencia y se ha cerrado el mapa de los sistemas territoriales de
comunidad auténoma con la creacién del Tribunal Laboral de Asturias en 2004.
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4. LOS CONTENIDOS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
4.1. Lavigencia de los convenios colectivos

En los convenios firmados en 2004 se constata el incremento del niimero de convenios con
vigencia superior al afio y especialmente el de los que optan por una vigencia de tres afios.

Asi, mientras en los convenios firmados en 2003 los convenios con vigencia plurianual
alcanzaban el 70%, en 2004 alcanzan el 76%. En 2003, de entre los convenios plurianuales, los
de vigencia de dos afios significaron el 42,2%; con tres afios el 39,1%; con cuatro afios el 14,5%
y con cinco 0 mds afos, en torno al 5%. En 2004, y también referido a convenios plurianuales,
la proporcién se ha modificado, siendo el 34,4% los que tienen dos afos de vigencia; el 36,92%
los de tres afios; el 24% los de cuatro afios y el 4,6% los de cinco o mas afios. También los con-
venios con cuatro afios han pasado de ser el 14,5% en 2003 al 18,3% en 2004.

Cuadron®17
CONVENIOS FIRMADOS EN 2004

ANOS DURACION CONVENIO CONVENIOS % TRABAJADORES %
Anuales 358 24,0 731.300 28,9
2 391 34,4 264.220 14,7
3 419 36,9 1.090.215 60,6
4 273 24,1 421.618 23,4
50més 52 46 22.082 1,2
Plurianuales 1.135 76,0 1.798.135 711
TOTAL 1.493 2.529.435
Fuente: Datos MTAS, dic 2004. Archivo: Vigencia firmados.
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181 0s datos de este afio se han tomado del Balance confederal de la NC 2003.
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La inmensa mayoria de los convenios con més de un afio de vigencia optan por revisar anual-
mente de forma automatica las retribuciones; es decir, sin pasar por un proceso de negociacion
especifica sobre esta materia, al dejar ya establecida la férmula de incremento para cada afo.
Esto es una garantia, fundamentalmente para los trabajadores y trabajadoras, aunque también
para las empresas, preservando asi la negociacién salarial de situaciones coyunturales.

Las vigencias plurianuales permiten desarrollar algunas de las materias que se negocian y que
requieren un periodo parasuaplicacion o deaquellas otras cuyo contenido préctico se deja pen-
diente de una negociacién especifica a realizar durante la vigencia del convenio.

Es, por tanto, aconsejable que las vigencias amplias guarden relacion con la necesidad de pro-
ducir una actualizacién y adecuacién de los contenidos de los convenios, revisando desde el
lenguaje hasta las referencias obsoletas o fuera de normalegal. Este proceso de revision puede
hacerse por la Comision Paritaria del Convenio, si se le da competencias para ello como hacen
algunos convenios sectoriales estatales analizados?’. También pueden guardar relacién conla
necesidad de acometer planes de mejora en el proceso productivo, en la calidad del empleo,
enlaprevenciénderiesgoslaborales o en el sistema de encuadramiento profesional. Serfa con-
veniente que las Federaciones, en sus balances e informes, analizaran las causas que han lle-
vado a adoptar vigencias plurianuales.

Cuadron®18
VIGENCIA GONVENIOS SECTORIALES ESTATALES

-5 convenios han optado por un afio.

—4 convenios han optado por dos afios.
~16 convenios han optado por tres afios'®.
-3 convenios han optado por cuatro afios.

En el caso de convenios sectoriales seria necesario que las organizaciones firmantes hagan,
durante la vigencia del convenio, un seguimiento del grado de aplicacion efectiva en las
empresas y de los acuerdos y pactos de empresa que complementan el convenio sectorial, y
esto requiere tiempo, instrumentos de intervencién sindical y dedicar recursos a este objetivo.

En relacion a los convenios sectoriales estatales firmados, con inicio de vigencia en 2004, de
los 28 analizados, el 57,6% han optado por una vigencia de tres afios, teniendo una vigencia
plurianual el 82% de los convenios.

19 Algunos convenios tienen vigencia general indefinida y fijan una vigencia distinta para algunos de los concep-
tos, especialmente las tablas salariales y el incremento retributivo. En estos casos, se han tomado la vigencia de
tres afios establecida para estas materias como vigencia de referencia.

20 Artes Gréficas, Manipulados de Papel, Manipulados de Cartén, Editoriales e Industrias Auxiliares; Colegios
Mayores Universitarios; Autoescuelas; Regulacion del Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via
Publica; Agencias de Viajes (s6lo en relacion a modificaciones legislativas relativas al plan de pensiones); Cen-
tros de Asistencia y Educacion Infantil.
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4.2. Empleo

Elinterés sindical por que la negociacion colectiva sea un instrumento véalido para mejorar la
estabilidad y calidad del empleo, el importante niimero de aspectos relacionados con la con-
tratacion y el empleo que la normativa legal permite o delega su concrecién en la negociacién
colectiva, y la especificidad de sectores y actividades empresariales han conducido a que los
documentos de criterios para la negociacién colectiva de cada afio contemplen un amplio
capitulo de orientaciones y criterios que pueden servir a quienes negocian para abordar
correctamente esta materia. Criterios y orientaciones que no se modifican de un afo a otro,
sino que se complementan cuando se produce una modificacién de las normas legales o se
quiere avanzar mds en un aspecto insuficientemente abordado en periodos anteriores.

También el analisis de la negociacién colectiva nos dice que, de un afio a otro, no se producen
modificaciones significativas y que, en general, se mantienen las tendencias que ya han sido
puestas de relieve en balances anteriores de la Confederacion o enlos estudios realizados por
el Observatorio de la Negociacion Colectiva confederal?!.

De forma resumida, sefialamos algunos de los aspectos relevantes que caracterizan esta situa-
cion:

—El tratamiento del empleo y la contratacion se concreta en funcién de la diversidad sectorial
y dela problematica concreta. Enla industria pesan mas en la estrategia sindical los aspectos
relativos al mantenimiento del empleo y la renovacion de las plantillas, mientras en los ser-
vicios prima la reduccion de la temporalidad, y en la construccién la preocupacion principal
se centra en la regulacién de la subcontratacién.

-Hay un tratamiento mds intenso de algunos de los aspectos que la ley permite modificar o
desarrollar enlos convenios colectivos. Es el caso dela duracién del contrato eventual, la fija-
cion de indemnizacién por finalizacién de contrato, la regulacién de las horas complemen-
tarias en el tiempo parcial, o la preferencia para acceder a contratos a tiempo completo desde
los de tiempo parcial, entre otros aspectos.

-Siguen avanzando, aunque de forma todavia poco generalizada, las cldusulas destinadas a
reducirlatemporalidad mediante la conversion de contratos temporales en fijos, o mediante
limites al volumen maximo de contratos temporales o minimo de contratacién indefinida.

-Los compromisos de creacion de empleo siguen apareciendo principalmente vinculados a
la renovacién de plantillas y relacionados, por tanto, con procedimientos de jubilacién par-
cial y la utilizacion del contrato de relevo. Por una parte, como una posibilidad que los con-
venios de sector ofrecen, y como una realidad mas tangible en el caso de los convenios de
empresa.

21 Los informes del Observatorio de Negociacién Colectiva Confederal pueden consultarse en www.observato-
rionegociacioncolectiva.org/publicaciones.htm.
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-Los compromisos de creacion neta de empleo aparecen de forma muy reducida tanto en los
convenios sectoriales como en los de empresa, pero con caracter testimonial en el caso de los
primeros, y con entidad real en el caso de los convenios de empresa. Algo mas presentes estdn
las clausulas relativas a garantizar el mantenimiento del empleo.

—Los intentos de “causalizar” la contratacién temporal, por la via de identificar las actividades
que pueden ser objeto de una u otra modalidad contractual, siguen siendo el aspecto que més
problemas presenta, siendo mucha la presién empresarial para abrir el contrato por obra y para
abrir y alargar la duracién del contrato eventual. Sobre el contrato de obra, la casuistica es muy
diversa yjunto a buenas regulaciones muchas otras recogen definiciones muy laxas o mas abier-
tas que la propia regulacién legal. Sobre la duracién del contrato eventual la ampliacién por la
negociacion colectiva estd muy extendida, en torno al 50% de los trabajadores y al 35% de los
convenios, aunque la ampliacién es variada y una parte de ella se condiciona a ciertos requisi-
tos, el mds significativo el de no sobrepasar un determinado porcentaje de empleo temporal.

A continuacion se presentan los datos de evolucion de algunas de las cldusulas de los conve-
nios que son objeto de seguimiento mediante la hoja estadistica de los convenios que se regis-
tran en la BD del MTAS. Sélo se reflejan aquellas que, por su contenido, pueden ser més sig-
nificativas, ya que las relativas a las modalidades de contratos sélo nos dicen que contienen
regulacién y en estos casos lo realmente significativo es conocer como se regulan; es decir, es
mas relevante un analisis cualitativo que el cuantitativo que sale de la estadistica. Por eso, més
alla de los contenidos que hemos detectado en los convenios sectoriales estatales analizados,
y que sefialamos dentro de este balance, remitimos a los estudios del Observatorio de la Nego-
ciacion Colectiva confederal anteriormente citados.

En relacién a estos datos, es necesario tener en cuenta que los indicados para 2004, e incluso
los datos de 2003, son provisionales (el MTAS, debido al retraso en la firma de los convenios y
ensuregistro, noda por cerrado un afohasta 18 meses después de finalizado el mismo). Y con
respecto a 2004, las diferencias pueden ser significativas, ya que a diciembre de 2004 s6lo esta-
ban registrados el 40% de los convenios que deben negociarse en ese afio.
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Los efectos de este tipo de clausulas son mds directos cuando se concreta en el &mbito de
empresa, aunque los convenios de sector, con su mayor &mbito de aplicacién, cumplen un
papel inductor muy importante, por lo que es relevante observar la evolucién de los compro-
misos dirigidos a impulsar el empleo estable. Los datos nos muestran que atin es poco signi-
ficativo el volumen de compromisos a favor de la creacion o mantenimiento del empleo que
recogen los convenios, ya que sélo la formula de sustitucién que posibilita la jubilacién par-
cial y el contrato de relevo tiene una cierta entidad en los convenios colectivos.
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En los cuadros precedentes pueden observarse las siguientes tendencias:

-Las cldusulas relativas a promover la conversion de contratos temporales en indefinido y
las que establecen indemnizaciones por no renovacién de contrato tienen una alta in-
cidencia en cuanto al volumen de trabajadoras y trabajadores afectados por los convenios
colectivos que las contienen, superando el 20% en el primer caso y el 30% en el segundo,
aunque el volumen de convenios no sea muy alto, debido fundamentalmente a que este
tipo de cldusulas, principalmente la segunda, tiene su méaxima proyeccién en grandes
convenios sectoriales, tanto de dmbito estatal como de comunidad auténoma y pro-
vincias.

-Las clausulas que fijan limitacion del volumen de empleo temporal o minimos de empleo fijo
estdn presentes en un bajo niimero de convenios, y principalmente se adoptan en los conve-
nios sectoriales, de ahi que alcancen la cifra del 10% de trabajadores y trabajadoras incluidos
en el ambito de aplicacién de convenios con este tipo de cldusulas. Su posterior aplicacién
real en cada empresa a partir de lo establecido en el convenio sectorial es en muchos casos de
dificil seguimiento y aplicacién.

—Los convenios que amplian la duracion maxima del contrato eventual han tenido un ligero
crecimiento sobre el afio 2003, situdndose en el volumen de los anos de inicio de esta
década, en que alcanzaron su volumen maés alto después de la reforma introducida en la
duraciéon méxima de este contrato, tras el Acuerdo Interconfederal de Empleo de 1997,y de
la posterior limitacién a 12 meses méximo en la reforma laboral de 2001. La utilizacién de
esta opcion, permitida por lanormalegal y generalmente reclamada por la patronal, puede
venir asociada a limitaciones o requisitos para aplicarla en el &mbito de las empresas, 0 a
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compromisos de empleo o de no utilizacion de otras férmulas de empleo. Asi, se ha com-
probado en los convenios sectoriales estatales analizados, pero la estadistica no permite
conocer si estas formulaciones aparecen en todos los &mbitos, ni si estan extendidas o son
ocasionales.

El tratamiento del empleo en los convenios sectoriales estatales analizados presenta las
siguientes caracteristicas:

—Enuna parte delas materias muchos convenios s6lo hacen una trascripcion delanormalegal,
sin incluir modificaciones. Esto, aun cuando no implica mejorar las condiciones legalmente
establecidas, tiene un efecto divulgador positivo.

-No incluyen cldusulas de creacién neta de empleo, aunque muchos recogen declaraciones
generales sobre el empleo en el sector y sus caracteristicas, y en algunos se prevén instru-
mentos de evaluacion y seguimiento con el objetivo de acordar medidas tendentes a mejorar
la calidad del empleo.

—Una parte de los convenios contiene declaraciones genéricas relacionadas con la promocién
del acceso al empleo de colectivos con especiales dificultades para la insercién laboral.

—Una buena parte de los convenios sectoriales estatales contemplan la posibilidad de la jubi-
lacién parcial y contratos de relevo para cubrir la plaza. Amodo de ejemplo se resehan algu-
nos contenidos diferentes a los més usuales:

* Convenios que establecen el pase a la condicién de indefinido ordinario a tiempo com-
pleto una vez que se produzca la resolucién del contrato de relevo.
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* Convenios que establecen la posibilidad de que el contrato de relevo se concierte con
caracter indefinido o por el tiempo que dure la jubilacion parcial, y a jornada completa o
parcial, con horario simultdneo o que complemente el de la persona sustituida en el
mismo puesto o en otro similar. Recoge la incorporacién automética de cualquier modi-
ficacion legislativa que afecte a esta modalidad contractual.

* Convenios que establecen la jubilacién obligatoria a los 65 afios, con contrato de relevo,
y siempre que el trabajador cuente con los requisitos para poder acceder a la pensién de
jubilacion, pero sin incorporar compromisos concretos en materia de empleo; recoge la
suspension de este articulo en tanto no se produzca la modificacion normativa necesaria
que habilite esta posibilidad.

La modificacién de la norma legal (Adicional X del Estatuto de los Trabajadores), que
volvera a habilitar a 1a negociacién colectiva la posibilidad de establecer la jubilacién
obligatoria una vez que concluya el traimite parlamentario actualmente en curso, y cuya
reforma fue pactada en el marco del didlogo social 2004, establece como requisito, ade-
mas de quela personaafectada puedaaccederalapensiéndejubilacién, el quelamedida
esté relacionada con la creacion de empleo alternativo, la estabilidad en el empleo o con
otras medidas dirigidas a mejorar la calidad del empleo, por lo que aquellos convenios
que contemplen cldusulas que no se ajusten a los requerimientos legales deberan proce-
der a sumodificacién en el sentido que lanorma va a requerir.

-La conversion de contratos temporales a indefinidos estd muy poco presente en los conve-
nios sectoriales estatales. Una de las excepciones es la del convenio de Minoristas de Dro-
guerias, que establece que los contratos temporales de tiempo superior a dos afios, dentro de
un periodo de cuatro afios, pasarédn a ser fijos.

-M4s presencia tiene en estos convenios las clausulas que establecen limites al volumen
de contratos temporales, como medida general en unos casos y como condicién para
poder utilizar alguna modalidad contractual o el alargamiento del contrato eventual en
otros.

-La regulacién de los contratos formativos se centra en el establecimiento del salario
(mejorando en algunos casos el minimo establecido en la ley) y la duracién maxima del
contrato, mientras que algunos convenios ademads fijan los grupos y actividades en que
cabe su utilizacion, establecen un ndmero maximo de contratos formativos o establecen
cémo realizar la formacion. La regulacion de estos dltimos aspectos es importante, sobre
todo en aquellos sectores donde este contrato tiene una amplia utilizacion. Se echan en
falta mayores compromisos de conversion, a la finalizacién de estos contratos, en indefi-
nidos.

-En relacion a los contratos a tiempo parcial, destacar que una buena parte de los convenios
sectoriales estatales contemplan la preferencia de acceso a puestos de trabajo a tiempo com-
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pleto, un elemento muy positivo dada la todavia falta de voluntariedad de esta forma de
empleo. Algunos amplian las horas complementarias sobre las fijadas en el ET, y un conve-
nio prevé la posibilidad de renunciar al pacto de horas complementarias por causas deter-
minadas, mientras otros establecen limites al ntimero de horas de trabajo, sumadas las ordi-
narias y extraordinarias. Se echan en falta cldusulas que refuercen més la igualdad de trato
de esta forma de empleo en el acceso a la formacién, a la promocién, o en el disfrute de per-
misos y beneficios sociales, ya que estdn constatadas las mayores dificultades que tienen las
trabajadoras y trabajadores a tiempo parcial para acceder a ellos.

—En relacion al contrato eventual por circunstancias de la produccion las regulaciones en-
contradas en los convenios sectoriales estatales contemplan, en su practica totalidad, el alar-
gamiento de la duracién maxima hasta los 12 meses en un periodo de referencia de 18 meses
en la mayoria de los casos y el resto hasta 9 meses en un periodo de referencia de 12 meses.
Una parte de los convenios amplian la duracion, vinculando esta posibilidad al cumpli-
miento en la empresa de un determinado volumen de empleo fijo 0 a no superar un deter-
minado volumen de empleo temporal. Otros establecen una indemnizacién por finalizacién
de contrato, cuya cuantia varia segtin el convenio. La vinculacién de la mayor duracién del
contrato a otros compromisos de estabilidad puede ser mas operativa para reducir la
temporalidad que el “desincentivo” que puede significar para las empresas el incrementar la
indemnizacién legal a la finalizacion del contrato, como se viene sefialando en los Criterios
sindicales para la Negociacién Colectiva.

—Sobre los contratos por obra o servicio determinados, subrayar que una parte de los
convenios sectoriales estatalesha entrado a definirlas actividades susceptibles de realizarse
bajo esta modalidad contractual, definiciones que en muchos casos se extralimitan y
desvirttian su causalegal. Asisucede cuando se vincula este contrato al desarrollo o implan-
tacién de un nuevo producto, servicio o sistema (haciendo asi una reedicion del suprimido
contrato de lanzamiento de nueva actividad); al volumen adicional de trabajo (super-
poniéndose al contrato eventual); o cuando con el mismo contrato se realicen varios servi-
cios u obras; o cuando se vincula la duracién del contrato a la de la relacién entre empresa
principal y contratista.

En sentido contrario, hay convenios que sin especificar las actividades concretas, refuerzan
su utilizacién adecuada como, por ejemplo, al sefialar que el contrato debe identificar con
precisiony claridad el trabajo o tarea objeto del mismo, o al sefialar expresamente que cuando
el contrato no cumpla con la sustantividad propia de la obra, se considerard celebrado por
tiempo indefinido.

Como ya se viene reiterando en los tltimos afios en los Criterios sindicales para la Negocia-
cion Colectiva, se debe prestar especial cuidado al tratamiento de este contrato en los conve-
nios colectivos, ya que la tendencia general observada no es la mas adecuada, y hay fuertes
presiones empresariales para hacer de él un contrato “multiusos” sin causa.



cuadernos de informacion sindical
Balance Negociacion Colectiva 2004 » 61

—Conreferencia a la utilizaciéon de ETT, los convenios sectoriales estatales se centran en iden-
tificar actividades, puestos de trabajo, o las situaciones en las que se puede utilizar (limita-
cion de tiempo, volumen maximo de trabajadores de ETT contratados y volumen minimo de
plantilla fija). En todos estos supuestos se echa en falta el precisar que con ETT sélo se pue-
den cubrir las actividades de naturaleza temporal (y no puestos de trabajo, y menos fijos o
tijos-discontinuos).

—En relacion con la subcontratacién, la medida que mas se recoge es la subrogacién del per-
sonal, que se encuentra en cuatro de los convenios estatales revisados, en concreto en aque-
llos que su actividad suele estar relacionada con concesiones administrativas de un servicio
determinado. De ellos, s6lo uno contiene una regulacion exhaustiva de todo el proceso de
subrogacién, tanto en relacién con los trabajadores y trabajadoras afectados como las obli-
gaciones entre empresa cesante y nueva adjudicataria.

4.3. Retribuciones

La politica salarial conformada desde las organizaciones sindicales, y avalada por los Acuer-
dos Interconfederales suscritos con las patronales desde 2002, ha puesto el acento en la mejora
moderada del poder adquisitivo de los salarios, para lo que ha sido relevante conseguir
incrementos superiores al aumento de la inflacién y contar con buenas clausulas de garantia
que aseguran el mantenimiento de la mejora conseguida en la negociacion, aun cuando la
inflacién real supere a la prevista.

También se ha convertido en un elemento importante en la negociacién de unabuena parte de
los convenios el tratamiento de la externalizacién de los compromisos por pensiones y otras
contingencias.

4.3.1. El incremento salarial pactado y las clausulas de revision

Los convenios colectivos vigentes en 2004 (registrados hasta 31.12.2004) han pactado un incre-
mento salarial medio del 2,95%, es decir un 0,95% por encima del IPC previsto. En todos los
ambitos (sector y empresa), y tanto en los convenios firmados como en los revisados, el incre-
mento salarial medio inicialmente pactado en los convenios sin cldusula de revision es unas
décimas superior al delos convenios que sila tienen prevista. Sin embargo, la activacién delas
clausulas de garantia salarial, teniendo en cuenta que la desviacion entre la inflacion real y la
prevista hasido de un1,2%, ha supuesto unincremento salarial substancialmente mayor para
2004 en aquellos convenios con cldusula de revision y efectos retroactivos, o un aumento adi-
cional en 2005 en aquellos convenios en que la cldusula de garantia sélo repercute en las tablas
salariales la desviacién del IPC.
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Cuadron®19
INCREMENTO SALARIAL MEDIO (%) EN LOS CONVENIOS GOLECTIVOS
NEGOCIADOS DE 2004
TOTAL AMBITO TOTALEMPRESA | TOTAL SECTOR
TOTAL CONVENIOS 2,95 2,50 3,01
con clausula 2,87 244 2,91
sin clausula 3,24 2,60 3,37
CONVENIOS FIRMADOS 3,04 2,82 3,06
con clausula 2,88 2,61 2,91
sin clausula 3,42 3,33 3,43
CONVENIOS REVISADOS 2,91 2,39 2,98
con clausula 2,86 2,36 2,91
sin clausula 3,11 242 3,32

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Volumen negociacion 2004.

Cuadron®20

DE 2004. AMBITO TERRITORIAL

INCREMENTO SALARIAL MEDIO (%) EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES NEGOCIADOS

TOTAL SECTOR SEGUN AMBITO TERRITORIAL

SECTOR | ESTATAL INTER- AUTONOMICO | PROVINCIAL | LOCAL | GRUPODE

AUTONOMICO EMPRESAS
TOTAL CONVENIOS 3,01 2,53 2,80 3,04 3,22 2,79 2,50
con clausula 2,91 2,48 3,01 3,11 2,79 2,37
sin clausula 3,37 2,83 2,80 313 3,58 2,88 2,79
CONVENIOS FIRMADOS 3,06 2,59 2,80 3,05 3,23 2,85 2,62
con clausula 2,91 2,48 3,06 3,05 2,81 2,53
sin clausula 3,43 2,83 2,80 3,05 3,81 3,91 3,04
CONVENIOS REVISADOS 2,98 2,51 3,04 3,21 2,69 2,45
con clausula 2,91 2,47 3,01 3,15 2,73 2,29
sin clausula 3,32 2,83 3,44 3,44 2,40 2,74

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Volumen negociacion 2004.

Por dmbitos de aplicacion se constatan algunas diferencias. El incremento salarial medio es
mayor en los convenios sectoriales que en los de empresa, y entre los sectoriales el aumento
mayor se produce en los convenios provinciales. Por otra parte, un afio més, los convenios fir-
mados en 2004 tienen un incremento algo superior a aquellos que este afio s6lo han revisado
sus efectos econdmicos, lo que parece reflejar una cierta tendencia a que los convenios anua-
les fijen un incremento superior a los que tienen una vigencia mas amplia, o que una parte de
estos tltimos fijen en el primer afio un incremento superior al de los afios subsiguientes.
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Cuadron®21
EVOLUCION IPC/INCREMENTO SALARIAL
A0 IPC MEDIO IPCPREVISTO | INCREMENTO | INCREMENTO | COBERTURA
INICIAL SALARIAL CLAUSULAS
PACTADO EN REVISADO REVISION
CONVENIO SALARIAL
1995 47 35 3,6 39 62,1
1996 3,6 3,5 3,8 3,8 58,2
1997 2,0 2,2 3,0 3,0 52,5
1998 1,8 1,8 2,6 2,6 48,0
1999 2,3 2,1 2,4 2,7 58,8
2000 34 2,0 3,0 37 65,1
2001 3,6 2,0 35 37 68,8
2002 3,5 2,0 31 39 68,1
2003" 3,0 2,0 35 37 74,1
2004* 3,2 2,0 3,0 3,6 77,03
Fuente: Datos MTAS, feb.2005. Archivo: Cldusulas salariales 2004.

En el cuadro precedente se presenta la evolucién del IPC, del incremento salarial pactado y
revisado y de la tasa de cobertura de cldusula de revision en relacion al total de trabajadores y
trabajadoras incluidos en los convenios.

En el afio 2004, con la activacién de la clausula de garantia en aquellos convenios que dispo-
nen deella, el incremento salarial medio se elevd al 3,6%; es decir, un 0,4% por encima del IPC
real. La ausencia de cldusula de garantia en una parte de los convenios o que la clausula no
tenga efectos retroactivos comporta la pérdida de una parte importante de la mejora del poder
adquisitivo inicialmente pactada en los convenios.

En el afio 2003, donde el incremento medio pactado fue del 3,5%; es decir 1,5% mas que
la prevision de inflacién, al activarse la clausula de revision el incremento se situd en el
3,7%y, siendo el 3% el IPC real de ese afio, dejo la mejora del poder adquisitivo en el
0,7%.

En cuanto a las cldusulas de garantia salarial a las que hace referencia el préximo cuadro,
puede destacarse la evolucién positiva en la tasa de cobertura que alcanza ya al 57,6% de
los convenios y al 77% de los trabajadores y trabajadoras con convenio colectivo de refe-
rencia, y pone de relevancia el importante esfuerzo sindical realizado para conseguir ven-
cer la resistencia empresarial. Queremos recordar que, aunque los Acuerdos Interconfede-
rales para la Negociacion Colectiva han permitido impulsar la extension de la clausula de
garantia, siempre ha sido ésta una de las materias mas conflictivas en la gestacién de los
acuerdos y en las negociaciones de los convenios.
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La apuesta sindical por el establecimiento de cldusulas de garantia salarial ha conse-
guido incluirla en 357 convenios negociados en 2004 que no contaban con ella, mientras
que 68 convenios que tenian cldusula de revisién antes de la negociacién de 2004 la han
perdido en este afio. En el conjunto de los 1.428 convenios firmados que se han compa-
rado con su regulacién anterior, el 42,9% ha mantenido la clausula; el 25% la ha incor-
porado; el 4,8% la ha perdido y el 27,3% que no contaba con ella no la ha incluido tam-
poco en este convenio.
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También aqui se percibe que la negociacion sectorial es mas permeable a la demanda sindical,
alcanzando la cifra del 70,2% de los convenios sectoriales y el 78,8% de las plantillas, mientras
quelos convenios de empresa tienen regulada la clausula de garantia en un 53,1% delos casos,
que abarcan al 61,1% de las plantillas.

En el cuadro siguiente se refleja el ntimero de convenios sectoriales y de empresa que
incluyen cldusula de garantia salarial, por tramos de incremento salarial pactado. Como
puede verse, los tramos de mayor cobertura de convenios y trabajadores con clausula
de revision son los que tienen un incremento salarial pactado entre el 2 y el 3%, pero en
la medida que hay tramos de incremento salarial mayor que también presentan un
importante nivel de cobertura de clausula de garantia, y el tramo inferior al 2% presenta
un bajo nivel de cobertura, no permite una conclusién clara en torno a que un mayor
incremento salarial pactado conlleve generalmente un menor nivel de cobertura, o ala
inversa, quelosincrementos inferiores a la previsiéon de inflacion, que ademds son mera-

mente testimoniales, lleven aparejada una mayor proteccion frente a la evolucion des-
favorable del IPC.
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Cuadron®22
PORCENTAJE DE CONVENIOS Y TRABAJADORES AFECTADOS SEGUN
TRAMO DE INCREMENTO SALARIAL
Afio 2004 CON CLAUSULA REVISION SIN CLAUSULA REVISION TOTAL
% Incremento
salarial Convenios %  Trabajadores % | Convenios %  Trabajadores % | Convenios Trabajadores
<2% 8 2353 1.301 13,74 26 76,47 8170 86,26 34 9.471
lgual 2% 625 59,64 945113 83,53 423 40,36 186.304 16,47 | 1.048 1.131.417
>2e<3 916 65,15 | 2.478.033 79,34 490 34,85 645392 20,66 | 1.406 3.123.425
lgual 3% 447 75,25 970.246 95,50 147 24,75 45758 4,50 594 1.016.004
>3e<4 298 40,82 | 1.114.461 65,25 432 59,18 593.494 34,75 730 1.707.955
lgual 4% b3 4454 86.795 58,31 66 55,46 62.052 41,69 119 148.847
>4e<bh 23 20,18 381.552 64,66 91 79,82 208.578 35,34 114 590.130
lgual 5% 14 51,85 12012 71,11 13 48,15 4.880 28,89 27 16.892
>5% 24 21,43 19.309 34,00 88 7857 37.484 66,00 112 56.793
TOTAL 2408 57,55 | 6.008.822 77,03 | 1.776 42,45 | 1.792.112 22,97 | 4.184 7.800.934
Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: Clausulas salariales 2004.

En relacién a los convenios sectoriales estatales analizados, los incrementos pactados para
2004 y afios sucesivos han sido variados, pero practicamente todos con alguna mejora sobre el
IPC previsto. Como cuestiones a destacar sefialamos las siguientes:

-S6lo un convenio, el de Aparcamientos y Garajes, no fija incremento salarial porque esta
materia, asf como el establecimiento de tablas y deméds conceptos retributivos, la deriva a la
negociacién de dmbito inferior.

-Dos convenios fijan la retribucién sin indicar porcentaje de incremento ya que se esta-
blecen, por vez primera, tablas salariales de convenio. En el caso de Instalaciones Depor-
tivas, por ser un convenio de nueva creacién, y en el convenio de Artes Graficas, Mani-
pulados de Papel y Cartén, porque no contenia tablas sino un tinico salario minimo de
referencia, significando esto un importante salto cualitativo con respecto a la situacion
anterior.

~Tres convenios?? han fijado el incremento en el 2% o IPC previsto, aunque todos ellos
prevén clausula de revision, y uno fija la retribucion en el IPC real de cada afio en
curso??, con lo que sélo cuatro convenios no han pactado mejora del poder adquisitivo
de los salarios.

2 Regulacion del Estacionamiento Limitado de Vehiculos en la Via Ptblica.; Prensa no Diaria y Empresas Conce-
sionarias de Cable de Fibra Optica.
2 Aparcamientos y Garajes; Instalaciones Deportivas.
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—El resto de los convenios contemplan incrementos por encima de la inflacién, que oscilan
entre el 2,25% y el 3,8%, pero cuyo resultado variara en funcién de la existencia y contenido
de las clausulas de garantia salarial pactada en cada caso.

-Un convenio deja pendiente de negociacion la revision salarial para los siguientes afios de
vigencia?*.

—-Nueve convenios fijan el mismo incremento para cada afio de vigencia; seis fijan un incre-
mento mayor para los afios subsiguientes al de inicio, y cuatro fijan un incremento menor

para dichos afios.

Como puede observarse en el siguiente cuadro, los modelos de clausulas pactadas en los 28
convenios sectoriales estatales analizados son muy diversas, aunque sea mayoritaria la que
fija la revision por el exceso entre el IPC real y el previsto, con cardcter retroactivo y actualiza-
cion de tablas. En cinco convenios la clausula opera por la diferencia entre el IPC real y el incre-
mento pactado, con lo que se absorbe la mejora del poder adquisitivo que se hubiese conse-
guido inicialmente, y en un convenio se establece un modelo diferente de clausula que tam-
bién conlleva la absorcion de la mejora inicialmente pactada.

Las cldusulas que prevén actuar con la diferencia, por exceso o por defecto, entre el IPC real y
el previsto o el incremento salarial pactado no son deseables puesto que, en la hipétesis
—actualmente improbable- de que el IPC real quedase por debajo del previsto, se produciria
una bajada de las tablas salariales del afo siguiente o, en algtin caso, podria conllevar ademés

Cuadron®23

RESUMEN DE CLAUSULAS DE GARANTIA SALARIAL EN LOS CONVENIOS SECTORIALES ESTATALES

—Dos convenios no contignen regulacion, en un caso porque no establece retribuciones niincremento salarial, y en el otro porque
el incremento se realiza sobre el IPC real del afio anterior?®,

~Trece convenios regulan que la revision se realiza por el exceso del IPC real sobre el previsto®®, en dos sin caracter retroactivo?’.

—Tres convenios regulan que la revision se realizara por el exceso o defecto entre el IPC real y el IPC previsto, con caracter retro-
activoy ajuste de tabla si el IPC real es superior y s6lo ajuste de tabla si el IPC real fuese inferior al previsto.

—Un convenio regula que la revision se realizaré por el exceso o defecto entre el IPC real y el previsto, sin caracter retroactivo?®.

—Dos convenios regulan que la revision se realizara por el exceso entre el IPC real y el incremento inicialmente pactado, con carac-
ter retroactivo3®,

—Tres convenios regulan que la revision se realizard por la diferencia entre el IPC real y el incremento inicialmente pactado, sin
caracter retroactivo®”,

—Un convenio regula que la revision se realizara por la diferencia entre el IPC real sobre el IPC previsto, con cardcter retroactivo, y
el tope para la regularizacion (por més o por menos) se fija en el incremento salarial inicialmente pactado32.

—Un convenio regula que la revision se realizara por la diferencia entre el IPC real sobre el IPC previsto, siempre que el IPC real sea
superior al incremento inicialmente pactado, y la diferencia se aplicara sobre los salarios vigentes,

Fuente: SASy PS.

2 Colegios Mayores Universitarios.
2 Aparcamientos y Garajes; Instalaciones Deportivas.
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un ajuste negativo del incremento percibido en ese afio. No obstante, podemos suponer que
este tipo de clausulas son el resultado de la negociacién y la formula encontrada para desacti-
var la fuerte presién patronal para eliminar o modificar substancialmente las cldusulas de
garantia salarial.

4.3.2. Salario minimo e incentivos ligados a la productividad

En este apartado comentaremos algunos contenidos salariales de la negociacion colectiva,
como son los salarios minimos y los incentivos ligados a la productividad, que presentan
pocas modificaciones con respecto a afios anteriores.

La evolucién de las cldusulas sobre salario minimo en convenio permite comprobar que el
porcentaje de convenios que las contienen, el 17%, ha permanecido invariable en los tres tlti-
mos afios, mientras que el porcentaje de trabajadoras y trabajadores incluidos en estos conve-
nios alcanza la cifra del 30,6% en 2004, practicamente igual a la de 2003 y algo mayor que el
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26 Artes Gréaficas, Papel y Cartén...; Industrias Extractivas, del Vidrio y Ceramica...; Administracion de Loterfas;
Curtidos, Correas y Cueros Industriales...; Industrias del Frio Industrial; Harinas Panificables y Sémolas; Hor-
mas, Tacones, Cufas...; Agencias de Viaje; Industrias Cérnicas; Industrias Lacteas; Telemarketing; Transporte
de Enfermos y Accidentados en Ambulancia.

27 Regulacién del Estacionamiento Limitado de Vehiculos...; Colegios Mayores Universitarios.

28 Industria Quimica; Entidades de Seguros, Reaseguros...; Perfumerfas y Afines.

2 Empresas Concesionarias de Cable de Fibra Optica.

30 Pastas, Papel y Cartén; Autoescuelas.

31 Mediaci6n en Seguros Privados; Centros de Asistencia de Personas con Discapacidad; Educacién Infantil.

32 Industria de Elaboracién del Arroz.

3 Minoristas de Droguerias.
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27,5% de 2002, aunque el niimero de convenios sea bastante inferior, como puede observarse
en el cuadro siguiente. Esto puede ser debido a que los convenios que en estos dos tiltimos
afos incluyen este tipo de cldusulas afectan a mas trabajadores.

El andlisis de los convenios sectoriales estatales firmados en 2004 presenta un porcentaje
bastante superior a la media en cuanto a establecimiento de salario minimo, y nos permite
comprobar algo que la estadistica del MTAS no hace y es el contenido de dichas clausulas,
pues tienen diferencias substanciales unos convenios en relacién a otros. Mientras que en
unos lo que se regula es un salario minimo tinico, otros contienen una tabla de salarios mini-
mos garantizados por grupo profesional o nivel, y en otros la tabla salarial del convenio, que
no se denomina de salario minimo, opera, realmente, como salarios minimos de aplicacién
en el sector.

Cuadron®24

RESUMEN DE CLAUSULAS DE SALARIO MiNIMO EN CONVENIOS SECTORIALES ESTATALES

—4 convenios incluyen tablas de salario minimo garantizado por grupos profesionales*.

—3 convenios incluyen un salario minimo®®.

—1 convenio define la tabla de salarios convenio como las condiciones minimas a aplicar en el sector3®.
—Fl resto de los convenios no incluyen regulacion.

Sobre los incentivos ligados a la productividad, los datos que aporta la hoja estadistica de los
convenios registrada por el MTAS suministran escasa informacion a la hora de evaluar en qué
medida la negociacién colectiva estd regulando esta materia en cualquiera de sus formulacio-
nes. Yase seiial en anteriores balances que, siguiendo la evolucién delos datos, apenas se per-
ciben variaciones en los porcentajes, observandose una disminucién en el niimero de conve-
nios que recogen este tipo de cldusulas y algo mayor el ntimero de trabajadores vinculados por
dichos convenios.

Esta situacién puede deberse, por una parte, a una cierta resistencia sindical a las demandas
empresariales que reclaman un mayor protagonismo del salario variable y al establecimiento
de objetivos ligados al incremento de la productividad que, por otra parte, es pareja con ini-
ciativas sindicales abiertas al establecimiento de estas férmulas de retribucién o a la regula-
cion colectiva de sistemas ya impuestos. Pero también puede deberse a que una parte impor-
tante de estos sistemas estén siendo opacos a la negociacion colectiva, bien porque se regula
enpactos oacuerdos extra convenio, bien porque las empresas los introducen sin negociacion,
estableciendo con ello sistemas y procedimientos arbitrarios.

3 Industria Quimica; Industrias Extractivas, del Vidrio, Ceramicas...; Perfumeria y Afines; Minoristas de Dro-
guerias...

3 Mediacién en Seguros Privados; Entidades de Seguros, Reaseguros...; Aparcamientos y Garajes.

% Pasta, Papel y Cart6n.
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Tanto los sistemas mas extendidos de retribuciones variables (sistemas de primas, incentivos,
destajos) o los menos habituales (sistemas de trabajo por objetivos individuales o colectivos,
por resultados...) aparecen regulados en mayor medida, como parece 16gico, en los convenios
de empresa, con una regulacion mas precisa y un grado de aplicacién més real. Por el contra-
rio, en los convenios sectoriales aparecen en un porcentaje de convenios bastante menor su
regulacion es més difusa y su grado de aplicacion mas incierto, puesto que normalmente se
deriva al dmbito de la empresa y a la facultad del empresario el que se establezcan o nolos sis-
temas de incentivos que se prevén en el convenio sectorial.

La revision de convenios sectoriales estatales realizada confirma esta apreciacién y la tinica
novedad a resefar es el convenio general de la Industria Quimica que contiene una amplia
regulacion de retribuciones variables en funcién de objetivos y resultados.

Para un conocimiento més exhaustivo y cualitativo de esta materia se pueden consultar los ya
mencionados estudios realizados por el Observatorio de la Negociacion Colectiva confederal.

4.3.3. Complemento de las prestaciones de Incapacidad Temporal

Este tipo de complementos retributivos, bastante usual en los convenios colectivos, estd
siendo objeto de una importante presién patronal para conseguir su eliminacién o reduccion,
bajo el argumento de que la existencia de complementos incentiva el absentismo. En la nego-
ciacién del ANC2005, CEOE y CEPYME propusieron que se incluyera una recomendacién de
que se revisaran los complementos como método para combatir lo que consideran un grave
nivel de absentismo en las empresas, propuesta que no fue aceptada por CC.00. y UGT, por
lo que sélo se introdujo un apartado sobre “absentismo injustificado” conla indicacién de que
se identificaran las causas y se establecieran criterios para su reduccién.
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Dado que algunas organizaciones federales nos han indicado que este tipo de requerimientos
empresariales se viene dando en los tiltimos afios y que ha sido muy insistente en algunos con-
venios negociados en 2004, hemos procedido a revisar los datos que en relacién a esta materia
podemos extraer de la base de convenios proporcionada por el MTAS, y hemos comprobado
que el porcentaje de convenios que tienen complemento por enfermedad comin, por enfer-
medad profesional y accidentes de trabajo y por maternidad, se mantiene estable en estos tilti-
mos afos, habiéndose incrementado el porcentaje en el complemento de IT por enfermedad
comun conrespectoa 2003, pasando del 50,4% al 53%, mientras que el complemento deIT por
enfermedad profesional y accidente el porcentaje ha disminuido ligeramente, pasando del
61,3% al 60,3%.

Descartada la existencia de un retroceso significativo en el nimero de convenios que estable-
cen complemento a este tipo de prestaciones, parece més probable que se pueda estar produ-
ciendo una regulacién mas limitadora, vinculada a no superar determinados niveles, colec-
tivo oindividuales, de absentismo, 0 a una graduacién mas restrictiva del niimero de dias que
se benefician del complemento. Para poder conocer con més profundidad la evolucién de este
complemento se requiere un analisis cualitativo de las regulaciones de este complemento en
los convenios colectivos que podriamos realizar en un futuro, y conocer la valoracién del con-
junto de las Federaciones acerca del desarrollo de esta materia en los convenios colectivos.

4.3.4. Prevision Social Complementaria

En este apartado presentamos el trabajo de seguimiento que, cada afio, realiza el Area de Pla-
nesy Fondos de Pensiones, adscrita ala Secretaria Confederal de Accién Sindical, sobre la evo-
lucién enlanegociacion colectiva de los compromisos por pensiones derivados de la situacion
dejubilacién, invalidez y fallecimiento.

La exteriorizacion de los compromisos por pensiones

Este afio debia haber finalizado el plazo para llevar a cabo la exteriorizacién de los compro-
misos por pensiones contraidos por lasempresas con sus trabajadores. Este plazo termin6, con
carécter general, el 16.11.2002, si bien se mantenia abierto hasta 31.12.2004 exclusivamente
para compromisos por jubilacién, regulados en convenios colectivos supraempresariales,
cuando estén definidos en forma de un capital tnico bajo la denominacion de “premios de
jubilacién” o cualquier otra.

La negociacion colectiva ha abordado esta cuestién con mayor intensidad que en ejercicios
anteriores, si bien ain de manera insuficiente.

La resistencia de las organizaciones empresariales a cumplir con esta obligacién legal, que
ademas ha vuelto a obtener una ampliacién més del plazo de exteriorizacion hasta el
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Cuadron®25

DESARROLLO DE LA PREVISION SOCIAL

COMPLEMENTARIA EN LA EMPRESA 2004 2003

PLANES PENSIONES DE EMPLEQ% Participes 1.278.810 696.640
Patrimonio (miles de ) 25.066.292 23.515.105
Namero de Planes (Inverco) 1.708 1.605

MUTUALIDADES PREVISION SOCIAL N° de entidades MMPS + EPSV Sin datos (s.d.) + 41 56

Y ENTIDADES PREVISION SOCIAL Mutualistas s.d. 187.425

VOLUNTARIA DE EMPLEQ® Patrimonio de mutualidades (miles ) s.d. 2.479.083
Socios EPSVs 303.818 229.804
Patrimonio de EPSV (miles de ) 6.304.363 5.831.431

SEGUROS COLECTIVOS3® Nimero de empresas con Pdliza s.d. 170.859
% empresas solo conting. jubilacion s.d. 3,46%
% empresas conting. jub. y otras s.d. 49,85%
Provision matemética (miles de ) s.d. 28.574.000
Nimero de asegurados s.d. 4.678.426
% Asegurados contingencia de jubilacion s.d. 36,7%

Fuente: SAS y PPFFPP.

31.12.2005, ha impedido que la negociacion colectiva sectorial alcance un resultado positivo
comparable al de la exteriorizacién de los compromisos, de mayor relevancia cuantitativa, en
las grandes empresas.

Lapolémica ha continuado demasiado centrada en estos “premios dejubilacion”, en sise exte-
riorizan, suprimen o transforman, con escasos resultados en cualquier direccién. Con carac-
ter general se han mantenido en los convenios colectivos, cuadros 26 y 27, con la excepcion de
las federaciones Minerometaltrgica y de Comunicacién y Transporte, donde ha habido acti-
vidad, si bien mas dirigida a la supresién de compromisos que a su exteriorizacion.

En ocasiones se ha modificado su definicién, intentando eliminar su cardcter de compromisos
por pensiones, sin que desaparezcan las obligaciones econémicas empresariales. A veces se ha
hecho de manera incorrecta, con el resultado del mantenimiento de los compromisos o, al
menos, su dudosa transformacion.

Laexteriorizacién es atininsuficiente. La negociacion colectiva no esta desarrollando sistemas

%7 Fuente: Direccién General de Seguros y Fondos de Pensiones del Ministerio de Economfa e Inverco.

38 PFuente: Confederacién Nacional de Entidades de Prevision Social y Federacién de Entidades de Previsién Social
Voluntaria del Pais Vasco. La primera de estas entidades no ha suministrado atin los datos correspondientes a
2004 referidos a Mutualidades de Previsién Social Empresarial.

% Fuente: Direccién General de Seguros y Fondos de Pensiones. Ministerio de Economfa. Atin no hay datos ofi-
ciales disponibles de 2004.
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de promocién conjunta para las empresas como los planes de pensiones de esta modalidad
por los que venimos apostando; las decisiones empresariales unilaterales de suscripcion de
contratos de seguros no dan cobertura a la mayor parte de las empresas obligadas (176.140
empresas con poliza en 2004, frente a la estimacion de 669.834 asociadas a los convenios colec-
tivos que mantienen vigentes este tipo de compromisos por pensiones).

Todas las Federaciones tienen tarea pendiente en esta materia. Destacan, por su importancia,
Agroalimentaria, FECOHT, FECOMAy FCT.

Promocién de nuevos compromisos por pensiones

Destaca la promocion de nuevos, aunque modestos, compromisos por pensiones en las Admi-
nistraciones Ptblicas. La dotacién en los Presupuestos Generales del Estado 2004, como con-
secuencia delos Acuerdos entre Administracion y organizaciones sindicales en noviembre de
2002, ha abierto este camino.

El compromiso de destinar un 0,5% de la masa salarial a prevision social complementaria, y
su instrumentacién a través de un plan de pensiones de promocién conjunta en la Adminis-
tracién General del Estado (AGE), con més de 500.000 trabajadores; la promocién de Itzarri,
Entidad de Previsién Social Voluntaria creada para los 68.000 empleados publicos del Pais
Vasco, abren de manera destacada la promocion de estos sistemas entre los més de dos millo-
nesdeempleados ptblicos. Aellohay que sumar los planes de pensiones preexistentes en Ara-
gon, Asturias y en centenares de entidades provinciales y municipales.

Noobstante, en el resto de Administraciones Ptblicas el ritmo estd siendo lento, dejando pasar
la oportunidad de promocion inmediata de estos sistemas, lo que puede afectar negativa-
mente los intereses de los empleados publicos. El balance en 2004 no ha respondido a las posi-
bilidades que estaban a nuestra disposicién. En ocasiones esto puede subsanarse, como en el
Ayuntamiento de Madrid, donde en 2005 esté en proceso de constitucion un plan de pensio-
nes para sus mas de 20.000 trabajadores, en el que se realizaran de una vez las aportaciones de
2004 y 2005.

En el sector privado, la protagonista ha sido la polémica resefiada sobre exteriorizacion de los
premios dejubilacién, desaprovechando una via de negociacién de salario diferido que puede
facilitar negociaciones mds amplias, atendiendo a los incentivos fiscales y en cotizaciones
sociales, de los planes de pensiones y mutualidades de prevision social, vinculados a la titu-
laridad, participacion y control de los trabajadores sobre los patrimonios constituidos.
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Cuadron®26

CONVENIOS SECTORIALES CON COMPROMISOS POR PENSIONES PARA
JUBILACION, DEFINIDOS EN FORMA DE CAPITAL

N° CONVENIOS [N° CONVENIOS| N° TRABAJADORES | N° TRABAJADORES
2004 2003 2004 2003
Convenios sectoriales con
COMPromisos por pensiones 848 937 4.190.153 4415127

Fuente: SASy PPFFPP.

Cuadron®27
CONVENIOS SECTORIALES CON COMPROMISOS POR PENSIONES PARA JUBILACION, DEFINIDOS EN
FORMA DE CAPITAL. DISTRIBUCION POR FEDERACIONES
FEDERACIONES N° CONVENIOS | N° CONVENIOS| N° TRABAJADORES| N° TRABAJADORES | N ° EMPRESAS| N° EMPRESAS
2004 2003 2004 2003 2004 2003
Actividades Diversas 58 61 260.677 266.864 10.433 10.596
Agroalimentaria 155 169 681.534 714.754 125.595 132.316
Administracion
Publica 13 13 3.600 3.600 547 547
Sector Financiero 25 27 346.247 350.947 15.728 16.838
Construccion
y Madera 105 122 373.025 448128 37.892 45.055
Ensefianza 16 18 189.136 209.947 14.573 17.732
Hostelerfa
y Comercio 243 247 1.357.953 1.316.940 342.939 335.228
Minerometallirgica 30 61 287.522 402.777 51.165 72.439
Quimicas y Afines 50 45 453.565 444,586 34.654 33.642
Sanidad 23 23 47.358 47.358 1.142 1.142
Comunicacion
y Transporte 130 151 189.536 209.226 35.166 37.685
TOTALES 848 937 4.190.153 4415127 669.834 703.220
Fuente: SAS y PPFFPP.
Los planes de pensiones

El dato mas destacado es el fuerte aumento del niimero de trabajadores integrados en planes
de pensiones de empleo, pasando de 696.640 a 31.12.2003 a 1.246.789 a finales de 2004 (incre-
mento 78,97%), como consecuencia, principalmente, de la promocién del plan de pensiones
de la Administracion General del Estado. El principal impulso de estos sistemas en el corto y
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medio plazo serdn las Administraciones Publicas, como consecuencia de las habilitaciones
presupuestarias que se vienen haciendo desde 2004, derivadas de los acuerdos alcanzados
entre la Administracion y las organizaciones sindicales.

Que la Administracién General del Estado haya optado por un plan de pensiones de promo-
cion conjunta es una referencia de especial interés que debemos resaltar adecuadamente. E1

desarrollo de estos planes es atin muy inferior a la potencialidad que tienen.

Numero de planes N° empresas

Planes de grupo 50 s.d.
Planes de varias empresas 76 s.d.
TOTAL 126 2.531

Elndmero de empresas con planes de pensiones es de 4.192, siendo ya mayoria las que se inte-
gran en planes de promocién conjunta.

El patrimonio de los planes de empleo superd a finales de 2004 los 25.301 millones de euros,
con un incremento porcentual sobre el afio anterior de un 7,59%.

Por ultimo, resefiamos que en el marco de la negociacion colectiva en 2004, se han suscrito un
nimero considerable de acuerdos por los que se garantiza el mantenimiento de la mayorfa de
los trabajadores en las comisiones de control de los planes de empleo, una vez abierta esta
posibilidad con la entrada en vigor, en febrero de 2004, del Reglamento de Planes y Fondos de
Pensiones. Estos acuerdos afectan, al menos, a 44 planes con 180.853 participes (14,51% del
sistema de empleo; 25,96% si consideramos los planes anteriores al 1.1.2002, obligados a adap-
tarsealacomposicion paritaria, salvo pacto en contrario) y gestionan un patrimonio de 9.577,5
millones de euros (37,85% del sistema de empleo).

Contratos de seguros

Se mantiene la tendencia mayoritaria de utilizar estos instrumentos para cobertura de riesgos
de actividad (invalidez y/o fallecimiento). No obstante, es significativa también la presencia
de compromisos de jubilacién que, sibien por debajo de los patrimonios que se dedican a pla-
nes de pensiones de empleo, con mejor tratamiento fiscal, afecta a un nimero importante de
trabajadores.

Condatosdisponibles atin de 2003, sélo un 3,5% de empresas suscribe contratos de seguros para
dar cobertura exclusiva de jubilacién a sus trabajadores, mientras que en torno a un 47% de las
empresas que suscriben estos contratos, lo hacen, exclusivamente, para coberturas de invalidez
y/o fallecimiento. En un 49,85% de los casos, el contrato da cobertura a todas las contingencias
habituales (jubilacién, invalidez y fallecimiento). Sin embargo, atendiendo al niimero de traba-
jadores objeto de proteccién, tan sélo el 36,7% son beneficiarios de cobertura de jubilacién.
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Mutualidades de prevision social/entidades de prevision social voluntaria (Pais Vasco)

Su peso relativo en el conjunto de la previsién social complementaria es menor, dado que no
presenta los mismos niveles de crecimiento que vienen manteniendo los demas instrumentos.
No obstante, mantienen su presencia en términos de evolucién normal respecto a cifras de
ejercicios anteriores. No obstante, en el caso de las mutualidades de previsién social empre-
sarial, del conjunto del Estado, el patrimonio y los participes se concentran en pocas entida-
des. Situacion distinta, como venimos indicando todos los afios, es la de la comunidad auto-
noma del Pais Vasco, donde las entidades de previsién social voluntarias gozan de una posi-
cionrelativa de mucha mayorimportancia, protegidas por el fuerte impulso institucional que,
al amparo de sus competencias en esta materia, procede de las autoridades de la comunidad
auténoma.

En este afio, ademds, la incorporacién de la nueva EPSV (Itzarri), creada para dar cobertura a
los empleados del Gobierno vasco al calor de las nuevas habilitaciones presupuestarias ya
comentadas para el conjunto del Estado, supone un dato de gran relevancia cualitativa. Con
ello, se confirma un afio més el mayor dinamismo de estas instituciones en el &mbito de esta
comunidad auténoma en la que el crecimiento de la proteccion social complementaria en la
empresa evoluciona de forma similar al conjunto del Estado, si bien utilizando instrumentos
distintos.

Con ello, las entidades de prevision social voluntaria en el Pais Vasco han crecido en 2004 un
32% en cuanto al ndmero de socios, alcanzando los 303.818, frente a un crecimiento en torno
al 9% el afo anterior. Por su parte, el patrimonio gestionado alcanza los 6.304 millones de
euros, con un crecimiento porcentual mas modesto del 8%.

No disponemos, a la fecha de preparacién de este balance, de los datos correspondientes a
2004 para las mutualidades de previsién social empresarial del resto del Estado.

4.4. Tiempo de trabajo

Lajornada media pactada enlos convenios colectivos en vigor en 2004 se ha situado en 1.755,8
horas anuales. En el cuadro 28 se puede observar que la jornada media es més baja en los con-
venios revisados que enlosnegociados en 2004 en la mayoria delos d&mbitos funcionales y geo-
gréficos en que aparecen desglosados los convenios, salvo en los sectoriales autonémicos y en
los de grupo de empresas. Los convenios sectoriales estatales negociados en 2004 son los que
presentan una mayor diferencia negativa con respecto a los que se han revisado y los secto-
riales provinciales los que tienen una jornada media més alta.

La evolucion de la jornada media pactada ha implicado reducciones en todos los afios anali-
zados en el cuadro siguiente, excepto en 2004. La jornada media pactada en este afio se ha
incrementado en 3,50 horas con respecto a 2003, rompiéndose la tendencia de los afios ante-
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Cuadron®28
JORNADA MEDIA EN LOS CONVENIOS GOLEGTIVOS NEGOCIADOS DE 2004
TOTAL | TOTAL TOTAL SECTOR SEGUN AMBITO TERRITORIAL
AMBITO | EMPRESA | SECTOR | ESTATAL | INTER- | AUTON. |PROVINCIAL| LOCAL | GRUPO DE
AUTON. EMPRESAS

TOTAL CONVENIOS 1.755,82| 1.705,77 | 1.761,50| 1.742,36 | 1.826 | 1.737,61| 1.773,45 |1.715,61| 1.685,60
CONVENIOS FIRMADOS |1.760,81 | 1.711,77 | 1.765,18 | 1.750,38 | 1.826 | 1.718,45| 1.77539 [1.672,36| 1.664,03
CONVENIOSREVISADOS | 1.753,43 | 1.703,66 | 1.759,68 | 1.739,12 | —- | 1.74419| 1.772,37 |1.794,47| 1.694,96

Fuente: Datos MTAS, dic. 2004.

riores en los que se venia produciendo una reduccion anual. El incremento se produce tanto
en los convenios de empresa como en los de sector, aunque es en los primeros donde la dife-
rencia con respecto a la tendencia de afios anteriores es méds acusada.

Los convenios que han reducido jornada han sido el 26,5%, y afectan a un 31,1% de los traba-
jadoresy trabajadoras, cifras inferiores a las que se venian produciendo desde 1999. En dichos
convenios, el nimero de horas de reducciéon media ha sido de 3,63 horas, muy inferior a la de
los afios precedentes. La reduccién media en los convenios de empresa sigue siendo muy
superior a la que se alcanza en los convenios de sector. No se ha producido modificacién en el
volumen de convenios con distribucién irregular de lajornada, que alcanza al 27% de los con-
venios y al 42% de los trabajadores y trabajadoras, cifra similar tanto en los convenios de
empresa como en los de sector.

Cuadron®29
TIEMPO DE TRABAJO: JORNADA MEDIA PACTADA (horas/afio)
TOTAL DIFERENCIA CONVENIOS DIFERENCIA | CONVENIOS | DIFERENCIA
ARO CONVENIOS ARO DE EMPRESA ARO DE ARO
ANTERIOR ANTERIOR SECTOR ANTERIOR
1998 1.766,61 1.716,34 1.773,26
1999 1.765,03 -1,58 1.716,47 0,13 1.771,53 -1,73
2000 1.761,75 -3,28 1.711,56 -4,90 1.768,30 -3,23
2001 1.758,70 -3,05 1.707,96 -3,60 1.764,94 -3,36
2002 1.756,30 -2,40 1.703,96 -4,00 1.762,49 -2,45
2003* 1.752,30 -4,00 1.697,90 -6,06 1.759,30 -3,19
2004* 1.755,80 3,50 1.705,80 7,90 1.761,50 2,20
* Datos provisionales.
Fuente: Datos MTAS, dic. 2004. Archivo: clausulas jornadas 2004.
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Cuadron® 30

TIEMPO DE TRABAJO: CONVENIOS CON REDUCCION DE JORNADA

EMPRESA SECTOR TOTAL

ANO CONV % TRAB % CONV % TRAB % CONV % TRAB %
1998 458 17,1 | 115.896 17,1 227 20,8 | 1.084.854 17,2 685 18,1 1.200.750 17,2
1999 637 22,9 | 152.819 193 315 28,7 | 2334324 354 952 246 | 2487143 337
2000 793 27,9 | 212577 247 342 311 | 2623.631 375 | 1135 288 | 2.836.208 36,1
2001 833 28,4 | 199.725 26,7 330 30,2 | 2625527 383 | 1163 28,9 | 2825252 37,1
2002 915 292 | 239.465 29,8 321 29,7 | 2525606 36,1 | 1.236 29,3 | 2.765.071 354
2003* 890 27,3 | 219.744 242 334 30,3 | 2790.378 385 | 1.224 280 | 3.010.122 369
2004* 788 255 | 183.793 23,1 320 295 | 2236.723 31,9 | 1108 2655 | 2420516 31,0
* Datos provisionales.
Fuente: Datos MTAS, diciembre 2004.

Cuadron® 31

DISMINUCION HORAS/ANO EN CONVENIOS
CON REDUCCION DE JORNADA

ARNO MEDIAEMPRESA | MEDIA SECTOR MEDIATOTAL
1998 2,63 1,65 1,75
1999 4,76 3,46 3,60
2000 6,44 4,40 4,63
2001 6,03 4,43 4,59
2002 12,96 5,50 6,27
2003 12,92 5,29 6,14
2004 7,62 317 3,36

*Datos provisionales.
Fuente: datos MTAS, diciembre 2004.
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Para conocer las causas de esta nueva situacion deberemos tener en cuenta un conjunto de fac-
tores que pueden haber incidido en el cambio de tendencia, sin que en estos momentos conte-
mos con suficientes elementos de analisis para avanzar conclusiones sobre ello, por lo que
seria necesario abordar un estudio especifico del conjunto de elementos que conforman la
regulacién contractual del tiempo de trabajo.

No obstante, podemos avanzar algunas cuestiones. En primer lugar, no tenemos constancia
de que se estén firmando convenios que incrementen su jornada con respecto a la anterior-
mente pactada, posibilidad plenamente descartada para el caso de los convenios sectoriales
estatales (una buena parte de los negociados en 2004 han pactado alguna reduccion de jor-
nada, tanto para este afio como para el resto de los afios de su vigencia), aunque no podamos
descartarla en algunos &mbitos de negociacion inferior, convenios provinciales y de empresa
de reducido volumen de plantillas y poca implantacién sindical, sin que esto pudiera ser la
explicacion para el resultado general, dada la reducida incidencia en el volumen de trabaja-
dores que estos hipotéticos casos supondrian.

De la revisién de convenios sectoriales estatales, de los informes presentados por las organi-
zaciones y de las manifestaciones realizadas en reuniones mantenidas con responsables de la
negociacion colectiva podemos extraer algunas circunstancias que han podido influir en este
resultado, entre ellas las siguientes:

—Se viene produciendo una creciente resistencia empresarial a las demandas de reduccién
dejornada, llegando a enquistar la negociacion de algunos convenios.

—Elefecto “contagio” delas fuertes presiones de las grandes multinacionales que en diversos
paises europeos, principalmente en Alemania, han conseguido incrementos de jornada sin
incremento salarial, bajo la constante amenaza de “deslocalizacion” hacia terceros paises.

-Lanecesidad de lograr una mayor capacidad de intervencién sindical en el gobierno dela
ordenacién del tiempo de trabajo, cuestién que se ha revelado como tanto o mds impor-
tante que la reduccién continuada de la jornada laboral pactada, dadas las multiples for-
mas de “flexibilizacién” acordadas en convenio o aplicadas de facto por las empresas, y
las exigencias de disponibilidad y alargamiento de jornada que son una constante en las
relaciones laborales en los centros de trabajo.

-La aparicién de un mayor nimero de convenios que optan por aplicar reducciones de jor-
nada en forma de dias de libre disposicién, incremento del ntimero de dias de vacaciones
y festivos, dias de permiso retribuidos para atender cuidados familiares no contemplados
en la norma legal o mejorando lo dispuesto en ella (acompafiamiento a consulta médica,
enfermedad no grave de menores o personas dependientes, ampliacion permiso de lac-
tancia y acumulacion del mismo), o garantia de disfrute de vacaciones cuando coincide
con la suspension por maternidad o con una baja médica. También, algunos convenios
adoptan reducciones de jornada sélo aplicables a determinadas circunstancias de trabajo
(turnos, trabajos peligrosos, en horario nocturno, etc.). Todos estos supuestos y otros simi-
lares no tienen repercusion en la cifra de horas de jornada pactada con caracter general,
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pero suponen una mejora substancial en la regulacién del tiempo de trabajo para un
ntimero importante y creciente de trabajadores y trabajadoras.
—Una parte de los convenios con fuerte implantacion sindical ha alcanzado ya una jornada
bastante inferior a la media y puede estar derivando sus prioridades hacia otras materias.
-Los efectos que para el dato estadistico pueda derivarse de un cierto retraso en el cierre de
convenios de sectores del &mbito publico (educacién, sanidad, Administraciones Ptbli-
cas) que tienen una jornada media pactada sensiblemente inferior a la media general.

En el seguimiento delanegociacién colectiva de 2005 debemos fijar la atencién en la evolucion
de la jornada media pactada y en las medidas que, en relacién con el tiempo de trabajo y su
ordenacién, estén siendoreivindicadas enlos convenios y el grado de consecucion de estas rei-
vindicaciones.

En la realizacion de un analisis global y cualitativo de la regulacién del tiempo de trabajo en
los convenios colectivos y de la evolucién de esta materia en los procesos de negociacién y en
las prioridades sindicales sectoriales es necesaria la implicacién del conjunto de las Federa-
ciones, y seria deseable contar con sus conclusiones antes de acometer la definicion delos obje-
tivos centrales para la negociacién colectiva de 2006.

4.5.1gualdad y no discriminacién

Laigualdad de oportunidades y no discriminacién por razén de género es una de las materias
que mayor crecimiento estd experimentando en los tltimos afios y estd dejando de ser mate-
ria “invisible” en la negociacién colectiva.

En 2004 un 18% de los convenios contiene algtn tipo de clausula relacionada con la promo-
cion y garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, a veces
extendida también a la proteccién de colectivos que encuentran especiales dificultades en el
mercado laboral, y confirma el crecimiento anual que estd experimentando este tipo de cldu-
sulas. El porcentaje de convenios con cldusulas de igualdad se incrementa hasta el 25,8% en
los convenios sectoriales (el 58,8% en los sectoriales estatales), mientras que en los convenios
de empresa el porcentaje estd estancado en el 15,5% desde 2002, aunque los informes sindica-
les y el seguimiento de la negociacion nos indican que la calidad de las clausulas se estd mejo-
rando substancialmente también en los convenios de empresa.

El118% delos convenios que contienen algtin tipo de cldusula deigualdad afectan al 49,5% delas tra-
bajadoras y trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva, casi seis puntos més que en 2003.

Junto al crecimiento de las clausulas declarativas también estdn experimentando un incre-
mento notable los convenios que abordan la actualizacién y mejora de las normas contractua-
les en materia de conciliacién de la vida laboral y personal, aunque atin queden muchos que
contienen regulaciones desfasadas o incompletas en relacién con la actual normativa legal.
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Cuadron®32
CLAUSULA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
TOTAL CONVENIOS CONVENIOS EMPRESA CONVENIOS SECTOR

CONVENIOS | TRABAJADORES | CONVENIOS | TRABAJADORES | CONVENIOS TRABAJADORES
ANO NUMERO % | NUMERO % |NUMERO % NUMERO % |NUMERO % NUMERO %
1998 735 14412786665 31,8 | 483 131 318.965 31,2 252 180 | 2.467.700 319
1999 726 142 | 2685258 29,8 | 496 134 326.627 30,7 230 164 | 2358631 297
2000 782 149 |3.258914 353 | 521 135 330219 30,5 261 186 | 2928695 359
2001 844 156 |3.147.209 331 | 575 143 308.975 297 269 19,2 | 2838234 336
2002 906 16,6 | 3.485.811 359 | 618 15,1 317.200 30,9 288 20,9 |3.168611 365
2003* 881 17,4 13.930.606 433 | 593 155 366.043 36,3 288 230 | 3564563 44,1
2004* 755 181 |3.862.260 49,5 | 475 153 290.731 36,3 280 258 | 3571529 510
*Datos provisionales.
Fuente: datos MTAS, diciembre 2004.

Como hemosindicado en algunas ocasiones, se deberia intentar realizar laadecuacion de regu-
laciones de convenios desfasadas con respecto a la normativa legal existente, a través de la
actuacion de la Comisién Paritaria del Convenio durante la vigencia del mismo, sin necesidad
de esperar a la renovacion del convenio, maxime dada la amplia vigencia que tienen una gran
parte de los mismos, con objeto de evitar la confusién o la incorrecta informacion a las trabaja-
doras y trabajadores sobre los derechos laborales que le son de aplicacién en esta materia.

Por otra parte, siguen siendo una excepcion los convenios que introducen cldusulas de accion
positiva en el acceso al empleo, en cualquier tipo de actividad profesional, en la formacién y
promocién profesional y los que abordan, de una u otra forma, la eliminacién préctica de dife-
rencias retributivas establecidas por razén de género; por lo que, aun siendo probable la
mayor resistencia empresarial a este tipo de medidas, deberemos reforzar nuestras demandas
entornoaellas,almenosaprovechando almaximo lasindicaciones que se recogen enlos ANC
y en concreto en la guia de “Consideraciones generales y buenas practicas sobre igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en la negociacién colectiva”, adoptada por las confe-
deraciones sindicales y empresariales a principios de 2003 (http:/ /www.ccoo.es/pdfs/Bue-
nas%20Practicas?%201Ig%200port%20ANC2003%20170203.pdf).

Por otra parte, es necesario poner en relevancia y difundir ampliamente los planes de actua-
cién y las medidas incorporadas en convenios sectoriales significativos y en acuerdos esta-
blecidos entre los sindicatos y grandes grupos empresariales, durante 2004 y en el primer
semestre de 2005.

Convenios sectoriales estatales 2004

Las clausulas antidiscriminatorias y las referencias al principio de igualdad y no discri-
minacion en relacion a alguna materia en particular aparecen en 17 de los 28 convenios ana-
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lizados, lo que supone un evidente progreso en relacién a lo observado en balances prece-
dentes.

De los 17 convenios con clausula de igualdad 7 hacen referencia especifica a la discriminacion
por género o sexo y la relacionan con aspectos concretos como el acceso al empleo, la igualdad
de retribucién, jornada o condiciones de trabajo. S6lo dos de ellos contienen ademads una refe-
rencia especifica a otros colectivos discriminados en el &mbito laboral (convenio de Agencias de
Viajes enrelacionalas personas con discapacidad, y el convenio de Prensano diaria, sobrela dis-
criminacién retributiva por nacionalidad). Hay clausulas de igualdad genéricas en 5 convenios
y en otros 5 estan referidas a materias concretas (acceso al empleo, ascensos, formacion, funcio-
nesdelaRLT...). Elconvenio de Industrias Extractivas, del Vidrio y Cerdmicas contiene ademas
un llamamiento especifico a la no discriminacion de las personas con discapacidad.

Menor presencia tienen las cldusulas que establecen la creacién de Comisiones Antidiscri-
minatorias o deIgualdad, solo presentesen 6 delos 28 convenios. Es de destacar que 3 de estos
convenios son de la Federacion Agroalimentaria y se trata de clausulas introducidas en la
negociacién de 2004. También es de destacar los cambios introducidos este afio en el Conve-
nio General de la Industria Quimica, que contaba con una comisién paritaria sobre la mujer
trabajadora que ha pasado a denominarse Comision Sectorial por la Igualdad y esté encar-
gada de abordar los compromisos establecidos en el primer plan sectorial para promover la
igualdad de oportunidades que se regula en un capitulo del convenio. Esta comisién y el plan
sectorial no son especificos paralaigualdad entre hombres y muijeres, y tiene por objeto corre-
girlas desigualdades de hecho que puedan darse por cualquier causa y en particular por razén
de género.

Solo este convenio de la Industria Quimica contiene un articulo que establece medidas de
accion positiva, ya establecidas con anterioridad. Y este afio han afladido un redactado nuevo
parareferenciar las condiciones establecidas en el articulo 28 del ET en relacion al principio de
igualdad de remuneracién por razén de sexo, referidas a la retribucién directa e indirecta, en
las percepciones salariales y extrasalariales.

En el convenio general de la Industria Quimica, las medidas de accion positiva referidas prin-
cipalmente a las condiciones de contratacién, salariales, formacién, promocién y condiciones
de trabajo en general fijan que en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia
las personas del género menos representado en el grupo profesional de que se trate.

En la misma linea, 3 convenios mas*, todos ellos negociados por FITEQA, incluyen determi-
nadas medidas que, aunque no son llamadas de accién positiva, su aplicacién si implicaria

directa o indirectamente una mejora de la situacion laboral de las mujeres.

No se han encontrado medidas de accion positiva dirigidas a favorecer a otros colectivos con

40 Convenio de Industrias Extractivas; convenio de Perfumeria y Afines y convenio de Industrias del Curtido,
Correas y Cueros.
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especiales dificultades en el mundo laboral, de hecho las referencias a los mismos son muy
escasas y de poca entidad. Es especialmente preocupante la ausencia de medidas para evitar
y/o corregir las situaciones discriminatorias que tienen su base en la edad de las personas; en
las de edad avanzada, por la presion existente en muchas empresas para expulsarlas antici-
padamente del empleo, y enlas mésjovenes, porque sobre ellos recaen los mayores indices de
precariedad laboral, importantes diferencias retributivas en trabajos, equivalentes y en otros
aspectos de las condiciones de trabajo (horarios, riesgos laborales...).

Algunas reminiscencias discriminatorias en retribuciones, prestaciones sociales
y en clasificacion profesional

En la regulacién de estas materias en los convenios analizados no se observan contenidos
abiertamente discriminatorios, pero en algunos de ellos si aparecen regulaciones que impli-
can una desigualdad de trato con connotaciones y/o efectos negativos para determinados
colectivos y, en consecuencia, indicadores de discriminaciones.

Es el caso de algunas cldusulas que limitan el acceso a ciertas prestaciones econdmicas o a benefi-
cios sociales si no se cuenta con una determinada antigiiedad, si no se tiene una jornada de una
duracién mayoralaestablecida o una categoria profesional determinada. En un conveniolaindem-
nizacion previstaen caso de fallecimiento estd regulada en términos que no contemplan comobene-
ficiario al “viudo” de una trabajadora fallecida, términos que dicen mas de la obsolescencia y falta
de adecuacién del lenguaje de algunos contenidos de los convenios que de la hipétesis de que la
indemnizacion prevista en este convenio pueda ser negada en el supuesto anterior.

Algunos convenios siguen definiendo algunas categorias en funciéon delaedad y atribuyendo
diferencias retributivas entre los distintos niveles. Este tipo de diferencias constituye una dis-
criminacion en razén de edad. En todos los casos se observa que corresponden a categorias
muy obsoletas (aspirantes administrativos, botones...), pero que en la medida en que siguen
apareciendo en el convenio pueden estar siendo aplicadas. En esta misma linea, se han encon-
trado definiciones de categorfas que limitan el acceso a las mismas a los mayores de 18 afios.

Esnecesario que se promueva la eliminacién de este tipo de regulaciones en las categorias profe-
sionales y una actualizacion de los sistemas de clasificacion profesional, como ya han hecho un
gran ntimero de convenios. Igualmente, seria necesario revisar los criterios para la promocion
profesional, ya que muchos convenios siguen estableciendo criterios que guardan poca relacién
conla cualificacién y en donde la mayor antigiiedad e incluso la mayor edad se constituyen como
valores decisorios para resolver una promocion en casos de empate en puntuacion.

Incorporacion de la Ley de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral

Seha constatado unimportante avance enla regulacion contractual de aquellos derechos esta-
blecidos en el ET, y que fueron ampliados y reformulados en 1999 con la aprobacién de la Ley
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de Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral; pero no todos los aspectos regulados en la
norma legal son recogidos con la misma frecuencia y amplitud en los convenios colectivos.

En el conjunto de los convenios analizados encontramos tanto regulaciones ajustadas a la
norma legal y mejoras sobre la misma como regulaciones obsoletas y ausencia de regulacién.

Los permisos retribuidos son la tinica materia de las contempladas en la Ley 39/1999 que
regulan todos los convenios analizados, aunque con diferencias importantes en los términos
en que lo hacen. La suspensién por maternidad, adopcion o acogimiento, la reduccién de jor-
naday la excedencia por cuidado de familiares, los permisos por hospitalizacion de hijos pre-
maturos, la prevencién de riesgos durante el embarazo y el periodo de lactancia, y la protec-
cion frente al despido por causa de maternidad o cuidados familiares son materias atiin poco
reguladas en los convenios colectivos.

Como avances positivos en la regulacién adoptada por los convenios revisados hay que des-
tacar los siguientes:

~Introduccion de derechos no contemplados en la ley (permisos por enfermedad no grave
y paraacompanamiento a consultamédica de menores y familiares con discapacidad; per-
misos para realizar tramites de adopcién; etc.).

—Incremento de la flexibilidad en la utilizaciéon de permisos contemplados en la ley (acu-
mulacién del permisos por lactancia; tiempo minimo de reduccion de jornada; alternan-
cia o fraccionamiento en el uso de permisos por enfermedad grave, hospitalizacion, falle-
cimiento; compatibilidad de la suspension por maternidad con el disfrute de las vacacio-
nes; ampliacion de la edad del menor en caso, etc.).

—Ampliacién de horas o dias de permiso retribuido en supuestos contemplados en la ley
(nacimiento, fallecimiento, enfermedad, lactancia...) y ampliacién del tiempo de exceden-
cia por motivos familiares.

-Establecimiento de complemento a la prestacién por suspension por riesgo durante el
embarazo.

—Establecimiento de dias de permiso no retribuidos.

—Especificacién de que los derechos establecidos en estas materias son de aplicacién a las
parejas de hecho.

Por otra lado, una parte de los convenios analizados también presentan regulaciones cla-
ramente desfasadas con respecto a la normativa legal y ausencias de regulacién poco justi-
ficables, dado el &mbito de negociacién analizado (convenios sectoriales estatales) y el
tiempo transcurrido desde que se aprobaron tanto la Ley de Conciliacion y los nuevos dere-
chos en materia de conciliacién aprobados con posterioridad ala Ley 39/1999, comola Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales; por lo que es necesario que las Federaciones, respon-
sables de la negociacién de los convenios colectivos sectoriales estatales, incrementen su
atencion en torno a estas materias para conseguir eliminar los desfases con respecto a las
normas legales.
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Junto a esta indicacion, queremos resefiar que del seguimiento de la negociacién colectiva en
todos los &mbitos, y en especial en el sectorial estatal, se puede constatar que las organizacio-
nes de CC.00. han incorporado a sus objetivos en la negociacion colectiva la eliminacién de
discriminaciones de género y la promocion de la igualdad laboral entre hombres y mujeres,
aunque con diferencias significativas en la intensidad y en las medidas en que se concretan
estos objetivos en los convenios dependientes de una u otras organizaciones.

Finalmente, destacar la adopcion de acuerdos para la promocién de la igualdad laboral entre
hombres y mujeres en grandes empresas y grupos empresariales, que estd experimentando un
cambio cualitativo con lo realizado en afios anteriores, no tanto porque sean muy numerosos
sino por la entidad de los acuerdos y de quienes los adoptan, las organizaciones sindicales y
las direcciones de las empresas o grupo de empresas.

Son acuerdos de eficacia directa obligacional y normativa en algunos de sus contenidos, con
instrumentos de seguimiento y evaluacién conformados por las partes firmantes. Acuerdos
que podrian ser un precedente de los Planes de Igualdad que CC.OO. y UGT reclamamos que
contemple y regule la futura Ley de Igualdad. Por tanto, substancialmente diferentes de los
adoptados en afios anteriores por algunas empresas con organismos de igualdad del &mbito
del Estado o de las comunidades auténomas, la mayoria de ellos adoptados sin participacion
sindical y sin instrumentos claros de evaluacién y con un nivel de compromiso empresarial
muy inferior al que se introduce en los acuerdos que se estdn suscribiendo con los sindicatos.

Enlos sectores de Banca, Ahorro y Seguros llevan varios afios introduciendo en los convenios
de empresa un conjunto de mejoras relacionadas fundamentalmente con la conciliacién de la
vida laboral, con la promocién laboral de las mujeres y la introduccién de la figura de Agente
delgualdad ola constitucién de Comisiones de Igualdad. Enalgunos de estas empresas (gran-
des bancos y cajas de ahorros) se han suscrito mas recientemente acuerdos globales o planes
deigualdad que suponen unaamplia declaracién de principios y objetivosjunto con una com-
pilacién de las medidas que se venian aplicando y la adopcién de nuevas medidas e instru-
mentos. Entre ellos estdn los suscritos por el BSCH y el BBVA en los primeros meses de 2005 y
que seran referidos en el avance de la negociacién colectiva de este afio.

A modo de ejemplo de iniciativas adoptadas en otros sectores, hay que destacar el Acuerdo
de Igualdad suscrito en el Grupo PSA-Peugeot-Citroen y firmado por todos los sindicatos
con representacion en las empresas del grupo. Un acuerdo que contiene casi todas las bases
de un Plan de Igualdad, aunque no haya sido definido como tal, y que tiene como eje garan-
tizar la igualdad de trato entre hombres y mujeres y favorecer la promocion laboral de las
mujeres a una actividad, la produccién industrial de automéviles, fuertemente masculini-
zada, para lo que contempla la colaboracion con instituciones y entidades ptblicas de cara
a promover la formacion de las mujeres en las especialidades y cualificaciones propias del
sector, y la adopcion de medidas compensatorias en aquellos &mbitos en que sea preciso
(acceso a cursos de formacion, plazas vacantes o promocion). Es un acuerdo con vigencia
estable, con revision anual por las partes firmantes, revisable cuando las partes asi lo consi-
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deren, y que prevé que en cada centro o entidad del grupo se defina el 6rgano que tratara
sobre la aplicacion del acuerdo.

Hay que sefialar el valor simbélico de este acuerdo por estar suscrito en un grupo empresa-
rial importante en un sector de actividad industrial con escasa presencia femenina, de gran
incidencia en la economia del pais y con capacidad de marcar tendencias en las relaciones
laborales, por lo que consolidar este acuerdo y extender este tipo de iniciativas a otros grupos
y empresas del sector del automovil podria ayudar a la incorporacion significativa de las
mujeres al empleo en esta actividad.

Sin merma de la valoracién positiva que hay que hacer del acuerdo del Grupo PSA- Peugeot-
Citroen, hay que sefalar que se echa en falta dos aspectos esenciales para el buen desarrollo
deunPlan deIgualdad, como son la elaboracion de un andlisis de la situacion de partida dela
posicion laboral de hombres y mujeres en las empresas del grupo, con objeto de detectar los
principales problemas sobre los que hay que actuar y poder fijar objetivos para el futuro, y la
importancia de garantizar la presencia de mujeres en los instrumentos de seguimiento de la
aplicacion del acuerdo, tanto por la parte empresarial como sindical.
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5. LANEGOCIACION EN EL AMBITO DE LA FUNCION PUBLICA

La gran complejidad de la negociacion colectiva y el didlogo social en los diferentes estamen-
tos, sectores y colectivos que componen este &mbito, y las limitaciones y carencias de las esta-
disticas y registros oficiales de la negociacién en el mismo, nos llevan a plantearnos un trata-
miento diferenciado para el analisis de los aspectos mas significativos que en el marco de las
relaciones laborales se han producido en este &mbito a lo largo de 2004; un afio marcado por
los resultados de las elecciones generales de marzo de 2004 y el cambio de signo politico en el
Gobierno que produjeron.

Ya se ha mencionado en el inicio de este Balance el proceso de didlogo social abierto con la
Declaracion firmada el 8 de julio de 2004 por el Gobierno central y las confederaciones sindi-
cales y empresariales, declaracién que abri6 también las puertas para un didlogo especifico en
el ambito de las Administraciones Publicas (AA.PP.).

También otras medidas adoptadas por el Gobierno, anunciadas en el programa electoral del
PSOE, tienen consecuencias sobre los colectivos y sectores de este &mbito laboral. Tal vez la mas
significada de ellas, durante 2004, fue la paralizacién de la reforma educativa adoptada por el
Gobierno anterior que, ademas de cambiar aspectos relevantes de la politica educativa, ha
influido también en los procesos negociadores abiertos sobre empleo, retribucién y condiciones
de trabajo en el sector de la ensefianza.

Otroaspectoateneren cuentaenelmarcodel Balance es quelasretribuciones de cadaafiosenego-
cian durante el verano del afio anterior, al objeto de su encaje en los Presupuestos Generales del
Estado. Porello, deforma diferenciadaa como hemos recogido el anélisis de los incrementos retri-
butivos pactados en convenios colectivos en otro capitulo de este Balance, aqui recogeremos la
negociacion realizada en 2004 para fijar las retribuciones y la oferta de empleo ptiblico para 2005.

5.1. El Acuerdo Administracion - sindicatos sobre medidas retributivas y de oferta de
empleo publico para el afio 2005

El 30 de septiembre de 2004 se firm¢ este acuerdo con el Ministerio de Administraciones
Publicas y los sindicatos CC.00., UGT y CSI-CSIF, acuerdo que mejora substancialmente el
vigente para el periodo 2003-2004.

Los Presupuestos Generales del Estado para 2005 recogeran un incremento retributivo del 2%, a
loque hay que afadir un incremento del porcentaje del complemento de destino que se percibe en
las pagasextras, que pasa del 40% al 60% de la cuantia mensual de dicho complemento. Como con-
secuencia, la masa salarial aumentara en 2005 en un 0,74%. Los fondos adicionales para el &mbito
de la Administracién General del Estado (AGE) se establecen en una cuantia del 0,3% de la masa
salarial, frente al 0,25% del acuerdo anterior. La prevision para los fondos de pensiones es del 0,5%
para 2005, mientras que en el acuerdo anterior se preveia esta misma cantidad pero en dos afios.
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En materia de empleo, el acuerdo establece la desaparicion de la tasa de reposicién para los
ayuntamientos de menos de 50.000 habitantes, asi como paralos cuerpos de policialocal y ser-
vicios de extincién de incendios de todas las Administraciones locales. Esto es un avance
importante en el objetivo sindical de eliminar la tasa de reposicion y hay que recordar que las
Administraciones locales son las que tienen una mayor tasa de temporalidad.

5.2. El desarrollo del didlogo social en las Administraciones Piblicas

Este acuerdo especifico fue suscrito el 21 de septiembre de 2004 por el Ministerio de Admi-
nistraciones Ptblicas y los sindicatos CC.00., UGT y CSI-CSIE, y fue valorado de forma posi-
tiva por sus contenidos, que incluyen una gran parte de las propuestas presentadas por
CC.00.y también por su caracter estructural novedoso en las relaciones que las organizacio-
nes sindicales han venido manteniendo con la Administracién del Estado.

El objeto declarado en el acuerdo establece textualmente: “EIl Gobierno y las organizaciones sindi-
cales acuerdan propiciar reformas en el marco normativo que incidan en dos dmbitos esenciales: por un
lado, el reforzamiento de los derechos de participacion y negociacion colectiva con las Administraciones
Puiblicas y, por otro lado, la dignificacién y profesionalizacion de la figura del empleado puiblico y sus con-
diciones de trabajo, lo que ayudard a mejorar la calidad de los Servicios Piiblicos. Asimismo se debe fomen-
tar la estabilidad laboral reduciendo las altas tasas de temporalidad existentes en el empleo puiblico”.

Los aspectos més valorados del acuerdo por Comisiones Obreras son los contenidos en mate-
ria de empleo, retribucion y reformas legislativas fundamentales.

En materia de empleo, y con objeto de reducir la elevada temporalidad de las AA.PP,, se arti-
cularan procesos de consolidacién de empleo, el dimensionamiento real de necesidades de
plantillas, la agilizacion de los procesos de cobertura de vacantes, la articulacién de mecanis-
mos de movilidad voluntaria entre las distintas Administraciones como entre todos los &mbi-
tos territoriales. Se alcanza el compromiso de avanzar en lajornada de 35 horas, en la implan-
tacién de formas de trabajo que posibiliten la conciliacién de la vida familiar y laboral y enla
aplicacion al &mbito del empleo ptiblico de las férmulas de jubilacion parcial anticipada que
la Ley General de la Seguridad Social contempla para el empleo privado. Como instrumento
coparticipado se constituird un Observatorio de Empleo Ptblico.

En materia retributiva se recoge de forma explicita el compromiso de mejorar el poder
adquisitivoatravésdelaincorporacion enlas pagas extraordinarias dela totalidad delas retri-
buciones mensuales, es decir incluyendo progresivamente los porcentajes necesarios para
alcanzar el 100% del complemento de destino y del complemento especifico, mientras que en
el momento de la firma del acuerdo las pagas extras sélo incluyen el sueldo base, la antigtie-
dad y el 40% del complemento de destino. Se dotardn fondos adicionales para corregir el défi-
citestructural delosempleados dela AGE y parala revitalizacion del Fondo de Pensiones pac-
tado por el Ministerio y las organizaciones sindicales en 2002.
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En materia de reformas legislativas se abordaran de forma negociada las reformas legis-
lativas relativas a la revision del obsoleto modelo retributivo, de un nuevo modelo de cla-
sificacién profesional, de las limitaciones retributivas en materia de incompatibilidades,
de los perfiles de los puestos de trabajo y de la articulacion de la negociacién colectiva. Se
revisardn y tasardn los criterios que delimitan las actividades reservadas al ejercicio del
empleo publico para superar la desregulacion de actividades externalizadas y subcontra-
tadas. Todas estas reformas deben confluir en la elaboracién de un Estatuto Basico de los
Empleados Publicos, junto al Estatuto de los empleados de la Administracién del Estado y
la revision del régimen legal de la Funcién Pablica Local.

5.3. El Acuerdo sobre constitucion de la Comision de Seguimiento y Grupos de Trabajo
para el desarrollo de la Declaracién para el Didlogo Social en las Administraciones
Publicas y del Acuerdo sobre medidas retributivas para el afio 2005

Se suscribio el 22 de diciembre e incluyd, ademds de la constitucién de la Comision Paritaria
de Seguimiento, la creacién de cuatro grupos de trabajo dependientes de ésta: el grupo de
negociacién, participacién y otras materias de cardcter sindical; el grupo de empleo y tempo-
ralidad; el grupo de retribuciones y el grupo de salud laboral y formacion profesional. Estos
grupos se constituiran en el mes de enero y en cada uno se establecera el calendario de nego-
ciacion de las distintas materias y contenidos que les corresponde desarrollar.

Establece de forma precisa un amplio conjunto de materias que deberan desarrollar los Gru-
pos de Trabajo, en la linea establecida en la Declaracién para el Didlogo Social. La Comisién
Paritaria de Seguimiento asumira cualquier otra materia, distinta a las expresamente enco-
mendadas a los Grupos de Trabajo.

Alolargo del primer semestre de 2005 se han mantenido diversas reuniones de los Grupos de
Trabajo y dela Comisién Paritaria de Seguimiento, por lo que sera en este afio cuando podran
constatarse los primeros resultados y hacer balance de los mismos.

Las Federaciones de CC.00. integrantes del Area Ptiblica han elaborado propuestas para el
desarrollo de las materias encomendadas a cada Grupo de Trabajo y serd en estos dambitos y
en los de la Comisién Paritaria de Seguimiento donde podra verificarse la voluntad del
Gobierno en el cumplimiento de los compromisos adquiridos.

5.4, Prevision Social Complementaria (PSC) en las Administraciones Publicas

El afio 2004 ha supuesto un avance importante para el desarrollo de los Planes de PSC en las
AA PP, con la formalizacién del Plan de la AGE, con més de 510.000 participes, cumpliendo
conlos plazos y las expectativas abiertas en el Acuerdo parala Modernizacion y Mejora de las
Administraciones Ptblicas de noviembre de 2002.
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En cumplimiento del acuerdo, la Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2004 incluy6
la habilitacién a todas las AA.PP,, con el limite del 0,5% de la masa salarial, para promover en
su ambito estos sistemas de prevision social complementaria. La utilizacién de dicha habili-
tacién durante 2004 ha sidoirregular en las distintas Administraciones, pero atin asi se ha pro-
ducido un proceso continuo de promocién de planes u otros instrumentos, que en conjunto y
a tan sdlo dos afios de la habilitacién ya alcanza a un volumen muy significativo de trabaja-
dores y trabajadoras.

Entre las instituciones que han optado por instrumentos diferentes a los Planes de Pensiones,
estd el caso del Pais Vasco, con el acuerdo de constitucion de ITZARRI, Entidad de Prevision
Social Voluntaria (EPSV) para todos los empleados ptiblicos de su administracién, alcanzado
enjulio de 2004.

ElPlan de Pensiones dela AGE esta constituido por més de un centenar de promotores (minis-
terios, organismos publicos y entidades gestoras de la Seguridad Social), tiene su propio
Fondo, sus especificaciones y la Comisién de Control esta constituida y funcionando. Algu-
nos organismos publicos contintian adhiriéndose al plan. En el &mbito del sector educativo,
participandel Plan dela AGElos trabajadores de Ceuta y Melilla que dependen del M° de Edu-
cacién y Ciencia y sus organismos acogidos al Convenio Unico, y los trabajadores y trabaja-
doras, con contratacion espafiola, del Instituto Cervantes.

Enlo que respectaacomunidades autdnomas, ademas de Asturias y la Diputacion General de
Aragén, que ya tenfan un plan constituido con anterioridad al Acuerdo general de 2002, s6lo
se ha sumado la Ciudad Auténoma de Melilla, pero algunas otras comunidades han iniciado
yalos estudios previos que previsiblemente fructificardn en nuevos planes o instrumentos de
PSC durante 2005.

En la Administracién local, en los tltimos afios, se han promovido varios centenares de pla-
nes de pensiones, en muchos casos de muy pequefo tamafo, que mantienen una actividad
desigual. En el marco actual, como consecuencia de la previsién presupuestaria mencionada,
este proceso vuelvea activarse, pudiendo sefalar, por ser un plan de promocién conjunta, que
el modelo aseguir en los pequefios ayuntamientos puede ser el de Asturias, impulsado por un
acuerdo firmado por CC.OO. y UGT con la Federacién de Concellos de Asturias, para que
vayan incorporando los ayuntamientos, con objeto de consolidar un plan de pensiones de los
ayuntamientos de Burgos, Alicante, Albacete, Cadiz y las Diputaciones de Badajoz y Guada-
lajara, entre otros.

El hecho de que en muchas Administraciones se esté demorando la puesta en marcha de sus
planes de pensiones o instrumentos alternativos, puede ser perjudicial para sus empleados en
la medida en que no se utilizan las cantidades habilitadas en cada ejercicio. En este sentido,
una buena referencia es el Ayuntamiento de Madrid, en donde se estd promoviendo un plan
de pensiones en 2005, con prevision de realizar una primera aportacioén constituida por las
cantidades que hubieran correspondido al ejercicio 2004 més las del 2005.
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Para 2005 hay, por tanto, un gran trabajo por hacer, con numerosos procesos de negociacion
colectiva abiertos que deberan concretar sus respectivos planes y proyectos en marcha que
deberan completarse durante 2005 en distintas Administraciones. La Ley 2/2004, de Presu-
puestos Generales del Estado para 2005, mantiene la habilitacion general para todas las
AA PP, como en 2004, y se mantendra en afios sucesivos.

5.5. Sociedad Estatal de Correos y Telégrafos

Enestasociedad anénima perteneciente al Ministerio de Hacienda, su tinico accionista, y tute-
lada por el Ministerio de Fomento, sus empleados ptiblicos siguen manteniendo la regulacién
de sus derechos en el &mbito del Ministerio de Administraciones Publicas, la afiliaciéon de
CC.00. se organiza en la FCT y se coordina interfederativamente con FSAP, Sanidad y Ense-
fianza, en el ambito del Area Publica de CC.OO.

En 2004 se alcanz6 un importante acuerdo sobre movilidad interministerial, de aplicacion a
todos sus empleados; culmind un proceso de consolidacién de empleo y se produjo un avance
significativo en la extension de su Plan de Pensiones, nacido del Acuerdo Marco firmado por
CC.00.en1998.

El acuerdo de movilidad correspondia al II desarrollo del Acuerdo alcanzado en diciembre de
2002 en el que CC.OO. consiguid arrancar, tanto de Correos como del Gobierno, un tratamiento
integral de los recursos humanos, teniendo en cuenta la dualidad de colectivos —funcionarios y
laborales- con regimenes claramente distintos, introduciendo el principio de convergencia de
regulaciones que haimpregnado toda la negociacién colectiva y que ha supuesto un tratamiento
normativo muy similar trasladando, tanto al I Convenio para el Personal Laboral como al Esta-
tuto del Personal Funcionario, un decreto dictado por el Gobierno que asumid la gran mayoria
de las propuestas sindicales para la regulacién funcionarial, inspiradas en el propio convenio
colectivo.

Apartir de entonces, los distintos desarrollos que han completadola estructuranegocial y nor-
mativa interna para el personal laboral se han reproducido casi de forma idéntica para el per-
sonal funcionario, respetando las competencias de cada instancia.

Entre las cuestiones relevantes, el Acuerdo de movilidad interministerial para el
personal funcionario de Correos, firmado en febrero de 2004 y consolidado con la decla-
racion empresa-sindicatos suscrita en diciembre de 2004, ha posibilitado que el personal
funcionario de los Cuerpos y Escalas Postales y de Telecomunicacion pueda participar en
concursos de provisién de puestos convocados en dmbitos funcionales de la AGE y de la
Seguridad Social, estableciéndose anualmente el niimero de puestos abiertos a este tipo
de personal que se convocardn a concursos, de cardcter departamental o interdepar-
tamental.
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El proceso de consolidacién de 10.000 puestos de trabajo establecidos en el acuerdo de
diciembre de 2002 abrié en 2004 el cauce para la conversiéon en empleo fijo de 8.300 puestos,
incorporandose los 1.700 restantes a la plantilla fija de Correos el 1 de marzo de 2005. Ademés
de esta importante consolidacion de empleo, CC.OO. de Correos logro fijar en el acuerdo el
tope méximo de eventualidad que evita que éste se sittie en méds de un 8% del total de la plan-
tilla de los casi 65.000 trabajadores y trabajadoras que la conforman.

ElPlan de Pensiones de Correos ha ido consoliddndose afio a afio, alcanzando ya a finales de
2004 la cifra de 34.500 participes (algo més de la mitad de la plantilla) y suponiendo para éstos
una incuestionable mejora salarial a través de la negociacion colectiva, en este caso traducida
en forma de salario diferido, con una rentabilidad, en 2004, del 4,45%, una vez mas por encima
del IPC.
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6. ACTUALIZACION DE DATOS NC2004 AL MES DE ABRIL DE 2005

Con los datos extraidos del registro de convenios colectivos del MTAS a 30 de abril de 2005,
sobre convenios vigentes en 2004 y de los que debian haber sido negociados en este afio tras
finalizar su vigencia el 31 de diciembre de 2003, hemos realizado una actualizacion de aque-
llos contenidos més significativos o que han tenido modificacién apreciable desde la fecha de
la muestra con la que se ha realizado el balance (diciembre de 2004).

La variacion més apreciable es la del ntimero de convenios de 2004 negociados y revisados,
alcanzando a finales de abril al 83,2% delos convenios de empresa y al 87,2% de los convenios
sectoriales.

Delos convenios de sector han sido firmados 459, el 82% de los que tenian que ser negociados
para este afo, y han sido revisados 728, el 90,5%. Sigue habiendo un retraso importante en el
cierre y /o registro de los convenios sectoriales estatales que debian negociarse en 2004, pues
solo aparecen registrados el 55,6%, mientras que estd practicamente completo el registro de
los que tenfan que revisarse.

De los convenios de empresa han sido firmados 1.325, el 74,3% de los convenios que tenian
que ser negociados para este aflo, y han sido revisados 2.136, el 90%.

Elincremento salarial medio inicialmente pactado se incrementa ligeramente con la inclusion
en la estadistica de los convenios de 2004 registrados en este primer cuatrimestre de 2005,
alcanzando el 3%, incremento que se produce tanto en los convenios de empresa como en los
de sector. Este dato no contempla el incremento adicional producido por la activacion de las
clausulas de garantia salarial. Hay que destacar que en los convenios negociados el incre-
mento es mayor que en los revisados y alcanza el 3,11 en los datos a abril de 2005.

Lajornada media pactada sigue incrementédndose, a nivel general y para todos los &mbitos,
alcanzando la cifra de 1.758,11 horas. En relacion a esta evolucion negativa nos remitimos a lo
indicado en el correspondiente apartado del capitulo 4 del presente balance. En consecuencia,
el nimero y volumen de convenios que pactan reduccién de jornada es menor con los datos a
abril de 2005.

Las cldusulas de igualdad de oportunidades y las relativas a la contratacion estable se man-
tienen en el volumen constatado a diciembre de 2004.

Los convenios de nueva creacién son ya 231, delos que 15 son de sector y 216 son de empresa.
Sigue sin estar registrado el tinico convenio sectorial estatal negociado en 2004 (CC Instala-
ciones Deportivas).
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Cuadron®33
NEGOCIACION COLECTIVA DE 2004. DATOS Y PORCENTAJES
TOTAL TOTAL TOTAL SECTOR SEGUN
CONVENIOS | EMPRESA SECTOR AMBITO TERRITORIAL
ESTATAL | RESTODE
AMBITOS
TOTAL CONVENIOS
Numero de convenios 4,648 3.461 1.187 68 1.119
Total de trabajadores 8.785.740 859.644 7.926.096 2.056.775 5.869.321
Convenios negociados hasta el momento 84,2% 83,2% 87,2% 81,0% 87,6%
Incremento salarial medio (%) 3,00 2,58 3,05 2,55 3,22
Jornada media 1.758,11 1.706,15 1.763,74 1.743,10 1.770,97
Con cldusula de garantia salarial 55,3% 51,0% 68,1% 79,4% 67,4%
Conversion temporales en indefinidos 12,7% 12,4% 13,6% 27,9% 12,7%
Con limite contratos temporales 19,3% 13,4% 36,6% 54,4% 35,5%
Indemnizacion por no renovacion 8,0% 3,7% 20,7% 25,0% 20,5%
Igualdad de oportunidades 18,0% 15,3% 25,8% 58,8% 23,8%
Disminucion de jornada 24,9% 24,0% 21,7% 20,6% 28,2%
Negociados CC.00 65,4% 57,0% 90,0% 95,6% 89,6%
Negociados CC.00. y/o UGT 83,9% 79,5% 96,6% 100,0% 96,4%
CONVENIOS FIRMADOS
Ndmero de convenios 1.784 1.325 459 20 439
Total de trabajadores 3.203.372 245.386 2.957.986 634.671 2.323.315
Convenios firmados hasta el momento 76,1% 74,3% 82,0% 55,6% 83,8%
Convenios firmados por vez primera
Ndmero de convenios 231 216 15 0 15
Total de trabajadores 56.851 29.407 27.444 0 27.444
Incremento salarial medio (%) 3N 2,91 3,12 2,63 3,26
Jornada media 1.765,02 1.711,25 1.769,48 1.751,83 1.774,30
Con clausula de garantia salarial 54,5% 50,5% 66,2% 80,0% 65,6%
Conversion temporales en indefinidos 10,5% 10,0% 12,2% 25,0% 11,6%
Con limite contratos temporales 19,6% 13,1% 38,3% 55,0% 37,6%
Indemnizacion por no renovacion 8,1% 3,4% 21,8% 25,0% 21,6%
lgualdad de oportunidades 17,9% 14,1% 29,0% 65,0% 27,3%
Disminucion de jornada 21,9% 20,2% 26,8% 5,0% 27,8%
Negociados CC.00 66,2% 58,0% 89,8% 95,0% 89,5%
Negociados CC.00. y/o UGT 84,3% 80,2% 96,3% 100,0% 96,1%
CONVENIOS REVISADOS
Numero de convenios 2.864 2.136 728 48 680
Total trabajadores 5.582.368 614.258 4,968.110 1.422.104 3.546.006
Convenios revisados hasta el momento 90,1% 90,0% 90,5% 96,0% 90,2%
Incremento salarial medio (%) 2,94 2,45 3,00 2,51 3,20
Jornada media 1.754,14 1.704,11 1.760,33 1.739,21 1.768,79
Con clausula de garantia salarial 55,8% 51,3% 76,1% 79,2% 68,5%
Conversion temporales en indefinidos 14,0% 13,9% 14,4% 29,2% 13,4%
Con limite contratos temporales 19,2% 13,7% 35,4% 54,2% 34,1%
Indemnizacion por no renovacion 8,0% 3,9% 20,1% 25,0% 19,7%
lgualdad de oportunidades 18,0% 16,1% 23,8% 56,3% 21,5%
Disminucion de jornada 26,7% 26,3% 28,0% 22,9% 28,4%
Negociados CC.00 65,0% 56,4% 90,1% 95,8% 89,7%
Negociados CC.00. y/o UGT 83,6% 79,1% 96,8% 100,0% 96,6%

Fuente: Datos MTAS, abr. 2005.
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7. CONCLUSIONES

Desde una perspectiva general, la negociacién colectiva avanza en las lineas marcadas por los
criterios establecidos por CC.OO. y los adoptados en el marco de los ANC, aunque de forma
mas clara en cuanto a la politica salarial, Ia promocién de la igualdad laboral de las mujeres, la
participacién sindical en la organizacion del trabajo, la adecuacion a las normas legales y
acuerdos en materias concretas, el establecimiento de nuevos instrumentos de participacion
(observatorios sectoriales y comisiones de seguimiento de materias concretas) y de solucién
de conflictos (adhesion al ASEC y a los sistemas equivalentes en las CC.AA.).

Avanzan con més dificultad o encuentran fuertes resistencias otras materias relevantes en los
objetivos sindicales, como la estabilidad y seguridad del empleo, la jornada laboral, la forma-
cién y cualificacion de los trabajadores y trabajadoras, la mejora de los sistemas de clasifica-
cién y de retribucion, laigualdad de trato para colectivos con especiales dificultades de inser-
cion y permanencia en el empleo.

7.1. Proceso de lanegociacion colectiva

* Vigencia: La media se ha situado ya en tres afios. Debemos analizar cudles son las causas,
los objetivos y los limites de la ampliacién progresiva de las vigencias, y aprovechar los
periodos de vigencia para desarrollar materias complejas, eliminar redactados obsoletos,
hacer el seguimiento del grado de aplicacién efectiva en las empresas y un control de los
acuerdos y pactos de empresa que complementan al convenio sectorial. Las organizaciones
indican motivaciones diferentes y variables, segtin el contexto y la coyuntura en que se pro-
duce la negociacion.

* Conflictos de concurrencia: Mas alld del posible conflicto legal y de inseguridad para tra-
bajadores y empresas, debemos abordar el conflicto sindical interno que genera el solapa-
miento de actividades que quedan reguladas en convenios sectoriales muy diferentes (dis-
tintas organizaciones responsables de la negociacion y muy diferentes condiciones de tra-
bajo). En este marco hay que situar también la definicién de nuevos dmbitos de negociacién
para cubrir actividades emergentes, a veces solapadas con actividades no tan emergentes
(ejemplo: actividades relacionadas con Servicios Sociales de las AA.PP.).

—Se propone abrir un debate en los proximos meses para adoptar criterios y procedimien-
tos internos para el establecimiento de nuevos &mbitos de negociacién o para la amplia-
cion de los existentes, asi como para la resolucion de conflictos internos provocados por
concurrencia de &mbitos de negociacion.

* Cobertura de los convenios: Constatamos un ntimero creciente de convenios con muy
pocos trabajadores. Un ejemplo podria ser el de los convenios de empresa para el personal
laboral de corporaciones locales muy pequenas, pero también de empresas de servicios e
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industriales. También preocupante la existencia de convenios sectoriales con un niimero
muy escaso de trabajadores. En algunos sectores la proliferacién de convenios de empresa
parece responder a los efectos de la falta de cobertura sectorial.

-Las Federaciones deben hacer un seguimiento de esta situacién sobre todo en relacién a
los convenios de nueva creacién, y adoptar indicaciones precisas en funcion de las carac-
teristicas de los sectores de actividad.

* Unidad de accién con UGT: Estd muy generalizada y abarca desde la elaboracién de pla-
taformas y la realizacién de asambleas, comunicados y movilizaciones conjuntas hasta la
firma de un porcentaje elevado de los convenios, en torno al 97% en el caso de los convenios
desector. También se constata la existencia de conflictos importantes y sistematicos en algu-
nossectores (ensefianza privada, medios de comunicacion...), y conflictos muy graves aun-
que mds esporadicos en convenios de empresa. Una parte de los conflictos se produce por
la dificultad de determinar la representatividad sindical en ciertos &mbitos de negociacion
(subsectores, sectores emergentes, etc.); este problema también genera conflictos con otras
organizaciones sindicales y entre organizaciones empresariales.

* Representacion de mujeres de CC.0O. en las mesas negociadoras: Importante represen-
tacion en los convenios sectoriales estatales, en torno al 30%, de CC.OO. Las organizacio-
nes federales deberfan incorporar a sus balances e informes de negociacion colectiva el ana-
lisis de la participacion de las mujeres en los convenios de su &mbito.

* Situacién excepcional en el Pais Vasco. Producto del conflicto sindical con la estrategia de
ELA-LAB se ha producido unimportante estancamiento y conflictividad en la negociacion
de los convenios, de la que en los tltimos meses de 2004 y primeros de 2005 se esta consi-
guiendo salir por el esfuerzo de CC.OO. y el logro de la ruptura del pacto entre ELAy LAB.
Conviene reforzar la atencion y el apoyo desde las Federaciones estatales.

* Conflictividad traducida en huelga: Incremento muy significativo en las jornadas de
huelga realizadas con motivo de la negociacién colectiva (situacion excepcional provocada
por un conflicto de muy larga duracién en el convenio del campo de Sevilla); incremento
que afecta sobre todo a sectores de servicios (telemarketing; comercio; limpieza de edificios
y locales; limpieza viaria...), concentrandose los mayores niveles dejornadas no trabajadas
en el Pais Vasco y en Madrid. Algunos conflictos en la limpieza viaria y en la de edificios
estan teniendo una gran repercusion publica y medidtica.

* Conlflictividad derivada al dmbito de los organismos de solucién extrajudicial de conflic-
tos: Necesidad de evaluar el funcionamiento y la eficacia de estos organismos y coordinar
los criterios sindicales en este d&mbito. Escasa utilizacién de estos organismos para dar
salida al bloqueo de lanegociacion de convenios colectivos. Es preciso hacer una gran difu-
sién de los instrumentos de solucién de conflictos enlos niveles inferiores de nuestras orga-
nizaciones, fundamentalmente en las secciones sindicales.
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7.2. Contenidos de lanegociacién colectiva
B Empleo

* Nose producen avances en el niimero de convenios que incluyen clausulas relacionadas
conelincremento delaestabilidad del empleo, aunque existen convenios y acuerdos que
estan adoptando importantes medidas sobre estabilidad en el empleo.

* Crece el ntimero de convenios sectoriales que alargan la duracién del contrato eventual
hasta el méximo permitido por ley, aunque empiezan a aparecer convenios que vinculan
esta disponibilidad a limites concretos en la contratacién temporal o al incremento de la
indemnizacién por finalizacién del contrato.

* Sesigueproduciendounaaperturainadecuada deloslimiteslegales del contrato de obra
y servicio, también a veces del contrato eventual.

* La jubilacién parcial y el contrato de relevo son férmulas de renovacién de plantillas
insuficientemente utilizadas.

¢ Algunas organizaciones han centrado sus objetivos en materia de empleo en la regula-
cion de la externalizacion de actividades, la subcontratacién y la subrogacién.

-La expectacion creada en torno a las negociaciones sobre mercado de trabajo puede
generar una ralentizacion indeseada en el establecimiento en los convenios colectivos
de cldusulas relacionadas con el empleo y la contratacion.

—Conviene realizar un seguimiento especifico, conimplicacion delas organizaciones res-
ponsables de la negociacién colectiva, para valorar los contenidos de los acuerdos en
materia de empleo y organizacién del trabajo con objeto de identificar las carencias y
dificultades y extender las experiencias positivas.

-La reciente aprobacion de la ley, tras ser objeto de consenso en el marco del didlogo
social, que faculta de nuevo a la negociacién colectiva para establecer la edad obligato-
ria de jubilacién cumpliendo ciertos requisitos individuales y vinculada a objetivos
concretos de creacion o estabilidad del empleo, es un factor a tener presente en la nego-
ciacion colectiva de 2005 y sucesivas.

B Retribuciones y clausula de revisién

* Elincremento salarial producido en 2004 ha significado una mejora moderada del poder
adquisitivo de los salarios, producto de haber pactado incrementos superiores a la pre-
visién de inflacién y haber extendido la cobertura de las clausulas de garantia salarial,
tanto cualitativa como cuantitativamente (mayor recuperacién de la desviacién produ-
cida en el IPC y mayor niimero de trabajadoras y trabajadores cubiertos por la cldusula
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de garantia). Elincremento salarial medio, inicialmente pactado, se situ6 en el 3%, un 1%
de mejora del poder adquisitivo de los salarios.

* E168% de los convenios, que afectan a un 80% del total de trabajadoras y trabaja-
dores, contienen cldusulas de garantia salarial que se han activado al confirmarse
ladesviacion del IPC. Una vez activadas las cldusulas, el incremento salarial medio
se ha situado en el 3,65%, por lo que la mejora del poder adquisitivo de los salarios
se ha situado finalmente en un 0,45%, como media. Las modalidades de clausulas
de garantia incluidas en los convenios son muy variadas, no todas deseables. La
gran mayoria de las clausulas de garantias tienen cardcter retroactivo, pero no
todas garantizan la totalidad de la mejora del poder adquisitivo inicialmente pac-
tada. 357 convenios, el 25% del total, que no contenian cldusula de garantia en el
convenio anterior, la han incorporado en 2004, mientras que sélo 68 convenios, el
4,8%,la han perdido en este afio.

—Mantener y ampliar la cobertura y la calidad de las cldusulas de garantia salarial es un
objetivo estratégico que no debe sacrificarse en pro de un incremento salarial mas ele-
vado.

B No hay avances en el volumen de convenios que regulan alguna formula de retribucién
variable, lo que no significa que no esté avanzada la adopcién de nuevos sistemas de retri-
buciones variables. Parece que estos sistemas pueden estar siendo opacos a la negociacién
colectiva.

—Conviene abordar con las organizaciones responsables de la negociacién colectiva un
analisis especifico de las retribuciones variables que estdn generdndose, con o sin regu-
lacion contractual, con objeto de valorar la situacién y definir objetivos mds precisos
para la negociacion colectiva de futuro.

B Persistenlos problemas paralanegociacién dela externalizacién de compromisos de pen-
siones y premios de jubilacién, aunque se estdn alcanzando algunos acuerdos, como en el
recientemente firmado Convenio estatal de Comercio de Flores y Plantas.

B Se han producido, en algunos sectores, importantes presiones empresariales para abordar
los niveles de absentismo, con el objetivo patronal de incluir algunas formas de penaliza-
cion o de eliminar o reducir los complementos de prestaciones por IT. Conviene evaluar en
qué medida han tenido éxito las demandas empresariales, aunque de los datos estadisticos
no se desprende ninguna modificacién significativa en cuanto al volumen de convenios
que tienen fijado algtin tipo de complemento de las IT por enfermedad comtin, enferme-
dad profesional y accidente.

B Importante incremento del nimero de horas de jornada pactada (media ponde-
rada), por primera vez en toda la serie de afios que hemos incluido en la muestra de
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evolucién (1997 a 2004). El incremento se produce en los convenios de empresa y en
los de sector. Ademds, los convenios que reducen jornada, un 25% del total, lo hacen
en un nimero de horas sensiblemente inferior a las reducciones de afios anteriores.
Este aumento, detectado en los datos a diciembre de 2004, se incrementa atin mas
con los datos a abril de 2005, con el 87,7% de la negociacién de 2004 ya realizada y
registrada.

—Es necesario evaluar las causas de esta situacién, excluida la de que los convenios, indivi-
dualmente considerados, estén incrementando la jornada anteriormente pactada (efecto
de los convenios de nueva creacion; de la movilidad de trabajadores de convenios con
menor jornada a convenios con mayor jornada; de fijar la prioridad sindical en intervenir
en la organizacién del tiempo de trabajo; el establecimiento de dias de permisos y vaca-
ciones sin modificar la jornada anual, las reducciones de jornada de aplicacién a determi-
nadas actividades; el retraso de la negociacién en sectores con jornada inferior a la media,
etcétera).

—Esta evaluacién podria realizarse en el marco del seguimiento especifico a realizar en rela-
cion con empleo y organizacion del trabajo.

Igualdad de oportunidades y no discriminacién por razén de género: Es una de las mate-
rias que mayor crecimiento esta experimentando en los tltimos afios y estd dejando de ser
materia “invisible” en la negociacion colectiva.

* En2004, un 18% delos convenios contiene algtn tipo de cldusula relacionada con la pro-
mocién y garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres, a
veces extendida también a la proteccién de colectivos que encuentran especiales dificul-
tades en el mercado laboral. Este porcentaje se incrementa hasta el 58,8% en los conve-
nios sectoriales estatales.

* Laactualizacién y mejora de las normas contractuales en materia de conciliacién de la
vida laboral y personal es una constante en un nimero muy importante de convenios,
aunque atin queden muchos que contienen regulaciones desfasadas o incompletas en
relacién con la actual normativa legal.

* Siguen siendo una excepcién los convenios que introducen cldusulas de accion positiva
y los que abordan, de una u otra forma, la eliminacién préctica de diferencias retributi-
vas establecidas por razén de género.

* Hay que resefiar la agilidad con que algunos convenios y acuerdos han incorporado
medidas deapoyoalas mujeres victimas de violencia de género, enlalinea dela Ley Inte-
gral y de las recomendaciones del ANC2005, asi como poner en relevancia los planes de
igualdad y las medidas incorporadas a convenios significativos, el mas reciente, el de
Banca, y en acuerdos establecidos entre los sindicatos y grupos de empresas, como PSA-
Peugeot-Citroen, Repsol, BSCH y Banesto.
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B Prictico estancamiento de las cldusulas relacionadas con formacién y salud laboral, al
menos en aquello que controla la hoja estadistica de los convenios, lo que no es indicativo
de que no se estén abordando estas materias en la negociacion colectiva. En algunos con-
venios sectoriales estatales se han incluido aspectos novedosos, por ejemplo, alguna regu-
lacién en materia de medidas de prevencion medioambiental o la introduccién dela figura
del delegado territorial de prevencion.

* Sehanrealizado por ISTAS sendos estudios especificos sobre los contenidos que en mate-
ria de salud laboral y de medio ambiente incorporan los convenios colectivos, que con-
viene sean divulgados en el conjunto de las organizaciones para promover las buenas
cldusulas encontradas.

* Enmateria de formacion, el andlisis de los convenios sectoriales estatales nos indica que
hay una insuficiente regulacién de esta materia y que muchos aspectos relevantes estan
por explorar. En 2003 FOREM realizo, por encargo de la Secretaria Confederal de For-
macién para el Empleo, un informe sobre “Formacién Continua y Negociacion Colec-
tiva” con una muestra de 300 convenios sectoriales y de empresa.

—Seria conveniente que en un futuro préximo se realice una actualizacién de dicho
informe, y pongamos en marcha iniciativas que faciliten la incorporacién de esta mate-
ria desde la perspectiva mds actual que nos permite la Ley de las Cualificaciones y de la
Formacién Profesional y los acuerdos adoptados para el desarrollo de los instrumentos
quelaley contempla.
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8. ANEXO
8.1. Relacion de convenios sectoriales estatales analizados
Convenios sectoriales de dmbito nacional con inicio de vigencia el 01.01.2004

—Administraciones de Loterias (FECOHT).

—Agencias de Viajes (FCT).

—Aparcamientos y Garajes (FCT).

—Artes Gréficas, Manipulado de Papel y Cartén... (FCT).

—Autoescuelas (F. Ensefianza).

—Centros de Asistencia, atencion, diagndstico, rehabilitacién y promocion de personas con
discapacidad (F. Ensefianza).

—Colegios Mayores universitarios (F. Ensefianza).

—Curtidos, correas y cueros industriales.... (FITEQA).

-Educacion Infantil (F. Ensehanza).

—-Empresas concesionarias de cable de fibra ptica (FCT)

-Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (COMFIA).

-Harinas panificables y sémolas (F. Agroalimentaria).

-Hormas, tacones, cufias, pisos y cambrillones de madera y corcho (no ha intervenido nin-
guna organizacién de CC.00.).

-Industrias Carnicas (F. Agroalimentaria).

-Industrias de Elaboracién del Arroz (F. Agroalimentaria).

—Industrias del frio industrial (FITEQA).

-Industrias extractivas, del vidrio, cerdmicas y comercio de venta al por mayor (FITEQA).

-Industrias Lacteas (F. Agroalimentaria).

—Industria Quimica (FITEQA).

-Instalaciones Deportivas (FCT).

-Mediacién en seguros privados (COMFIA).

-Minoristas de Droguerias (FECOHT).

—Pastas, Papel y Cartén (FCT).

—Perfumerias y Afines (FITEQA).

—Prensa no diaria (FCT).

—Regulacién del Estacionamiento limitado de vehiculos en la via ptblica (FCT).

—Telemarketing (COMFIA /FCT).

—Transportes de enfermos en ambulancias (FCT).

8.2. Otros estudios de interés sobre la negociacion colectiva

-“Lanegociacion colectiva en Europa”, edicién preparada por la Comisién Consultiva Nacio-
nal de Convenios Colectivos. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Subdireccién de
Publicaciones, 2004.

- “La negociacién colectiva en el sector de la Ensefianza Privada”, Comision Consultiva
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Nacional de Convenios Colectivos. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Subdireccién
de Publicaciones, 2004.

—“Analisis y propuestas de modernizacion de la Negociacién Colectiva en Navarra”, Univer-
sidad Publica de Navarra, 2004.

—“Implantacién de modelos de flexibilidad laboral y mejora de la calidad del empleo a través
de la negociacién colectiva”, Cantabria, Gobierno; CC.OO., Unién Regional de Cantabria;
CEOE; Fondo Social Europeo.

—“Desarrollo del marco legal de contratacién en la negociacién colectiva del sector de Hoste-
lerfa”, CC.00.-FECOHT [20057].

—“Articulacién de la negociacion colectiva en el sector de Hosteleria”, CC.OO.-FECOHT;
ALEPH [20057?].

—“Situacion da negociacion colectiva en Galicia 2004”, Consejo de Relaciones Laborales, 2005.

—“Lanegociacién colectiva en Baleares”, Informe n° 1/2004 del Consell Economic i Social de
les Illes Balears.

—“LaNegociacién Colectiva enla Comunidad de Madrid”, Unién Sindical de Madrid Regién
de CC.00.,2005.

—“Memoria sobre la situacion sociocondmica y laboral de Espafia en 2004”, Consejo Econd-
mico y Social, 2005.



