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1. Presentacion

Entre los objetivos del acuerdo marco por el que se constituyé el observatorio
industrial del sector de fabricantes de automéviles se incluia el propdsito de
poner a disposicion de los firmantes -empresas, sindicatos y trabajadores-
aquellas herramientas que pudieran aportar informacién sobre la evolucién de
la situacion del sector y aquellos elementos que ayudaran a mejorar la compe-
titividad de las empresas. Asegurar la estabilidad y la continuidad de las em-
presas de fabricantes que operan en Espafia es un objetivo compartido dado
los enormes cambios que enfrentan en los Ultimos afos.

En efecto, el sector se enmarca en un contexto de grandes tensiones por las
transformaciones estructurales debidas a la ampliacion de la Unién Europea, y
por tanto de sus mercados. La ampliacion supone para paises como Espafa el
acercamiento a un riesgo ya conocido como es la deslocalizacion productiva
hacia paises que cuentan con una capacidad productiva de caracteristicas si-
milares a nuestro pais. En esta situacién, la flexibilidad laboral en la compleja
materia de ordenacién y regulacion del tiempo de trabajo y la jornada, va cre-
ciendo en importancia como elemento clave para la modificacién de la organi-
zacion industrial, y esta siendo objeto de debates y conflictos de diversa indole
entre las direcciones de las empresas y los representantes de los trabajadores.

Situaciones de conflicto en las empresas como consecuencia de las tensiones
por conseguir un ajuste estricto a la demanda de un mercado variable, que mues-
tra importantes repercusiones en el ambito sociolaboral, ya que las empresas
plantean la rebaja del precio de la hora, la ampliacion de la flexibilidad de la jorna-
da laboral, y el aumento de la polivalencia de los trabajadores, como instrumentos
que permitirian que no se utilizara el recurso a los expedientes de regulacion de
empleo (ERE), a las politicas de prejubilaciones o a las bajas incentivadas.
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De esta forma los acuerdos alcanzados entre empresas y trabajadores se resumen
en la adopcién de diversas medidas que flexibilizan las condiciones de prestacion
del trabajo para su adaptacion a las necesidades productivas, y entre las que los
distintos acuerdos en torno al establecimiento de nuevos criterios de flexibilidad y
distribucién irregular del tiempo de trabajo destacan de forma notable. Como refle-
xion general se podria afirmar que en estos momentos la ordenacion flexible del
tiempo de trabajo se pone en marcha con caracter no necesariamente excepcional
sino como una féormula de adaptacién cotidiana a las necesidades de la empresa.

Con respecto a los estudios anteriores sobre el sector de fabricantes realiza-
dos en el marco de este observatorio', la particularidad de esta edicion es que
se va a tratar de abordar desde un analisis particular y especifico la situacién
sociolaboral de dos casos concretos de empresas -la compafia Renault y el
grupo PSA Peugeot-Citréen- con la finalidad de establecer elementos de com-
paracion entre ellas en relacién a las estrategias que sus respectivas direccio-
nes ponen en marcha para mantener o aumentar su posicién en el mercado.

Las conclusiones de dichos estudios confirman que las bolsas de tiempo o bolsas
de horas se han generalizado en el sector debido a que permiten acomodar el
tiempo de trabajo a las variaciones del ciclo de la actividad productiva y, de he-
cho, constituyen una de las modalidades de flexibilizacion de la jornada laboral
mas extendidas con una generalizacion practicamente total en las empresas. Por
esta razén, la distribucion irregular o flexible del tiempo de trabajo, incluyendo las
bolsas de horas, son el gje central de este trabajo, enfocando al analisis de sus
caracteristicas particulares y el criterio para su utilizacion: su caracter individual o
colectivo, sus limites, sus formas de compensacion y retribucion, los periodos en
los que se aplica, los margenes de la empresa para su utilizacion, etc.

Se ha optado por detallar la situacion de empresas particulares debido a que la
forma en que sus respectivas direcciones afrontan los retos de la internaciona-
lizacién o la globalizacion y la evolucion de los mercados es diferente. En efec-
to, a pesar de que la tension hacia la deslocalizacion a terceros paises es co-
mun para todas las companias, las medidas estratégicas adoptadas para
enfrentarla son variables y diferentes dependiendo de los casos. Algunas de
ellas utilizan dicha amenaza como una excusa para proponer la desregulacion
del mercado de trabajo, promoviendo, por ejemplo, nuevos formas de contra-
tacion “a la carta”, presionando para lograr recortes en las prestaciones socia-
les o presionando para la desaparicion de derechos laborales y sociales.

1 ‘Tiempo de trabajo en el sector de fabricantes de automoviles’ FM de CC.OO. 2006.
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El argumento de la competencia internacional y las nuevas condiciones de los
mercados permiten a las empresas apostar por la reduccién de costes como
elemento central de su estrategia competitiva, y hacer recaer sobre los trabaja-
dores la mayor parte del esfuerzo, a pesar de que no siempre existen razones
técnicas que fuercen a tomar estas decisiones. Por su parte, esto tiene como
consecuencia la precarizaciéon de las condiciones de empleo y de trabajo y un
importante desequilibrio entre la flexibilidad y la seguridad del empleo, lo que
redunda en malas condiciones de prestacion del trabajo.

Por otro lado, otra novedad importante que se presenta en esta edicion es que
se ha comenzado a prestar atencidn especifica a un elemento central de las re-
laciones de trabajo, como son las cuestiones vinculadas al encuadramiento
profesional y los sistemas de clasificacion profesional en las dos compafias
que forman parte del estudio.

En cualquier organizacién es imprescindible una atencion constante sobre el
contenido de los trabajos que se realizan en ella, asi como sobre la forma o sis-
tema que se utiliza para su evaluacion y valoracion, ya que permiten establecer
los margenes de la movilidad profesional y la polivalencia y, al mismo tiempo,
son la base del establecimiento de las categorias salariales. La reflexion se ini-
cia porque desde hace algun tiempo se ponen en practica en las empresas di-
versos cambios en los contenidos funcionales de los trabajadores, que vienen
acompanados por la puesta en marcha de novedosos sistemas de evaluacion
del trabajo para adaptarlos a los nuevos contextos productivos.

En ocasiones los cambios en los sistemas de clasificacién profesional son fruto
del consenso entre las empresas y los representantes sindicales y en ocasio-
nes son decisiones unilateralmente adoptadas por las direcciones de las em-
presas y no cuentan con participacion sindical. Al tiempo, algunas de las for-
mas de trabajo que se estan gestionando en algunas empresas, como por
ejemplo el trabajo en grupos autdbnomos, son tan novedosas e importantes que
justificarian por si mismas un estudio exclusivo en torno a ellas. Este estudio
analiza los vinculos entre el sistema de clasificacion profesional y la formacién
y cualificacién por un lado, y por otro relaciona la clasificacién profesional con
el régimen salarial, tomando como base la regulacién pactada en el convenio
colectivo. En este apartado sobre estructura y clasificacion profesional se ha
incluido también el caso de la empresa SEAT que, sin embargo, no ha formado
parte del estudio sobre tiempo de trabajo que ya habia sido considerado en los
estudios precedentes.
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La finalidad que orienta este trabajo es precisar aquellos medios e instrumen-
tos que pudieran ayudar a prevenir los efectos de los cambios continuos que
experimenta el sector a partir de un mayor conocimiento de las distintas expe-
riencias que se estan produciendo en las empresas. En ese sentido, uno de los
elementos que consideramos claves en la anticipacion y prevenciéon de los
cambios es el grado de participacion de los sindicatos y los trabajadores en la
marcha de las empresas. La participacion sindical en la gestién laboral de la
empresa y la participacion en los mecanismos de flexibilidad, en la distribucion
irregular del tiempo, en la compensacion sobre el horario flexible y en los cam-
bios en la definicion de las funciones profesionales podria resultar una solucion
a la pérdida de competitividad de las empresas. Por otro lado, se trata de esta-
blecer y consensuar elementos que animen el didlogo entre las partes en torno
a un comun diagndstico de la situacién.

A partir de estos objetivos, la metodologia utilizada ha seguido una doble via,
similar a la empleada en ediciones anteriores, y que basicamente ha consistido
en el andlisis de los redactados convencionales de las empresas objeto del
presente estudio, y que se ha realizado a partir de la literalidad de las clausulas
y contenidos del convenio colectivo vigente en las empresas. Se ha incluido
ademas la recopilacion y revision de los aquellos acuerdos complementarios
que a nivel de empresa se haya podido acordar y que estén vinculados basica-
mente a los temas de bolsas de horas o clasificacién profesional.

A la vez, el objetivo de conocer de primera mano las opiniones y valoraciones de
aquellos que de forma directa participan de la vida cotidiana en las empresas ha
orientado la perspectiva metodoldgica hacia sistemas mas cualitativos de recogi-
da de informacién, a partir de la realizacién de entrevistas en profundidad y reu-
niones de grupo. Para ello se ha contactado con los representantes sindicales de
CC.00. en esas empresas con responsabilidad concreta en los procesos de ne-
gociacioén del convenio colectivo, con la finalidad de que describan y relaten la va-
loracion que realizan respecto de la situacion actual y las perspectivas de futuro,
pongan en comun las semejanzas y diferencias entre sus respectivas empresas y,
finalmente, sirva como elemento de contraste con respecto a lo negociado y regu-
lado en el convenio colectivo correspondiente. Para las siguientes ediciones no se
descarta la posibilidad de realizar entrevistas al equipo directivo para contrastar
Sus percepciones y valoraciones sobre estas mismas materias.

Las entrevistas con los responsables sindicales se realizaron durante el mes de
octubre de 2007 y se desarrollaron en torno a un guién-cuestionario disefiado
expresamente con la finalidad de recoger informacion de caracter cualitativo
en relacion a los dos temas propuestos.
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Los autores de este trabajo forman parte, como en ediciones anteriores, del
Observatorio de la Negociacion Colectiva de CC.OO. En esta ocasion conta-
mos con la colaboracion de Carlos Alfonso y Gemma Fabregat, de la Universi-
dad de Valencia, que analizan las bolsas de horas y de Miguel Angel Almen-
dros, de la Universidad de Granada, que trabaja sobre los sistemas de
clasificacion profesional.
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2. Descripcion sociolaboral del sector

2.1. Situacion europea de la industria de fabricantes
del automovil

El sector del automovil en Europa se encuentra en una situacioén de incertidum-
bre con respecto a su futuro inmediato. La produccién de vehiculos en 2006
tuvo un crecimiento muy bajo, crecimiento que por otra parte se produce gra-
cias a las aportaciones de los nuevos estados miembros (Republica Checa,
Hungria, Polonia, Rumania, Eslovenia y Eslovaquia) La participacion en el mer-
cado de trabajo de turismos de la Union Europea no refleja variaciones espe-
ciales en los ultimos siete afos. Como se puede observar en la informacion
que proporciona el cuadro 1, el principal grupo empresarial europeo en este
momento es Volkswagen, aunque manifiesta una tendencia decreciente, mien-
tras que la segunda posicidn la ostenta el grupo francés PSA, pero con tenden-
cia creciente. En el lado contrario se encuentra la multinacional Renault, cuyo
indice de participacion en el mercado de turismos tiene resultados negativos
desde 2000 hasta ahora.

Cuadro 1. Participacion de turismos por marcas en el mercado europeo

Grupo 2007* 2006 2005 2004 2003 2002 2001 2000 Media
2000/07
VOLKSWAGEN 19,17% 19,80% 18,93%% 18,07% 18,19% 18,42% 18,86% 18,69% 18,8%
PSA PEUGEOT
CITROEN 13,60% 13,16% 13,69% 14,02% 14,81% 15,03% 14,44% 13,08% 14,0%
FORD 11,06% 10,69% 10,87% 11,20% 11,00% 11,37% 11,12% 10,78% 11,0%
GM 10,34% 10,18% 10,683% 9,82%  9,78% 9,94% 10,79% 10,83% 10,3%
FIAT 841%  7,59% 6,55% 7,28%  7,43% 8,18%  9,65% 10,00% 8,1%
RENAULT 8,16% 8,57% 9,79% 10,25% 10,69%  10,70% 10,63% 10,57% 9,9%
TOYOTA 593% 5,78% 527% 501% 477% 4,38%  3,73%  3,68% 4,8%
DAIMLERCHRYSLER 589%  6,25% 6,23% 6,27%  6,49% 6,59% 6,36% 6,17% 6,3%
BMW 524% 531% 525% 4,80% 4,41% 4,30% 3,66%  3,39% 4,6%
HONDA 1.91%  1,72% 1,64% 1,49%  1,35% 1,25% 1,04%  1,23% 1,5%
NISSAN 1,86% 2,11% 237%  2,52%  2,80% 2,45% 247T%  2,67% 2,4%
HYUNDAI/KIA 1,76%  2,00% 2,07% 2,05% 1,72% 156% 1,48%  1,54% 1,8%
OTROS 6,76%  6,83% 6,81% 7,20%  6,66% 583% 586%  7,36% 6,7%
TOTAL 100%  100% 100% 100% 100% 100%  100% 100% 100%

Fuente: Elaborado por la FM de CC.OQ. a partir de las estadisticas de ACEA. (*)

= En 2007 los datos se refieren al primer semestre del ano.
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Con respecto al indicador de ventas de turismos, la Asociacion de Comercian-
tes Europeos de Automoviles (ACEA) cita entre sus estadisticas que las ventas
se elevan a 15,5 millones en la UE-27 mas los paises de la EFTA, alcanzan a
14,8 millones de vehiculos vendidos en la UE-15. Las matriculaciones totales
en los cinco mercados principales de la UE reflejan descensos en las ventas
anuales medias en el periodo de 2000-2006.

En Espana se ha incrementado en este periodo la venta de vehiculos en un 1,7%,
aunque en el ultimo afo se ha reducido un 0,3%. En el primer semestre de 2007
el crecimiento es negativo en la zona UE-15 (-1,3%), al tiempo que el crecimiento
del principal mercado europeo (Alemania) es en estos meses negativo.

Grafico 1: Evolucion de las matriculaciones de turismos en la UE-15 + EFTA
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Fuente: Elaboracién propia a partir de las estadisiticas de ACEA. (*) Las matriculaciones de 2007 corresponden al primer semestre

En relacion al empleo, la industria del automévil cuenta con 2,3 millones de
empleos directos en la UE-25, a los que hay que sumar otros diez millones de
empleos dependientes de las grandes companias fabricantes. Si contempla-
mos la Europa de los 15, en las dos ultimas décadas se han perdido casi
100.000 empleos desde el aio 1990 hasta 2006, pérdidas que se compensan
con la aportacion de los nuevos paises miembros. El Reino Unido, Francia e
Italia son los tres paises que mas empleo han perdido. Por su parte, en Espafa
se ha producido una importante transferencia de empleo desde la industria de
constructores a la de componentes, como consecuencia de la externalizacion
de actividades y del desplazamiento de la produccién a los paises de la am-
pliaciéon. Es muy llamativo el dato de que en los nuevos paises miembros de la
UE el empleo ha crecido con respecto a 2000 en un 6% de media anual, y ha
crecido en 2006 respecto a 2005 en 61.000 puestos de trabajo.
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Grafico 2: Evolucion del empleo en los nuevos estados miembros de la UE
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Fuente: Elaboracioén propia a partir de informe de ACEA.

La situacion europea de las dos compafiias francesas PSA Peugeot Citroén y
Renault es representativa del sector. Peugeot-Citroén ha pasado dos afos
consecutivos de pérdidas economicas, mientras que Renault vio reducir sus
beneficios en 2006. Por ello, ambas empresas han comenzado a aplicar planes
de ajuste con reducciones de plantilla al mismo tiempo que la reaccién del go-
bierno francés ha sido la aprobacién de un presupuesto especial para forma-
cién de los trabajadores, créditos fiscales para el desarrollo de la investigacion
y presupuesto para el desarrollo de motores menos contaminantes. Asimismo,
la direccion de Peugeot-Citroén presento el plan estratégico denominado CAP
2010 que es un plan de reestructuraciones con el que se pretende el creci-
miento en ventas en todo el mundo y donde se prevé el lanzamiento de nuevos
modelos destinados al mercado europeo, los paises emergentes y la vuelta al
mercado de EE.UU., que habia abandonado en 2001.

2.2. Situacion en Espana del sector de fabricantes
del automaovil

Durante el afio 2007 Espafia ha conseguido mantenerse en el tercer puesto
como productor de automdviles en el ambito europeo y ha consolidado su po-
sicion en el continente como el primer fabricante europeo de vehiculos comer-
ciales y el segundo de vehiculos industriales, solo superado por Alemania. En
Espana el sector de fabricantes tiene un peso considerable en el conjunto de
actividades econdmicas, con una contribucion al PIB del 5,7%, y que emplea
aproximadamente al 11% de la poblacion activa. Las exportaciones totales del
sector representan casi un cuarto del total de las exportaciones del pais.
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Los datos econdmicos del sector de fabricantes indican a grandes rasgos que
la situacion en 2006 se caracteriza por un importante aumento de la factura-
cion global, que ha crecido una media del 4,5% anual en lo que va de década.
En el conjunto del sector se observa un fuerte impulso del sector auxiliar, que
va ganando volumen de facturacion, en especial desde 1995.

Al mismo tiempo que el crecimiento de la facturacién se observa una disminu-
cion de los beneficios y también un ligero descenso del empleo directo en los
ultimos cuatro afos, segun la memoria anual de la patronal ANFAC de 2006. En
ese ano, aunque la produccion crecio un 0,9%, hasta los 2,8 millones de unida-
des, se produjo un retroceso de la fabricacién de turismos (2,1 millones de uni-
dades). El alto grado de competencia existente entre las empresas de los sec-
tores de automocion, los cambios en la demanda y el desarrollo tecnologico
son algunos de los principales problemas que tienen que afrontar las empresas
de este sector en los Ultimos afios.

Con respeto a las inversiones del sector de constructores, han crecido desde
2003 hasta ahora, aunque en el afio 2006 se observa una ligera disminucion. El
ratio de beneficios sobre facturacion alcanza un escaso 0,5% en el periodo
2003-2006. El principal problema de las inversiones es que las empresas cons-
tructoras dedican un escaso esfuerzo al desarrollo tecnolégico y a la innovacion,
recurriendo a la importacién de las casas matrices y, por tanto, reforzando la ten-
dencia a trasladar hacia los proveedores las demandas y actividades de I+D+i.

Cuadro 2. Evolucion de las principales magnitudes del sector

2003 2004 2005 2006
Facturacién (en millones de euros) 43.183 46.310 46.825 48.185
Beneficios (en millones de euros) 292 313 163 264
Inversiones (en millones de euros) 1.538 1.487 1.740 1.615
Ratio beneficios sobre facturacion 0,7 0,7 0,3 0,5
Empleo directo 71.038 72.453 72.331 70.786

Fuente: ANFAC. Memoria anual 2006

En lo que llevamos de década los turismos representan una media del 45% de
las importaciones, que crecen una media del 7% al afio. En lo que respecta a
las exportaciones, los turismos representan el 58% del valor total creciendo
una media del 3,7% anual, algo menos de la media de las importaciones. En la
evolucion de los ultimos tres afios se observa una reduccién importante del
consumo de los vehiculos producidos en el pais (hasta 10%), y esta situacion
se acompafa de un crecimiento paralelo de los vehiculos importados, que han
pasado del 53% como media anual de la década anterior, a superar el 70% en
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los ultimos tres afos. Esta situacion viene originada por el incremento directo
de la demanda de vehiculos de gama media y alta que no se producen en
nuestro pais y que favorecen el aumento del déficit comercial exterior.

Como se muestra en el siguiente grafico los principales parametros del sector
de automocion relatan una situacion de mantenimiento o de ligero retroceso
tanto en la participacion de las exportaciones (del 22,8 al 21,6), como en la par-
ticipacién en el PIB (del 10,4 al 8,2) asi como la disminucion de la participacién
en el empleo (del 1,85 al 1, 46) en los Ultimos seis afios, aunque esta cuestion
se va a tratar con mayor detalle en el siguiente capitulo.

Grafico 3: Principales parametros del sector de automocién en Espana (%)
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Fuente: ANFAC. Elaborado por la FM de CC.OO.

La cuota de fabricacion de turismos en Espafa ha experimentado una disminu-
cion en mas de tres puntos en los Ultimos diez afios y ha pasado del 78% del
total de la produccion en el afio 1997 a un 75% actual. Esto manifiesta una
cierta sobrecapacidad de las fabricas espafiolas en este segmento de fabrica-
cién. Por el contrario, en el primer semestre de 2007 la produccién de vehicu-
los se ha recuperado y se ha incrementado hasta el 5,6%, como consecuencia
de la subida de los turismos. A pesar de ello, algunas empresas como Renault
Valladolid y Palencia siguen reflejando una reduccion de la produccion.

En materia de nuevos modelos durante los Ultimos afios, y en especial en 2006, se
aprecia que existe una apuesta clara por parte de las multinacionales en el sentido
de asignar modelos atractivos a sus filiales espafiolas, lo cual ha supuesto el au-
mento de la carga de trabajo. Asi ha sucedido en Peugeot-Citroén, como se va a
sefalar mas adelante, pero también en Nissan, General Motors y SEAT, aunque no
ha sucedido lo mismo en Renault en 2005, que no ha recogido el resultado previsto.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automéviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 15

Cuadro 3. Produccion de turismos

Centros 2004 2005 2006 %06/05
RENAULT ESPANA 489.386 416.592 276.962 -33,5
VALLADOLID 209.670 164.727 76.123 -53,8
PALENCIA 279.716 251.865 200.839 -20,3
FORD ESPANA 449.101 372.777 420.544 12,8
GENERAL MOTORS ESPANA 422.003 386.169 376.987 2,4
DAIMLERCHRYSLER ESPANA 20.239 15.827 17.230 8,9
PEUGEOT CITROEN AUTOMOVILES ESPANA 336.979 282.985 344.427 21,7

CENTRO VIGO 198.892 166.116 193.743 16,6

CENTRO MADRID 138.087 116.869 150.684 28,9
GRUPO VOLKSWAGEN 648.877 596.508 642.489 7.7
SEAT 416.381 384.896 408.318 6,1
VOLKSWAGEN NAVARRA 232.496 211.612 234.171 10,7
NISSAN MOTOR IBERICA 35.916 27.310 - -100,0

Fuente: Memoria ANFAC 2006

En algunas empresas constructoras se viene produciendo un cierto incremento
de la produccién en valor de las fabricas espafiolas por encima de las unidades
fabricadas, y esto sucede como consecuencia del aumento que se ha produci-
do en la fabricacion de vehiculos de mayor valor afadido. Sin embargo, este
esfuerzo en términos globales es minimo y recae sobre empresas como Nissan
y SEAT, que representan un escaso 5% del total. El cambio de tendencia es
poco significativo en el sector de fabricantes, que apenas llega al 2% del incre-
mento del valor anadido, lo cual se manifiesta en materias como la rentabilidad
sobre facturacién y en una escasa politica de inversiones.

La productividad refleja asimismo una cierta tendencia condicionada a la eva-
luacion del empleo, aunque nunca ha sido negativa. Las reducciones mas sig-
nificativas han sido las de los afios 2002, 2004 y 2005. La productividad por
trabajador se manifiesta con fuertes reducciones en los afios 2004 y 2005,
como consecuencia de la bajada de la produccion del segmento de turismos.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automévil. Formacién y clasificacién profesional:
16 de fabricantes de automdviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos

Grafico 4. Evolucion de la productividad del sector de constructores de turismos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de las memorias de la ANFAC

Parece evidente que durante 2006 el sector se recupera discretamente, con un au-
mento de la produccién que ha caracterizado a algunas plantas constructoras, en
especial a PSA Vigo, OPEL y FORD, con un crecimiento que ha llegado al 0,9%.

Cuadro 4. Evolucién de la produccion de los principales fabricantes

2000 2003 2006
PSA Vigo 437.349 472.796 456.943
OPEL 373.624 459.501 450.019
FORD 343.794 384.324 420.544
SEAT 516.146 416.048 408.318
VW NAVARRA 298.387 244.044 234171
RENAULT Palencia 265.261 263.631 209.601
PSA Madrid 166.602 159.325 150.684
RENAULT Valladolid 280.667 263.515 79.474

Fuente: Elaboracién propia a partir de las memorias de la ANFAC

2.2.1. El empleo en las empresas constructoras del automovil
en Espana

El analisis de la evolucion del empleo en términos cuantitativos muestra de for-
ma clara la estrategia de las empresas de cara a la activacién o reduccion de la
actividad industrial. Como ya se ha visto, en los Ultimos seis afos el empleo ha
descendido en términos globales en el sector de automocién espafiol, afectan-
do a la practica totalidad de las empresas, con la excepcion de Ford Espana,
donde se mantiene. Como se aprecia en la siguiente tabla, la destrucciéon de
empleo en el sector de construccion de turismos es de mas de 10.000 emple-
0s, y en el total del sector de constructores de vehiculos, incluyendo los indus-
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triales, se han perdido mas de 14.500 empleos. Esta pérdida de empleo no se
corresponde con un esfuerzo en pos del desarrollo tecnolégico de las empre-
sas, sino que resulta ser un efecto de las continuas reestructuraciones o de la
reduccion de la capacidad de las empresas.

Grafico 5. Evolucion del empleo en el sector de automocion
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Fuente: SERNAUTO y elaboracién propia

El ajuste entre el empleo y las necesidades de las empresas constructoras, en
un contexto general de cierto crecimiento de la produccion, sobre todo en el
ultimo periodo, aunque ya hemos visto que existen excepciones en algunas
empresas, no tiene por qué ser de pérdida de empleo, aunque esta reduccion
permanente no parece que vaya a detenerse en 2007. Como se observa en la
siguiente tabla, la disminucién de empleo es general en todas las empresas,
con especial incidencia en compafias como Renault, SEAT y Volkswagen. El
Unico caso donde hay crecimiento del empleo es, como ya se ha comentado,
el de Ford Espana. En términos globales, la pérdida de empleo entre los afios
2000 y 2006 supera los 12.000 trabajadores.

Cuadro 5. Empleo en las empresas constructoras (solo turismos)?

Empresas 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
RENAULT ESPANA 11.753 11.618 11.692 11.446 12.801  11.010 10.288
SEAT 15.003 14.419 13.222 12.969 12.876 12,763  11.926
GENERAL MOTORS ESPANA 8.778 8.749 8.585 8.701 8.041 7.589 7.513
FORD ESPANA 7.498 7.082 7.558 7.230 7.560 7.406 7.588
PSA PEUGEOT CITROEN Vigo 10.178 10.380 9.778 9.454 9.231 9.357 9.509
PSA PEUGEOT CITROEN Madrid 5.418 3.533 3.198 3.762 3.100 2.960 3.237
VOLKSWAGEN NAVARRA 5.530 4.890 4.789 4.635 4.443 4.259 3.969
Total turismos 64.158 60.671 58.822 58.197 58.051 55.344 54.030

2 Fuente: Citado en ‘La industria del automovil. Informe de situacion 2007’. FM de CC.OOQO.
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La actividad desarrollada por los representantes de las empresas y los sindica-
tos se ha orientado a tratar de asegurar la viabilidad de las compafias median-
te la adopcién de distintas medidas de flexibilidad laboral, tanto en el empleo
como en la movilidad funcional y, de forma especial, a través de la flexibiliza-
cion de la jornada laboral mediante el recurso a los bancos o bolsas de horas
para solucionar, como ya se ha comentado, los problemas derivados de la de-
manda productiva.

Cuadro 6. Temporalidad en el empleo en las empresas constructoras
(solo turismos)®

Empresas 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
SEAT 4,2% 4,6% 10,8% 7,4% 7,5% 0,8% 0,1%
VOLKSWAGEN NAVARRA 13,3% 2,0% 1,5% 3,0% 2,9% 1,2% 4,8%
PSA PEUGEOT CITROEN Madrid 28,7% 5,8% 2,4% 26,4% 6,5% 9,3% 14,0%
PSA PEUGEOT CITROEN Vigo 34,5% 35,6% 28,6% 24,8% 21,1% 16,0% 27,8%
RENAULT ESPANA 4,5% 0,9% 9,0% 11,8% 15,0% 3,8% 1,6%
FORD ESPANA 0,0% 0,7% 10,6% 9,8% 6,6% 2,7% 1,3%
GENERAL MOTORS ESPANA 1,2% 1,0% 0,0% 1,3% 1,4% 1,0% 10,4%
TOTAL TURISMOS 11,0% 8,1% 10,6% 11,4% 9,9% 4,7% 8,0%

En relacion a la tasa de temporalidad en las empresas, la tabla precedente
muestra de forma clara la distinta utilizacién en las empresas del recurso al em-
pleo temporal. De forma global, la temporalidad es considerablemente menor
que la media en el conjunto de las actividades economicas (que ronda el 30%)
o la media de los sectores industriales (24% de temporalidad), ya que se situa
en torno al 9%. Por otro lado, la temporalidad ha descendido una media de
tres puntos porcentuales en el periodo analizado de los ultimos seis afos.

Una cuestion singular se evidencia en las diferentes tasas de temporalidad en-
tre las empresas, que oscilan entre el 0,1 de SEAT, el 0,0 de Santana Motor o
Renault Vehiculos Industriales, casi el 28% del grupo PSA (Vigo) y el 30% de
IVECO Espanfa. En realidad estas empresas son las que explican que la tasa de
temporalidad se encuentre cerca del 10%.

Por otro lado, una parte importante de las plantillas de las companias se en-
cuentran en situacion de contrato de relevo, modalidad que desde 2001 se ha
ido extendiendo por todas las empresas. Entre SEAT, FORD, Renault y la plan-
ta de Vigo de PSA concentran el 80% de los contratos de esta modalidad, aun-
que se diferencian en los compromisos adoptados respecto a los plazos para
hacerlos indefinidos tras los cinco afos de vigencia de los mismos.

3 Fuente: [dem
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2.3. Descripcion de la situacion de Renault Espanay el
grupo PSA Peugeot-Citroén

A pesar de que hasta el momento se han resaltado las tendencias generales de
evolucion del sector, se ha venido advirtiendo de que la situaciéon de algunas
empresas concretas escapaba a la descripcion de la situacién general. De he-
cho, en el informe La industria del automovil. Informe de situacion 2007 elabo-
rado por la FM de CC.0OQ., se comenta que “las empresas constructoras se de-
baten entre las que mueren de éxito y aquellas que se ven acuciadas por los
malos resultados”, de forma que el andlisis comparativo de las dos compaiiias
adquiere mayor relevancia y oportunidad.

Renault Espana

Renault es el Unico constructor que ha registrado un descenso productivo. Sus
plantas situadas en Palencia y Valladolid han reducido considerablemente el
numero de vehiculos fabricados. En Renault Espana las pérdidas econdémicas
de 2006 alcanzaron los 11,6 millones de euros y la facturacién se redujo un
12%. Esta situacion se debid a los 241 millones de euros que se dedicaron al
plan social que se abrié a principios de 2006 y que tuvo su origen en la fuerte
reduccion de la actividad productiva que la compania viene arrastrando desde
2004. La importante disminucion de la produccién de los ultimos tres anos pa-
rece que tiene visos de prolongarse hasta 2009. En el caso de Palencia, la pro-
duccién ha caido un 20% con respecto a 2005 con motivo de la renovacion del
modelo Megane. En el caso del centro de Valladolid, el descenso fue superior
al 50% y se vincula principalmente a la mala o escasa acogida del Modus en el
mercado, donde se fabrica como monoproducto.

Al mismo tiempo, en el afio 2005 los beneficios de la compafia alcanzaron los
204 millones de euros, uno de los mas altos alcanzados en la historia de la em-
presa, pero son la consecuencia de las aportaciones derivadas de la venta de
los terrenos de la sede en Madrid, que alcanzaron los 180 millones de euros.

Las actividades que mejor se desenvuelven y mejores resultados tienen en este
periodo son la produccion de motores, que alcanza la cifra de 1,11 millones de
unidades en 2006 en la planta de Valladolid, junto a la caja de cambios de la
planta de Sevilla, con 830.000 unidades. Por otro lado, la produccién de vehi-
culos se ha reducido una media de un 32%, siendo un 52% la reduccién de Va-
lladolid y un 19% la de Palencia.
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La compafnia mantiene un turno de fabricacién en la planta de Valladolid que
produce 560 unidades diarias, a pesar de los problemas y dificultades que pro-
dujo a la compaifiia la incorporacion de la nueva version del modelo exclusivo
del afio pasado. También mantiene dos turnos de fabricacion en Palencia que
producen una media de 880 unidades al dia.

Desde la perspectiva de las relaciones laborales, y en relacion a la situacién de
Citroén, en Renault Espafia la flexibilidad de la jornada de trabajo se ha nego-
ciado con los sindicatos ya desde el afio 2000, existiendo varios acuerdos para
cada centro de trabajo, y se ha planteado en relacién a la variabilidad y las fluc-
tuaciones de la demanda, de forma que permite planificar el trabajo y el des-
canso dentro de los limites de la bolsa de horas, tema que se va a tratar a lo
largo de este trabajo.

El descenso de los mercados correspondientes a Europa occidental, junto con
los bajos resultados comerciales obtenidos con el nuevo modelo exclusivo
para Espafa, llevé a la direccion espafiola a solicitar un expediente de regula-
cién de empleo en noviembre de 2006, pero que también ha sido motivado por
la saturacién de la bolsa de horas pactada, lo cual significaba la salida de
1.300 personas de las fabricas de Valladolid y Palencia durante un periodo de
dieciocho meses.

Después de varias semanas de negociaciones y movilizaciones, finalmente la
direccion de Renault Espana retiré el ERE y accedio a la apertura de la nego-
ciacion con los sindicatos de un plan industrial global. A la vez, se planteo el
inicio de la negociacion del nuevo convenio colectivo, cuyo objetivo prioritario
se centraba en la estabilidad del la empresa con mantenimiento del empleo sin
renunciar al mismo tiempo a los avances econémicos y sociales logrados.

A finales de enero del pasado afio se firmo definitivamente el plan industrial
acompafnado del convenio colectivo para el periodo 2007-2009, en el que se
incorporaron bajas voluntarias incentivadas para mil trabajadores, cubiertas en
su totalidad solo un mes después. El plan contempla ademas que, a partir de
junio de 2008, se va a implementar un programa de prejubilaciones realizado
mediante contratos de relevo que afectara a 1.100 personas hasta finales de
2009. La finalidad es sustituir por jévenes a los mayores de 60 afos, segun las
caracteristicas y condiciones que habian sido pactadas en el convenio anterior.

La supresién del segundo turno de Valladolid se hizo efectiva con el paso de
500 trabajadores al expediente de regulacion de empleo a partir de febrero de
2007 y hasta el 30 de junio de 2008. Se realiza de forma rotatoria entre toda la



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automéviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 21

plantilla, con la actividad exclusivamente del turno de mafiana. Hay que recor-
dar que esta situacion es la primera vez que se produce en la historia de la em-
presa. Posteriormente se ha producido la misma situacién con los 800 trabaja-
dores que se encuentran el tercer turno en la fabrica de Palencia.

El plan industrial recoge los dos modelos a producir en Valladolid, garantizando
una prioridad para esta factoria a la hora de la adjudicacién de modelos por
parte de la multinacional a partir de 2009. A la vez, existe el compromiso de in-
version de 188 millones de euros con caracter anual hasta 2009. En el primer
semestre de 2007 existe una fuerte tension entre las fuertes reducciones de la
factoria de Palencia, pendiente de la nueva versién del actual modelo previsto
para mediados de 2008, y los buenos resultados de la factoria de Valladolid,
tras afio y medio de malos resultados.

Grupo PSA Peugeot-Citrden

La situacién de este grupo industrial, también de origen francés, es ciertamen-
te distinta, ya que lideré en 2006 el mercado espanol de ventas por primera vez
con los distintos modelos Citréen, desbancando a Renault, que habia ocupado
el primer puesto hasta ese momento. Ocupa el segundo lugar como construc-
tor de vehiculos en Europa, con casi el 14% de penetracion en el mercado, al-
canzando su cifra de negocio méas de 56.000 millones de euros. La empresa ha
aumentado su produccion desde 1994 hasta ahora de forma muy importante,
llegando en 2006 a mas de 455.000 vehiculos al afo.

Una de las principales razones de este éxito se explica porque el nuevo mode-
lo de monovolumen que se fabrica actualmente en la factoria de Vigo ha con-
seguido tan alta cuota de mercado que ha obligado a trasladar la produccion
del antiguo modelo a la fabrica de Rennes en Francia, con la finalidad de poder
incrementar la fabricacion del modelo actual.
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La mayor parte de la produccion de la compania (hasta un 82%) se destina a la
exportacion vy, en especial, a la Uniéon Europea, que continua siendo la mayor
receptora, especialmente Francia y Reino Unido. Una pequefa parte de la pro-
duccion se destina al mercado nacional, como se refleja en la siguiente tabla.

Cuadro 7.

N° de paises % de produccién
Unién Europea 24 68,5
Resto de Europa 20 5,0
América 26 2,9
Africa 16 2,3
Asia 20 3
Oceania 4 0,3
Total exportacion 110 82
Mercado nacional 18

El plan estratégico del Grupo PSA, que se ha implantado con el objetivo de recor-
tar gastos de personal, no tendra efectos que sean reconocibles para el centro de
trabajo de Vigo ya que se va a centrar especialmente en el personal de la estructu-
ra administrativa. El plan contempla la no renovacion de los contratados con ca-
racter temporal y la amortizacién de las jubilaciones. Como ejemplo de esta politi-
ca de rejuvenecimiento de la plantilla se puede decir que la media de edad en este
centro gallego ha pasado de los 48 afios hace una década a los 38 afios en la ac-
tualidad, o que mas de un tercio de la plantilla tiene menos de 30 afios.

Por otro lado, la aplicacién de las prejubilaciones mediante contrato de relevo
ha tenido como efectos concretos y practicos el aumento de la tasa de tempo-
ralidad en la empresa que, como ya se ha comentado en el apartado anterior,
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continua siendo la mas alta entre las empresas del sector y que esta siendo uti-
lizada como una medida mas de flexibilidad para adaptar la produccion a las
fluctuantes necesidades del mercado.

Cuadro 8. Plantilla de Citréen Vigo (2006)

Porcentaje
Operarios 71,6
Profesionales 12
Cuadros 2,3
Técnicos 8,1
Mandos 4.1
Administrativos 1,6
Total plantilla 100

La compariia no esta exenta de tensiones y presiones como las que afectaron
al centro gallego, que ya se vio afectado por una fuerte reestructuracion en
2006, en el que parte de la produccion fue desviada a Eslovaquia afectando a
la no renovacién del contrato de alrededor de mil trabajadores temporales que
componian el tercer turno, aunque cerca de 300 de ellos fueron finalmente re-
colocados para cubrir el incremento de la demanda del mercado.

Y, sin embargo, el centro de Vigo continla aumentando su produccion y se
convierte en el que mas produce, mientras que el resto de plantas del grupo ha
visto caer la produccién. Segun fuentes de la propia empresa, el nUmero de
unidades producidas en cada planta en 2006 fue el siguiente:

Cuadro 9. Plantas productoras de PSA PEUGEOT CITROEN en 2006

Vigo 456.000
Madrid 150.000
Mulhouse 341.000
Sochaux 330.500
Aulnay 300.000
Poissy 291.000
Rennes 241.000
Sevelnord 146.500

Fuente: PSA Peugeot-Citroén
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3. La gestion flexible del tiempo de trabajo en la industria
del automovil en Espana. Analisis de dos casos
concretos: Citroén-Renault

3.1. Introduccioén

En el presente trabajo pretendemos realizar un analisis de la regulacion del tiempo
de trabajo en los convenios colectivos de las empresas fabricantes de automovi-
les Citroén y Renault, especialmente centrado en la forma en que se aplica la ges-
tion del mismo y los elementos de flexibilidad que en esa gestidn se utilizan.

Se trata de estudiar una de las mas importantes materias laborales: la del tiempo
en el que el trabajador esta sometido al poder de direccidon del empleador, enten-
dido este poder de direccion en su sentido mas amplio, integrando tanto el poder
de direcciodn en sentido estricto, como el ius variandi o poder de modificacion.

No es muy complejo entender que la gestién del tiempo ha constituido desde
siempre una importantisima condicién de trabajo, en la medida que afecta al inter-
cambio basico que en toda relacion laboral se produce: puesta a disposicion del
trabajador, retribucion que abona el empleador por esa puesta a disposicion del
trabajador.

Tradicionalmente la conflictividad en torno al tiempo de trabajo se ha centrado
en dos aspectos. Por un lado, la exigencia de una reduccion cuantitativa en la
jornada de trabajo por parte de los trabajadores, lo que respondia a una doble
finalidad: como medida de fomento de empleo, al favorecer un mayor reparto
del tiempo de trabajo y como medida de mejora de las condiciones laborales,
al disminuir el tiempo de puesta a disposicion del empleador e incrementar,
consiguientemente, el tiempo libre del empleado. Légicamente, desde la pers-
pectiva de los empleadores el interés era, precisamente, el contrario.

Por otro lado, al margen de la reduccion o incremento cuantitativo del tiempo
de trabajo, empresarialmente se reclamaba una mayor flexibilidad en la gestién
del tiempo de trabajo, entendiendo que las reglas rigidas al respecto respondi-
an a modelos productivos desfasados, propios de otras épocas e impedian
una adaptacién concreta a las necesidades de la empresa, especialmente
cuando ésta debia responder al consumo privado y, por tanto, adaptarse a los
cambios en el mismo y a la competencia con nuevos paises (la economias
emergentes), en las que las condiciones de trabajo eran inferiores, lo que les
daba de salida una ventaja en los costes derivados del trabajo y les permitia,
en principio, una produccion mas barata.
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Esta situacidn general se abordé en Espafa en la reforma laboral de 1994, que
introdujo posibilidades mas flexibles de la gestion del tiempo de trabajo, si bien
remitidas en su mayor parte a la negociacién colectiva formal -mediante con-
venios colectivos- o mas informal -mediante los denominados acuerdos de
empresa-.

No obstante, la regulacién legal ha mantenido el médulo anual en el cobmputo
de la jornada maxima de trabajo y lo que ha hecho ha sido, esencialmente, po-
sibilitar la distribucion flexible de las horas de trabajo dentro de ese computo
anual eliminando, en su caso, los elementos que podian introducir rigidez en la
jornada maxima diaria o semanal, en el descanso semanal, en las fechas de
vacaciones, etc.

Mas modernamente sobre la materia han incidido otras normas, en este caso
pensadas en aras a la proteccion de concretos intereses de los trabajadores,
especificamente los derivados de la conciliacion de la vida familiar y laboral,
culminandose dicha regulacién por el momento con la Ley organica 3/2007
para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, que ha pretendido contri-
buir a la necesaria conciliacion de vida laboral, personal y familiar de los traba-
jadores y trabajadoras, estableciendo reglas en la materia relativa al tiempo de
trabajo centradas, esencialmente, en posibles reducciones de jornada, permi-
sos retribuidos o licencias. Reglas que, en no pocos casos, pueden entrar en
contradiccion con ciertas medidas de gestion flexible del tiempo de trabajo.

Estamos, pues, ante una regulacion sensible en la que la contradiccién de inte-
reses es evidente. La flexibilidad parece necesaria, pero entra en contradiccion
con la seguridad precisa para los trabajadores y, en ocasiones, con derechos
de éstos que en algunos casos, como en la conciliacién de la vida familiar y la-
boral, responden a intereses constitucionalmente protegidos, por no hablar de
la dimensién que la gestion del tiempo de trabajo tiene en cuanto a las condi-
ciones de seguridad y salud laboral y, en general, en cuanto a la mejora de las
condiciones de vida y empleo de los trabajadores.

Conseguir un equilibrio adecuado entre flexibilidad y seguridad, entre las posi-
bilidades de gestion razonable para los empleadores y el respeto suficiente e
incluso amplio a los derechos de los trabajadores, no siempre es facil.

Como se vera, este problema ha sido objeto de especial atencién en la indus-
tria del automoévil y el estudio de ejemplos de cémo se ha intentado resolver
aporta datos de indudable interés. Antes de entrar a analizar los casos concre-
tos, procede introducir una doble reflexién. Una, sobre la situacion general del
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sector que lleve a entender la importancia que tiene la gestion del tiempo de
trabajo y los perfiles propios que han de tenerse en cuenta en su regulacion;
otra, que situe las medidas que en general se han utilizado en el sector y que
permite asi apreciar lo que de especifico pueda existir en los supuestos con-
cretos que se analizan.

Esas dos reflexiones son las que abordamos inicialmente.

3.2. La situacion del sector y la importancia del tiempo de
trabajo y su gestion

Si, a la vista de los dos casos concretos que se analizaran, nos centramos en el
sector de fabricaciéon de automoviles excluyendo, pues, el de fabricacion de
componentes, pueden establecerse diversas conclusiones®.

La primera es la relativa a la incertidumbre acerca del futuro del sector. En efec-
to, éste esta sometido a tres presiones que introducen elementos de incerti-
dumbre. De estas tres presiones una es la que realizan las economias emer-
gentes que cada vez representan un porcentaje mas elevado de la produccién
de automoviles.

Esto es especialmente relevante por lo que hace a las economias de Asia-Paci-
fico que si en el aflo 2000 representaban el 31% de la produccion total, desde
entonces no han hecho sino crecer y en 2006 representan el 40,7% de la pro-
duccién de automdviles.

Por el contrario, el marco en el que se situa nuestro estado, la UE-27, ha experi-
mentado en ese mismo periodo un retroceso, pasando de representar el 31,7%
de la produccién mundial, en el afio 2000, a representar en 2006 solo el 27%.

Ello no quiere decir que, en términos absolutos, se produzca menos, pero si
que el crecimiento absoluto es mucho menor en la UE-27 que en otros marcos
geogréficos.

4 Los datos que se reflejan se han obtenido de entrevistas con representantes de los trabajadores de
las factorias afectadas y de la publicacion La industria del automovil. Informe de situacion 2007 de
la Federacion Minerometalurgica de CCOO, Octubre de 2007.
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En cuanto a los dos casos analizados, si comparamos las producciones totales
de los grupos a los que pertenecen, el grupo PSA ha experimentado un incre-
mento global de producciéon entre el afio 2000 y el 2006, pasando de
2.879.000 unidades a 3.233.000. Su situacion productiva es de crecimiento, si
bien inferior a la de otras marcas como por ejemplo Toyota, que en ese periodo
ha incrementado su produccion en mas de un 50%, o Hyundai-Kia y Honda,
por citar otros casos con crecimientos en torno al 50%.

Renault, por el contrario, no crece, sino que se mantiene en una producciéon mas
0 menos estable (2.515.000 unidades en el afio 2000 y 2.492.000 en 2006), lo
que en términos relativos significa una considerable perdida de peso relativo.

Una segunda presién se produce por los fendmenos de deslocalizacion o desvia-
cién de la produccion o del crecimiento de la misma en el interior de la UE-27.

En efecto, del crecimiento absoluto de produccioén en el marco europeo la ma-
yor parte corresponde a la Europa de la ampliacién y extracomunitaria, que ha
incrementado la produccion en un 30%, mientras que el conjunto de la UE-27
solo crece en términos absolutos del 4%.

Si contemplamos los dos casos analizados, sus ventas en la UE descienden en
20086, si bien ese descenso es considerable en Renault (un 8,5%) y mucho me-
nor en PSA, que no llega a un 2% y que ademas en el primer trimestre de 2007
incrementa sus ventas, ademas de que ha venido manteniendo un incremento
sostenido en los afios 2000-2006.

Para situar la evolucion, PSA empezé la década representando el 13,08% del
mercado de los turismos en la UE-27, y en 2006 representaba el 13,16%; Renault,
por su parte, empez6 representando el 10,57% y en 2006 representaba el 8,57%.

La tercera presidn, la que mas nos interesa en términos relativos, es la que
ejercen combinadamente la demanda y las decisiones estratégicas de los gru-
pos propietarios de las factorias cuyo analisis se realizara.

En efecto, razones tecnoldgicas, de coste, de atencion y proximidad a los mer-
cados, entre otras, determinan que las cabeceras de cada grupo asignen a las
factorias que tienen distribuidas en distintos estados modelos a producir y nu-
mero global de produccidn, previsiones iniciales que, en su caso, se reajustan
en funcion de que la demanda real se ajuste o no a las expectativas estimadas
Yy, en el caso de que no se ajuste, de que la desviacién se produzca por debajo
de las previsiones o, por el contrario, se produzca una desviacion al alza.
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En el primer caso, la produccién asignada resultara excesiva; en el segundo,
insuficiente.

Cabe pensar en el impacto que cualquiera de estas dos evoluciones puede te-
ner en el empleo y en la gestion del tiempo de trabajo (reducciones de plantilla,
exceso de produccion y dias sin trabajo o, por el contrario, incremento de la
produccion, contrataciones, implantacion de nuevos turnos de trabajo, etc.)

Si esos datos se concretan en los dos casos analizados puede sefialarse que
las situaciones son distintas.

Renault tiene un exceso de capacidad productiva que le ha llevado, entre
otras, a medidas de reduccién de empleo y a limitar los turnos productivos,
normalmente uno en Valladolid, dos en Palencia.

Se espera una evolucién positiva, pero hoy por hoy el plan industrial previsto para
los afios 2007-2009 contempla una politica de bajas voluntarias incentivadas (mil)
y la puesta en marcha de un plan de prejubilaciones combinadas con contratos de
relevo, con una prevision de hasta 1.100 personas hasta finales de 2009.

Como se vera, ello se complementa con una evolucién de la bolsa de horas flexi-
ble que, de momento, implica que los trabajadores hayan trabajado menos horas
de las correspondientes a su jornada anual y “deban” horas a la empresa y con
una plantilla en su mayor parte estable (un 1,6% de temporalidad en 2006).

El Grupo PSA a través de Citroén Vigo lideré en 2006 el mercado espafol, te-
niendo un exceso de demanda productiva que llevé a trasladar producciones de
modelos viejos a otras factorias para poder centrarse en toda la produccion del
modelo nuevo que exigia el mercado. Ello ha llevado a una politica de contrata-
ciones, generalmente temporales, para atender estas necesidades productivas,
situandose a la altura de 2007 como la empresa de fabricacion de automoviles
en Espafia con mayor indice de temporalidad (27,8% en Vigo en 2006).

Se puede decir que el conjunto de las decisiones estratégicas de las direccio-
nes de los grupos y de la evolucion del mercado colocan en estos momentos a
los dos casos analizados en una situacion divergente: de exceso de capacidad
productiva en Renault Valladolid-Palencia; de necesidad de utilizaciéon de toda
la capacidad productiva posible en Citroén-Vigo.

La segunda conclusion que puede hacerse es que estamos en un sector tipica-
mente industrial, el paradigma de la industria. En consecuencia las factorias tienen
una capacidad productiva que depende del uso intensivo que de ellas se haga.
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Esa capacidad productiva tiene un maximo, pues una vez que todos los puestos
estan cubiertos las 24 horas del dia y todos los dias, la produccién ya no puede
incrementarse mas. También tiene un minimo logico, por debajo del cual los pro-
blemas econdmicos serian enormes, la existencia de al menos un turno de traba-
jo que mantenga la factoria en funcionamiento un minimo de horas (lo que seria
una jornada a tiempo completo), en torno a las 40 horas semanales de actividad.

La capacidad productiva por turno es relativamente estable pues aunque me-
didas de refuerzo pueden incrementarla l6gicamente, el funcionamiento en ca-
dena y sujeto a la capacidad fisica de la maquinaria e instalaciones determinan
que no quepa incrementar indefinidamente la capacidad de producciéon me-
diante la mera incorporacion de trabajadores.

Por otro lado, el funcionamiento de cada factoria implica unos costes conside-
rablemente superiores a los de la inactividad, por lo que implantar un segundo
o tercer turno, o abrir la factoria en dias no previstos, sélo tiene sentido si se va
a alcanzar una produccion -que luego debe ser absorbida por el mercado- que
compense esos costes. La busqueda de soluciones intermedias -medios tur-
nos, turnos en jornada reducida- es compleja aunque no imposible y depende
en cada caso de los umbrales de rentabilidad que permita obtener.

También es evidente que las instalaciones y sus costes de mantenimiento y
amortizacidén se asumen mas facilmente cuanto mayor sea el uso que de las
mismas se realice, por lo que tender a la maxima utilizacién es un objetivo de-
seable para los empleadores.

Una tercera conclusién deriva de que con la tecnologia que se aplica en el sec-
tor y con la considerable evolucién que la misma ha experimentado cada vez
es posible producir mayor niumero de unidades en menor tiempo de trabajo. A
ello se une que la fuerte presencia sindical en el sector y una tradicion reivindi-
cativa que viene de lejos ha presionado considerablemente hacia la reduccion
de la jornada laboral.

La realidad a que conduce la suma de ambos factores es que la jornada de tra-
bajo pactada en los convenios del sector y, concretamente, como se vera, en los
dos casos analizados, es notablemente inferior a la jornada maxima legal (40 ho-
ras semanales en cémputo anual, aproximadamente 1.826 horas anuales).

Con esa jornada generalmente se trabajan menos dias de los que serian labo-
rales o, en su caso, menos horas de las ocho habituales en un sistema organi-
zativo de turnos y, desde luego, mucho menos de lo que seria la maxima capa-
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cidad de utilizaciéon de las instalaciones. Se produce asi una disociacién carac-
teristica en el sector entre la jornada industrial posible (tempo de funciona-
miento posible de las instalaciones), la jornada industrial real (tiempo real de
funcionamiento de las instalaciones), que generalmente no cubre toda la ante-
rior, y la jornada de trabajo (nUmero de horas de trabajo pactadas o realmente
realizadas), siendo ésta Ultima, en general, inferior a la segunda y légicamente
muy inferior a la primera.

Toda esta situacién presenta, en realidad, tendencias contradictorias. Por un lado,
cuando una factoria tiene un exceso de produccién, salvo que en el futuro el mer-
cado fuese capaz de absorber cada vez un mayor niumero de unidades produci-
das, lo que ya se ha visto que no se esta produciendo, es légico que aparezca un
desequilibrio entre la jornada pactada y las horas de produccién realmente nece-
sarias, que serian menos de la jornada prevista en el convenio. Es mas, la opcion
de fabricar unidades confiando en que en el futuro se absorban por el mercado va
en la direccion contraria a los sistemas productivos implantados en el sector que
tienen a atender estrictamente la demanda existente y, en su caso, a adaptarse a
las variaciones que en ésta se produzcan de un modo agil.

La opcion de trabajar menos, salvo que se acompafie de un expediente de re-
gulacion de empleo, no permite, en general, reducir los salarios, lo que genera-
ria un desajuste entre horas productivas y horas retribuidas que perjudicaria la
situacion econémica de las empresas.

La posibilidad de reservar horas productivas para otros momentos en los que
puedan ser necesarias, que seria posible inicialmente adoptando una distribu-
cion irregular de la jornada, encontraria, si se utiliza ese instrumento de forma
tradicional, el obstaculo del caracter anual de la jornada de trabajo, por lo que, o
esas horas se utilizan en el afio al que corresponden o ya no serian utilizables.

Los sistemas tradicionales, pues, no resolverian el problema si no es por la via
del ajuste mediante expedientes de regulacion de empleo que presentan nota-
bles problemas: incrementan el gasto publico, son ilégicos cuando no existe una
auténtica situacion de crisis econdémica, conducen a que los trabajadores consu-
man desempleo ante un hipotético expediente posterior, etc., ademas de que la
situaciéon productiva puede evolucionar en forma diferente a la prevista y hacer
innecesarias o insuficientes las medidas de regulacién solicitadas y autorizadas.

Si esos son, sucintamente, los problemas que se plantean ante el exceso de
capacidad productiva, no son menores los problemas que se plantean ante la
situacion de exceso de demanda y consiguiente caracter insuficiente del volu-
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men productivo. En estos casos la opcién mas légica pasa por ampliar la jorna-
da laboral, pero ello encuentra el obstaculo del limite maximo de horas extraor-
dinarias legalmente previsto. Otras opciones que pasan por incrementar los tur-
nos de trabajo so6lo pueden plantearse si existe personal disponible para ello, si
el exceso de demanda es tan grande que lo justifica y si la factoria tiene, toda-
via, capacidad productiva residual para ser utilizada, pues si ya se ha llegado al
maximo de utilizacién de la misma, l6gicamente no cabe su incremento.

Incluso en un mercado que presenta notables vaivenes y una demanda varia-
ble, que puede verse muy influenciada por un cambio de modelo, por una poli-
tica publicitaria acertada, etc., no es infrecuente que una factoria tenga en de-
terminados momentos exceso de produccion y en otros exceso de demanda.

En estos casos la irregularidad en la jornada aparece como una opcién razona-
ble, pero sindicalmente es dificil de aceptar si no va acompafiada de limites y
garantias que protejan suficientemente los derechos de los trabajadores.

A la vista de todo este marco la conclusion final es evidente. Estamos ante un
sector en el que la negociacion sobre el tiempo de trabajo cobra una importan-
cia esencial y, ademas, lo hace en un doble sentido: como instrumento de me-
jora de las condiciones de empleo y como instrumento de gestién productiva.
Afecta en consecuencia a los dos aspectos esenciales del tiempo de trabajo: la
cantidad de éste que se ha pactado y la forma en que puede distribuirse.

3.3. Las medidas utilizadas en el sector en materia de gestion
del tiempo de trabajo

Como se vera en los dos casos analizados, ciertamente la negociacion colecti-
va se ha ocupado ampliamente de la regulacion del tiempo de trabajo, aunque
no siempre en el convenio colectivo, existiendo aspectos esenciales que en
ocasiones se dejan fuera y se hegocian en acuerdos al margen del mismo.

Esta no es una situacion especifica de los dos casos estudiados sino que se
produce en todo el sector de fabricacion de vehiculos.

En el estudio sobre el tiempo de trabajo en el sector de fabricantes de automé-
viles publicado en el afio 2006 por la Federacién Minerometalurgica de CC.0OO.
se senalaban los instrumentos de flexibilidad que utiliza tradicionalmente el
sector y las tendencias esenciales que en el mismo se advierten.
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Como en ese estudio se advertia (pagina 47) en el sector se aprecian dos mo-
delos de organizacién del tiempo de trabajo que conviven simultaneamente. El
primero, un modelo tradicional, caracteristico de la produccién industrial clasi-
ca, que estructura en forma regular y uniforme el trabajo habitual, programado
a través de turnos y rotaciones entre ellos. La distribucién de la jornada es asi
regular y, en funcién de la demanda, se programan mas o menos turnos (2-3,
incluso turnos especiales).

El segundo, un modelo flexible dirigido a la adaptacion del tiempo de trabajo a
las necesidades, condiciones y volumen de la produccién, que conduce a me-
canismos diversos de flexibilidad basados en la posibilidad de una distribucion
irregular de la jornada. Ambos sistemas se vinculan, normalmente, a practicas
retributivas diversas, compensando econémicamente, en su caso, ciertas irre-
gularidades de jornada.

No es que ambos sistemas coexistan en el sector, acogiéndose unas empresas
a uno y otras a otro, generalmente, ambos coexisten en la misma empresa e in-
cluso en la misma factoria. Incluso, como se vera en los dos casos estudiados,
normalmente se parte del primero para pasar al segundo si resulta necesario.

Es mas, si se depura el analisis y se profundiza alin mas, se puede apreciar que
los supuestos de gestion flexible del tiempo de trabajo pueden agruparse en
dos grandes bloques. Unos se mantienen dentro de los sistemas de gestion
flexible que pueden calificarse de tradicionales, en cuanto respetan el médulo
de jornada anual. Serian, por ejemplo, medidas como la posibilidad de cambiar
las fechas prefijadas de vacaciones, la posibilidad de afadir turnos especiales,
la posibilidad de realizar horas extraordinarias, etc. Otros, por el contrario, no
son en absoluto tradicionales, pues incluso rompen o pueden hacerlo el médu-
lo de jornada anual, como aparece en el ejemplo paradigmatico de las bolsas
de horas a que se hara referencia y que aparecen en numerosas empresas del
sector y, desde luego, en los dos casos estudiados.

A lo anterior hay que sumar la posibilidad de utilizar el contrato de trabajo a
tiempo parcial con posibilidad de horas complementarias, o que puede ser una
via util como refuerzo productivo pues por parte del empleador se compromete
a retribuir obligatoriamente un menor nimero de horas de lo que implicaria el
contrato a tiempo completo, defendiéndose asi del riesgo de un exceso de pro-
duccion, al tiempo que por otro lado la bolsa de horas complementarias le per-
mite incrementar si es necesario el nUmero de horas productivas, solventando
asi la situacion que le puede ocasionar un exceso de demanda. Claro es, este
sistema concede al trabajador una menor seguridad retributiva, pues el volumen
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asegurado de retribucion es menor y éste dependera, en buena medida, de que
se realicen o no las horas complementarias. De alguna manera casi podria de-
cirse que asi cierta parte del riesgo empresarial se desvia hacia el trabajador.

Conforme al analisis sectorial antes mencionado y lo que hemos podido anali-
zar se pueden detectar diversos instrumentos de gestion flexible del tiempo de
trabajo entre los que podrian destacarse los siguientes:

1. La determinacién de la jornada en cémputo anual.

2. Laampliacién de la jornada industrial real para aproximarse a la jornada in-
dustrial posible.

3. Ladistribucidn irregular de la jornada y las bolsas de horas flexibles.

4. Las medidas de flexibilidad en los horarios y turnos y en su posible
modificacion.

5. La utilizacién de las horas extraordinarias.

6. La utilizacién del trabajo a tiempo parcial combinado con las horas
complementarias.

7. La flexibilidad en la modificacion de pausas, descansos y periodos de
vacaciones.

En el analisis de los dos casos que se van a estudiar, seguiremos esa sistema-
tica para ir comprobando en la realidad concreta el uso y regulacion de estas
posibilidades.

3.4. La gestion flexible del tiempo de trabajo en Citroén (Vigo)
y Renault (Valladolid-Palencia): dos casos con similitudes
y diferencias

En los dos casos analizados se aprecian regulaciones flexibles en materia del
tiempo de trabajo, si bien aparecen notables diferencias, incluso formales.

En efecto, la regulacién de la jornada de trabajo es mucho mas detallada en el
convenio de Renault que en el de Citroén. Aunque la diferencia es esencial-
mente de instrumento regulador, pues en Citroén gran parte de la regulacion
esta en un acuerdo fuera del convenio, mientras que en Renault la regulacién
del convenio es casi total, si bien, existen algunas cuestiones concretas regula-
das en acuerdos complementarios, especificamente sobre bolsa de horas
complementarias en Palencia y lineas concatenadas en Valladolid.
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Como primer dato puede sefalarse que la valoracion sindical de ambos siste-
mas es diferente. En el caso de Renault los representantes sindicales conside-
raron que existe una percepcion favorable entre los trabajadores hacia los me-
canismos de gestion flexible del tiempo de trabajo y que los mismos realmente
han servido para evitar expedientes de regulacién de empleo.

En Citroén la percepcion, por el contrario, no era favorable y se consideraba
que las medidas de flexibilidad eran exageradas en estos momentos y ya no
cumplian la finalidad que en otro tiempo pudieron tener pues, a la vista de la si-
tuacién productiva, no existian riesgos de expedientes de regulacion de em-
pleo por exceso de produccion.

Es posible que esa percepcion esté influida por el mayor control que los sindi-
catos mayoritarios en el ambito estatal hacen de los mecanismos de gestion
flexible en Renault, mientras que en Citroén la presencia de otros sindicatos
que cuentan con una fuerte representatividad —mayoritaria en la empresa- im-
pide una mayor intervencion de los sindicatos mayoritarios a nivel estatal en el
control y negociacion de esa gestion flexible del tiempo de trabajo.

También influye, sin duda, en la percepcioén el hecho de que Renault esté en
una situacién de exceso de produccioén en las dos plantas analizadas por lo
que generalmente la utilizacion de los mecanismos de flexibilidad se haga para
reducir el nimero de horas de trabajo y, como se vera, por lo que hace a las
bolsas de horas flexibles, conduzca en estos momentos a una situacion en la
que los trabajadores “deben” horas a la empresa.

Por supuesto en esa percepcion influyen otros factores que deben tenerse en
cuenta en relacién con la calidad del empleo.

En Citroén Vigo la temporalidad alcanzaba en 2006 el 27,8% de la plantilla (es
cierto que se habia reducido desde el afo 2000, cuando representaba el
34,5%), pero era exageradamente distante de la media del subsector de fabri-
cacion de turismos en Espafia (8% en 2006, teniendo en cuenta ademas que la
mayor parte de las empresas estan en cifras muy bajas de temporalidad). Por
el contrario en Renault Espana la temporalidad era del 1,6% en 2006, habién-
dose reducido desde el afio 2000, cuando alcanzaba el 4,5% y en relacién con
algun afo intermedio en el que habia repuntado hasta casi el 15%.

Ademas, mientras que en Renault mas alla de los contratos de relevo previstos
no existe practicamente trabajo a tiempo parcial, en Citroén Vigo existen muy
diferentes formas de trabajo a tiempo parcial, incluso con jornadas divergentes
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(6,35 horas para los contratos, mas de 800 trabajadores con jornada de 4 ho-
ras mas dos complementarias y mas de 900 con jornada de 5 horas).

Puede apreciarse, pues, una sensible diferencia en la estructura de la plantilla
que evidencia que la contratacién se utiliza en Citroén como un medio de flexi-
bilizar la jornada de trabajo y reducir el compromiso retributivo empresarial (tra-
bajo a tiempo parcial) y como un elemento defensivo frente a un cambio de ci-
clo productivo (trabajo temporal, esencialmente contrataciones eventuales).

Sin duda, sindicalmente, la valoracion de esa utilizacion de la contratacion a
tiempo parcial y de la contratacion temporal, esencialmente eventual, no puede
ser favorable.

En todo caso, ademas, los limites temporales sobre duracién de los contratos
eventuales e incluso las mas recientes normas sobre encadenamiento contrac-
tual, solo permiten que se mantenga esa elevada temporalidad si se producen
frecuentes fenomenos de rotacién de trabajadores en el mismo puesto de tra-
bajo para no superar los umbrales temporales maximos permitidos, lo que acre-
cienta, sin duda, el juicio sindicalmente desfavorable sobre estas practicas.

3.4.1. La determinacion de la jornada de trabajo en computo anual

En los dos casos analizados se acude a computar la jornada en un determina-
do numero de horas anuales, que es la forma mas flexible de determinacioén de
la misma, al eliminar en principio cualquier referente diario, semanal, mensual,
etc., posibilitando en su caso tanto la distribucion regular como la distribucién
irregular de las horas pactadas, lo que en definitiva dependera de otras reglas
previstas en el convenio, a las que se hara mencion.

En ambos casos la jornada pactada es bastante inferior a la jornada maxima le-
gal (aproximadamente 1.826 horas anuales). Por lo que se refiere a la jornada
maxima acordada, es de destacar que en el caso de Citroén el nimero de ho-
ras de trabajo anuales que se fija para los afios 2004, 2005, 2006 y 2007 es de
1.705 horas/afo, sin que entren en el célculo de este computo el descanso re-
tribuido para bocadillo.

Ahora bien, el propio convenio sefiala que, al final, la jornada retribuida de
1.705 horas/afio pactada, en concordancia con lo acordado y practicado por el
grupo PSA, se corresponde con una jornada efectiva de 1.623,81 horas/ano.
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Adicionalmente y, sin duda, en relacién con lo anterior, en el convenio de Citroén
en la propia regulacion de la jornada y no en la de los permisos retribuidos (arti-
culo 18), se sefala que se dispondra de un dia de permiso retribuido a disfrutar
individualmente en la fecha que se desee si las necesidades del servicio lo per-
miten, pero sin precisar cuando y en que condiciones habra que entender que
las necesidades del servicio lo permiten, ni tampoco sin saber cuando no lo ha-
cen. Si que se contempla la posibilidad, no obstante, de que en funcién de sus
necesidades organizativas o productivas, la empresa tenga la facultad de esta-
blecer el disfrute colectivo de dicho dia con ocasion de la confeccién del calen-
dario laboral de cada afio.

Todo ello con independencia de que se prevé, ademas, la concesion de otro
dia de permiso retribuido suplementario en funcién de las necesidades produc-
tivas u organizativas. Ahora bien, este Ultimo podra ser considerado, a juicio de
la empresa, como integrante de la bolsa de horas a que se hace referencia en
el ultimo parrafo de este articulo o bien de permiso colectivo o individual, por lo
que, al respecto, habra que tener en cuenta la regulacion de la bolsa de horas a
que se hara mencion.

Ademas, por el sistema de produccion, en Citroén existe en muchos casos en
relacién con el personal de produccién una reduccién de horas de trabajo efec-
tivo como consecuencia de la concesion de tiempo por fatiga y necesidades
personales. Por otro lado, hay un tiempo de pausa previsto como interrupcion
en la jornada continuada. Realmente, pues, en funcién de todo lo anterior, el
numero de horas de trabajo efectivo es, como maximo, el ultimo citado
(1.6283,81 horas).

Por su parte, en el caso de Renault, a salvo de que, como se encarga de recor-
dar el propio convenio, por disposicion legal posterior se tuviese que aplicar una
jornada inferior, en cuyo caso se aplicaria esa ultima, el numero de horas de tra-
bajo real para cada uno de los afios 2007, 2008 y 2009 sera de 1.666,25 horas.

Esta cifra, como también se nos dice expresamente por los propios negociado-
res del convenio, es el resultado de reducir en 160 horas con 20 centésimas las
1.826 horas con 45 centésimas de trabajo real, computo anual de la jornada de
40 horas semanales establecida por el articulo 34.1 del Estatuto de los Trabaja-
dores, segun el propio convenio colectivo.

Siendo llamativo ademas que los negociadores se cuiden de precisar que, ante
las circunstancias y organizacion del trabajo y de la produccion en Renault Es-
pana, S.A., la jornada a todos los efectos seguira estableciéndose en computo
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anual, sin que sea exigible a efectos de control ni a ningun otro efecto, el com-
puto por periodos o unidades de tiempo inferiores (semanal, mensual, trimes-
tral, etc.).

Se ratifica, asi, la idea que ya se avanz6 de que se busca el médulo anual de
determinacion de la cuantia de la jornada por ser el mas flexible de todos los
posibles.

Por otro lado puede verse, también, que, como se avanzd, las horas de trabajo
pactadas son inferiores a lo que seria la jornada méaxima legal y, por tanto, es
I6égico que ya sdlo por eso exista un diferencial entre lo que seria la jornada in-
dustrial y lo que es la jornada de trabajo pactado. Légicamente, en una hipote-
sis de semanas laborables de 40 horas (que seria el equivalente a la jornada
maxima legal), el hecho de que se pacte una jornada inferior a las 1.826 horas
conduce necesariamente a la existencia de dias o semanas hipotéticamente la-
borables pero que no van a ser realmente de trabajo o a que en cualquier turno
se trabaje una jornada inferior a la mas habitual en el régimen de turnos, esto
es a las 8 horas diarias.

En todo caso, lo anterior debe ser matizado teniendo en cuenta que como la
jornada se pacta en horas de trabajo efectivo, puede diferenciarse la misma de
las horas de presencia.

Efectivamente, en el caso de Renault, expresamente el convenio sefiala que a las
horas de trabajo real acordadas para cada uno de los afios del periodo 2007-2009
hay que afadir el tiempo de descanso, en el caso de jornada continuada, para de-
terminar la jornada de presencia. Tiempo de descanso que se nos dice que no se
vera reducido aunque una hipotética y posible disposicion legal futura supusiera
una disminucién de las horas que constituyen la jornada maxima legal.

Sumando asi el tiempo de descanso y el de trabajo efectivo, pueden alcanzar-
se turnos presenciales de 8 horas, aunque el trabajo efectivo sea menor. De
este modo, organizando los descansos en jornada continuada, en forma que
no impida el mantenimiento de la produccién, se podria conseguir un funciona-
miento industrial en turno de 8 horas, con la consiguiente ganancia productiva.

Por otro lado, el propio convenio prevé que la organizacién de la distribucion
del tiempo puede conducir a diferencias en las horas de trabajo efectivo y asi
prevé expresamente que si al final, efectuado, por un lado, el cobmputo anual de
horas de trabajo real con la jornada maxima diaria y periodo de vacaciones
aplicables, segun las normas legales vigentes, en la fecha de la firma de este
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convenio y, por otro, segun lo que en éste se pacta, existiera una diferencia de
horas favorable a los trabajadores, esta diferencia podra ser absorbida, parcial
o totalmente, a criterio de la empresa, con cualquier disminucién de la jornada
o cualquier aumento del periodo de vacaciones que pudieran ser dispuestos
por norma legal obligatoria.

3.4.2. La ampliacion de la jornada industrial real para aproximarse
a la jornada industrial posible

Como ya se dijo un objetivo razonable en la gestiéon desde el punto de vista
empresarial es tender a la maxima utilizacién de la capacidad productiva de las
factorias, siempre y cuando realmente la demanda de unidades producidas lo
justifique.

Ese objetivo se aborda en los dos casos analizados, aunque con medidas di-
versas y con una situacion aplicativa de presente divergente.

a) El caso Renault

En el caso de Renault esta posibilidad se enmarca en un plan mas general que
situa los objetivos de las medidas de gestidn flexible del tiempo de trabajo.

En efecto, con el objetivo evidente de suprimir los expedientes de regulacion de
empleo (ERE), en el anexo X del convenio colectivo de Renault se contemplan
una serie de medidas, entre las que destaca la prevision de una bolsa de horas
colectiva y/o individual, que tienden a facilitar la adaptacion de la mano de obra
a las necesidades organizativas que puedan surgir en un momento puntual.

En ese sentido, lo primero que se contempla en los acuerdos contenidos en
ese anexo es que la direccién de la empresa se compromete a no aplicar expe-
dientes de regulacion de empleo (suspension de contratos) sin antes haber he-
cho uso de la bolsa de horas colectiva y/o individual.

Ahora bien, también se nos dice que, si por causas excepcionales (econémi-
cas, técnicas, organizativas o de produccién) fuera necesaria la aplicaciéon de
los ERE, se reunira el comité intercentros para agotar previamente todas las
posibilidades en la busqueda consensuada de alternativas que eviten la aplica-
cion final de los mismos.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automdviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 39

Por lo tanto, se puede apreciar con claridad cual es el origen del conjunto de
medidas que se analizaran y como las partes estan de acuerdo en buscar cual-
quier otra alternativa de flexibilidad interna antes que acudir a una medida que
socialmente es mas gravosa y que puede ocasionar mayores perjuicios a los
trabajadores, como los expedientes de regulacion de empleo.

En este sentido, las partes estan convencidas de que la forma de evitar las ci-
tadas medidas de regulaciéon de empleo puede pasar por una gestion flexible
del tiempo de trabajo y, ademas, por conceder a la empresa mecanismos efi-
caces en las dos direcciones posibles: de reduccion de la jornada real, cuando
existen problemas de exceso productivo, que es lo que mas claramente justifi-
caria el que se plantease una medida de regulaciéon de empleo; pero también
que se concedan a la empresa medidas que le permitan optimizar su capaci-
dad productiva para aprovechar posibles coyunturas favorables del mercado,
lo que en el fondo mejora su situacion y aleja la perspectiva futura de crisis em-
presarial y consiguiente regulacién de empleo.

En este sentido, se contemplan una serie de medidas que deben permitir, en la
opinién consensuada de las partes, que las horas de trabajo se adecuen en
cada momento a las necesidades productivas de la empresa.

Las medidas que al respecto se regulan son esencialmente las siguientes:

1. La posibilidad de un turno especial fijo de noche.

2. Un sistema de aprovechamiento de las instalaciones.

3. Un régimen de jornada plurianual, que se concreta en la existencia de una
bolsa de horas.

Las tres medidas seran objeto de analisis en los apartados correspondientes,
pero la que se ajusta mas directamente a la finalidad de ajustar la capacidad
productiva a la jornada industrial posible es el sistema de aprovechamiento de
las instalaciones, sin perjuicio claro de que la posibilidad de un turno adicional
nocturno, e incluso algunas de las medidas contempladas en la bolsa de ho-
ras, caminen en esa misma direccion.

Analizando ahora el denominado sistema de aprovechamiento de las instalacio-
nes, el citado anexo del convenio permite que, cuando las necesidades producti-
vas lo requieran, la direccion de la empresa pueda aplicar en las distintas factorias
el citado sistema de aprovechamiento de instalaciones, con caracter voluntario.
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Aparece aqui uno de los elementos mas positivos del nuevo sistema: la volun-
tariedad, aspecto sobre el que volveremos. Para entender el sistema hay que
partir del hecho de que por las partes se consensula lo que seria el maximo
aprovechamiento posible de las instalaciones, l6gicamente siempre en térmi-
nos de razonabilidad.

En este sentido se declara que con la nueva estrategia de Renault, las capaci-
dades maximas de las nuevas lineas a implantar, especialmente en las factori-
as de transformacién, estaran calculadas siempre con un aprovechamiento de
los medios industriales superior al habitual, para situarse en un promedio de
144 horas/semana.

Es decir, la jornada industrial deseable alcanzaria una produccién de las 24 ho-
ras diarias durante seis dias de la semana (6 por 24 = 144), con independencia
de que la distribucioén fuese esa u otra cualquiera. En esta linea de razonamien-
to, cuando mas se separe una linea de produccion de ese objetivo de funciona-
miento, peor sera su situacion.

Conforme a la estrategia definida, las lineas ya existentes deben irse acomo-
dando a esta nueva estrategia y, de inmediato, las que ya son deficitarias.

Con este objetivo y con el de la reduccién de las horas extraordinarias, la direccion
de la empresa y la representacion de los trabajadores incorporan las experiencias
de los acuerdos alcanzados respecto a la factoria de Motores, con el sistema de or-
ganizacion dirigido a un mejor aprovechamiento de las instalaciones de la empresa.

Para que sea efectiva, dicha organizacion estara fundamentada en los siguien-
tes principios:

1. Ambas partes estan de acuerdo en la necesidad de una apertura de fabrica
con un promedio de 144 horas semanales para un mejor aprovechamiento
de las instalaciones.

2. En esta organizacion ningun trabajador realizard, con caracter habitual,
mas de 40 horas semanales. Légicamente, pues, hacen falta mas de tres
turnos para atender al objetivo, pues tres turnos a 40 horas cubririan sola-
mente 120 horas de actividad industrial.

Por otro lado, como se ha visto, la utilizaciéon deseable de la capacidad in-
dustrial es inseparable de la existencia de diferentes turnos de trabajo y del
trabajo nocturno.
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Piénsese que si el periodo nocturno comprende 56 horas semanales (peri-
odo de 22 a 6 horas, durante siete dias), y el total de horas semanales as-
ciende a 168 horas, si se excluyesen todas las nocturnas soélo quedarian
112 horas, menos, pues, de las 144 de produccién que se fijan como obje-
tivo deseable.

3. A la hora de concretar el sistema de trabajo mencionado, las partes tienen
en cuenta cuanto se ha expuesto (6 dias de trabajo, existencia de turnos,
trabajo nocturno, etc.)

En este sentido, se parte de que este sistema requiere un trabajo a turnos y
se establece cémo se produciran los mismos. En efecto, en cuanto a su
concreta fijacion, los turnos se organizaran informando de ello con 15 dias
de antelacion a la representacion de los trabajadores, en las areas en que
sea necesario para su efectiva produccion de 6 dias por semana.

La organizacion sera, en concreto y en atencion a todo lo expuesto, la siguiente:

— Turno de mafana, trabajara de lunes a sabado.

— Turno de tarde, igual.

— Turno de noche, de domingo a viernes, descansando la noche entre el sa-
bado y el domingo.

En la medida que este sistema supone una modificacion sobre el sistema de
trabajo implantado en muchas lineas, las partes han previsto como se pasara,
en su caso, de la situacién existente en cada momento a la nueva situacién
motivada por este sistema de trabajo.

Al respecto, como se dijo, se ha optado por el medio mas favorable para los
trabajadores, pues el encuadramiento de la plantilla en este sistema de organi-
zacion se hara con caracter voluntario.

Las dos partes negociadoras del convenio declaran compartir el objetivo de lo-
grar que los encuadramientos en estos sistemas de trabajo se hagan con ca-
racter voluntario, buscando soluciones para aquellos trabajadores que no quie-
ran integrarse en este sistema.

En todo caso, si llegase el caso de aplicar este sistema y no existiesen sufi-
cientes trabajadores voluntarios, no se prevé lo que ocurriria, mas alla de esa
declaracién de buscar soluciones para quienes no quieran integrarse en el cita-
do sistema de trabajo. Parece evidente que, llegado el caso, se abriria una po-
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sibilidad de negociaciéon entre las partes y que, en ultimo extremo, si ambas
comparten la necesidad de ese sistema de trabajo podria llegarse a alguna
obligatoriedad en el cambio de sistema, aunque es evidente que el caracter vo-
luntario que en general se atribuye al sistema situaria esta posibilidad como
algo de ultimo recurso.

Por lo que tiene que ver con la jornada, los trabajadores afectados por esta or-
ganizacioén basada en el sistema del aprovechamiento de las instalaciones tra-
bajaran el nimero de horas establecidas en el convenio colectivo como cual-
quier otro trabajador de Renault Espafna, S.A.

Asi, la jornada de trabajo real en computo anual se aplicara con el calendario
general correspondiente, excepto los sabados y domingos, pues como se ha
visto el sistema prevé expresamente el trabajo en sabados -en el turno de ma-
fnana y tarde- y los domingos -en el turno de noche- a efectos de compiletar el
trabajo durante 6 dias por semana.

Esta situacién plantea dos problemas. Uno, el del respeto a la jornada prevista
en el convenio, pues o se prevén dias libres o estos trabajadores acabaran ha-
ciendo mas horas de las previstas en el convenio, ademas de que trabajando
40 horas por semana, como con anterioridad se dijo, y en tres turnos, no se al-
canzan las 144 horas de funcionamiento industrial. Aparecen asi problemas de
distribucion de la jornada, e incluso posibilidad de alguna medida adicional,
que no se cita y que de momento se obvia, dejandola sin duda las partes para
los posibles andlisis y soluciones que tuvieran que adoptarse si la medida tu-
viera que aplicarse.

En segundo lugar, es evidente que al trabajarse seis dias, si no se contempla-
sen medidas adicionales, no se descansarian los dias que semanalmente co-
rresponde tanto en atencién al convenio, como en atencién a la legalidad vi-
gente; aqui si que se prevén soluciones concretas en el acuerdo.

Asi, se sefiala que se confeccionaran los cuadros de descanso correspondien-
tes, con descanso de dos dias a la semana y rotando en ciclos de seis sema-
nas. De esta forma, en dos de ellas se descansara dos dias seguidos (sabado y
domingo; domingo y lunes o viernes y sabado).

Como puede verse este sistema es mas gravoso, en general, para cualquier
trabajador que el trabajo en un turno fijo, especialmente si en el mismo se des-
cansa semanalmente en las fechas habituales.
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En atencion a lo anterior existe una cierta vinculacion entre este sistema de tra-
bajo y las previsiones retributivas del convenio.

Esta se prevé que seré la establecida en el convenio colectivo, con los concep-
tos correspondientes a las especiales condiciones de trabajo. Logicamente ello
implica la aplicacion de toda una serie de condiciones y retribuciones previstas
para el trabajo nocturno, a turnos, etc. Asi estos trabajadores percibiran los
complementos retributivos y disfrutaran de las condiciones correspondientes
(complemento de nocturnidad, complemento de turnicidad, reduccién jornada
por turno de noche). Incluso en uno de ellos se prevé un incremento sobre lo
previsto en el convenio, concretamente el complemento o plus festivo, que se
abonara incrementando su importe en un 10%.

Dicha retribucién se recoge en las tablas que se incorporan en ese anexo, esta-
bleciéndose que el importe previsto en el caso de la noche del domingo al lunes,
incluye los conceptos de nocturnidad y jornada reducida de turno de noche.

El régimen previsto de produccion especial en sdbado, prevista en el anexo VIII, al
que luego se hara mencion y que se establece para completar programas de pro-
duccion, se aplicara en este sistema de trabajo Unicamente a los turnos que pun-
tualmente puedan programarse en la mafiana de los domingos o festivos.

Por cierto, este turno especial previsto en el anexo VIl es otra medida que inci-
de también en optimizar la capacidad productiva industrial, si bien por su rela-
cién con el régimen de horas extraordinarias lo abordaremos al analizar las me-
didas que en relacion con ellas se prevén.

Por lo demas, y acabando con el sistema de aprovechamiento de las instala-
ciones, cabe sefalar que en el texto pactado, aunque sin concretar un dere-
cho, sino fijando una mera declaracion de intenciones, se nos dice que la di-
reccidon de la empresa estudiara la posibilidad de que los trabajadores
afectados por el presente acuerdo no trabajen los sabados por la tarde durante
los meses de julio y agosto.

Puede verse, pues, que en el convenio de Renault existe un acabado sistema,
basado ademas en principios de voluntariedad, que pretende alcanzar la maxi-
ma utilizacion razonable de la capacidad productiva de cada factoria o linea de
produccion.

Lo que ocurre es que légicamente la utilizacion de este sistema solo tiene sen-
tido si existe una demanda productiva que lo justifique.
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Como ya se dijo, no parece que esa fuese la situacion y asi se confirma en la
informacion suministrada por los representantes de los trabajadores que sefia-
lan que este sistema, en la actualidad, no se utiliza.

Las medidas de aprovechamiento de las instalaciones, sin perjuicio de que
puedan extenderse en el futuro, parece que se limitan en estos momentos a la
produccion en ciertos sabados (seis por turno al afo) conforme a lo previsto en
el citado anexo VIII al que luego haremos referencia, no utilizandose tampoco
la posibilidad de establecimiento de terceros turnos a la que se hara mencion
mas adelante.

b) El caso Citroén

En el caso mencionado la posibilidad de utilizar al maximo la capacidad pro-
ductiva industrial es una realidad. Por un lado, como se ver4, el trabajo a turnos
esta generalizado. Normalmente en Citroén la organizacién de jornada se reali-
za en tres turnos: dos turnos de ocho horas y un turno de noche a tiempo par-
cial. Ademas, existe un turno en horario “central” que afecta a los trabajadores
de mantenimiento, las oficinas, etc.

Asi se consigue que ciertas areas productivas trabajen practicamente en mu-
chos casos toda la semana, pues esos turnos de mafana y tarde se organizan
en muchos casos por semanas enteras de siete dias y se conforman por traba-
jadores “polivalentes” que voluntariamente han decidido adscribirse a esa for-
ma de organizacion del trabajo (lo que ocurre, por ejemplo, con 40 personas en
un taller de embuticién, segun la informacién que se nos ha suministrado).

En general, ademas, para aquellas otras areas que no trabajan toda la semana
existe una medida en el convenio que, al margen de otras cuestiones que tam-
bién inciden en la misma direccion en el sentido de utilizar al maximo la capaci-
dad productiva de las lineas, se orienta claramente hacia la extension de la jor-
nada industrial real.

Dicha medida se encuentra en la disposicion transitoria del convenio en la que
se establece que si por necesidades de programacion -légicamente necesidad
de producir un mayor nimero de unidades- y una vez alcanzado el nivel maxi-
mo de saturacion de instalaciones -se supone que en los restantes dias de tra-
bajo previstos- fuese necesario el incremento de produccién correspondiente
se llevaria a cabo en jornadas de sabado y con caracter voluntario.
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Se establece asi una posibilidad de extender la jornada industrial a sabados que
en principio no formaban parte de la misma y se hace con el caracter de volun-
tariedad que parece razonable en estas medidas. No obstante, se deja sin resol-
ver lo que ocurre si no hay bastantes voluntarios para prestar el servicio necesa-
rio. En alguna de las reglas que a continuacion se enunciaran parece que
existiria alguna obligatoriedad de atender a la demanda empresarial y de hecho
la empresa en octubre de 2006 comunicé la necesidad de seguir realizando es-
tas jornadas complementarias en términos aparentemente imperativos.

De acudirse a estas jornadas de sabado complementarias las reglas aplicables
son las siguientes:

Los ocho primeros sabados de trabajo, siempre que las condiciones de cada
taller o servicio lo permitan, se compensaran en descanso con un 25% de in-
cremento (1 hora, se compensa con 1,25 horas de descanso). En todo caso,
como se ha visto, la compensacion en descanso es una regla general pero no
absoluta, quedando condicionada a que sea posible y manteniéndose la previ-
sion de que, en caso contrario, tales sdbados tendran la consideracién de jor-
nada complementaria. Previsiblemente con ello se esta aludiendo a la diferen-
cia que existe entre las horas que exceden de la jornada convencional pero sin
alcanzar la maxima legal y las horas extraordinarias, pues si éstas son necesa-
riamente todas las que superen la jornada maxima legal, las que superan la jor-
nada convencional se atienen al régimen que el propio convenio establezca,
pudiendo ser, en consecuencia, computables como horas de prolongacion de
jornada distintas de las extraordinarias propiamente dichas, sin perjuicio de su
compensacion o retribucion.

Esa diferencia parece aun mas clara si se tiene en cuenta que el propio texto
convencional prevé que si trabajados esos ocho sabados fuese necesaria aun
mas produccion, se acudiria en la medida necesaria a la realizacién de las ho-
ras extraordinarias reguladas en el articulo 38 del convenio, que permite reali-
zar hasta las 80 legalmente admisibles y que opta, en general, por su retribu-
cion conforme al precio que el propio precepto establece, obligando ademas a
que se preavise su realizacion, salvo casos excepcionales, con 24 horas de
antelacion.

Desde luego, la realizaciéon de horas extraordinarias es en principio voluntaria
conforme al propio texto convencional; en el caso que ahora se comenta po-
dria interpretarse lo mismo en atencion al principio de voluntariedad que rige
en toda la disposicién transitoria que se comenta.
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Si, aun asi, fuesen mayores las necesidades productivas, podrian realizarse
nuevas jornadas complementarias, siempre dentro de los limites del articulo
34.1 del Estatuto de los Trabajadores, lo que implicaria que las mismas no de-
berian conducir a que se rebasasen las aproximadamente 1.826 horas de jor-
nada maxima anual.

Estas jornadas complementarias se retribuyen con el 95% del importe previsto
para cada hora extraordinaria y ademas cada cinco jornadas se concede un
dia adicional de descanso o su parte proporcional.

El establecimiento de estas jornadas complementarias se debe comunicar por
la empresa al comité con una antelacién de 15 dias y éste debe emitir informe
preceptivo en el plazo de 7 dias -que aunque es preceptivo no es vinculante-.
La decisién, pues, queda en manos de la empresa.

Este sistema se aplica también a los trabajadores contratados a tiempo parcial si
bien, l6gicamente, excluyendo la posibilidad de que realicen horas extraordina-
rias, lo que esta vedado a estos empleados por el Estatuto de los Trabajadores.
En su caso, se aplicara unicamente el sistema de jornadas complementarias.

Como puede verse, en la medida que en la empresa ya estan previstos normal-
mente los tres turnos de trabajo, la jornada industrial real es bastante proxima
a la jornada industrial posible y las posibles extensiones para acercar la prime-
ra a la segunda se expresan, como se acaba de exponer, incrementando el nu-
mero de dias de funcionamiento de la factoria, concretamente incorporando
como laborables sabados que en principio no eran dias de trabajo e incremen-
tando asi los dias de jornada industrial que, en principio, se concretan en unos
220 al afo, segun el calendario vigente en la empresa y la informacién que se
nos suministro.

Esta medida, a diferencia de lo que se analizé en el caso Renault, si que se
esta aplicando e incluso como se vio a fines de 2006 la empresa comunicé la
necesidad de seguir haciendo jornadas complementarias al haberse agotado
otras medidas, como el incremento del horario industrial diario e incluso las
dos primeras previsiones de la citada disposicion transitoria (ocho primeros sa-
bados y realizacion de horas extraordinarias).
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3.4.3. La distribucién irregular de la jornada y las bolsas de horas
flexibles

El establecimiento de un cémputo anual de jornada permite la maxima flexibili-
dad en su distribucion, sin sujetarse en principio a otros limites en periodos in-
feriores al afno. Eso facilita, ademas, la distribucién irregular de la jornada en los
términos tradicionales, esto es, dentro del limite del cobmputo anual.

En los dos casos estudiados hay previsiones al respecto, existiendo, pues, po-
sibilidades de distribucion irregular en los términos tradicionales, esto es, sin
superar la anualidad.

Pero también en ambos casos y coincidiendo con la practica extendida en el
sector existen posibilidades de irregularidad en la jornada que desbordan la
anualidad y que se expresan en las denominadas bolsas de horas, que permi-
ten arrastrar interanualmente saldos de horas positivas (realizadas de mas) o
negativas (realizadas de menos) sobre la jornada de un afo, de tal manera que
se podran compensar o realizar en afos sucesivos.

Esta posibilidad plantea problemas peculiares y por ello al analizar la distribu-
cion irregular de la jornada deben diferenciarse los supuestos mas tradiciona-
les de este otro mucho mas especifico. Asi empezaremos nuestro analisis por
las medidas mas tradicionales y posteriormente analizaremos el funcionamien-
to de estas bolsas de horas en los dos casos analizados.

A. Distribucioén irregular

Por lo que tiene que ver con la posibilidad de disfrutar la jornada de forma re-
gular o poder pactar un disfrute irregular, en las regulaciones expuestas una
vez mas se pone de relieve la diferencia de tratamiento apreciable en los con-
venios estudiados, apareciendo el de Renault como mucho mas concreto y
completo que el de Citroén, lo que no quiere decir que en esta empresa en la
factoria estudiada no se aplican medidas similares o en la misma direccién,
sino que las mismas, generalmente, se regulan al margen del convenio o se
solventan utilizando formas de contratacién, como ya se expuso y se vera con
mas detalle al analizar el régimen de trabajo a turnos.
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a) El caso Citroén

En el convenio de Citroén la Unica regla que al respecto existe es la del articulo
16 del convenio que ratifica la opcidn recogida en el articulo 34.2. del Estatuto
de los Trabajadores en el sentido de poder pactar una distribucion irregular de
la jornada de trabajo, sin perjuicio de las jornadas especiales habituales en de-
terminados talleres o servicios. Esta opcién de distribucién irregular de la jor-
nada es posible y en caso de concretarse se establecera, como permite la ley,
en pacto de empresa pues, desde luego, en el convenio no se especifica en
qué términos se concreta, ni a quienes afecta.

Incluso la remisién a pactos posteriores se aprecia claramente, pues se matiza
en el texto convencional que fundamentalmente esa jornada irregular afectara
al turno nocturno, dadas sus peculiaridades organizativas y de produccion. Re-
sulta curiosa esa irregularidad de jornada en el turno nocturno si se tiene en
cuenta que en este el personal contratado, como se vera, esta compuesto ma-
yoritariamente por trabajadores a tiempo parcial.

La combinacién de trabajo a tiempo parcial, con la realizacién en su caso de
horas complementarias y, si se estableciese, con una jornada irregular, genera
una flexibilidad en la utilizacién y gestién del tiempo de trabajo exagerada.

Desde luego en esos términos el control sindical acerca de la correcta utiliza-
cién de las posibilidades de gestion flexible disminuye considerablemente y es
la empresa la que ve considerablemente reforzado su poder de gestion por de-
cisiones unilaterales, escasamente controladas o formalmente pactadas pero
realmente impuestas unilateralmente.

b) El caso Renault

Frente a esta parquedad en la regulacién convencional de Citroén, en el caso de
la empresa Renault la posible existencia de jornadas ajustadas a determinadas
necesidades de la empresa se regula expresamente y en tres articulos distintos.

No obsta a lo anterior el que se afirme inicialmente en el citado convenio de Renault
que la fijacion del horario y del calendario laboral es competencia de la empresa
(articulos 12, 13, 14 y 15), aunque debera negociarlos con el comité intercentros.

En concreto, en materia de calendario y horario, el articulo 12, que es el pre-
cepto que contiene tal regulacién, por una parte determina que la direccion de
la empresa para cada ano, y sin necesidad de esperar a la publicacion de los
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calendarios oficiales, confeccionara los calendarios y horarios generales por
cada centro de trabajo o dependencia, con las excepciones que las necesida-
des de organizacion aconsejen.

Estos calendarios y horarios, aunque se confeccionen por la direccién de la
empresa, se deberan negociar inicialmente entre la representacién de la direc-
cién y el comité intercentros.

Ahora bien, de no llegarse a un acuerdo entre las partes al término de dos reu-
niones especificas, como maximo en un plazo de 15 dias laborables, corres-
pondera a la direccién de la empresa aplicar provisionalmente los calendarios y
horarios confeccionados por ella, hasta que el organismo competente, en su
caso, se pronuncie sobre los mismos.

Hecho ese pronunciamiento, se aplicaran los calendarios y horarios definitivos
en los términos establecidos en la correspondiente resolucion, los cuales surti-
ran efectos Unicamente a partir de la fecha de la resolucién en primera instan-
cia, no teniendo por tanto efecto retroactivo alguno.

A la vista de esta regulacién cabe cuestionarse si la direccién de la empresa ha
renunciado convencionalmente a la fijacién unilateral del calendario laboral y
del horario en favor de una elaboracion negociada. Conforme al texto conven-
cional seguramente si.

Precisamente por eso se nos dice que en caso de que transcurran 15 dias sin
acuerdo, sera el juez o la autoridad correspondiente la que los determine, pues
no puede interpretarse otra cosa de la referencia que se hace al “organismo
competente” para fijar a partir de la fecha de resoluciéon de primera instancia el
calendario y el horario.

Ahora bien, ello tampoco impide que la propuesta la haga la empresa pues es
€so lo que cabe asimismo deducir de cuanto se nos dice en el sentido de con-
cretar que “entre las dos reuniones a que se refiere el parrafo anterior, habran
de transcurrir, como minimo, tres dias laborables; la convocatoria para la pri-
mera reunion, que realizara la direccidén de la empresa, debera ir acompanada
de los calendarios y horarios, confeccionados por la misma”.

Es decir, en definitiva, la empresa cita al comité intercentros para negociar el
calendario laboral y el horario acompafando en su citacién la propuesta. Si hay
acuerdo se estara a lo acordado y si no lo hay es entonces cuando lo determi-
nara el juez o autoridad competente. Hasta que éste decida, se aplicaran las
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medidas tal como la empresa las establecid, aunque dicha aplicacién de los
calendarios y horarios confeccionados y decididos por la empresa “estara su-
peditada a que los horarios diarios fijados no superen un tiempo de trabajo real
de 7,75 horas diarias en jornada ordinaria, en el régimen de trabajo a turnos”,
sin perjuicio igualmente de que cada trabajador deba de cumplir la jornada
anual de trabajo real fijada en convenio.

Ahora bien, lo anterior se predica respecto el calendario y también respecto los
horarios, pero no respecto la jornada y el régimen de rotacion de turnos que se
mantienen segun venian aplicandose entretanto se concretan éstos.

Por lo demas, una vez delimitados, cada trabajador cumplira en cada momento el
calendario y horarios vigentes; estableciéndose que no se llevaran cuentas indivi-
duales, salvo en los casos de cambio de turno o de puestos de trabajo, dispues-
tos por la empresa, y en caso de vacaciones no colectivas. En estos casos se
hara el balance del crédito o débito de horas de cada trabajador cada trimestre.

Se procurard, cuando sea posible, que los trabajadores que no hagan normalmen-
te turno de mafana, noche y tarde, roten entrando una semana de noche cuando
les corresponda de mafana, y la siguiente cuando les corresponda de tarde.

Los saldos de horas se regularizaran, en su caso, de mutuo acuerdo entre em-
presa y trabajador, aunque dando opcion a que la representacion de los traba-
jadores pueda solicitar los datos referentes a saldos individuales de los trabaja-
dores, sin duda para comprobar que la regularizacién se ha producido y lo ha
sido en términos correctos.

De no haber acuerdo entre empresa y trabajador respecto a la forma de regula-
rizar los saldos, el convenio determina una forma subsidiaria para que la misma
se produzca. En ese caso, si hay saldo de horas favorable al trabajador, se dis-
frutara en dias completos, para lo cual la empresa sefalara las fechas de dis-
frute con una antelacién minima de treinta dias, a fin de que el trabajador pue-
da ejercer sus derechos. Las fracciones de jornadas que resten, podran, a
opcion del trabajador, ser abonadas o acumuladas para el periodo siguiente.

Si el saldo es contrario al trabajador, se fijaran las fechas de recuperacion de la
misma forma, es decir, con un preaviso de 30 dias y por dias enteros. En el
caso de fracciones de jornadas con la opcidn para con el trabajador del abono
o la acumulacién.
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B. Las bolsas de horas

Como ya se dijo, al margen de los mecanismos de flexibilidad de jornada que
no desbordan el cémputo de jornada anual, es habitual que en el sector exista
una posibilidad de distribucién irregular de la jornada mediante la existencia de
una bolsa de horas flexibles que permite llevar un cédmputo arrastrado que
puede desbordar el periodo anual.

Estas bolsas nacieron como el mecanismo que evitaba la adopcién de medi-
das de regulacion de empleo y que permitia, con ciertos limites y con un cierto
control sindical, adaptar la jornada a posibles oscilaciones de la demanda y de
las necesidades productivas, de tal manera que evitaba que las empresas abo-
nasen horas improductivas cuando no existia necesidad de produccién y que
esas mismas empresas en otros periodos abonasen horas extraordinarias,
cuando la capacidad productiva resultaba insuficiente.

Las bolsas permiten reservar el trabajo correspondiente a las horas improducti-
vas para los momentos en los que pueda ser necesario.

Lo que es claro es que no puede hacerse ni ilimitadamente ni indefinidamente,
ni, como es claro, injustificadamente; precisamente las mayores medidas que
se han negociado al respecto se orientan a establecer supuestos en los que el
recurso a esta medida esta justificado, y limites a la posibilidad de acumular
horas y a las formas y periodos en las que han de compensarse, en su caso,
los saldos positivos 0 negativos de estas bolsas.

Por otro lado, se intenta a efectos de un mejor control que estas bolsas sean
colectivas y, por tanto, se apliquen a colectivos de trabajadores y no individua-
lizadamente.

En los dos casos analizados existen las bolsas, si bien, como en otros aspec-
tos, la esencial diferencia esta en que mientras que en el convenio de Renault
se contiene la regulacién esencial de la bolsa, en el de Citroén, como se vera,
simplemente se mantiene la bolsa pero remitiendo su regulacién a un docu-
mento especifico que, en realidad, es la expresién formal de un acuerdo inter-
no de empresa al respecto.
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Analizando ambos casos lo mas destacable de estas bolsas es lo que a conti-
nuacion se expone.

a) La bolsa de horas en Renault

La bolsa de horas colectiva en Renault se regula en sus aspectos esenciales en
el anexo X del convenio colectivo. En principio, la bolsa es negociada en el
convenio e incluso existe un compromiso de renegociar el reglamento de apli-
cacion de la misma en la comisién mixta de interpretacion y vigilancia del con-
venio, por lo que en su regulacién hay un principio de voluntariedad evidente.
Ahora bien, a partir de ahi, la utilizacion se decide por la empresa y la bolsa,
precisamente por su caracter colectivo, no parece ser voluntaria, al menos
conforme a la regulacién de la misma.

El convenio empieza haciendo mencién a las razones que motivaron la crea-
cion de esta bolsa de horas. Al respecto el convenio hace mencion a las dos
razones que suelen estar en el origen de estas medidas en todo el sector: por
un lado, en los periodos de alta actividad, la bolsa permite el objetivo de opti-
mizar la utilizacion de las fabricas mejorando su competitividad; por otro lado,
y al mismo tiempo, en los periodos de baja actividad, la bolsa es el elemento
alternativo a la utilizacion de los expedientes de regulacion de empleo, permi-
tiendo reducir el volumen de trabajo sin necesidad de recurrir a dicha medida.

Conforme a la regulacién de Renault, la bolsa de horas es en principio aplicable
al personal de produccion y, en concreto, tanto a quienes trabajan a turnos,
como a quienes lo hacen en el equipo fijo de noche.

Claro es que el funcionamiento de la factoria en dias que inicialmente no estaban
previstos como de actividad, puede conllevar el que otros trabajadores distintos
de los citados tengan, también, que trabajar en esos dias, pero como a ellos no
les resulta de aplicacién la bolsa de horas colectiva el convenio se encarga de re-
gular lo que ocurre en ese caso. En principio, como esos trabajadores no se rigen
por la bolsa, no se les aplica el efecto principal de la misma, que es el de crear un
saldo de horas a compensar en un momento futuro, bien mediante trabajo alter-
nativo al que no se realizd, bien mediante descansos alternativos a los que no se
disfrutaron. Como ese saldo que se arrastra sélo es aplicable a los trabajadores
sujetos al régimen de la bolsa, a los restantes se les tiene que respetar el resultado
anual del calendario ordinario establecido para la factoria correspondiente. De
este modo, esos trabajadores no regidos por la bolsa se rigen por el mismo calen-
dario anual inicial que se aplica a quienes si estan afectados, pero han de disfrutar
en el afno correspondiente de un numero de jornadas de descanso equivalentes a
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los «dias de descanso iniciales» que se incluyeron en el citado calendario. Eso
conducira a que si han trabajado un dia de mas, tengan derecho a un dia com-
pensatorio de descanso, pero como es posible que ese dia no pueda concederse
coincidiendo con una parada general o colectiva de la factoria, porque ésta puede
no producirse en el afio correspondiente como consecuencia de que se arrastre el
saldo colectivo de horas al afio siguiente, ese descanso compensatorio estos tra-
bajadores lo tendran que disfrutar individualmente, es decir, lo disfrutaran ellos
aunque la factoria siga en actividad ese dia. Asi se confirma en el convenio cuan-
do se sefala como regla especifica para estos trabajadores no regidos por la bol-
sa que los descansos compensatorios que se les tengan que aplicar se conside-
raran como dias de disfrute individual.

Continuando con el régimen de la bolsa de horas colectiva, hay que sefalar
que, como es logico, el convenio prevé que cada factoria tendra la suya, pues
la situacién productiva puede ser distinta. Pero, incluso en cada factoria, pue-
den existir lineas de produccién en areas especificas con necesidades produc-
tivas distintas, por lo que también es posible que dentro de cada factoria se
creen bolsas especificas.

El convenio, ciertamente, como se avanzd, prevé que se constituira una bolsa
por cada factoria y que, dentro de cada factoria, la direccion de la empresa po-
dra constituir bolsas independientes de la principal para unidades diferencia-
das o cuya produccion esté ligada a la de otras factorias.

Es de destacar que, conforme al convenio, ésta es una decisidén que queda, en
principio, en manos de la empresa y que no se sujeta a la necesidad de acuer-
do con los representantes de los trabajadores.

En la medida que pueden existir bolsas diferenciadas es posible que la movili-
dad de un trabajador le lleve desde una factoria que tiene una bolsa a otra con
una bolsa distinta, o desde una seccién con una bolsa a otra con bolsa distin-
ta. El problema es que entonces el trabajador puede verse beneficiado o perju-
dicado en atencién a los saldos de origen y destino.

El mismo problema puede plantearse en relacién con los trabajadores de nue-
Vo ingreso si estos se incorporan ya avanzado el afo, pues lo haran a una sec-
cién o factoria que esta regida por una determinada bolsa, con un especifico y
concreto saldo de horas.

El convenio tenia dos soluciones: individualizar el resultado, permitiendo en es-
tos casos que los trabajadores arrastrasen su propio computo individual; o
mantener el caracter colectivo de la bolsa, entendiendo que los trabajadores
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pasaran a regirse por la bolsa correspondiente y con arreglo al saldo que en la
misma existiese en ese momento, con independencia de que ello les resultase
mas o menos favorable.

La opcién del convenio ha sido mixta; a efectos de gestion de la bolsa, como
ciertamente parece mas funcional, el trabajador pasa a regirse por la bolsa de
la factoria o0 seccidn en la que se integra, lo que evita situaciones individualiza-
das en cuanto a la gestion de la bolsa; ello no obstante para evitar que esa si-
tuacién le ocasione perjuicios o beneficios injustificados, se establece que si
que procedera una medida individualizada de compensacion, de tal modo que
el trabajador podra tener derecho a algun descanso adicional a titulo individual
0 a la inversa a algun debito individualizado de horas a la empresa, debiendo
procederse, pues, a la regularizacién de la situacion, si bien el convenio no per-
mite que se utilice para esa regularizacion el periodo de vacaciones colectivas.

Por otro lado, el convenio regula como se genera la bolsa. Esta bolsa se ali-
menta de futuro, con las siguientes entradas:

1. Los dias de descanso iniciales de cada afo. Estos nacen de que en princi-
pio se prevé trabajar en torno a unos 220 dias, pero no todos los restantes
son domingos, festivos y vacaciones, por lo que hay una previsién en prin-
cipio de unos dias no laborales, pero en los que si hace falta se puede rea-
lizar actividad productiva.

Las reducciones de jornada actuales y futuras.

El descanso del trabajo en los 18 sabados mafana (o domingos noche en
caso del turno fijo de noche) por trabajador que la empresa por razones de
demanda puede sefialar. Légicamente se trata de dias en los que no estaba
previsto trabajar pero en los que la empresa obliga a trabajar, ello genera a
favor de los trabajadores un derecho a un descanso compensatorio; es ese
derecho al descanso compensatorio el que pasa a nutrir la bolsa para ser
compensado en el futuro. Este descanso compensatorio se incorporara de
diferentes maneras segun el saldo ya existente en la bolsa. En concreto:

a. Cuando la bolsa considerada tenga un saldo entre +30 y —25 dias a com-
pensar, por cada sabado/domingo noche de trabajo se incluird un (1) dia
de descanso en la bolsa colectiva y se abonara el plus de modificacion de
la demanda segun las tablas del anexo IV del convenio de la empresa.
Cuando el trabajo se realice en la noche del domingo al lunes, ademas de
dicho plus, se abonara lo que se hubiera percibido por el trabajo en noche
no festiva, que sera incompatible con cualquier compensacion por trabajo
en dias de descanso. En su importe se incluye la parte proporcional de va-
caciones, que se paga en el momento de la realizacién del sabado.
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b. A partir de un saldo de -26, por cada sabado/domingo noche de traba-
jo se incluira en la bolsa colectiva un dia y seis horas (1,75 dias) de des-
canso a compensar y no se abonara plus alguno.

Puede verse, pues, que en funcion del saldo existente en la bolsa se
opta por combinar descanso y retribucion o por conceder sélo descan-
so compensatorio, lo que conduce a que se reduzca mas rapidamente
el saldo de descansos pendientes de compensar.

Una vez integrados en la bolsa, dichos descansos pierden la condicion que
los motivd y su evolucion en la misma sera la general prevista para ésta,
que acumulara descansos hasta un saldo maximo de 30 dias o hasta los
que por acuerdos posteriores se determinen. Cuando el saldo sea superior
a 30 dias, el exceso se transformara en dias de descanso individual.

La aplicacién normal del tiempo acumulado en la bolsa -aparte lo dicho en el
parrafo anterior- sera la de situar dias de descanso colectivo en los previstos
como JNT, lo que evitara la aplicacion de expedientes de regulacion de em-
pleo, pues se tratara de periodos en los que no haria falta producir por haberse
alcanzado ya la produccién estimada como necesaria o por contraccion o sa-
turacién del mercado.

De alguna manera esa posibilidad de acumular excesos de trabajo o arrastrar
un saldo a favor de la empresa, permite que en lugar de dias de regulacién de
empleo, se produzcan dias de descanso alternativo o se arrastre un débito de
trabajo hacia la empresa.

A este efecto, conforme a la informacién facilitada y la documentacion consul-
tada, en la medida que en los Ultimos afios han ido sobrando dias de trabajo,
como consecuencia de que la produccion asignada a la factoria por el grupo se
realizaba en menos de los que corresponderian a la jornada de trabajo total
pactada en el convenio, se han ido ampliando, por acuerdos posteriores, los
posibles saldos de la bolsa, posibilitando que crezca la deuda de horas hacia la
empresa, a la espera, en su caso, de que se invierta en el futuro la situacion
productiva.

De hecho, como el numero de dias de actividad es relativamente bajo, situan-
dose en los ultimos afos en torno a unos 210, se prevé que para compensar €l
total de JNT necesarios, se utilizaran, llegado el caso, no solo todos los des-
cansos acumulados en la bolsa segun el criterio desarrollado mas arriba, sino
también, por la aceptacion por la direccion de la empresa, de un saldo negativo
de hasta 25 dias con cargo a las entradas de la bolsa del afio siguiente.
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Puede verse, pues, que es posible, y de hecho asi esta ocurriendo en los Ulti-
mos afos, que la bolsa cuente con saldos negativos, es decir, anticipos de
tiempo de descanso que concede la direccidén de la empresa para evitar los ex-
pedientes de regulacion de empleo.

La situacion anterior obliga al establecimiento de un procedimiento extraordi-
nario para su cancelacion. Este procedimiento consistira en la utilizacion como
dias de trabajo en el calendario del afio siguiente, de las entradas de dias que,
de manera automatica, se producirian en la bolsa de horas.

El funcionamiento previsto utilizaria, por este orden y hasta donde sea preciso:

1. Los dias de descanso iniciales.
2. Las reducciones de jornada.
3. Los sabados de trabajo mafiana/domingos en noche que pudieran sefialarse.

Lo que ocurre es que hasta que cambie el ciclo productivo la utilizacion de
esos saldos negativos no tiene sentido para la direccion de la empresa y eso
explica los sucesivos acuerdos a que se ha llegado posibilitando que siga cre-
ciendo el saldo negativo de la bolsa, que se compensara, en su caso, cuando
concurra ese cambio de ciclo productivo.

La existencia actual de un saldo negativo, es decir, de un conjunto de descansos
adelantados por la empresa, que no han producido merma en la retribucion de
los trabajadores y que han sido una alternativa eficaz, junto a otras medidas, a
los expedientes de regulacién de empleo conduce, sin duda, a una valoracion
sindical positiva del funcionamiento de la bolsa, valoracién que parece extender-
se al conjunto de los trabajadores, hasta el punto de que se considera que este
instrumento esta plenamente aceptado y asumido por el conjunto de ellos.

Claro es, de momento no presenta problema alguno, en cuanto se esta traba-
jando no ya menos de la jornada maxima legal, sino menos incluso, en algunos
casos, de la jornada pactada en el convenio.

El problema puede estar si se invierte el ciclo y hay que compensar los saldos
negativos existentes, lo que conducira a que se trabaje mas de la jornada pre-
vista en el convenio.

En principio ello no implica vicio de legalidad ninguno mientras no se superen
los topes legales de jornada maxima (las aproximadamente 1.826 horas), ni
debe plantear un cambio de percepcién sindical, en cuanto que la medida ha-
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bra surtido los efectos positivos que se esperaba de ella, soportar un ciclo pro-
ductivo bajo sin necesidad de recurrir a medidas de regulacién de empleo.

Puede apreciarse, asi, como la negociacién imaginativa entre los interlocutores
sociales, que son quienes mejor conocen los problemas que les afectan y las
soluciones que se les puede dar, conduce a una eficaz gestién de los derechos
y obligaciones laborales.

Otro aspecto muy positivo de la bolsa es que en ningun caso la deuda posible
con la empresa, si la hubiere, se saldara con devolucion de dinero por parte de
los trabajadores a aquella, medida que en momentos en los que efectivamente
el saldo de la bolsa es negativo, y por tanto implica un débito de horas hacia la
empresa, beneficia a los trabajadores que se jubilan o causan baja que no ten-
dran, pues, que hacer frente a ese débito de horas hacia la empresa.

El principal problema que plantean estas bolsas es la flexibilidad que implica,
en cuanto que pueden aparecer dias de descanso que inicialmente no estaban
previstos, lo que no debe causar excesivos problemas. Pero también, aunque
de momento en este supuesto que analizamos no es o mas habitual, puede
dar lugar a dias de trabajo inicialmente no previstos, lo que si puede ocasionar
problemas a ciertos trabajadores, especialmente si tienen dificultades para
conciliar su vida personal o familiar con su actividad laboral.

La unica posibilidad de disminuir los problemas que esa situacion puede plan-
tear es la determinacién de periodos de preaviso suficientes para que los tra-
bajadores puedan planificar alternativas a la situacion, bien preparando su des-
canso, bien, lo que sera mas complejo, buscando alternativas para los
problemas personales que el trabajo en un dia no previsto les pueda ocasionar.

En este sentido la regulacion del convenio de Renault parece razonable. En
efecto, el plazo para informar a la representacion de los trabajadores sobre la
utilizacion de la bolsa sera de tres dias (v.g. martes para descansar el viernes)
en caso de establecer dias de no trabajo y de cuatro dias en caso contrario
(v.g. lunes para trabajar el sabado), salvo circunstancias extraordinarias que
justifiquen un plazo mas corto, que no sera inferior a 24 horas en caso de esta-
blecer dias de no trabajo y a 48 horas en caso contrario.

Los plazos normales son logicos, el problema lo pueden plantear los plazos
mas breves que se prevén para supuestos extraordinarios.
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Al respecto es légico que la posibilidad exista, pues no es descartable alguna
situacion imprevista y excepcional, pero también hay que sefialar que estas no
deben ser muy normales en la materia que se contempla.

Por ello, debe interpretarse la excepcion como lo que es, algo ciertamente excep-
cional que sélo en casos muy concretos y complejos de que existan en la realidad
puede darse. Parece que hasta el momento cuando han surgido problemas esa
ha sido la interpretacion judicial y en esos términos, los plazos de preaviso, aln
con todos los problemas que la gestion flexible del tiempo trabajo produce en re-
lacion con ciertos trabajadores, deben ser calificados de razonables.

Por otro lado, el convenio confirma que la bolsa de horas, con independencia
del saldo que genere, no afectara en modo alguno a la retribucion de los traba-
jadores, tal como ya se avanzé.

En concreto, la remuneracion anual de cada trabajador sera la correspondiente
a la jornada anual establecida por el convenio colectivo con independencia de
la evolucién del saldo de la bolsa de horas. La remuneracion mensual sera la
correspondiente a 30 6 31 dias naturales segun los criterios actuales. A esta re-
muneracion se le afadiran los pluses especificos que correspondan a los dias
realmente trabajados.

Por ultimo, aunque no exista prevision expresa en el convenio al respecto, utili-
zando sin duda la remision genérica del articulo 10 del convenio a que la comi-
sion de vigilancia e interpretacion resolvera las consultas que se le planteen en
torno al convenio, los problemas de funcionamiento de la bolsa se han ido sol-
ventando, bien a través de esa comisién, bien, cuando ha sido necesario, me-
diante acuerdos complementarios, como los que han ido ampliando el saldo
posible de las bolsas de horas.

Por otro lado, el propio convenio prevé en el anexo X la existencia de una bolsa
de horas individual para los trabajadores que no se rijan por la bolsa colectiva.

La finalidad de esta bolsa es fundamentalmente evitar la adopcién de medidas
de regulacién de empleo. A este efecto, cada afo se incorporan a la bolsa indi-
vidual un maximo de cuatro dias previstos inicialmente como de descanso,
hasta un maximo de 30 dias en la bolsa.

Los restantes dias de descanso se disfrutan individualmente y, en su caso, co-
lectivamente, en los términos que el propio convenio regula.
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Si hubiese una caida de produccién, como alternativa a la presentacién de ex-
pedientes de regulacién de empleo para la suspensién de contratos de trabajo,
se concederan descansos, utilizando todos los dias existentes en la bolsa y
hasta un saldo negativo de hasta 25 dias o los superiores que se acuerden en
pactos posteriores.

Los dias de saldo negativo se compensaran en el futuro con los dias de des-
canso a que en afos sucesivos se tuviese derecho.

Al igual que en la bolsa colectiva, en ningun caso el trabajador que tenga un
saldo negativo debera abonarlo en dinero cuando cese en la empresa; por el
contrario podra optar por disfrutar con anterioridad a su cese el saldo positivo
que exista en su favor o, de no optar por disfrutarlo en descanso, percibirlo
como dias de salario.

Puede apreciarse, pues, que con este conjunto de bolsas estamos ante un
modelo de gestion imaginativa del tiempo de trabajo, que busca combinar
flexibilidad con garantias, control y participacién sindical y que, hasta el mo-
mento, esta cumpliendo eficazmente los objetivos que motivaron que se acu-
diese a este sistema, que si bien fuerza la interpretacién legal en cuanto al
caracter anual de la jornada de trabajo, aunque de momento sin problemas,
lo hace en términos razonables y matizados que no deben plantear problema
alguno.

b) La bolsa de horas en Citroén

En el caso de Citroén la bolsa de horas esta regulada fuera del convenio colec-
tivo, pero éste se remite a ella y consagra el principio esencial a que se atiene,
la existencia de un cémputo de jornada plurianual (articulo 16), que es precisa-
mente lo que posibilita todo el funcionamiento posterior de la bolsa y constitu-
ye la mayor novedad sobre las medidas de flexibilidad de jornada tradicionales.

El acuerdo relativo a la bolsa empezaba sefalando que la misma era una alter-
nativa fundamentalmente a las medidas de regulacion de empleo y omitia las
referencias al otro aspecto esencial de estas bolsas, que ademas es el que pa-
rece esta justificando que se mantenga la medida en Citroén-Vigo, la posibili-
dad de superar la jornada prevista en el convenio si la situacion productiva re-
quiere un incremento de la produccién.

La regulacion de la bolsa es mucho mas escueta que la de Renault y ademas
bastante mas simple.
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En principio, segun las opiniones contrastadas, su uso se esta haciendo sélo
para trabajar en dias que en principio no estaban previstos como de trabajo
pero no para su uso en sabados, domingos y festivos y noches, en cuyo caso,
de ser necesario, se acude a otros mecanismos como horas extraordinarias,
complementarias en el trabajo a tiempo parcial, etc.

La dimensién de la bolsa es mucho mas limitada que en Renault y ademas no
tiene una dimensioén prefijada, sino que cada afo, con ocasion de la fijacion del
correspondiente calendario laboral, la direccion y el comité de empresa, en
funcién de las previsiones productivas y organizativas y/o del balance de apli-
cacion, determinaran los dias/horas que podran pasar a integrarse en bolsa y
que en principio seran:

1. Los dias de adecuacion de jornada anual. Excepto un dia que se podra dis-
frutar a titulo individual durante el afio de su generacién en la medida en
que lo permitan las necesidades del servicio.

2. Lareduccién de jornada por convenio colectivo.

En realidad el saldo de la bolsa es individualizado pues los dias y horas a que
se hace referencia se generaran en funcién de las horas de trabajo realizadas
durante el afio y, en su caso, proporcionales a los dias de trabajo en el afio co-
rrespondiente de los trabajadores de nueva contratacion.

Abundan también en esta direccién individualizadota otras medidas como el
saldo con cargo a la bolsa de las variaciones que se puedan derivar en la jorna-
da individual como consecuencia de la diferente ubicacion de los periodos de
vacaciones de cada trabajador, o la remision, que por otro lado es légica, de
que la referencia a dias o jornadas se entiende hecha en remision a la duracion
de la jornada de trabajo diaria que corresponda a cada contrato, precision
nada baladi en una empresa con abundante contratacion a tiempo parcial.

Eso si, tanto la generacion como el consumo se materializara con independen-
cia de las situaciones de incapacidad temporal, licencias o vacaciones de cada
persona que a estos efectos se equiparan al trabajo efectivo.

Al igual que en el caso de Renault, la bolsa podra tener saldos positivos o negati-
vos para la empresa; es decir, ésta podra deber horas que los trabajadores ya han
trabajado en momentos que inicialmente no estaban previstos como periodos de
actividad, o bien la empresa podria ser acreedora de dias abonados y que no se
han trabajado pese a que si que estaban previstos como periodos de trabajo.
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En el primer caso la empresa debera compensar el saldo a favor de los trabaja-
dores; en el segundo el saldo a favor de la empresa debera amortizarse con las
jornadas o, en su caso, horas que en su dia se integraran en la bolsa.

Lo que ocurre es que el saldo maximo permitido es relativamente reducido.
Concretamente, en uno y otro caso, 10 jornadas de trabajo, pero ademas tiene
que haber una regulacion anual, de tal manera que sélo se arrastren al afo si-
guiente un maximo de 5 jornadas.

Puede verse, pues, que este es un mecanismo, hoy por hoy, de menor trascen-
dencia en Citroén Vigo y que desde luego dificilmente podria jugar su papel de
evitar expedientes de regulacidén de empleo sin acuerdos complementarios.

Mas bien es un mero mecanismo de flexibilidad en la gestién del tiempo de tra-
bajo que ofrece, en tal sentido, ventajas a la empresa.

La bolsa tiene vocacion de aplicacién general, pero se prevé la posibilidad de
que se pueda gestionar por las diferentes técnicas, lineas o turnos en funcién
de las incidencias que puedan surgir en cada momento, por lo que se hace
preciso llevar un computo individualizado (contador individual por cada traba-
jador), reflejandose asi una vez mas el caracter ampliamente individualizado de
la medida que dificulta la intervencion y control sindical.

A este respecto, lo Unico que se prevé es que al final de cada afio se pondra en
conocimiento del comité de empresa el estado general de la bolsa y se comu-
nicara a cada trabajador su situacién individual respecto a las horas de las que
es acreedor o deudor.

No parecen suficientes mecanismos para dar auténtica participacién sindical
en la materia, aunque se completan algo con cuanto a continuacion se vera.

En efecto, corresponde a la empresa decidir si se dan las circunstancias que
motivan que se apliquen las disposiciones de la bolsa; en este sentido, una vez
acaecidas las causas motivadoras de la entrada en funcionamiento de la bolsa
o bien previamente si es previsible que estas se produzcan, la direccion de la
empresa se las expondra motivadamente al comité de empresa con la maxima
antelacion posible y normalmente con 48 horas previas a su aplicacion. En ca-
sos excepcionales derivados de hechos no previsibles, la antelacién se fija en
el anterior dia laborable al de aplicacion de la medida.

A partir de esos meros tramites la empresa aplicara las medidas previstas en la
bolsa (implantacién de dias de trabajo no previstos o concesion de dias de
descanso no previstos).
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A diferencia de cuanto se dijo en relacion con el caso Renault, cabe sefalar
que estos periodos de preaviso son claramente insuficientes y pueden ocasio-
nar notables problemas a trabajadores con responsabilidades familiares que
deban compaginar con sus tareas laborales. Una antelacién que puede ser
casi inmediata -inferior a 48 horas- no parece légica en una medida como ésta.

Posiblemente esto, unido a la realidad de que en estos momentos el saldo be-
neficia a la empresa, habiendo trabajado en exceso los trabajadores y de que
la situacion productiva de la empresa hace pensar que la bolsa no juega ningun
papel en la evitacién de un hipotético expediente de regulaciéon de empleo, in-
fluye en algunas valoraciones negativas de la bolsa que se comenta.

Una vez que la bolsa alcanza el maximo de los 10 dias antes mencionados,
cualquier otro dia u hora susceptible de ser integrado en ella, debera disfrutar-
se o liquidarse pero en ningln caso incrementara la bolsa.

Esta previsto que el saldo de la bolsa se compense o retribuya, pero aparente-
mente, sin incremento, retribuyéndose conforme al valor vigente en cada mo-
mento, con independencia del afo de su generacion.

En principio, la bolsa, pese a esa regulacién, aparentemente no influye en la re-
muneracion del trabajador, pues el acuerdo prevé que los ingresos anuales por
conceptos fijos de cada trabajador seran los acordados en convenio colectivo,
en funcién del contrato y con independencia de las horas ordinarias normales
trabajadas, en mas o en menos. Todo ello sin perjuicio de las circunstancias
personales de absentismo de cada trabajador.

A diferencia del caso Renault, se prevé una liquidacion econémica bidireccio-
nal en caso de cese en la empresa. Concretamente el acuerdo prevé que en
caso de finalizacioén o rescisiéon del contrato de trabajo, las horas que constitu-
yan la bolsa de cada trabajador seran saldadas en sentido positivo o negativo
en la reglamentaria liquidacion de haberes que se le practique.

Si hubiese que hacer una valoracién de esta bolsa habria que sefalar que
constituyendo un mecanismo aparentemente similar al de Renault, la valora-
cién no puede ser coincidente. Esta bolsa parece un simple mecanismo de fle-
xibilidad, con escasa participacién y control sindical y, sobre todo, con escaso
equilibrio entre las ventajas y problemas que plantea a los trabajadores, espe-
cialmente por lo cortos que resulten los periodos de preaviso para la adopcion
de las medidas que pueden derivarse de la bolsa.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automdviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 63

Al margen de lo anterior, no parece que este sea el mecanismo esencial de fle-
xibilidad en la gestion del tiempo de trabajo en Citroén que parece utilizar
otros, como las horas complementarias en el trabajo a tiempo parcial y la pro-
pia existencia de una amplia contratacién temporal y a tiempo parcial.

3.4.4. Las medidas de flexibilidad en los horarios y turnos y en su
posible modificacion

El sistema de produccion, caracteristicamente industrial de las empresas anali-
zadas, y la necesidad de un aprovechamiento amplio de las posibilidades pro-
ductivas de las lineas y factorias llevan, en general, a la industria del automavil
a contemplar el establecimiento de turnos de trabajo como una medida de en-
sanchamiento de la jornada industrial.

Lo que ocurre es que, logicamente, la realizacion de turnos depende de la ca-
pacidad del mercado de absorber la produccién que se realiza. Se produce,
asi, una dependencia entre la situacion de la coyuntura comercial y los turnos
productivos. Cobrando, en consecuencia, una especial importancia dentro de
la gestion flexible del tiempo de trabajo la posibilidad tanto de establecer o su-
primir turnos, como la de modificar los existentes.

Ademas, en la medida que en las empresas exista el turno nocturno, no es in-
frecuente que en relacién con éste se tengan que establecer reglas especiales
de jornada, y que su establecimiento se acepte convencionalmente mediante
algun tipo de compensacion, adicional en su caso a los complementos de noc-
turnidad, como, por ejemplo una jornada mas reducida.

Por otro lado, el trabajo en cadena y acogido a formas de organizacién propias
de la industria conduce en general a unos horarios predeterminados. En este
sentido, esos horarios introducen una cierta rigidez en la gestion del tiempo de
trabajo. Esto hace necesario, también, contemplar las reglas que al respecto
existen y, en su caso, las posibilidades de modificacién en la distribucion hora-
ria de la jornada.

Claro es, sobre todas estas posibilidades influyen las reglas que ya se han ana-
lizado en cuanto a prolongacion de la jornada industrial, bolsa de horas, etc.

Por ello, lo que se analizara ahora son las reglas que completan las ya analizadas
en otros apartados y que por tanto se centran mas especificamente en cuestio-
nes vinculadas tradicionalmente al régimen de horario y al trabajo en turnos.
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Como a continuacién se vera, en los dos casos estudiados hay reglas de inte-
rés al respecto de las cuestiones enunciadas.

A) El caso Renault

El articulo 13 del convenio de la empresa Renault es el que contiene la regulacion
que se refiere al régimen de trabajo a turnos y a los tipos de jornada. En principio,
el citado precepto diferencia entre las distintas factorias de la empresa.

Asi, y exceptuandose de estos regimenes de trabajo los servicios especiales
legalmente autorizados, se establece que en las factorias de las provincias de
Valladolid, Sevilla y Palencia el trabajo continuara realizandose en jornada nor-
mal, partida o continuada y salvo que se acuerde otra cosa, los sabados se tra-
bajara cuatro horas. En el centro de Madrid, por su parte, se trabajara en jorna-
da normal partida, descansando sabados y domingos.

Centrando el estudio en los centros analizados (Valladolid-Palencia) la duracién
de la jornada diaria y semanal sera la que resulte de distribuir las horas de la
jornada anual entre los dias laborables, al confeccionarse el calendario en los
términos expuestos.

En principio, en cuanto a turnos, lo que existe es la prevision de que, por necesi-
dades del servicio y en tanto en cuanto dure el convenio o sus prorrogas, la em-
presa podra fijar dos 0 mas turnos de trabajo y adscribir al personal necesario.

Puede apreciarse asi que la existencia de turnos se vincula claramente a las
necesidades productivas de la empresa y, en principio, se desvincula, al menos
parcialmente, de los procedimientos modificativos del articulo 41 del Estatuto
de los Trabajadores, quedando ya autorizada en el propio convenio la implanta-
cién de los posibles turnos adicionales.

A este respecto se sefiala que la empresa comunicara a la representacion de
los trabajadores cualquier modificacion permanente y prevista con una antela-
cién de quince dias, salvo en caso de urgencia, en que lo hara con un minimo
de setenta y dos horas. Esos plazos de antelacion en la comunicacion y la pro-
pia obligacion de la misma son las condiciones que el convenio establece para
que la empresa pueda hacer uso de las facultades que en esta materia le con-
cede la ley (modificaciones de turnos e incluso de horario si es el caso).

En realidad, y por lo que a efectos practicos se refiere, la realidad productiva de
la empresa ha hecho disminuir la importancia del régimen de trabajo a turnos,
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de momento, en las factorias de Valladolid y Palencia. Pero, pese a ello, seguin
las informaciones recogidas, siempre ha habido en la empresa personal traba-
jando a tres turnos (por ejemplo, el de mantenimiento). Este, personalmente,
tiene compensaciones econémicas y de jornada; en concreto, normalmente
cobran los pluses correspondientes (articulo 13 del convenio) y ademas los de
noche trabajan cuatro horas menos, por cuanto que en turnos normales traba-
jan cuatro dias una hora menos y el resto se acumula.

El convenio prevé que en los casos de rotacion se garantizara también una ro-
tacion en los descansos para que cada trabajador disfrute, al menos, un des-
canso consecutivo de un sabado y un domingo cada cuatro semanas.

Por otro lado, existe algun turno especial que responde a situaciones productivas
concretas y que tiene un caracter negociado, como el denominado cuarto turno
que afecta al trabajo en fines de semana en algunas lineas o secciones (Embuti-
cion Palencia, Motores Valladolid). Cuando se establece negociadamente se
pacta también la duracién y se concreta normalmente en que el personal afecta-
do (en torno a 50 por planta) trabaja 12 horas el sdbado, 12 el domingo y 8 un dia
entre semana. Existen también unas compensaciones por comida.

En cuanto a estos turnos especiales, la representacion de los trabajadores in-
formo6 de que sélo se establecen si existe acuerdo en cuanto a su estableci-
miento y su duracion.

Puede apreciarse, pues, que se mantiene una caracteristica ya detectada en algun
otro apartado. El caso Renault evidencia, ciertamente, que existen posibilidades de
gestion flexible del tiempo de trabajo que, sin duda, responden a necesidades pro-
ductivas de la empresa. Estas posibilidades se caracterizan por su origen negocial
y por el alto grado de implicacién y control sindical que existe sobre las mismas,
apareciendo ademas, en general, una intencion de conciliar los intereses empresa-
riales y sociales y la busqueda de compensaciones, posibles para la empresa y su-
ficientes para los trabajadores, por la flexibilidad en el tiempo de trabajo.

Esto se aprecia también en relacion con el turno nocturno, posible, pero con
compensaciones para los trabajadores. En concreto, el articulo 14 del conve-
nio regula en la empresa la que denomina jornada reducida en turno de noche.

En ese sentido, lo primero que se hace es clarificar qué hay que entender por
jornada reducida de noche. Al respecto, se nos dice que los operarios que tra-
bajan en horario de ocho horas nocturnas reduciran su horario en las noches
de sabado a domingo o de domingo a lunes, en cuatro horas, que se computa-
ran a efectos salariales como trabajadas.
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Ahora bien, esta reduccién en principio se hara dentro de la semana en que se
realice el turno de noche, preferentemente en la noche de sabado a domingo o
de domingo a lunes; pero si esto no es posible, se acumularan las horas de re-
duccion hasta completar jornadas completas.

Légicamente el derecho al disfrute y correspondiente devengo de las cuatro
horas dejadas de trabajar en virtud de lo anterior, sera proporcional al tiempo
normal de trabajo nocturno efectuado durante el resto de los dias de la semana
a los que corresponden las cuatro horas en cuestién.

Puede ocurrir, también, que pese a que el descanso o disminucion de jornada
derivado de los trabajos nocturnos debe ser disfrutado efectivamente normal-
mente, previo acuerdo entre empresa y trabajadores afectados, puede optarse
por su retribucioén. Esa posibilidad queda condicionada a que exista el nimero
de trabajadores necesarios para la prestacién del servicio, en cuyo caso puede
interesar a la empresa mantener la produccién, la actividad industrial.

De darse tal circunstancia, las horas en que la jornada nocturna debié reducir-
se y no se hizo, se abonaran con un valor equivalente al de las horas extraordi-
narias, aunque no por eso tendran esa naturaleza. Esta regla fuerza algo la in-
terpretacion legal pero no cabe calificarla de ilegal porque estamos hablando
simplemente de unas horas en las que se reducia la jornada legal; legalmente
es posible que las mismas no se consideren horas extraordinarias si se traba-
jan, existiendo posibilidad de que el convenio les atribuya el concepto que des-
ee y por tanto no es imposible que se realicen por los trabajadores nocturnos,
lo que si estaria vedado si fuesen auténticas horas extraordinarias, bien por ex-
ceder de la jornada legal maxima o bien por venir asi calificadas en el convenio.
Tampoco se vulnera la prohibicién de que estos trabajadores realicen en pro-
medio mas de 8 horas diarias y por tanto la clausula convencional aparece
como una solucién legal, que nuevamente remite los instrumentos de flexibili-
dad a lo que pueda pactarse.

Al efecto de garantizar la reduccién de jornada que implica el trabajo en turno
nocturno, el convenio establece que cada tres meses los departamentos o ser-
vicios procederan a efectuar una regularizacién al personal que efectua turnos
de noche. Si de esta regularizacion resultara fraccion de tiempo de disfrute su-
perior o inferior a las cuatro horas de reduccion (segun el acuerdo establecido)
el trabajador tendra opcion a elegir entre acumular este tiempo para la siguien-
te regularizacion (trimestral) o cobrar la parte proporcional correspondiente. Si,
por el contrario, el saldo fuera desfavorable al trabajador, se fijaran las fechas
de recuperacion dentro del afio natural y, si esto no fuera posible, en el primer
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trimestre del afo siguiente, para completar asi el nimero total de horas/afio
procediendo, en su defecto, al descuento en némina del tiempo no trabajado.

Como puede verse, a diferencia de la regulacién de la bolsa de horas, aqui si
que es posible la deduccion econémica proporcional a las horas no trabajadas,
pero ello es porque, como se ha visto, en este especifico supuesto de reduc-
cién de jornada por trabajo nocturno, se intenta no desbordar el marco de refe-
rencia anual de la jornada, obligando a la regularizacién de la misma en el afio
al que corresponde o todo lo mas en el primer trimestre del afio siguiente.

No estamos, pues, ante un supuesto de jornada trasvasable plurianualmente
tal como ocurre con las bolsas flexibles de horas.

Pero la nocturna no es la Unica jornada reducida. También existe una jornada re-
ducida referida al verano. En realidad no existe la jornada reducida en cuanto tal,
sino una condicién mas beneficiosa o clausula de garantia “ad personam” respec-
to aquellos trabajadores que, segun reza el articulo 15 del convenio, desde “antes
del dia 1 de enero de 1978 la tengan concedida (que) seguiran disfrutandola, a ti-
tulo personal, o cobrando la compensacion correspondiente”. Ahora bien, el man-
tenimiento no se reconoce como un derecho absoluto de tales trabajadores, sino
que su disfrute se condiciona a que continlien en las categorias y situaciones pro-
fesionales por las que se concedié”. Pues quienes teniendo concedida la jornada
reducida de verano, cambiaran a otra categoria, seguiran disfrutando este benefi-
cio si la nueva categoria es de aquéllas por las que se concedid; si no es asi, los
que cambien a otras categorias perderan definitivamente el derecho.

Para aquellos que si la tengan, el periodo de jornada reducida de verano sera
de 21 de junio a 21 de septiembre, ambos inclusive.

Ahora bien, como en las factorias analizadas (Valladolid y Palencia) la jornada 'y
horarios son colectivos y uniformes dentro de la linea, seccién, grupo de traba-
jadores, etc., no es posible que se implante para algunos trabajadores esa jor-
nada reducida o intensiva de verano y para otros no.

Por ello el convenio, respondiendo una vez mas a la filosofia de buscar solucio-
nes consensuadas, establece que en este caso los trabajadores afectados tra-
bajaran la jornada normal percibiendo como compensacién por cada hora tra-
bajada de mas el valor de la hora que figura en el anexo IV del propio convenio
de la empresa. Compensacion que, ademas, se devengara diaria y proporcio-
nalmente al tiempo diario trabajado en el periodo referido y se abonara en las
licencias que lleven aparejado el abono de la prima de produccion.
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Se aprecia, pues, que se soluciona el problema productivo para la empresa,
que dificilmente podria mantener esa jornada especial, pero buscando un equi-
librio para que los trabajadores queden compensados, en términos que el con-
venio considera suficientes, por ese derecho a una reduccién de jornada que
no van a poder disfrutar por razones organizativas légicas.

En Renault existe otra medida, relacionada con la posible ampliacién de turnos
existentes, y que por tanto enlaza también con cuanto se dijo acerca de la idea
de aproximar la jornada industrial a la jornada industrial posible.

El convenio prevé, en el anexo X, la posibilidad de que si en algin momento la
situacion productiva lo requiriese, se podran introducir terceros turnos en aten-
cidén a las necesidades de la empresa.

Este sistema no resultara de aplicacion en las organizaciones que, tradicional-
mente, realizan los turnos 5x3x8 -es decir con rotacién de turnos normal-, con
la excepcioén de aquellas lineas que estén concatenadas con los sistemas pro-
ductivos de los turnos fijos de noche en funcionamiento.

El convenio regula el procedimiento de implantacién de este tercer turno, que
se concreta en la implantacién de turnos fijos de noche en cualquier factoria,
unidad o dependencia. El requisito que exige el convenio para la implantacion
es que se informe de ello con 15 dias de antelacién a la representacion de los
trabajadores.

Parece, pues, que el propio convenio, en principio, autoriza ya de por si la im-
plantacién de ese turno.

Como quiera que en realidad lo que se hace es modificar unilateralmente el sis-
tema de trabajo a turnos por la empresa, y respecto a tramites formales, lo Uni-
CO que exige es que se comunique o informe de forma previa a su efectividad a
los representantes de los trabajadores, cabe la duda de si habria que atenerse
a los restantes tramites del articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

En realidad, lo que parece es que el convenio disefia su propio sistema de mo-
dificacion, al margen, pues, de las previsiones estatutarias, lo que se refuerza
por cuanto se vera acerca de la voluntariedad del sistema.

En efecto, seguramente por lo anterior y para garantizar que no nos encontra-
mos ante una novacion impuesta por la empresa a trabajadores en concreto, el
convenio apela a la voluntariedad para referirse a la eleccion de los trabajado-
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res afectados por el cambio. Es decir, que la constitucién de estos terceros tur-
nos se hara con trabajadores voluntarios. Hasta aqui nada que objetar.

El problema, no obstante, se plantea al respecto de lo previsto para suplir la ausen-
cia de trabajadores que voluntariamente decidan adscribirse. De hecho, se nos dice
que, en defecto de trabajadores voluntarios, se aplicara la rotacion a tres turnos,
adscribiendo al personal necesario, de conformidad con lo dispuesto en otro pre-
cepto del convenio, en concreto, con lo que dice el articulo 13.3. Ahora bien, segun
ese precepto, como ya vimos, “durante la vigencia del convenio o cualquiera de sus
prérrogas, la empresa podra establecer, de acuerdo con las disposiciones vigentes
en esta materia y por necesidades del servicio, dos 0 mas turnos de trabajo y ads-
cribir al personal necesario. La empresa comunicara a la representacion de los tra-
bajadores cualquier modificacion permanente y prevista con una antelacién de
quince dias, salvo en caso de urgencia en que lo hara con un minimo de setenta y
dos horas, para que pueda hacer uso de las facultades que le confiere la ley”.

¢ Significa eso que se esta contemplando la posibilidad de que la empresa im-
ponga un tercer turno solo preavisando con 15 dias y en los casos mas extre-
mos con sélo 72 horas? ;0 por el contrario, la remisién que en el anexo X del
convenio se hace al articulo 13.3. hay que entenderla referida a la primera par-
te del precepto cuando dice “de acuerdo con las disposicién vigentes” y, por
tanto, defender que la remision al articulo 13.3. supone acudir al articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores?.

Aunque esto ultimo pueda ser mas légico desde el punto de vista de una inter-
pretacion estricta de la legalidad, no creemos que desde una perspectiva literal
sea defendible. En atencion a la diccién del precepto convencional, creemos
que puede entenderse que se establece un sistema de modificacion mas agil
que el disefiado en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores, lo que sin
duda reduce las garantias previstas para los trabajadores en éste, pero puede
tener sentido desde la perspectiva de dar una respuesta agil a las necesidades
productivas planteadas en ocasiones con cierta perentoriedad.

En todo caso, sélo el control sindical acerca del correcto uso de esta posibili-
dad, que aparentemente en estos momentos no se aplica, garantiza que la me-
dida responda realmente a la finalidad productiva en atencién a la que se crea.

Por lo que tiene que ver con el horario que comprendera esta jornada del turno
de noche, expresamente se nos dice que el horario general comprendera 36
horas semanales distribuidas de la siguiente forma: 7 horas de lunes a jueves y
8 el viernes.
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A este mismo efecto se califica de jornada nocturna la que va desde las 22 a
las 5 horas de lunes a jueves; y en el caso del viernes la que va desde las 22 a
las 6 horas.

Excepcionalmente, si la medida coincidiese con la implantacién de turnos de
trabajo en sabado, lo que evidenciaria una demanda productiva muy amplia, el
turno se efectuaria el domingo en horario de 22 a 6 horas.

Por otro lado, las pausas a que se tenga derecho se mantendran, pero con
las adecuaciones necesarias y, en cuanto a la retribucion los trabajadores en
turno fijo de noche, percibiran un plus con los valores de las tablas que en el
propio anexo se adjuntan, complemento salarial que se declara como incom-
patible con los otros pluses que expresamente menciona: plus ordinario de
nocturnidad, especial de nocturnidad por jornada fija de noche y cualquier
otro, pues, sin duda, la especial retribucién que se concede por esta situa-
cion se entiende que contempla en su integridad la misma y la compensa
suficientemente.

Esta medida es posiblemente la mas problematica para los trabajadores en or-
den a su implantacion, de todas las que hemos analizado en el caso Renault,
especialmente porque podria dar lugar a una rotacién en turnos y al trabajo
nocturno con un preaviso escaso.

No obstante lo anterior existen ciertas garantias, como la inicial voluntariedad
en el acogimiento a la situacién e incluso el periodo normal de preaviso, que
s6lo muy excepcionalmente puede obviarse.

B) El caso de Citroén

Una de las diferencias mas caracteristicas entre Renault y Citroén es que en la
actualidad ésta ultima utiliza mucho el régimen de trabajo a turnos como ele-
mento de gestion del tiempo de trabajo.

En estos momentos, conforme a la informacién recabada, en el dia a dia, en Ci-
troén la organizacion de jornada se realiza en tres turnos: dos turnos de ocho
horas y un turno de noche, reducido, cubierto mediante trabajadores con con-
trato a tiempo parcial.

Existe también un turno en horario “central” que se aplica a los trabajadores
que no son de produccion directa: mantenimiento, personal de las oficinas,
etc. Asi se consigue que la jornada industrial sea muy amplia.
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Incluso en ciertos casos se consigue que el taller trabaje toda la semana, por-
que esos dos turnos de manana y tarde se organizan en ciertos casos por se-
manas enteras de 7 dias y se conforman por trabajadores “polivalentes” que
voluntariamente han decidido adscribirse a esa forma de organizacion del tra-
bajo (lo que ocurre por ejemplo, con 40 personas en un taller de embuticion).

Se puede apreciar, pues, como el régimen de trabajo a turnos sirve realmente y
cémo es normal para ampliar la jornada industrial, el tiempo de funcionamiento
de la factoria, lo que evidencia que existe una necesidad de produccion eleva-
da en la factoria Citroén.

En realidad toda la regulacién del régimen de trabajo a turnos queda fuera del
convenio, que se limita a aludir a la existencia de jornadas especiales en deter-
minados talleres o servicios (articulo 16 del convenio).

En la practica el turno de noche es también un turno de jornada reducida, pero
la forma en que se cubre es bien diferente de la que utilizan otras empresas del
sector. En Citroén para cubrir ese turno en jornada reducida se utiliza la contra-
tacion a tiempo parcial, existiendo trabajadores con ese contrato que cubren
permanentemente el turno nocturno.

En el momento en que se recogio la informacién sobre unos 2.500 trabajadores
de noche, mas de 2.000 era trabajadores a tiempo parcial (unos 600 en relevo y
el resto con otros tipos de contrato a tiempo parcial).

Incluso las jornadas que realizaban estos trabajadores eran diferentes, normal-
mente 6,35 horas los contratados en relevo y 5 horas 0 4 mas 2 complementa-
rias los restantes trabajadores a tiempo parcial.

Esta es una caracteristica especifica de Citroén Vigo, la utilizacién del trabajo a
tiempo parcial como sistema de indirecta gestion flexible del tiempo de trabajo.

A efectos de que estos trabajadores queden adscritos permanente al turno
nocturno es claro que se requeriria voluntariedad en la misma. Incluso deberia
pensarse en la aplicacion del articulo 36.3 del Estatuto de los Trabajadores.

La forma en que la empresa solventa el problema es el pacto en contrato de
trabajo, por el que el trabajador se adscribe al turno nocturno. Aparece asi una
notable contradiccidn presente en otros aspectos en el ambito laboral.

El pacto contractual implica voluntariedad en términos juridicos, pero social-
mente esa voluntariedad es inexistente pues el trabajador acepta el trabajo tal
cual se le ofrece. En este caso concreto ninguna posibilidad tendria de pactar
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el trabajo como diurno. En realidad las opciones son o aceptar el pacto de noc-
turnidad o no trabajar, por lo que, realmente, la voluntariedad, en términos so-
ciales, es harto cuestionable.

La organizacion del turno nocturno, segun la informacion recogida de la aplica-
cion practica, pues se insiste en que la regulaciéon en convenio es practicamente
inexistente, es también peculiar. En ese turno el dia de descanso es el sdbado y
los restantes descansos se acumulan hasta completar tres dias, en cuyo caso se
descansan uniéndolos al descanso del sabado de la semana correspondiente (el
descanso se ajusta, pues, a este sistema: 6 - X, J,V,S-6-S,D,L, M-).

También en este caso puede verse que se mantiene una caracteristica del caso
Citroén: la ausencia de regulacion en convenio de estas medidas de gestion
flexible del tiempo de trabajo y la utilizacién de medios de escaso o nulo con-
trol sindical o, cuando menos, mas complejos para que ese control exista,
como la utilizacién de la contratacion a tiempo parcial.

En todo caso se nos informé de que algunos contratos a tiempo parcial podian
reconvertirse en contratos a tiempo completo, lo que, desde luego, permitiria ra-
cionalizar mas la estructura de la plantilla de la empresa, en la que el peso del
trabajo a tiempo parcial parece exagerado para un sistema productivo netamen-
te industrial, respondiendo, en nuestra opinién, mas a esa finalidad de flexibili-
dad en la gestion empresarial no controlada o mas dificilmente controlable.

3.4.5. La utilizacion de las horas extraordinarias

También las horas extraordinarias pueden convertirse en un elemento de flexibili-
dad en la gestién del tiempo de trabajo. En los dos casos analizados parece que
se utilizan para atender a necesidades de trabajo especiales, no contempladas
en las diferentes posibilidades de gestion flexible que se regulan o existen.

En cualquier caso, los dos convenios contemplan su régimen en los términos lega-
les, en un caso por remisiéon al mismo (Renault, articulo 17 del convenio), en el otro
por practicamente reproduccion o remision tacita (Citroén, articulo 38 del conve-
nio). En ambos casos se mantiene en general el carcter voluntario de los mismos.

Lo mas caracteristico y diferencial es que en Citroén existe una mayor atencién
al tema de horas complementarias en el trabajo a tiempo parcial, tal como lue-
go se analizard, lo que es coherente con el elevado porcentaje de trabajadores
a tiempo parcial que existen, mientras que en Renault practicamente se ignora
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el tema, pero si se contempla un supuesto especial de trabajo que se regula
como horas extraordinarias, aunque con peculiaridades.

En efecto, el anexo VIl del convenio de Renault prevé la posibilidad de un tur-
no especial de produccién que se entiende como una medida para afrontar si-
tuaciones especiales de produccion y de competitividad, y que permite com-
pletar los programas de produccion normales, al objeto de prolongar la jornada
industrial, enlazando con las medidas al respecto analizadas y respondiendo,
asi, a demandas de mayor produccion.

Con esa intencién se regula que la direccion de la empresa podra programar turnos
de produccion en la mafana de los sabados previstos en el calendario general
como de descanso, si bien, s6lo hasta un maximo de seis sabados turno/afno.

Para las factorias de transformacién, en caso de necesitar un nimero superior
a los seis pactados, sera necesario informar al comité de empresa, acordando
con el mismo su distribucion y las condiciones de realizacion de los mismos.

Si se atiende a esta regulacidon nuevamente nos encontramos con una posibili-
dad de trabajo que, ademas, como se vera, supone en realidad horas extraor-
dinarias con un régimen especial.

El convenio autoriza ya de por si su implantacion hasta un cierto limite y no im-
pide la superacién del mismo (seis sabados), pero la condiciona en ese caso al
acuerdo con los representantes de los trabajadores, solucion que parece bas-
tante equilibrada y razonable.

En la medida que ya el convenio autoriza esta medida hasta un limite y en lo
que lo sobrepase la condiciona a un régimen especial (necesario acuerdo), hay
que entender sin duda que la intencion es excepcionar la aplicacion del articu-
lo 41 del Estatuto de los Trabajadores, que queda sustituido en un caso por un
régimen mas flexible (simple preaviso) y en otro por uno mas rigido (acuerdo).

El régimen de aplicacion de la medida se produce en los siguientes términos:

e (Con al menos 7 dias de antelacion se informara al comité intercentros so-
bre la realizacion de este tipo de sabados, incluyendo la informacion los si-
guientes elementos:

— Causas de la necesidad de estos trabajos.
— Numero y distribucion de los trabajadores afectados.
— Fechas en las que se ha de trabajar.
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e Al objeto de constituir los equipos necesarios para realizar dicho trabajo, se
agotaran los cauces de voluntariedad, completandose los puestos no cu-
biertos con otros efectivos de la plantilla, designados por la empresa en
funcién de las necesidades de organizacion del trabajo.

e No obstante, el convenio establece que se atenderan las circunstancias
personales que justifiquen la ausencia, norma que cabe calificar de muy
positiva y que tiene en cuenta la posibilidad de que la medida provoque
problemas en concreto a algun trabajador, por mas que en términos gene-
rales pueda estar justificada.

e |as fechas de trabajo se sefalaran y comunicaran con al menos 7 dias de
antelacion, sin perjuicio de las variaciones en la adscripcion de trabajado-
res concretos que puedan motivar las bajas por enfermedad o el cumpli-
miento de las licencias acordadas en este convenio, que seran respetadas.

e Como en realidad en estos casos lo que se esta produciendo es una am-
pliacion de las horas de trabajo pactadas, el convenio prevé que el trabajo
en dichos sabados sera retribuido con el valor que en cada momento ten-
gan las tablas que sobre horas extraordinarias se incluyen en el anexo IV
del propio convenio.

e Aunque estas horas se retribuyen como extraordinarias, se establece que
las horas realizadas por este sistema no entraran en el cémputo de las ex-
traordinarias a los solos efectos de los topes maximos legales establecidos
para las mismas, conforme a las previsiones legales generales (80 horas
anuales).

Se puede ver asi una clara intencionalidad de diferenciar esta prolongacion de
jornada, programada, colectiva y por razones de incremento de la demanda
justificables, y que se concreta en el trabajo en un periodo muy concreto y con
muchas garantias, de otros posibles supuestos mas excepcionales para los
que se reserva la posibilidad de utilizar, en su caso, las horas extraordinarias
hasta el maximo legal de 80.

Aunque se trata de una medida de flexibilidad que puede provocar problemas
a algunos trabajadores, especialmente en orden a conciliar la vida personal y
familiar con la laboral, el caracter limitado de la misma y el conjunto de garanti-
as que se establecen, que incluyen incluso la posibilidad de atender a situacio-
nes personalizadas, evidencian una vez mas que en Renault se ha avanzado
hacia un sistema bastante equilibrado en cuanto a la combinacion de la gestion
flexible del tiempo de trabajo, para utilizar cuando sea realmente necesaria,
con la proteccion en términos razonables y suficientes de los derechos de los
trabajadores.
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3.4.6. La utilizaciéon del trabajo a tiempo parcial combinado con la
existencia de bolsas de horas complementarias

Como se ha ido viendo a lo largo del trabajo, algunos de los objetivos de la
gestion flexible del tiempo de trabajo pueden conseguirse, también, a través de
la contratacion a tiempo parcial y la utilizacion de las horas complementarias, e
incluso la ampliacion de las mismas hasta los margenes legalmente permitidos.

En realidad, como elemento diferencial entre los dos casos analizados, el tra-
bajo a tiempo parcial sélo se utiliza ampliamente hasta ahora en Citroén y por
tanto sélo su convenio contempla regulacién especifica al respecto de las ho-
ras complementarias.

No quiere decir lo anterior que en Renault no sea posible la contratacion a
tiempo parcial; lo es, en virtud del articulo 12 del Estatuto de los Trabajadores,
y también cabe una posible utilizacién de horas complementarias, si bien limi-
tada al porcentaje legalmente establecido, el 15% de la jornada pactada.

En Citroén, por el contrario, el convenio extiende la flexibilidad hasta el maximo
posible al respecto. En efecto, se permite que las horas complementarias lle-
guen hasta el 60% de la jornada pactada, tal y como ademas se hacia en la
empresa segun lo establecido en un acuerdo expresamente referido a la bolsa
de horas y previsto para los afios 2001, 2002 y 2003. Incluso en la informacion
que hemos recibido se detecta que hay una practica bastante extendida de
contratacion a tiempo parcial por cuatro horas diarias, a las que se incremen-
tan dos mas como complementarias (50% de la jornada pactada).

Por supuesto el limite esta en que entre las horas ordinarias y las complemen-
tarias no se alcance la jornada a tiempo completo (articulo 12.5 del Estatuto de
los Trabajadores).

Un aspecto problematico, al menos potencialmente peligroso de la regulacion
del convenio de Citroén, es que aunque el plazo de preaviso normal de la reali-
zacién de las horas complementarias es de una semana, se prevé la posibili-
dad de cualquier otro plazo de preaviso, sin limite de reduccién, por razén de
“eventuales anormalidades y averias o circunstancias extraordinarias y urgen-
tes”. La mencidén a eventuales anormalidades parece muy amplia y salvo que
se reduzca a esos supuestos extraordinarios y urgentes debidamente acredita-
dos puede suponer una disminucion considerable de la garantia que supone el
preaviso en la realizacién de las horas complementarias.
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En todo caso, no disponemos de datos al respecto de la utilizacién de esta ex-
cepcion por lo que sélo puede apuntarse que, de utilizarse, la misma deberia
reducirse a supuestos extraordinariamente excepcionales.

3.4.7. La flexibilidad en la modificacion de pausas, descansos y
periodos de vacaciones

También, como es logico y finalmente, puede ser un instrumento de flexibilidad
en la gestion del tiempo de trabajo la posibilidad de trasladar los dias festivos
Y, en su caso, las vacaciones predeterminadas a periodos distintos a los que
en principio les corresponderia. Como hasta ahora ha sucedido, la regulacién
al respecto es diferente en los dos casos analizados.

A) El caso Renault

En el caso de Renault hay previsiones especificas en el convenio sobre ambas
posibilidades: desplazamiento de festivos y de vacaciones.

En cuanto a los festivos, y aunque la norma no podra referirse en general a aque-
llos festivos que deban disfrutarse necesariamente, el convenio (articulo 12.5) nos
dice que “podra acordarse el traslado de disfrute de fiestas oficiales a otras fe-
chas, siempre que expresamente autorice este traslado la autoridad laboral”.

Se trata, asi, de una posibilidad excepcional pues estara sujeta a que se acre-
diten ante la autoridad laboral las razones que justifiquen la medida que, por
sus propias caracteristicas, ha de ser excepcional o, en todo caso, justificada
por la necesaria organizacion de los turnos de trabajo.

En todo caso, cuando se produzca esta medida los trabajadores afectados tie-
nen derecho a un complemento retributivo especifico regulado en el articulo 52
del convenio bajo la denominacion de plus de trabajo en domingo y festivo.

La posibilidad puede plantear problemas a algun trabajador, al obligarle a tra-
bajar en dias en los que le sea compleja la conciliacion de la vida familiar y la-
boral. Pese a ello, no se contemplan excepciones por razones personales, lo
que no impide que existan.

En cualquier caso la garantia que supone el régimen de autorizacién adminis-
trativa y la especifica compensacion econémica, disminuyen los potenciales
efectos negativos de la medida.
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En cuanto al desplazamiento de las vacaciones, hay que partir de que, en ge-
neral, el convenio de Renault establece un periodo colectivo de vacaciones (ar-
ticulo16), que regula muy detalladamente y que se concreta en veinticinco dias
laborables que se distribuyen, a efectos de su disfrute y con caracter general,
de la siguiente forma:

a) Dieciocho dias laborables, a disfrutar ininterrumpidamente y preferente-
mente en verano.

b) Cinco dias laborables, a disfrutar preferentemente en navidad.

c) Los dos dias restantes, a disfrutar en las fechas que se determinen al con-
feccionarse el calendario.

El convenio prevé una primera posibilidad de desplazamiento colectivo de las
fechas previstas de vacaciones. Esta posibilidad se regula en el articulo 16.5 y
explica que anteriormente se haya usado la expresion “preferentemente”.

En efecto, aunque las vacaciones colectivas normalmente se disfrutaran en los
periodos sefialados, en verano y navidad, respectivamente, la empresa puede
alterar dichos periodos por excepcionales circunstancias que afecten a la co-
mercializaciéon o fabricacién de los vehiculos u otras causas graves.

En el caso de querer utilizar esa posibilidad, la direccion de la empresa comuni-
cara con una antelacién minima de treinta dias (salvo imposibilidad manifiesta)
a la representacion de los trabajadores el cambio de fechas de disfrute que
proceda, con objeto de llegar a un acuerdo; en caso de que no se produzca
este acuerdo, decidira la jurisdiccion laboral.

En realidad, al apuntar esta posibilidad no se esta sino ratificando la posibilidad
legal en cuanto a la fijacion de las fechas de vacaciones conforme al articulo 38
del Estatuto de los Trabajadores, que se remite a lo previsto en el convenio.
Nada impide que éste deje la regulacién relativamente abierta, lo que siempre
serd mejor que la absoluta falta de regulacién en cuanto al momento concreto
de disfrute de las vacaciones.

En el caso contemplado, colectivamente, salvo circunstancias especiales, se
determina con claridad la forma y periodo de disfrute de las vacaciones.

Acaecidas las especiales circunstancias a las que se refiere el convenio, que
siempre seran objeto de control judicial, se acude al sistema general previsto
en la ley: acuerdo entre las partes y, en su defecto, determinacion judicial del
periodo de las vacaciones. Incluso el convenio garantiza en este supuesto que,
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salvo que exista imposibilidad al respecto, lo que siempre tendria que acredi-
tarse por el empleador, la modificacién se preavisara con 30 dias de antelacion,
lo que facilita que en ese periodo se produzcan negociaciones y se busque una
solucién consensuada.

Junto a esta posibilidad de desplazamiento global del periodo vacacional, el
propio convenio en el articulo 16.7, bajo la denominacién de desplazamiento
de vacaciones, permite otra posibilidad de modificar las fechas de vacaciones,
ya no globalmente sino para ciertos trabajadores.

Esta posibilidad se condiciona en el convenio a la existencia de necesidades
organizativas, econémicas, técnicas o productivas de la empresa, o aquellas
otras derivadas de las necesidades del mercado.

Estamos ante una posibilidad, pues, causal y ello permite que aunque la em-
presa adopte esta iniciativa se pueda, en su caso, discrepar de la concurrencia
de la causa e incluso acudir al orden jurisdiccional social para que se determi-
ne si la empresa ha actuado licitamente o no.

En principio, si esas causas concurren y determinan que el periodo de las va-
caciones estivales no pueda coincidir con el periodo sefialado en el calendario
general aplicable, la direccion de la empresa puede desplazar las vacaciones
por grupos de trabajadores, turnos o lineas de produccion.

En todo caso, el periodo al que se desplacen las vacaciones debera estar entre
el 15 de junio y el 15 de septiembre y debera respetarse el periodo ininterrum-
pido de 18 dias sefialado en el presente articulo.

La direccién de la empresa debera comunicar dicho desplazamiento antes del
dia 15 de mayo de cada afo y tendra en cuenta, en la medida en que la organi-
zacioén del trabajo lo permita, las preferencias personales de los trabajadores,
que parece que entonces podran elegir entre los diversos turnos o posibilida-
des que la empresa pueda establecer, siempre, como se ha dicho, supeditando
esa eleccioén a las necesidades de funcionamiento empresarial.

La existencia de una fecha limite de preaviso -el 15 de mayo- permite solventar
el problema que se podria plantear a los trabajadores en su planificaciéon de va-
caciones si el desplazamiento de las fechas previstas se realizase con muy es-
casa antelacion.
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El convenio admite que en este caso la empresa a efectos de mantener la pro-
duccién combine la posibilidad con la bolsa de horas flexible que ya se analizo.

Asi se permite que la empresa recurra a horas de trabajo del sistema de bolsa
establecido en el anexo X del convenio, pero mas flexiblemente, pues no hara
falta que las emplee para dar ocupacién a un turno completo, como es habitual
en las aplicaciones normales de bolsa pero que aqui podria no tener sentido
porque podria bastar con ocupar como refuerzo a ciertas personas para com-
pletar un turno.

Al margen de alguna otra regla mas especifica, estas son las mas importantes
en cuanto a desplazamiento de vacaciones.

La valoracién no puede ser especialmente negativa pues, aunque ciertamente
se admiten posibilidades -globales o por grupos de trabajadores- de alterar las
fechas de vacaciones inicialmente previstas, la posibilidad se condiciona a
causas concretas y se establecen limites temporales y posibilidades de control
judicial que, en principio, sirven para garantizar que la posibilidad, si se utiliza,
se emplee solamente en los casos en que resulte necesaria y en términos razo-
nables que no ocasionen graves perjuicios a los trabajadores.

Incluso en la informacién obtenida de la representacion de los trabajadores no
parece que estas reglas sobre desplazamiento de las vacaciones hayan plante-
ado problemas especiales e incluso en algunos casos se nos informé de que
eran los propios trabajadores los interesados en algunos cambios sobre las fe-
chas previstas de las vacaciones, lo que por otro lado es normal en empresas
como esta con gran numero de empleados.

B) El caso Citroén

En este supuesto, ratificando la idea de que los acuerdos sobre flexibilidad en
la gestion del tiempo de trabajo se producen al margen del convenio y, en su
caso, por otras vias indirectas -trabajo a tiempo parcial y empleo temporal- €l
convenio practicamente no contempla regulacion alguna al respecto.

No hay previsidn sobre desplazamiento de los festivos, aunque aparentemente
en alguna de las posibles organizaciones de turnos pudiera ser necesaria. Tam-
poco hay prevision sobre desplazamiento de las vacaciones. En efecto, el con-
venio de Citroén, se limita (articulo 17) a ratificar la regulacién del articulo 38
del Estatuto de los Trabajadores.
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La concreta regulacion del convenio se limita a contemplar expresamente que
el periodo anual de vacaciones sera de treinta dias naturales y, en cuanto a la
determinacion del periodo de disfrute, se sefiala que cada afio de vigencia del
convenio colectivo la direccion de la empresa, teniendo en cuenta sus necesi-
dades organizativas y productivas, propondra a la representacion de los traba-
jadores el periodo de disfrute de vacaciones que, normalmente, se fijara en
época estival.

Puede verse, pues, que los criterios convencionales son casi inexistentes, por lo
que en realidad de existir desacuerdo entre las partes sélo cabe solucion judicial.

En su caso, determinadas unas fechas en el calendario de la empresa, su posi-
ble modificacion se sujetaria, al menos aparentemente, a las reglas sobre mo-
dificacion sustancial de condiciones de trabajo establecidas en el articulo 41
del Estatuto de los Trabajadores, requiriendo en consecuencia causa derivada
del funcionamiento empresarial (organizativa, productiva, técnica o econémi-
ca), un periodo de consultas y preaviso a los trabajadores afectados, todo ello
en los términos legalmente establecidos, decidiendo en ultimo extremo la em-
presay con la posibilidad, en su caso, de reclamacién judicial contra dicha de-
cision modificativa.

En la informacion obtenida de medios sindicales no se aludié a una especial
conflictividad en esta materia, a diferencia de lo que si se planted en relacion
con otras medidas. Eso hace suponer que en materia de vacaciones no parece
existir un excesivo problema en cuanto a la determinacién del periodo en el
que las mismas se disfrutan en la factoria de Vigo de Citroén.

3.5. Conclusién general

Como puede verse, los dos casos analizados confirman la importancia que en
el sector, y concretamente en el subsector de fabricacion de automoviles, tiene
la gestion flexible del tiempo de trabajo.

Ademas, los instrumentos analizados responden, en general, a unos principios
comunes: posibilidad de jornada plurianual; posibilidad de distribuciones irre-
gulares de la jornada; trabajo a turnos y previsiones de modificacion de los
mismos; previsiones para conseguir el maximo aprovechamiento de la capaci-
dad industrial cuando pueda resultar necesario, etc.
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En todo caso, el uso no es exactamente igual en los casos estudiados y ello
responde a la distinta situacion y estructura de cada empresa.

En Renault la mayoria de la plantilla esta contratada de forma indefinida y a
tiempo completo. Apenas hay trabajo a tiempo parcial. Y aunque en un primer
momento se les pueda vincular por un contrato temporal, en cuanto llevan en la
empresa unos seis meses se les convierte en tiempo indefinido. Eso mismo es
previsiblemente lo que va a ocurrir con unos mil trabajadores que prestan ahora
servicio de forma temporal en las factorias de la empresa y respecto a los que
se presume su conversion en indefinidos en un breve periodo de tiempo.

En términos mas generales es de destacar que la edad media de la gente de
Renault se sittia sobre los 46,10 afos y que el promedio de trabajadores as-
ciende a 8.500 en total.

En cuanto a caracteristicas a destacar de su régimen juridico, es de sefalar
que han tenido planes de bajas incentivadas desde los afios 80 y que han teni-
do en afos pasados diversas medidas de regulacién de empleo.

Fue en ese contexto en el que se planted recurrir a la bolsa de horas como alternati-
va a la regulacion de empleo. En este momento sobran dias de trabajo para la pro-
duccion asignada por el grupo. Es decir, que la bolsa genera en estos momentos
una deuda con la empresa, que no se puede descontar en dinero y las medidas de
flexibilidad estan sirviendo fundamentalmente para evitar la regulacion de empleo.

El analisis de los mecanismos de flexibilidad demuestra, en general, su utilidad
y su caracter negociado y equilibrado.

En la mayor parte de los casos se detecta que se ha conseguido una combina-
cioén relativamente adecuada entre la concesion a la empresa de la flexibilidad
necesaria y a los trabajadores de las suficientes garantias y contraprestacio-
nes, claro es en términos realistas y posibles.

La valoracién positiva que sindicalmente se hace coincide con lo que un anali-
sis mas técnico como el efectuado puede evidenciar, al menos en la situacion
de presente.

La realidad de base es completamente diferente en el caso de Citroén, que es
un supuesto ciertamente especial. En la empresa hay un sindicato que tiene la
mayoria absoluta desde hace 24 afos, y que ha supuesto la gestacién de una
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politica de negociacién basada menos en el convenio, que casi no regula nada,
y mucho mas en los acuerdos de empresa. En ese sentido, el marco general de
la regulacion del tiempo de trabajo del articulo 16 del convenio, hay que enten-
derlo susceptible de acuerdos a nivel de empresa que lo complementan.

En esta empresa, al contrario que en Renault, la bolsa de horas no esta sirvien-
do en la actualidad para evitar medidas de regulacién de empleo, pues existe
un exceso de demanda productiva y se tiende a trabajar al maximo de la capa-
cidad industrial.

Las medidas de flexibilidad, incluida la bolsa de horas, se estan utilizando
esencialmente para incrementar la produccion, lo que en si no es evidentemen-
te negativo.

Lo que ocurre es que en bastantes casos existen dudas de que el control sindi-
cal, las garantias de uso y las contraprestaciones para los trabajadores sean
suficientes y adecuadas; en cualquier caso la omisién de las mismas en el con-
venio genera una cierta inseguridad.

Ademas, se detecta un uso de mecanismos menos controlados para conseguir
flexibilidad en la gestién del tiempo de trabajo, especialmente la contratacion a
tiempo parcial, incluso con asignacién especifica al turno nocturno, y el uso, en
su caso, de las horas complementarias.

Al respecto cabe la duda de si este uso es realmente aceptable sindicalmente y
desde luego no parece que exista el suficiente control.

Convendria, pues, un cierto replanteamiento de la situacién que revisase si las
medidas de flexibilidad al alcance de la empresa respetan en el nivel deseable
las garantias y contraprestaciones para los trabajadores para los que, en prin-
cipio, resultan mas desfavorables que una gestidon menos flexible del tiempo de
trabajo.

En fin, los dos casos son ejemplos de la busqueda de un equilibrio entre flexibi-
lidad y garantias y contraprestaciones, esencial en este sector y que debe se-
guir siendo motivo de estudio y analisis para valorar los diferentes modelos y
poder extraer lo que de positivo haya en cada uno o, en su caso, los aspectos
negativos a efectos de poderlos rectificar en el futuro.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automdviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 83

4. La clasificacion profesional en el sector de
constructores de automoviles

Por razones de economia hemos titulado a este estudio La clasificacion profe-
sional en el sector de constructores de automoviles, pero una adecuada pre-
sentacién del contenido del mismo exige realizar al menos dos matizaciones.
La primera es que aunque se refiere en un modo amplio y general al sector de
constructores de automoviles, en realidad se trata de un analisis comparado de
solo tres grandes empresas del sector: Renault, Citroén (para ser mas exactos,
se trata del grupo PSA Peugeot Citroén, aunque nos circunscribimos a la facto-
ria de Vigo) y SEAT. No obstante, las empresas que componen la muestra son
lo suficientemente representativas como para poder generalizar a todo el sec-
tor las tendencias detectadas. La segunda es que, como es obvio, se realiza un
estudio de la estructura profesional dominante en estas empresas escogidas
del sector de la construccién de automoviles; pero la clasificacion profesional
no se analiza en abstracto y desligada de sus principales funciones, sino todo
lo contrario, conectada directamente con la movilidad funcional y polivalencias,
con los sistemas de ascenso, con los requerimientos cualificacionales y forma-
tivos y con el régimen salarial.

4.1. La estructura profesional

4.1.1. Caracterizacion

Como se sabe, la clasificacion profesional ocupa indiscutiblemente un lugar
central en las relaciones laborales. Al mismo tiempo se trata de un mecanismo
de determinacion de la prestacion de servicios que constituye el objeto del
contrato de trabajo y de un mecanismo regulador de las diferentes facetas de
la relacién laboral (salarios, promocidn y ascensos, etcétera). En ella estan pre-
sentes multiples dimensiones: técnicas, productivas, organizativas, formativas,
salariales, funcionales, profesionales, etcétera.

Por eso, el presente estudio lo enfocamos desde la conviccidn de que es nece-
sario conectar adecuadamente organizacion del trabajo, cualificacion profesio-
nal y clasificacion profesional. No hay que olvidar que el sistema de clasifica-
cién profesional es la respuesta y la expresion juridica de la divisién técnica y
organizativa de la empresa. Refleja la estructura técnica y productiva de la em-
presa en cada momento, por lo que también sufre directamente los cambios y
las transformaciones que en ésta puedan tener lugar. Pero al mismo tiempo, las
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necesidades tecnoldgicas, productivas y organizativas de las empresas tam-
bién demandan determinados requerimientos formativos y cualificaciones pro-
fesionales. Ambos aspectos, organizativos y cualificacionales, han de ser to-
mados en consideracion a la hora de determinar la estructura profesional.

Pues bien, el sector de constructores de automdéviles presenta una estructura
profesional dicotdmica. El sistema de clasificacién profesional separa y distin-
gue claramente a dos colectivos: (1) el de trabajadores directamente implica-
dos en el proceso productivo que constituye la actividad principal de las em-
presas automouvilisticas; y (2) el del resto de trabajadores, que con distintos
calificativos (empleados, subalternos, administrativos, etcétera) desempenan
otras tareas complementarias (gestién, administracion, comercial, etcétera).
Dentro de cada uno de esos dos grandes grupos los trabajadores son clasifica-
dos en virtud de categorias profesionales. De este modo, en este sector en-
contramos una estructura profesional tradicional en la medida en la que em-
plea como elemento clasificatorio central la categoria profesional. Algunas de
estas categorias son las mismas que en su dia contemplara la correspondiente
ordenanza laboral (la de la industria siderometaldrgica); otras presentan un per-
fil mas innovador.

En el caso de SEAT, el articulo 11 de su convenio colectivo enuncia que “con
objeto de simplificar la clasificacion profesional del personal de la empresa,
éste se hallara encuadrado, a todos los efectos juridico-laborales, en dos gru-
pos profesionales”:

1. Grupo técnico administrativo, que comprendera al personal que por sus
conocimientos y/o experiencia realiza tareas técnicas, administrativas, co-
merciales, organizativas, de informatica, de laboratorio y, en general, las
especificas de puestos de oficina, que permitan informar de la gestién de la
actividad econémico-contable, la coordinacién de labores productivas o la
realizacién de tareas auxiliares que comporten atencion a las personas.

2. Grupo obrero, que comprendera al personal que por sus conocimientos y/o
experiencia ejecuta operaciones relacionadas con la produccion, bien di-
rectamente, actuando en el proceso productivo o en labores de manteni-
miento, transporte u otras operaciones auxiliares, pudiendo realizar, a su
vez, funciones de mando, supervision o coordinacion.

Tanto en uno como en otro grupo se reproduce una misma division por catego-
rias profesionales: jefes de primera y asimilados, jefes de segunda y asimilados,
encargados de taller y asimilados, primera categoria (oficial de primera), segun-
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da categoria (oficial de segunda) y tercera categoria (oficial de tercera en todas
sus especialidades). No obstante, y paralelamente a esta divisidn en categorias,
se establecen “especialidades” dentro de cada grupo profesional al objeto de
que “el personal esté lo mejor capacitado posible para su cometido en su pro-
pio beneficio y en el de la produccion sin que ello suponga la existencia de es-
calafones distintos” (articulo 19). Entre las del grupo técnico-administrativo en-
contramos las especialidades de calidad, finanzas, comercial, formacion, medio
ambiente, recursos humanos, investigacion y desarrollo, administrativo o com-
pras. Tales especialidades encajarian en lo que se suelen denominar areas fun-
cionales o departamentales. En cambio, entre las especialidades del grupo
obrero encontramos algunas que responden mas bien a la configuracién tradi-
cional de la categoria profesional (chapista, guarnecedor, supervisor de calidad,
auditor, pulidor, ajustador-matricero, etcétera).

El convenio colectivo de Renault también presenta esta misma estructura dual,
aunque para ello utilice tres grupos. Por un lado, nos encontrariamos con el grupo
obrero (con las categorias de jefe de equipo, oficial especial, oficial de primera,
oficial de segunda, oficial de tercera, especialista A, especialista B y especialista
C); y por otro, con el Grupo Subalterno y el Grupo Técnico Administrativo de em-
pleados (que incluye, entre otras muchas categorias, las de dependiente, chofer
de turismo, auxiliar técnico-administrativo, verificador de tercera, jefe de unidad,
perito, ingeniero técnico, etcétera). Sin embargo, la definicion de cada una de las
categorias profesionales en base a los requerimientos formativos, titulaciones,
competencias y funciones exigidas no aparece recogida en el convenio colectivo
(lo que también ocurre en el caso SEAT y Citroén). Lo Unico que precisa el articulo
48 es que “la empresa entregara a la representacion de los trabajadores la defini-
cion de funciones de todas las categorias profesionales existentes”. La duda sur-
ge inmediatamente: ¢ quién las determina? Todo apunta a que dicha facultad co-
rresponde a la empresa, que es precisamente sobre la que pesa la obligacion de
facilitarla a los representantes de los trabajadores. Teniendo en cuenta que la defi-
nicion funcional de las categorias profesionales constituyen un elemento sustan-
cial de la clasificacion profesional, no se entiende muy bien como la misma puede
sustraerse a la negociacion colectiva. Aun reconociendo que en la definicién fun-
cional de las categorias profesionales esté implicada la facultad organizativa que
corresponde a la direccion de la empresa, dicha definicion funcional debiera apa-
recer expresamente reflejada en el convenio colectivo de aplicacion.

Por ultimo, encontramos el caso de Citroén. En su plantilla se distingue entre el
personal horario y el personal mensual (segun se cobre por hora trabajada o
por mes); pero en realidad dicha distincién encubre la misma tendencia secto-
rial a separar los trabajadores de produccion de los empleados que desempe-
fan otras actividades complementarias. Pero el convenio de Citroén presenta
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cierta disfuncionalidad. Por lo pronto, que el personal cobre por horas o que
cobre por meses como criterio clasificatorio que motiva que convivan y coexis-
tan dos sistemas de clasificacion profesional en un mismo centro de trabajo no
es lo mas adecuado.

La cuestion se soluciona en la medida en la que en el fondo existe otro criterio
de distincion estrictamente técnico-productivo que se solapa al meramente re-
tributivo: la adscripcién del trabajador a tareas de produccion (actividad princi-
pal) o a otras actividades complementarias.

El problema es que, estando la negociacién colectiva llamada a establecer el
sistema de clasificacidn profesional (articulo 22 del TRET), el convenio de Citro-
én no define el sistema de clasificacion profesional aplicable a uno de estos dos
colectivos, en concreto, el correspondiente al personal mensual. Y es que el ar-
ticulo 12 recoge un sistema de clasificacion profesional categorial, pero sélo re-
ferido a lo que denomina “personal horario”, y de esta manera sélo tales cate-
gorias profesionales del personal horario estdn amparadas por el sistema de
clasificacion profesional que se recoge como anexo al convenio. Asi, el conve-
nio colectivo utiliza un sistema de clasificacion profesional para el personal ho-
rario (Que afectaria a 8.329 trabajadores del centro de trabajo de Vigo), aunque
tales categorias profesionales (tres especialistas y siete profesionales) tampoco
sean objeto de definicidn en el propio convenio sino en un documento a parte.

El personal que cobra por meses (1.522 trabajadores) utiliza un sistema clasifi-
catorio clasico, heredado del marco ordenancista, del que sélo encontramos
una somera referencia en el convenio al determinar sus retribuciones minimas (y
poco mas). Estamos asi ante una anomalia clasificatoria: la coexistencia de dos
sistemas de clasificacion profesional, uno para el personal diario (al que se refie-
re el convenio colectivo, aunque sin definir funcionalmente las categorias profe-
sionales que lo integran), otro para el personal mensual (del que el convenio no
da noticia alguna y del que sélo existe constancia factica a efectos retributivos).

Esto provoca que el convenio presente numerosas contradicciones internas. Por
ejemplo, cuando su articulo 9 determina la duracién del periodo de prueba se re-
fiere tanto a categorias definidas por el convenio colectivo (profesionales de oficio,
un mes, y especialistas, dos semanas) como a grupos profesionales clasicos que
en ningun momento aparecen mencionados y definidos por la norma convenida
(técnicos titulados, seis meses; técnicos no titulados, dos meses; administrativos,
un mes; y subalternos, un mes). Igualmente, cuando el articulo 32 establece las
cuantias retributivas minimas por categorias, donde aparecen categorias clasicas
como vigilante, almacenero, dependiente, dependiente auxiliar, ordenanza o tele-
fonista (grupo subalterno), como jefe administrativo (de 12 y de 29), oficial adminis-
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trativo (de 1? y de 2%) o auxiliar administrativo (grupo administrativo), y como jefe
de taller, maestro de taller, encargado, delineante (de 12 y de 22), delineante pro-
yectista, jefe de organizacion (de 12 y de 2?), jefe de laboratorio (de 12 y de 2?), in-
geniero, perito-ingeniero técnico, ATS o reproductor y archivero de planos (grupo
técnico). Tales categorias no son definidas por el convenio colectivo, ni tan siquie-
ra tenidas en cuenta a la hora de establecer el preceptivo sistema de clasificacion
profesional. Tampoco existe remision expresa a convenio colectivo de ambito su-
perior ni siquiera a la derogada ordenanza laboral.

Como deciamos, en realidad las tres empresas analizadas presentan una es-
tructura profesional similar (que, en general, esta presente en todo el sector de
constructores de automoviles). Asi, también el convenio de Citroén distingue
igualmente entre personal mensual (que corresponderia al grupo técnico admi-
nistrativo) y personal diario (el grupo obrero). La diferencia radica en que en el
caso de Renault y SEAT ambos grupos se encuentran definidos y recogidos
expresamente en el convenio colectivo, mientras que en el de caso de Citroén
sélo uno de ellos, el personal horario.

Por otro lado, otro rasgo comun a los tres supuestos analizados es que los res-
pectivos sistemas de clasificacion profesional no recogen los criterios de defi-
nicién de las correspondientes categorias profesionales. No existe ninguna re-
ferencia a criterios formativos, cualificacionales, aptitudinales, competenciales
o funcionales. Los convenios colectivos solo recogen un elenco de denomina-
ciones (categorias profesionales) que en ningun caso es expresivo del conteni-
do funcional de la prestacién de servicios que en virtud de su clasificacién pro-
fesional corresponderia a cada trabajador.

Desde este punto de vista nos encontramos ante una anomalia: el convenio colec-
tivo hace dejacion de su competencia para definir (también funcionalmente) las ca-
tegorias profesionales que integran el sistema clasificatorio, parece ser que en fa-
vor del poder de direcciéon empresarial (pues, como se desprende del mencionado
articulo 48 del convenio colectivo de Renault, parece ser competencia de la empre-
sa el definir e identificar las funciones de todas las categorias profesionales existen-
tes). Entonces, tales definiciones no las incluye el propio convenio colectivo, sino
un documento elaborado unilateralmente por la empresa. En este mismo sentido,
la queja de CC.OO. respecto del recorrido profesional de los JUs®.

5 Pues “al ser una materia que procede del convenio colectivo deberia haber participado la repre-
sentacion de los trabajadores en la elaboracion del recorrido profesional de los JUs”, y se entiende
que “la Comision de Revision y Actualizacion del Articulado del Convenio Colectivo podria ser el or-
gano adecuado para llevar a cabo esas actualizaciones” (Reunién nimero 4 de la Comision Mixta
de Vigilancia e Interpretacion del Convenio Colectivo 2004/2006 de Renault).
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Por otro lado, y también como caracteristica generalizada en el sector de cons-
tructores de automoviles, el sistema de clasificacion profesional suele ser el re-
sultado de un procedimiento previo de valoracion de puestos de trabajo. Ex-
presamente, el articulo 22 del convenio colectivo de SEAT reconoce que las
categorias profesionales enumeradas son consecuencia de la aplicacion de los
procedimientos de valoracién de puestos de trabajo.

4.1.2. Enunciatividad del sistema de clasificacion profesional

El sistema de clasificaciéon profesional determinado por la negociacion colectiva
suele considerarse como meramente enunciativo. Precisamente, el denominado
“principio de enunciatividad” constituye uno de los mecanismos juridicos con los
que se cuenta para conseguir una mejor adecuacion entre la estructura técnico-
organizativa de cada sector y empresa y su sistema de clasificacion profesional.
En realidad, con dicho principio se reconoce que: 1) Las categorias profesionales
que define el sistema de clasificacion profesional son meramente enunciativas,
por lo que no hay obligacién de contar con todas ellas si la empresa no tiene ne-
cesidad (de esta manera, la empresa, en virtud de su poder de direccién y sus fa-
cultades organizativas, podria determinar qué categorias van a tener una presen-
cia real y efectiva y cuales no). 2) Las funciones propias de cada categoria
también son meramente enunciativas, pudiendo el empresario exigir cualquier
otra que no esté expresamente contemplada, siempre y cuando sean de la com-
petencia profesional del trabajador. De este modo, el principio de enunciatividad
de categorias (entendidas como elementos clasificatorios) inciden directamente
en la propia estructura profesional de la empresa; en cambio el principio de
enunciatividad de funciones afecta mas bien al papel de determinacién funcional
de la prestacion de servicios implicita a la clasificacion profesional.

En cualquier caso, el principal cometido de este principio de enuciatividad es
adaptar los sistemas de clasificacién profesional de caracter sectorial a las au-
ténticas necesidades organizativas y al volumen de actividad de las empresas,
operando en cierto modo como una clausula de descuelgue a favor de las fa-
cultades organizativas del empresario. Por el contrario, en principio tiene me-
nos sentido reconocer la enunciatividad de grupos y categorias profesionales
por los convenios colectivos de empresa. Por eso, ni el convenio colectivo Ci-
troén ni el de SEAT recogen previsiones especificas a tal efecto.

Sin embargo, nada impide que un convenio colectivo empresarial reconozca
expresamente la enunciatividad de su clasificacion profesional, especialmente
de cara a su necesaria adaptacién a cada centro de trabajo (a su volumen de
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actividad y a su plantilla) y también como respuesta a los cambios y modifica-
ciones de la estructura organizativa de la empresa que puedan tener lugar du-
rante la aplicacién del convenio colectivo que contiene el sistema clasificatorio
de aplicacion.

Desde dicho plantemiento, el articulo 48 del convenio colectivo de Renault de-
clara que la clasificacién del personal es “meramente enunciativa, no limitativa,
y en modo alguno presupone la obligacién de tener provistas las plazas enu-
meradas cuando la organizacion del trabajo y las necesidades de la empresa
no lo requieran”. Logicamente, dicho principio de enunciatividad se aplica en
este caso respecto de centros de trabajo (Valladolid, Palencia, Sevilla y Madrid)
y respecto de la evolucion misma de la estructura profesional.

4.1.3. Participacion de los trabajadores

En la medida que el sistema de clasificacion profesional se determina mediante
la negociacion colectiva, el papel que desempefa la representacion de los tra-
bajadores en el disefio de la estructura profesional es significativo, aun admi-
tiendo los condicionantes técnicos, organizativos y productivos que subyacen
a la misma clasificacion profesional. El problema es que no tanto en su disefio
como en su aplicacion real, los trabajadores pierden hasta cierto punto su pro-
tagonismo. Por ese motivo, y como es frecuente en la negociacion colectiva,
se suelen constituir comisiones paritarias especificamente dirigidas a controlar
la aplicacién del sistema de clasificacion profesional y resolver todas las cues-
tiones que se puedan plantear en relacién a la misma.

El sector de constructores de automéviles no constituye una excepcion. Asi, el
articulo 13 del convenio colectivo de Citroén tiene prevista la creacién de una
“comisién de seguimiento de clasificaciones profesionales” referida a este per-
sonal horario. Estara integrada por cuatro representantes titulares (y otros tan-
tos suplentes) designados por la empresa y cuatro vocales titulares (y cuatro
suplentes) miembros del comité de empresa o delegados sindicales, pertene-
cientes a cada uno de los sindicatos (en este caso concreto del centro de tra-
bajo de Vigo: SIT-FSI, UGT, CIG y CC.00.). La comisién es competente para la
exposicion y resolucién de las dudas de interpretacion que puedan plantearse
Yy, en general, para el seguimiento de la aplicacion de este sistema.

En los centros en los que se utiliza un sistema de valoracién de puestos de tra-
bajo que se vincula al sistema de clasificacidon profesional existen comisiones
especificas. Por ejemplo, el Anexo 1.10 del convenio de Renault, aunque reco-
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noce que la valoracion de los puestos de trabajo (entendiendo por tales “el
conjunto de tareas asignadas y realmente efectuadas de forma habitual por un
trabajador”) sera realizada por la empresa (a través de un departamento de va-
loracion y estudio de puestos), tiene prevista la constitucion de un “comité mix-
to de valoracion” integrado por ocho vocales (cuatro elegidos por la empresa y
cuatro por la representacion de los trabajadores) que tendra como competen-
cia “decidir sobre el nivel de los puestos que hayan dado lugar a reclamaciones
sobre las que se haya expresado disconformidad por parte del reclamante y
comunicar el nivel decidido al departamento de personal, al jefe de unidad or-
ganica a que pertenezca el puesto, asi como al reclamante”. También sera de
su competencia “el vigilar la aplicacion por parte de la empresa de los niveles
sobre los que hubiera decidido el comité”.

En el mismo sentido, el articulo 24 del convenio de SEAT determina que en los
distintos centros de trabajo existiran comisiones de calificacion de puestos de
trabajo, formadas por representantes de los servicios técnicos de la empresa y
representantes de los trabajadores. Entre sus funciones destacan: 1) la de in-
formar y recomendar a la direccion sobre cuantas revisiones, objeciones, du-
das o reclamaciones individuales o colectivas se produzcan sobre el desempe-
flo o calificacion de puestos de trabajo y clasificaciéon profesional, en base al
actual manual de calificacion y escala de conversion de puntos a categorias; y
2) la de proponer las adaptaciones o modificaciones a dicho manual y escala
de conversidn que aconseje la practica de su aplicacion.

4.1.4. Actualizacion del sistema clasificatorio

Tanto la necesidad de ajustar las estructuras profesionales a la realidad técnica
y organizativa de la empresa como la necesidad de mejorar el desarrollo profe-
sional del trabajador justifican cambios, modificaciones y actualizaciones de
los sistemas de clasificacién profesional que en mayor o menor medida conlle-
van un determinado procedimiento.

Asi, el articulo 12 del convenio colectivo de SEAT manifiesta que las categorias
profesionales “podran ser modificadas al producirse un cambio sustancial del
contenido de las mismas por acuerdo de las comisiones de calificacion de
puestos de trabajo. Asi mismo se creara una comision técnica paritaria que
tenga por objeto la adaptacion de la actual clasificacion profesional a las nece-
sidades presentes y futuras en el ambito de la empresa”. En ocasiones, la mo-
dificacion y creacion de nuevas categorias profesionales es competencia de la
direccion de la empresa, al enmarcarse dentro de las facultades de organiza-
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cién de la misma. Este es el caso del convenio de Citroén, cuyo articulo 12 in-
cluye una clausula por la que la empresa se reserva “el derecho de crear otras
categorias, ademas de las existentes en la actualidad en la empresa, que su-
pongan una adaptacion a sus propias caracteristicas”.

4.2. Determinacion del contenido funcional de la prestacion
de servicios, movilidad funcional y polivalencia funcional

El articulo 22.5 del TRE reconoce la determinacién contractual de la prestacion
laboral en medida en que “por acuerdo entre el trabajador y el empresario se
establecera el contenido de la prestacion laboral objeto del contrato de traba-
jo”. Conforme a ello, se admiten dos vias de determinacion de la prestacion de-
bida: (1) directa, esto es, enumerando y describiendo las tareas, funciones y
competencias asumidas por el trabajador (lo que formalmente se hace por
acuerdo entre trabajador y empresario, pero que en la practica es éste ultimo el
que las concreta); y (2) indirecta, asignando al trabajador un grupo o categoria
profesional (acto de clasificacion profesional o encuadramiento profesional) de
los definidos en el convenio colectivo aplicable (sistema de clasificacion profe-
sional), y que, a su vez, contienen los cometidos laborales correspondientes.
En ambos casos, definicidon funcional directa o atribucién de grupo o categoria
profesional, se exige el acuerdo entre el trabajador y el empresario.

Tradicionalmente se ha utilizado la clasificacion profesional como instrumento
para determinar también el contenido funcional de la prestacion de servicios
(2). Sin embargo, para eliminar la excesiva rigidez que para las empresas po-
dria suponer la utilizacién del contenido funcional predeterminado por un gru-
po o categoria profesional, que operaria a modo de “arquetipo” definido por el
convenio colectivo de aplicacién, se suele recurrir al principio de enunciativi-
dad de las funciones de la categoria profesional, al que ya nos hemos referido,
y conforme al cual el empresario podria exigir al trabajador el desempefno de
otras funciones que no estén expresamente mencionadas por su categoria
profesional, siempre y cuando sean analogas o estén dentro de su competen-
cia profesional.

Pero en los ultimos afios se aprecia una significativa tendencia flexibilizadora
que pretende determinar las funciones del trabajador de forma directa (sin re-
currir a la clasificacion profesional) y adaptandola a las necesidades puntuales
de la empresa (1), aunque no obstante, a otros efectos, por ejemplo, retributi-
vos y no funcionales, si se exija en todo caso la clasificacion profesional del
trabajador (equiparacién a un grupo o categoria).
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En este contexto se enmarca la institucion de la polivalencia funcional: “la reali-
zacion de funciones propias de dos o mas categorias, grupos o niveles”. El Uni-
co convenio colectivo de los analizados que se refiere expresamente a la poli-
valencia funcional, aunque referida so6lo a su personal horario, es el de Citroén
(anexo). Este persigue desarrollar la polivalencia funcional, definida como “la
aptitud para dominar completamente una etapa légica en la fabricacién de un
automoévil o de un proceso productivo”. Con ésta se pretende avanzar en “la
evolucion cualitativa de las tareas”, “el trabajo en equipo” y “la apreciacién del
potencial y la mejora de la gestion en la previsién de empleo y cualificaciones”.
Los otros dos casos estudiados optan por utilizar la movilidad funcional (y no la
polivalencia funcional) como instrumento flexibilizador.

De esta manera el sistema de clasificacion profesional ha dejado de ser util y
operativo para determinar la prestacion de servicios objeto del contrato de tra-
bajo; ahora su funcionalidad hay que buscarla mas bien en la determinacion
salarial y en el hecho de constituir el presupuesto estructural que hace posible
los ascensos y promocién de los trabajadores (creando asi una sensacion de
progresion y evolucion profesional). Asi, lo importante no es definir el grupo o la
categoria profesional en si mismos (utilizando en su caso criterios estrictamen-
te profesionales, como competencia, formacion, aptitud, funciones, etcétera),
sino delimitar claramente la frontera que separa unos grupos y categorias de
otras tanto a efectos salariales como de ascensos.

Contra lo que en un principio pudiera parecer, distinguir grupos y categorias sin
haberlos definido funcionalmente es posible (tal y como muestran los conve-
nios colectivos analizados). Y esto es asi porgue encontramos mecanismos in-
formales alternativos para definir las funciones y tareas que corresponden a
cada puesto de trabajo (y a cada categoria profesional).

En relacion con los supuestos analizados, se aprecia esta tendencia hacia la in-
dividualizacion y unilateralizacion en la determinacion de las funciones de cada
categoria profesional. Los sistemas de clasificacién profesional empleados en
SEAT, Citroén y Renault no incluyen definicion funcional alguna. Tampoco se
definen en base a otros criterios (formacion, titulaciones, competencias, aptitu-
des, etcétera). Sélo se enumeran las categorias profesionales.

6 Por “etapa l6gica en la fabricacion de un automovil” se entiende el “conjunto ordenado y relaciona-
do de tareas de una o varias especialidades, propias de la técnica de fabricacion del automovil (lo-
gistica, control, mantenimiento, fabricacion, etc...)”; y por “proceso productivo” se entiende “un
conjunto de operaciones de produccion que tienen por objeto obtener o transformar un elemento
funcional del vehiculo (carroceria, panel de lado, puertas, asientos, etc...)”.
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La definicidn de cada categoria profesional no se incluye en el convenio colec-
tivo; en su lugar, la empresa parece arrogarse la facultad de determinar las fun-
ciones correspondientes a cada categoria (como ya sefalamos, el articulo 48
del convenio colectivo de Renault obliga a la empresa a entregar a la represen-
tacion de los trabajadores la definicion de funciones de todas las categorias
profesionales existentes)’.

Hay ocasiones en las que se manifiesta de forma ostensible la unilateralidad a
la hora de determinar el contenido funcional de la prestacién de servicios com-
prometida por el trabajador. Asi, como indica el articulo 18 del convenio de Re-
nault, es facultad de la empresa, aunque de acuerdo con las leyes, “la distribu-
cidon del personal en los distintos puestos de trabajo, la asignacion de las
tareas correspondientes a cada puesto, asi como realizar los cambios o modifi-
caciones que estime conveniente para la organizacién de los trabajos”.

De manera complementaria, y una vez determinada por una u otra via el conte-
nido funcional de la prestacion de servicios, las funciones habituales que des-
arrolla el trabajador pueden modificarse por distintos motivos (por enfermedad
0 para proteger su salud, por sancién, por mutuo acuerdo, etcétera). Por ejem-
plo, el articulo 20 del convenio de Renault reconoce como causas para el cam-
bio de un trabajador de un puesto de trabajo a otro: a) mutuo acuerdo entre
empresa y trabajador; b) necesidad derivada de la organizacion de los trabajos
o del mejor aprovechamiento de las aptitudes; ¢) disminucion de la aptitud para
el desempefio de un puesto de trabajo; d) sancién reglamentaria®; y e) cambios
de puesto de trabajo en circunstancias especiales.

La movilidad funcional que mas nos interesa es la referida a cambios funciona-
les decididos unilateralmente por el empresario en virtud de sus facultades or-
ganizativas (regulada por el articulo 39 del TRET).

7 Por su parte, el criterio diferenciador utilizado por el convenio colectivo de Citroén en la clasifica-
cion profesional del personal horario es fundamentalmente el grado de pericia alcanzado y la per-
feccion con la que se ejecuta el trabajo. Sin embargo, tales categorias no son objeto de definicion
por el convenio colectivo (desconocemos si lo son por algun otro documento o acuerdo). Por tan-
to, tampoco reflejan descripcion funcional alguna que permitan cumplir con una de las finalidades
mas significativas de la clasificacion profesional: la determinacion del contenido de la prestacion de
servicios objeto del contrato de trabajo. Desde este punto de vista, igualmente se favorece el re-
curso a la movilidad del trabajador y se flexibiliza la gestion de la mano de obra.

8 Como ejemplo de movilidad funcional por motivos disciplinarios, el articulo 55.3.b del convenio co-
lectivo de Renault considera el traslado de puesto de trabajo dentro de la misma fabrica como una
sancion disciplinaria del trabajador en los supuestos de comision de faltas graves.
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En algun caso la regulacién convencional de la movilidad funcional va precedi-
da de una especie de exposicidon de motivos con la que se pretende justificar el
por qué de la necesidad empresarial de llevar a cabo cambios funcionales. Asi,
el Anexo VI, Capitulo I, del convenio colectivo de Renault alude a los cambios
de puesto de trabajo por movilidad temporal, considerando previamente que
“las modificaciones en la legislacion del automovil y la implantacién de nuevas
marcas en nuestro pais en un aumento de crisis econémica general, estan inci-
diendo en la tecnologia, estructuras y demas aspectos organizativos de la em-
presa, originando problemas de productividad y competitividad y creando des-
equilibrios entre los medios de produccién y la mano de obra.

En algunos departamentos o secciones se pueden producir alteraciones tem-
porales o permanentes donde la ocupacion puede bajar en ocasiones a niveles
no rentables. Estas circunstancias aconsejan dar una solucién racional, de mu-
tuo acuerdo entre empresa y trabajadores, a la rigidez que presenta el sistema
actual con sus mdltiples categorias y especialidades, siendo necesario des-
arrollar una normativa que regule los cambios de puesto de trabajo. Este orde-
namiento (...) entiende la direccion de la empresa que es ahora, una de las so-
luciones para mantener e incrementar nuestro nivel de eficacia favoreciendo
asi la continuidad y competitividad de nuestra empresa™.

Es comun, en virtud del contenido del articulo 39 del TRET, distinguir tres tipos
de movilidad funcional:

1. La interna (u horizontal, u ordinaria), por tratarse de un cambio funcional
dentro del mismo grupo profesional o entre categorias equivalentes. Dicho
cambio funcional no supone la ruptura del “principio de correspondencia
funcion-categoria”, pues la direccién de la empresa lo Unico que hace es
“especificar” la funcién concreta que debe desempenar el trabajador, den-
tro del elenco de funciones definido por el grupo o equivalente a la catego-
ria profesional en la que se encuentra clasificado (por eso es expresion del

9 Igualmente en relacion con los cambios de puesto de trabajo que denomina “definitivos”, el Anexo
VII, Capitulo I, del convenio colectivo de Renault admite que las circunstancias actuales de la em-
presa con sus continuos cambios tecnoldgicos y estructurales van a originar un desequilibrio en las
diferentes categorias y/o especialidades, lo que hace necesario arbitrar un sistema que regule los
cambios definitivos que deberan realizarse cuando exista sobrante de una categoria y/o especiali-
dad y necesidad de otra diferente favoreciendo de esta forma la continuidad y competitividad de la
empresa, asi como el mantenimiento del empleo.
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ejercicio ordinario y regular del poder de direccién empresarial). Por consi-
guiente, al no alterar ni modificar la prestacion de servicios contratada, no
es necesario justificar tales cambios funcionales que, dicho sea de paso,
pueden tener tanto caracter temporal como permanente.

2. Laexterna (o vertical, o extraordinaria), por tratarse de un cambio funcional
a distinto grupo o categoria profesional (por o que puede ser ascendente,
si estamos ante funciones de grupo o categoria superior, 0 descendente,
en caso de ser inferior). Con este cambio de funciones se modifica la pres-
tacion de servicios objeto del contrato de trabajo, en la medida en que se
rompe con el principio de equivalencia funcion-categoria, pues el trabaja-
dor desempefia unas funciones que no se corresponde con su clasificacion
profesional. Siendo asi, su régimen juridico es mas restrictivo, teniendo ne-
cesariamente caracter temporal y debiendo justificarse la causa (técnica u
organizativa) que hace necesario recurrir a la movilidad funcional.

3. La sustancial (o excepcional), por ser aquélla que transgrede las reglas an-
teriores, por ejemplo, por tratarse de un cambio funcional definitivo (y no
temporal) a distinto grupo o categoria profesional. En tales casos, ademas
de la posibilidad del mutuo acuerdo entre trabajador y empresario, la movi-
lidad funcional sélo se podria llevar a cabo respetando el régimen de movi-
lidad que hubiera podido establecer el correspondiente convenio colectivo
0, en su defecto, siguiendo el procedimiento de modificacion sustancial de
condiciones de trabajo del articulo 41 del TRET.

La movilidad funcional regulada por la negociacién colectiva suele responder a
este mismo esquema, bien por remision directa a la norma estatutaria o por re-
producir esta misma estructuracién. A veces encontramos algunos convenios
colectivos mas innovadores. Ese es el caso del de Renault, que conjuga ele-
mentos estrictamente funcionales (movilidad funcional) con otros locativos o
espaciales (movilidad geografica). Asi, en su anexo VIl se distingue entre “cam-
bios de puesto de trabajo por movilidad temporal” (que pueden ser dentro del
mismo grupo profesional, dentro de la misma factoria o centro de trabajo, o de
una factoria o direccion a otra) y “cambios de puesto de trabajo por movilidad
funcional”, que tendran cardcter definitivo (Que pueden ser entre categorias de
la misma agrupacion econémica, de categorias de inferior a superior agrupa-
cién econémica y de categorias de superior a inferior agrupacién econémica), y
para los que establece un procedimiento complejo y detallado.
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Aqui, en la movilidad funcional, es donde se evidencian, también muy clara-
mente, las nuevas tendencias flexibilizadoras en la determinacién de la presta-
cion debida. Muy revelador resulta el convenio colectivo de SEAT cuando se-
fala en su articulo 60 (titulado “movilidad y flexibilidad futuras”) que todo el
“personal obrero MO ingresado en la empresa después de 31-12-1990 ocupa-
ra los puestos y desempefara las funciones que en cada momento se le asig-
nen de cualquier especialidad, realizando indistintamente tanto las tareas hoy
llamadas de MOD como las de MOI, manteniéndose en todo caso la categoria
profesional del operario”.

Pues bien, la movilidad funcional es entendida, aun reconociendo el necesario
respeto a la normativa reguladora de la misma, como una facultad empresarial.
Por tanto, poder de direccion empresarial y respeto a los limites legales y con-
vencionales son compatibles dentro del ejercicio de la movilidad funcional.

El articulo 39 del TRET establece el régimen juridico de referencia para la movili-
dad funcional. No obstante, y reconocido el caracter de “norma de derecho ne-
cesario relativo” de tales preceptos que contienen limites y garantias al ejercicio
de la misma, los convenios colectivos pueden mejorar dicho régimen, introdu-
ciendo otros requisitos y garantias adicionales que no refleja la norma legal.

En este sentido, se utilizan criterios complementarios para llevar a cabo la mo-
vilidad funcional, y a la que esta sujeta la empresa. Por ejemplo, el convenio
colectivo de Renault construye su sistema de movilidad funcional en base a
tres principios (Anexo VII, Capitulo I):

1. voluntariedad, por el que antes de adoptar los criterios de cambio forzoso
se agotaran las vias de la voluntariedad en los cambios;

2. antigiedad, que desempefa un importante papel en los cambios forzosos
entre funciones de distintas categorias;

3. profesionalidad, en la medida que se especifica cuando los cambios deben
ser realizados dentro de la misma especialidad o especialidades analogas.

En ocasiones, las mejoras que puede introducir el convenio colectivo pueden
consistir incluso en circunscribir las posibilidades de movilidad funcional a
aquella mas acorde con la progresion profesional del trabajador. Asi, el conve-
nio colectivo de Citroén (Anexo, punto 2.3) limita la movilidad funcional a la as-
cendente.
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Aunque la movilidad funcional sea una facultad de la empresa, algunos conve-
nios colectivos limitan su ejercicio en la medida en que el trabajador afectado
no es libremente escogido por la empresa, sino que sera el que en cada caso
corresponda conforme a las reglas convenidas con la representacion de los
trabajadores. Asi, el articulo 14.A del convenio de Citroén, que en lugar de ha-
blar de “movilidad funcional” se refiere a los “traslados interiores” que podra
efectuar la empresa cuando sean necesarios “por razones organizativas de tra-
bajo, si bien procurara, dentro de lo posible, atender las peticiones de traslado
a otros puestos de trabajo que sean solicitados por el personal de la plantilla”.

Igualmente, cuando por razones organizativas sea necesario trasladar personal
de algunos talleres a lineas de montaje, terminacion, pintura, fosfatacion y em-
buticion “se hara por orden de antigliedad en la empresa entre el personal de
aquellos talleres, empezando por los de menor antigliedad. Si el trabajador que
por su antigliedad le corresponde ser trasladado ha estado ya en alguno de es-
tos talleres por un periodo minimo de dos anos, o tiene limitaciones determina-
das por el servicio médico de la empresa que le impidan el trabajo en dichos
talleres, el traslado se efectuara en la persona que le siga en antigliedad”. No
obstante, “quedan al margen de esta norma los profesionales”.

En este mismo sentido limitativo y restrictivo del ejercicio de la movilidad funcio-
nal, el Anexo VII, Capitulo |, punto lll.F, del convenio colectivo de Renault, excep-
tua del régimen de movilidad funcional pactado a los siguientes trabajadores:

1. Los incluidos en la lista de inamovibles (lista que sera revisada semestral-
mente al objeto de evitar incrementos de la misma, incluso de disminuirla
en lo posible; la comision de movilidad estudiara soluciones alternativas
hasta su total desaparicion);

los que desempefien puestos de caracter especial (cuadro 1V);
los que cumplan 55 afios durante la vigencia del convenio colectivo;
los declarados como disminuidos de aptitud;

o~ DN

los que por dictamen de los servicios médicos de la empresa desaconsejen
esa movilidad; y

6. los legalmente excluidos de estos cambios.

Una garantia adicional que no suele recoger la negociacién colectiva es la cons-
titucion de un comité paritario en materia de movilidad funcional. Sin embargo,
la excepcion la constituye el convenio colectivo de Renault (Anexo VII, Capitulo
[, punto lll.D), para cuyo comité fija, entre otras, las siguientes funciones:
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a. acuerdo y decision sobre los cambios que impliquen cambio de grupo
profesional;

b. acuerdo y decision sobre los cambios que impliquen cambio de especiali-
dades no consideradas como analogas;

c. Vvigilar el cumplimiento de la normativa reguladora de la movilidad;

d. recibir informacion mensual numérica del personal sobrante por factorias y
categoria; 0

e. establecer conjuntamente una tabla que contemple los distintos periodos
de formacioén a aplicar en aquellos casos de cambios entre categorias o es-
pecialidades analogas que requieran un determinado plazo de formacion.

Por razones obvias, la movilidad funcional interna no suele presentar apenas
problemas. Lo Unico que exige es respetar las titulaciones profesionales o aca-
démicas necesarias para el desempefio de las nuevas funciones y que la movi-
lidad tenga lugar entre funciones pertenecientes al mismo grupo profesional o
a categorias equivalentes. La concrecion de esto ultimo es lo Unico que puede
presentar dificultades interpretativas.

Por un lado, hay que recordar que cuando el articulo 39 del TRET se refiere a
“grupo profesional” lo hace teniendo presente la definicion que del mismo re-
coge el articulo 22.2: grupo profesional como agrupacion unitaria de aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion. Asi, no hay
que olvidar que los tres convenios colectivos analizados (SEAT, Citroén y Re-
nault) utilizan un sistema de clasificacion profesional por categorias profesiona-
les (y no por tales grupos profesionales), pero sin embargo aluden a unos de-
nominados “grupos profesionales” que no responden a la definicién estatutaria
sino a la configuracién tradicional de las ordenanzas laborales (se trata de
pseudo grupos O grupos impropios que expresan mas que la estructura profe-
sional de la empresa la estructura funcional o departamental).

Por ejemplo, en el convenio de Renault se recoge el grupo obrero, el grupo
subalterno y el grupo técnico administrativo. Pues bien, en estos casos tales
grupos no pueden constituir ni el limite ni el campo de actuacién donde tengan
lugar los cambios funcionales, pues incluyen categorias con distintos requeri-
mientos formativos y cualificaciones, con distintas competencias y nivel de
responsabilidad y con distinto contenido funcional. Por tanto hay que acudir a
otro instrumento delimitativo de la movilidad funcional interna: la categoria pro-
fesional equivalente.
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Precisamente, y por otro lado, este es otro problema con el que nos encontra-
mos: definir lo que se entiende por categoria profesional equivalente. Aparen-
temente la cosa esta resuelta. El articulo 22.3 del TRET entiende que “una ca-
tegoria profesional es equivalente de otra cuando la aptitud necesaria para el
desempefio de las funciones propias de la primera permita desarrollar la pres-
taciones laborales basicas de la segunda, previa la realizacion, si ello es nece-
sario, de procesos simples de formacion o adaptacion”. Sin embargo, a la hora
de su concrecion surgen las dudas. Por eso, es conveniente que los convenios
colectivos especifiquen cuales son las categorias profesionales que tienen la
consideracién de equivalentes a la que se encuentra clasificado el trabajador.
En este sentido, se puede destacar el convenio de Renault, que prefiere hablar
de “afinidad profesional” en lugar de “equivalencia”, y que recoge e identifica
las categorias y especialidades en virtud de su grado de afinidad profesional
(grado | o grado Il), e igualmente relaciona las categorias consideradas como
inmediata inferior a aquellas que no la tienen. Con esto se resuelven numero-
sos problemas aplicativos.

La movilidad funcional externa es a la que comuUnmente se referia la negocia-
cién colectiva como “trabajos de superior e inferior categoria”. Respecto a la
movilidad funcional descendente, ademas de los requisitos generales exigidos
por el articulo 39 del TRET (concurrencia de causas técnicas u organizativas
que la justifiquen; que tales necesidades sean perentorias e imprevisibles; pro-
visionalidad, esto es, limitacidn estricta al tiempo imprescindible para la aten-
cién de tales causas; comunicacion de esta situacién a los representantes de
los trabajadores™; respeto a la dignidad del trabajador y a su formacion y pro-
mocion profesional; y garantia retributiva, en la medida que mantiene la retribu-
cién correspondiente a su clasificacién profesional), es frecuente encontrar
otras precisiones en la negociacién colectiva.

10 El convenio colectivo de Renault matiza que de la medida se informara a la representacion de los
trabajadores al mismo tiempo que al trabajador afectado (salvo excepciones) cuando se trate de
cambios dentro del mismo grupo profesional, de especialidades iguales y analogas que tengan lu-
gar dentro de la misma factoria o centro de trabajo; se informara con tres dias laborables de ante-
lacion a la realizacion del cambio a la representacion de los trabajadores (receptora y emisora) y al
trabajador afectado, cuando el cambio funcional es de una factoria o direccion a otra; y se informa-
ra con 5 dias laborables de antelacion cuando se trate de cambios de temporales de Valladolid a
Palencia o viceversa.
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Asi, el convenio colectivo de Renault (Anexo VII, Capitulo |, punto E) concreta el
limite temporal maximo, infranqueable en el ejercicio de la movilidad funcional,
al disponer que el cambio de una categoria al desempefio de funciones de otra
inferior dentro de la misma provincia no podra tener una duracion superior a 12
meses'’; y el salario al que tiene derecho el trabajador movilizado a funciones
de categoria inferior, en la medida que mantiene la retribucion correspondiente
a su categoria y nivel que tuviere consolidados en el momento del cambio y se-
guira percibiendo los complementos personales que tuviere y, por supuesto,
los pluses que en el nuevo puesto pudieran corresponderle.

En ocasiones mas que simples precisiones se trata de garantias adicionales. Por
ejemplo, es frecuente limitar la movilidad funcional a las funciones de la categoria in-
mediatamente inferior a la que ostenta el trabajador (no admitiéndose una especie
de movilidad funcional descendente per saltum). El convenio de Renault dispone
que en los cambios de funciones a categoria inferior “se descendera unicamente a
las de la inmediatamente inferior o a funciones analogas de una categoria incluida
en la agrupacion econémica inmediatamente inferior”. Igualmente, y en relacion con
lo que anteriormente ya hemos comentado, en el caso de movilidad funcional des-
cendente, la designacion del trabajador concreto que va a cambiar a funciones infe-
riores se hace por criterios objetivos, sustrayéndose a la discrecionalidad de la di-
reccion de la empresa (y al potencial peligro de utilizar la movilidad como una
especie de sancion encubierta). Asi, el articulo 59 del convenio colectivo de SEAT
garantiza que “cuando el puesto a ocupar sea de inferior categoria a la que ostenta,
se trasladara el de menos antigliedad en la categoria de origen”.

En relacion con la movilidad funcional ascendente, es decir, cambios a funcio-
nes correspondiente a un grupo o categoria superior al que o a la que corres-
ponde a la clasificacion profesional del trabajador, el articulo 39 del Estatuto de
los Trabajadores también establece unos condicionantes legales a su ejercicio,
muchos de ellos coincidentes con los exigidos a la movilidad descendente
(causas técnicas u organizativas que la justifiquen™; provisionalidad, en la me-
dida que se limita a seis meses durante un periodo de un afio o a ocho meses

11 No obstante, para los cambios temporales entre Valladolid y Palencia, el cambio temporal (no se
especifica si solo los descendentes o también los ascendentes) no rebasara los 15 meses de tra-
bajo real.

12 Llama la atencion que en algunos convenios colectivos se suelen reducir las causas que justifican
la movilidad funcional (como ocurre en el de Citroén, que limita la posibilidad de recurrir a la movili-
dad funcional por parte de la empresa a la existencia de razones “organizativas”, y recordemos que
el articulo 39.2 del Estatuto de los Trabajadores habla, ademas de éstas, de causas “técnicas”)
mientras que otros las dejan mas indeterminadas.
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durante un periodo de dos afios, pues a partir de entonces se considera que
existe vacante y se debe proceder a su cobertura; comunicacién de esta situa-
cidén a los representantes de los trabajadores; respeto a la dignidad del trabaja-
dor y a su formacién y promocion profesional; y garantia retributiva, en la medi-
da que tiene derecho a la retribuciéon correspondiente a las funciones que
efectivamente realice), que pueden ser concretados y ampliados mediante la
negociacion colectiva.

La mayor preocupacion de las normas convencionales es la determinacion del
limite temporal en el que puede mantenerse a un trabajador que desempefa
funciones correspondientes a una categoria profesional superior a la reconoci-
da conforme a su clasificacion profesional y las consecuencias que ello provo-
ca. En primer lugar, dicho limite temporal lo pueden configurar los convenios
colectivos con absoluta libertad y autonomia, no estando condicionados en
este caso concreto por los limites temporales que establece el articulo 39.4 del
TRET, que expresamente permite una regulacién alternativa®.

Por otro lado, y siguiendo las pautas legales, para el supuesto de que se
supere dicho periodo de tiempo y, por tanto, estemos ante una vacante cuya
cobertura definitiva sea necesaria, los convenios colectivos tratan de garantizar
que no se lesionen los derechos de terceros trabajadores que pudieran tener
también expectativas de ascenso. Para ello se erradica la posibilidad de que el
trabajador que por movilidad funcional desempefa esas funciones superiores
automaticamente consolidara esa categoria profesional superior a la que antes
ostentaba y se reconoce que la cobertura de la vacante se hara, objetivamente,
conforme determina el sistema de ascensos.

Asi, el convenio colectivo de Citroén (Anexo, punto 2.3) prevé que “en el su-
puesto de que un trabajador excepcionalmente por razones organizativas ocu-
pe un puesto de nivel de complejidad superior al que le corresponde por su ca-
tegoria durante mas de nueve meses continuados tendra preferencia para la
realizacién de las pruebas o evaluaciones reglamentarias para la adquisicion
de la nueva categoria en la convocatoria mas inmediata. En este caso, sélo se
podra ascender una categoria por afio”. El convenio de Renault (Anexo VII, Ca-

13 En relacion con esto la regla estatutaria tiene caracter de “derecho dispositivo”, puesto que se ad-
mite por el mismo articulo 39 del TRET que “mediante la negociacion colectiva se podran estable-
cer periodos distintos de los expresados en este articulo a efectos de reclamar la cobertura de las
vacantes”. Y como veremos también en los convenios colectivos analizados, la fijacion de otros li-
mites y modulos temporales alternativos suele ser frecuente en la negociacion colectiva.
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pitulo I, punto E) dispone que el cambio de una categoria al desempefio de fun-
ciones de otra superior no podra exceder de 12 meses, transcurridos los cua-
les se entendera existe plaza de la categoria superior considerada, la cual se
cubrira por el procedimiento que corresponda.

Por su parte, en el caso de SEAT, se aprecia, si cabe, una mayor vinculacion
entre movilidad funcional ascendente y sistema de ascensos, pues ambas ins-
tituciones son reguladas conjuntamente. Asi, se reconoce que cuando se pro-
duzca una vacante y no se disponga de trabajadores aptos para ocuparla, po-
dra ser cubierta interinamente (como sin6bnimo de temporalmente o
provisionalmente) por el trabajador que se designe, que se procurara tenga la
categoria inferior a la que corresponda al puesto de trabajo que se trate (articu-
lo 32 de su convenio colectivo). Tal “interinidad” no podra tener una duracion
superior a cuatro meses (articulo 33), aunque si por circunstancias excepciona-
les la interinidad en la ocupacién de la plaza de categoria superior se prorroga-
se por mas de cuatro meses, el trabajador, al cesar en la ocupacién de la plaza,
conservara el nivel salarial que venia percibiendo durante la interinidad, asig-
nandosele la prima que corresponda a su nuevo destino. La superior retribu-
cidén percibida por este concepto sera absorbible por ascenso o mejora salarial
individual o colectiva (articulo 35).

En cualquier caso, el ser designado por la empresa para ocupar la plaza con
caracter provisional no dara derecho por si solo al trabajador que la ocupa para
el ascenso a la categoria superior, y de conformidad con lo previsto la plaza
sera cubierta mediante el procedimiento de promocidn que corresponda (arti-
culo 34). Ahora bien, cuando en virtud de tales procedimientos de promocion
sea el mismo trabajador afectado el que ascienda, quedando en el mismo
puesto de trabajo, se le computara el tiempo de interinidad a los efectos de la
correspondiente prueba (periodo de prueba) para la confirmacion del ascenso
(articulo 33).
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4.3. Sistemas de ascenso

El ascenso supone una modificacién en la clasificacion profesional inicialmente
otorgada al trabajador. En este sentido, el articulo 20 del convenio colectivo de
Renault aclara que “a efectos legales sélo se consideraran ascensos, aquéllos
cambios de puesto de trabajo que impliquen variaciéon de categoria profesio-
nal”**. Tales ascensos estan sujetos a las reglas y al procedimiento de promo-
cién establecido por el convenio colectivo. Al contrario, los cambios de puesto
gue no supongan ascenso, pero si aumento de nivel, seran libremente cubier-
tos por la empresa, teniendo en cuenta para su provision la aptitud del trabaja-
dor para el desempefio del puesto, la antigledad en la categoria, en el servicio
o departamento y en la empresa, y la conducta observada durante el tiempo de
prestacion de servicios.

Para la consolidacién del ascenso se suele establecer un periodo de prueba.
Asi, el articulo 19 del convenio colectivo de Renault, tras reconocer que su sis-
tema de ascensos “descansa en el principio fundamental de la aptitud y capa-
cidad del trabajador para el desempefo de las funciones propias de cada cate-
goria profesional”, especifica que “para mayor garantia de que el ascendido a
una categoria profesional desempefara las funciones encomendadas con la
maxima eficacia, se establece un plazo de prueba en la nueva categoria igual al
que le corresponderia a un trabajador de nuevo ingreso”.

En el supuesto de que el trabajador no supere dicho periodo de prueba “que-
dara con su anterior categoria profesional y remuneracién, volviendo a su anti-
guo puesto de trabajo si no estuviese ocupado; en otro caso, la empresa pro-
curara adscribirle a un puesto lo mas afin posible al que venia desempefiando
con anterioridad”s.

14 Y del mismo modo, dispone que “cuando un trabajador se presente a un concurso, se entiende
que en caso de obtener plaza, renuncia libremente a la categoria, al nivel o clave, y situacion profe-
sional derivada de su anterior categoria” (articulo 19.8 del convenio colectivo de Renault).

15 En esta misma linea se expresan los articulos 53, 54 y 55 del convenio colectivo de SEAT, que es-
tablecen unos periodos de aptitud en la nueva categoria de tres meses para las categorias profe-
sionales de los grupos técnicos-administrativos, subalternos y profesionales de oficio, y de seis
meses para los técnicos titulados.
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Por tanto, el sistema de ascensos tiene como presupuesto un determinado sis-
tema de clasificacion profesional. La promocién profesional del trabajador tiene
lugar dentro de unas concretas categorias profesionales. Desde este punto de
vista, la clasificacion profesional condiciona y determina el sistema de ascen-
sos. Asi, dependiendo de la estructura profesional de la empresa se puede fa-
cilitar o dificultar las posibilidades de promocién. Por ejemplo, el convenio co-
lectivo de Citroén admite que con su sistema de clasificacion profesional se
pretende conseguir “un desarrollo de carrera fluido y continuo” y facilitar a los
trabajadores fijos en plantilla “la mejora de sus competencias hacia unas mas
amplias posibilidades de evolucién”. Para ello atribuye a cada una de las cate-
gorias profesionales un determinado nivel de complejidad, cuya determinacién
es consecuencia de la aplicacion de un método de valoracién de puestos™. Di-
cho método de valoracién, a juicio de los negociadores permite:

1. “valorar en su justo término los requerimientos profesionales de los pues-
tos, independientemente de sus condiciones fisico-ambientales, y facilitan-
do la ampliacién de categorias profesionales, en su caso”; y

2. “optimizar la gestién mediante una mejor adaptacién del personal a los
puestos de trabajo”. De este modo, el desarrollo profesional del personal
horario estaria basado en la capacidad del trabajador para ejercer una fun-
cién de un nivel de complejidad superior, al que puede acceder, en funcion
de la disponibilidad de puestos, como consecuencia tanto de la evolucion
del propio puesto ocupado, como de la movilidad funcional.

Entonces, producida o creada una vacante, ésta se puede cubrir por contrata-
cién externa (en su caso, mediante el correspondiente proceso de seleccion) o
por promocion interna (mediante el correspondiente sistema de ascensos). Los
convenios colectivos analizados se decantan por favorecer la promocion inter-
na de los trabajadores que integran la plantilla. Asi, con caracter general se re-
currird a cubrir la plaza mediante ascensos y sélo excepcionalmente mediante
una nueva contratacion. Por ejemplo, el articulo 28.1 del convenio de SEAT re-
conoce como regla general que “siempre que sea posible, en funcion del perfil
profesional del puesto a cubrir, la direccidn procurara agotar las posibilidades

16 De este modo, a la categoria de Profesional de 12 especial le corresponde el nivel de complejidad
mas alto, el C9; al Profesional de 12A, el C8; al Profesional de 12B, el C7; al Profesional de 22A, el C6;
al Profesional de 2°B, el C5a; al Profesional de 3°A, el C5; al Profesional de 3°B, el C4; al Especialista
A, el C3; al Especialista B, el C2; y al Especialista C, el nivel de complejidad mas bajo, el C1.
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de promocién interna para la cobertura de vacantes y efectuara los ingresos
del exterior en la categoria mas baja”; y como matizacién de lo anterior, el arti-
culo 29 del mismo convenio permite que, a juicio de la direccion, y en casos
excepcionales de necesidad de personal cualificado o especializado, pueda
“ingresarse del exterior en cualquier categoria, informando en todos los casos
previamente a la representacion de los trabajadores”.

En idéntico sentido, el articulo 15.C del convenio colectivo de Citroén declara
que sélo cuando no pudiesen ser cubiertas las vacantes por el sistema de pro-
mocidn interna, la empresa recurrira a la contrataciéon. También el convenio de
Renault pretende favorecer, antes de acudir a la contratacion del exterior, los
cambios de puesto de trabajo internos con caracter voluntario, que permita,
por una parte, optar a los trabajadores a las distintas vacantes que vayan sur-
giendo en la empresa, y por otra parte, procurar paliar en la medida de lo posi-
ble la incidencia de estos cambios con caracter forzoso.

En determinadas circunstancias se pueden establecer preferencias para aque-
llos trabajadores que ocupen determinados puestos de trabajo. Asi, el articulo
22 del convenio colectivo de Renault reconoce “al personal preferentemente
de cadena o que ocupe puestos de condiciones de trabajo mas desfavorables,
tener opcién a la cobertura de plazas que se produzcan fuera de cadena (en la
misma o en otras factorias de la misma provincia), en las condiciones y cir-
cunstancias que se estudiaran para hacer esto compatible con la organizacion
y produccién normales, concurriendo igualdad de categoria y nivel”.

Como ya sabemos, en virtud del principio de enunciatividad de la clasificacion
profesional, es posible que se creen vacantes en puestos de trabajo corres-
pondientes a una categoria profesional no contemplada por el sistema de cla-
sificacion profesional. Para tales supuestos la direccion de la empresa goza de
una mayor libertad a la hora de proceder a la cobertura de dicha vacante. En
este sentido, el articulo 19.7 del convenio colectivo de Renault considera que
“en el caso de que la empresa precise convocar la cobertura de una plaza que
no corresponda a una categoria especifica de las recogidas en el presente con-
venio, sefialara las funciones de dicha plaza y la categoria a la que se asimila;
los programas y las pruebas del concurso seran los de la plaza en cuestion, y el
sistema de cobertura el que corresponda a la categoria asimilada”.

Para determinar los sistemas de ascenso, los convenios colectivos suelen dife-
renciar los distintos procedimientos y criterios de promocién en virtud del siste-
ma de clasificacion profesional, o mejor dicho, en virtud del grupo o categoria
profesional al que pertenece la vacante. Asi se manifiesta la estrecha relacion
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que existe entre sistema de ascenso y sistema de clasificacion profesional, ya
implicito en el mismo articulo 24 del TRET cuando se refiere a “los ascensos
dentro del sistema de clasificacién profesional”.

Es mas, en el caso de Citroén, y dada la particularidad que esta empresa pre-
senta, la de utilizar un sistema de clasificacién profesional para el personal ho-
rario (el Unico previsto por el convenio colectivo) y otro sistema de clasificacion
profesional para el personal mensual (no contemplado por el convenio colecti-
vo), utiliza distintos sistemas de promocion segun se trate de uno u otro perso-
nal. Asi, parece ser que para el personal horario utiliza el denominado “procedi-
miento de evolucién profesional” y para el personal mensual el mas tradicional
sistema de “ascensos”.

Para el personal horario, su desarrollo profesional, como hemos comentado, se
basa en la capacidad para ejercer puestos de un nivel de complejidad superior,
al que puede acceder el trabajador, en funcién de la disponibilidad de puestos,
como consecuencia de la evolucion del propio puesto ocupado y la movilidad
funcional. Asimismo, en el caso de no existir puestos de complejidad superior,
podra acceder en funcién de la capacidad que demuestre el trabajador para
ejercer varios puestos como consecuencia del desarrollo de la polivalencia fun-
cional. Esta progresion profesional esta favorecida por una reorientacion y una
formacién profesional facilitadas durante todo el desarrollo de la carrera. A ta-
les efectos, se hard una identificacién de las competencias y potencial de to-
dos los trabajadores con el fin de orientar y planificar las acciones complemen-
tarias para su desarrollo profesional (formacion, adaptacion hombre-puesto,
etcétera). En cualquier caso, cuando se produzca tal progresion profesional lo
serd a la categoria superior inmediata y una sola vez por afio. En concreto:

— Hasta la categoria de Profesional de 22B la progresion se desarrollara del
siguiente modo:

1. En el plazo maximo de 5 afios en un nivel correspondiente al del puesto
ejercido, y si la calidad, cantidad, cumplimiento de la normativa de se-
guridad y nivel de participacién en el trabajo son juzgadas satisfacto-
rias, se propondra a cada trabajador un puesto de nivel de complejidad
superior o una funcién de polivalente.

2. Una formacién practica y técnica adaptada al nuevo puesto facilitara la
integracion en las nuevas funciones.

3. La promocion al nivel superior se hara después de un periodo de prue-
ba de tres meses, habiéndose demostrado la obtencién de resultados
6ptimos tanto en calidad como en cantidad de trabajo.



El tiempo de trabajo en el sector de fabricantes
Observatorio industrial del sector del automovil. Formacion y clasificacion profesional:
de fabricantes de automéviles y camiones su incidencia en el régimen retributivo. Estudio de casos 107

4. Sisu trabajo (en los parametros antes aludidos) no es satisfactorio y no
permite una propuesta de evolucién, las razones de las insuficiencias
seran precisadas en el curso de una entrevista con el trabajador y con-
firmadas por escrito (proponiéndose en su caso las posibilidades de re-
orientacion y formacion adecuadas).

— A partir de la categoria de Profesional de 22B, la progresion se desarrollara
atendiendo a lo siguiente:

1. El acceso a superior categoria se producira mediante la superacion de
una prueba profesional que tendra lugar en funcién de los puestos dis-
ponibles, una vez desempenado satisfactoriamente durante al menos
cinco afos un puesto de nivel de complejidad inmediatamente inferior
(aunque dicho plazo puede reducirse a dos ahos para los trabajadores
con nivel de formacion de FP2 o equivalente).

2. En el caso de no superar la prueba, se impartira al interesado un com-
plemento de formacién que integre, segun las necesidades, formacion
general, técnica y tecnoldgica al objeto de poder presentarse de nuevo
a la prueba.

3. Existira un procedimiento de orientacion profesional, basado en test y
entrevistas, que permiten conocer las caracteristicas personales y pro-
fesionales de cada candidato, a fin de orientarlo hacia la via de evolu-
cién mas apropiada (procedimiento de orientaciéon que podra asimismo
recomendar formaciones susceptibles de mejorar los puntos débiles).

4. Aligual que ocurria en el caso anterior, si el trabajo no es satisfactorio y,
en consecuencia, no permite realizar la prueba profesional, las razones
de las insuficiencias seran precisadas en el curso de una entrevista con
el trabajador y confirmadas por escrito.

Para el personal mensual (y excepcionalmente alguna categoria del personal hora-
rio), el articulo 15 del convenio colectivo de Citroén reconoce una modalidad de as-
censo soélo para determinadas categorias profesionales: el ascenso automatico a
categoria superior por transcurso de determinado tiempo (en concreto, un afo)
para los casos de auxiliar de organizacién a técnico de organizacion de segunda,
de auxiliar delineante a delineante de segunda, de auxiliar administrativo a oficial de
segunda administrativo, de auxiliar de laboratorio a analista de segunda, y de de-
pendiente auxiliar a dependiente (este convenio evidencia una tendencia generali-
zada en la negociacion colectiva: que, de reconocerse la simple temporalidad
como criterio de ascenso automatico, ésta modalidad se reserva para las categori-
as profesionales inferiores o categorias de entrada). Para los ascensos a jefes de 12
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y 22 administrativos y de organizacioén y, en general, los ascensos que impliquen
ejercicio de autoridad o mando sobre otras personas y los puestos de confianza de
la empresa, asi como el ascenso de especialista C a especialista B, se utilizara el
sistema de libre designacion de la empresa. Y para el resto de trabajadores de Ci-
troén, el ascenso se llevara a cabo segun el caso: 1) si se trata de vacantes por ba-
jas del personal en la plantilla se utilizara el sistema de concursos (salvo que la va-
cante sea amortizada o pueda ser cubierta por un trabajador excedente de igual
categoria); y 2) si se trata de vacantes por aumento de plantilla, éstas se cubriran
en un 50% por concurso y en otro 50% por libre designacion de la empresa.

Por su parte, en el caso de Renault también se distinguen distintas modalida-
des de ascenso segun grupo o categoria profesional (Anexo lll, punto 8). Asi,
se utiliza la libre designacién empresarial en el caso de mandos (cuando se tra-
ta de ascenso de mando a mando, porque cuando se trata de ascenso de res-
to de personal a mando, el 25% se cubrira por concurso-examen y el resto por
libre designacion), personal de secretaria y puestos de caracter especial (por
sus caracteristicas de discrecion o exigencias especiales)”. El procedimiento
de concurso-examen se utiliza para las categorias del grupo obrero.

No obstante, existen ya experiencias que pretenden un procedimiento alterna-
tivo, mas dinamico. Hay ya presente en la empresa Renault un sistema de pro-
fesionalizacion para jefes de unidad (JUs)™. En dicho sistema se ha pretendido
eliminar la subjetividad, y en con ese propdsito la nueva filosofia promocional

17 Enidéntico sentido, el articulo 52 del convenio colectivo de SEAT dispone que la empresa podra pro-
mocionar por libre designacion a aquellos trabajadores que hayan de desempenfar las funciones de
jefe de primera con mando o decision sobre la gestion econdmica y, excepcionalmente, para cargos
de confianza a juicio de Recursos Humanos.

18 El personal afectado por este sistema de promocion seran los jefes de unidad (JU) de fabricacion o asi-
milado. Las promociones se decidiran anualmente en cada comité de carreras de acuerdo a los criterios
establecidos, basicamente relacionados con las competencias y con la formacion. Asi, se utiliza un refe-
rencial de competencias requeridas y se distinguen varios niveles o grados de competencia (entendidos
como la identificacion de los saltos entre los distintos niveles de conocimiento de la competencia): a) sin
competencia (desconoce los contenidos de la competencia, lo que le hace precisar la ayuda de otros);
b) iniciado (su conocimiento le permite realizar actividades estructuradas con cierta supervision; esta
aprendiendo una habilidad, pero necesita que se le diga qué hacer o cémo hacerlo; y se guia por proce-
dimientos, manuales, normativas, etcétera); ) con experiencia (su conocimiento le permite realizar acti-
vidades estructuradas, sin supervision; afronta con éxito problemas estandares en situaciones comu-
nes; y es competente en el cotidiano, aplicando sus habilidades; y d) domina (su conocimiento le
permite realizar actividades complejas, siendo referencia de “saber” para otros; afronta con éxito proble-
mas inusuales o no estandares; conoce las opciones disponibles y sus distintos enfoques; y anticipa).
Respecto a la formacion se establece un concreto recorrido formativo con especificacion de los respec-
tivos contenidos modulares.
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se basa en competencias. En este sentido, se abandona el criterio de antigle-
dad como criterio para promocionar, pues choca frontalmente con la “gestién
por competencias” que se pretende instaurar. Paralelamente también resulta
afectado el sistema de retribucién en la medida que se potencia y desarrolla
una politica salarial variable.

También hay otras “profesionalizaciones” pendientes de aplicaciéon y desarrollo.
Asi, el Anexo Xl del convenio colectivo de Renault propone la aplicaciéon de un sis-
tema de profesionalizacion (calificado como sistema de gestién por competencias)
que permite mejorar la carrera de los operarios con la creacion de niveles interme-
dios, consolidados, entre los niveles 6y 11, adecuando el reglamento de valoracion
con las nuevas competencias alcanzables a través de la formacion y la practica
profesional. Asi, se estrecha el vinculo entre clasificacion profesional y valoracion de
puestos de trabajo, cualificacion, formacion y carrera profesional. El sistema preten-
de que todos los trabajadores que cumplan los criterios de destreza y polivalencia
que se fijen accedan a los referidos niveles intermedios. Asimismo, aquellos traba-
jadores con mas de 15 afios de antigliedad en el nivel 6, pasaran al nivel intermedio
(6S) con el incremento salarial correspondiente. Este mismo tratamiento sera de
aplicacion igualmente, para los trabajadores con nivel 5. La comision central de for-
macion acordara los cambios necesarios para implantar y desarrollar las noveda-
des y avances que implica la adopcién del nuevo sistema de gestién por compe-
tencias. Esta comision creara niveles retributivos intermedios entre el nivel 6 y el
nivel 11 de los actualmente existentes; adecuara el reglamento para la aplicacion
de la valoracion de los puestos de trabajo mediante bloques de competencias al-
canzables a través de la formacion, la practica profesional efectiva y su validacion;
y llevara a cabo la revision del articulado del convenio colectivo (para estas mate-
rias), asi como aquellas otras medidas necesarias. Los trabajos de esta comisién
seran ratificados y modificados, en su caso, por la comisién negociadora para su
posterior inclusion y publicacion en el convenio colectivo.

Es frecuente encontrar érganos especificos en materia de ascensos en los que la
participacion de los trabajadores es significativa. Asi, el convenio colectivo de Re-
nault (Anexo lll, punto1) prevé la constitucién de una comision de ascensos, de
composicion paritaria y constituida por siete vocales por parte de la representa-
cion de la empresa y siete vocales por parte de la representacion de los trabajado-
res (cuatro de Valladolid, uno de Sevilla, uno de Palencia y uno de Madrid).

Entre sus cometidos destacan: el establecimiento de normas aclaratorias y de
desarrollo de los concursos; la adecuacién de programas especificos a las ne-
cesidades de las plazas convocadas; mantener un nivel uniforme de exigencia
en las pruebas; comprobacion y control trimestral del cumplimiento del por-
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centaje de ascenso por libre designacion, por concurso-examen y por concur-
so de méritos; y analizar los factores que deben considerarse en la valoracion
del mérito.

Como es légico la participacion de los representantes de los trabajadores en
los procedimientos de promocion es mucho mayor en aquellos casos en los
que se utiliza el concurso y/u oposicion. También, y como especifica represen-
tacion de los trabajadores, contempla un comité de promocion, que tiene
como cometidos formar parte como miembros en la comisiéon de ascensos de
composicion paritaria y formar parte como miembros del tribunal paritario para
la resolucion de los concursos. En este sentido, también encontramos cémo el
articulo 15.D del convenio colectivo de Citroén prevé la constitucion de una
junta de control de calificacion compuesta por un representante del servicio de
formacion (que tendra voto de calidad), un miembro del comité de empresa de
la misma especialidad y categoria, si existiera (y de no ser asi, de la especiali-
dad o categoria mas similar), un miembro del comité de empresa de la catego-
ria superior (o similar, en caso de no existir aquélla) y un representante del ser-
vicio donde se produzca la vacante. Entre sus funciones esta la de verificar las
pruebas profesionales ya calificadas por el servicio de formacion. Igualmente,
el convenio colectivo de SEAT prevé la constitucion de una junta calificadora de
concursos, que entendera en la calificacion definitiva de éstos, y en la que exis-
tird una representacion de los trabajadores y una representacion del departa-
mento de personal.

En relacién con las modalidades de oposicidén y/o concurso, los convenios co-
lectivos recogen en mayor medida que otras modalidades reglas especificas
para su desarrollo. Asi, es frecuente que precisen:

— La antelacion con la que se debe convocar la realizacion de las pruebas. El
convenio colectivo de Citroén exige hacer publica la convocatoria con una
antelacion minima de 30 dias. El convenio de Renault establece una antela-
cién minima de un mes a la fecha de celebracién de las correspondientes
pruebas (Anexo lll, punto 6). No obstante, se precisa que no sera de aplica-
cion este plazo cuando los examenes se refieren a descubrimientos en los
aspirantes de aptitudes profesionales o naturales que no exijan prepara-
cion especifica alguna para la realizacion de pruebas de seleccion corres-
pondientes o, en su caso, de urgente necesidad estimado por la direccidon
por razones de organizacion del trabajo, sin que el plazo en este caso sea
inferior a siete dias naturales. Por su parte, el convenio colectivo de SEAT
anade unas garantias adicionales:
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1.

que la empresa debe informar documentalmente a la junta calificadora
de todos los concursos que se vayan a realizar, al menos quince dias
laborables antes de la fecha de la realizacion del concurso, para aten-
der posibles sugerencias o impugnaciones (articulo 40); y

que no solo la convocatoria, sino también los programas y baremos en
los concursos o las modificaciones a los mismos se haran publicos con
una anticipacion de treinta dias (articulo 43).

La composicion de los tribunales. El convenio colectivo de Renault estable-
ce que la composicién de los tribunales sera paritaria e idéntica tanto para
el concurso-examen como para el concurso de méritos (Anexo Il, punto
1.3). En concreto, tendra cuatro vocales: dos miembros en representacion
de la empresa (pertenecientes al departamento al que corresponda la plaza
a cubrir) y dos por parte de la representacion de los trabajadores (designa-
dos por el comité de promocioén).

Los exdmenes o pruebas en los que va a consistir. Para el convenio colec-
tivo de Citroén las pruebas seran tedrico-practicas y consistiran en un exa-
men de las aptitudes profesionales. Por su parte, el convenio de Renault
establece los siguientes tipos de pruebas (Anexo I, punto 3):

1.

basicas, que tienen por finalidad el comprobar en los aspirantes el nivel
de formacién basica estimada conveniente para ocupar una categoria
determinada (pruebas que se aplicaran exclusivamente para las plazas
correspondientes al grupo técnico-administrativo);

psicotécnicas, que tienen por finalidad analizar aspectos de aptitudes,
personalidad y otras caracteristicas profesiograficas requeridas por el
perfil del puesto, utilizando las técnicas adecuadas en cada caso,
como test, cuestionarios, entrevistas, etcétera (seran obligatorias en to-
dos los concursos para categorias de “no mando” a “mando” y en
aquellos casos en los que el tribunal las considere necesarias);
tedrico-practicas, que consistiran en la teoria aplicada y en el grado de
conocimiento que fuera necesario para desempefar la plaza convoca-
da (se aplicaran exclusivamente para las plazas correspondientes al
grupo obrero);

especificas, que evaluaran los conocimientos para el puesto concreto a
desempefar inicialmente y seran pruebas profesionales o del oficio en
las que el tribunal fijara una puntuacion eliminatoria; y

prdcticas, que evallan la realizaciéon practica de una tarea de caracteristi-
cas similares a la de la plaza convocada, valorando los factores de dimen-
sionalidad, terminacién, calidad, rapidez, seguridad, etcétera (también
propias de ascensos a categorias del grupo obrero).
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Como se determina el programa. El convenio colectivo de Citroén conside-
ra que es competencia de la empresa el confeccionar un programa (eso si,
oida la junta de control de calificacion). El programa permitira prepararse a
los trabajadores, bien asistiendo a los cursos internos, si los hubiera, bien
por preparacion libre. Por su parte, el convenio colectivo de Renault distin-
gue varios tipos de programas y determina, por ejemplo, que los progra-
mas para pruebas especificas seran elaborados por el departamento afec-
tado y seran difundidos en los anuncios al convocarse el concurso.

El baremo de puntuacion. Algunos convenios colectivos reconocen como
competencia de la direccion de la empresa el determinar el correspondien-
te baremo de puntuacién (es el caso del convenio de Citroén). Otras veces
dicho baremo es negociado y expresado en el propio convenio colectivo.
Asi, el de Renault (Anexo lll, punto 6) utiliza para la calificaciéon de los con-
cursos-examen y los concursos de méritos el siguiente baremo:

a. puntuacién maxima por antigiiedad, 20 (por cada afio en la empresa, 1;
por cada ano en el grupo profesional, 1; por cada afio en la categoria
inmediata inferior y en la misma o superior, 3),

b. puntuacién maxima por experiencia en funciones idénticas o analogas, 10;

c. puntuacién maxima por calificacion por mérito, 20; y

d. puntuacién maxima por examen, 50.

En su caso, también se puede recoger una escala de convalidaciones. Esto
ocurre en el convenio colectivo de Renault, que incluye una relacion de es-
calas de convalidaciones por categorias profesionales, con las que se pre-
tende convalidar los conocimientos basicos y tedérico-practicos, en ocasio-
nes, con la presentacion de los titulos oficiales™.

El ambito de aplicacién, es decir, la determinacion de los potenciales solici-
tantes del ascenso. En este sentido, el convenio colectivo de Renault habla
de “unidad promocional” de un concurso, entendiendo por tal el campo al
que se extendera la convocatoria y que podra comprender uno o varios de-
partamentos, uno o varios servicios o secciones y referirse, cuando asi se

19

Para hacer efectivas estas convalidaciones, los trabajadores que tengan las titulaciones indicadas de-
beran presentar en el departamento de formacion y promocion, original, bien del titulo, bien del certi-
ficado expedido por el centro en el que ha cursado los estudios, el cual sera devuelto, una vez com-
pulsado en este departamento. Se convalidaran también, presentando la documentacion
correspondiente, los cursos de formacion impartidos por la empresa y excepcionalmente otros cur-
s0s, en los casos y condiciones que acuerde la comision de ascensos, que especificara el nimero de
horas realizadas exigible y la escala de convalidacion (convenio colectivo de Renault, Anexo lll, pun-
tos 4.1.4y 4.1.5).
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crea conveniente, a una o varias categorias, profesiones o especialidades
(la unidad promocional sera fijada por el tribunal del concurso)

— Los requisitos que deben tener los trabajadores que opten al ascenso. Asi,
para poder presentarse a los concursos para cubrir plazas en los grupos
obrero, administrativo y técnico, en sus diversas categorias, el convenio
colectivo de Citroén exige una antigliedad minima de doce meses en la ca-
tegoria inferior correspondiente a los puestos a cubrir dentro del grupo pro-
fesional respectivo.

— Preferencias en caso de candidatos que obtienen la misma puntuacién.
Aunque en otras ocasiones se permite una discriminacion positiva a favor
del trabajador cuyo sexo se encuentre subrepresentado en la categoria en
la que se ha producido la vacante (lo cual no es contrario a la regla antidis-
criminatoria del articulo 24.2 del TRET), en ninguno de los tres convenios
colectivos analizados se recoge dicha posibilidad. De hecho, el Unico que
contempla reglas especificas para solucionar situaciones de empate es el
de SEAT, y para ello utiliza el criterio de la antigliedad (este dato evidencia
que aunque la antigiiedad es uno mas de los posibles criterios de ascenso,
sin embargo en los nuevos sistemas de promocién esta pasando a ocupar
un papel secundario o accesorio, precisamente éste, el de decidir unica-
mente en caso de igualdad de los aspirantes). En concreto, dispone su arti-
culo 47 que “cuando en la calificacién de las pruebas se dé la circunstancia
de igualar la puntuacion final, se resolvera a favor del concursante de ma-
yor antigliedad en la empresa y si aun asi persiste la igualdad, ésta se re-
solvera mediante la realizacién de entrevista personal por los miembros de
la junta calificadora”.

— La publicacion del resultado de los concursos. El articulo 48 del convenio
colectivo de SEAT exige que sean hechos publicos en un plazo maximo de
treinta dias laborables después de su celebracién. En relaciéon con esto,
ademas se reconoce: 1) que el ascenso del personal apto surtira efecto a
los treinta dias de la celebracién y superacién del examen tedrico (articulo
48); y 2) que el resto de personal que supere la prueba de aptitud quedara a
la expectativa de promocién, de la misma especialidad, en el plazo maximo
de un afo, vencido el mismo caducara la aptitud personal (articulo 40).

— Los plazos de impugnacién y revisién de las calificaciones. Por ejemplo, el
articulo 47 del convenio colectivo de SEAT establece un plazo de cinco
dias laborables siguientes a la celebracion de la prueba para impugnarla
mediante escrito suficientemente razonado, y un plazo también de cinco
dias laborables, a contar desde la fecha de publicacién de los resultados,
para solicitar la revisién de la calificacion otorgada.
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4.4. Formacion y cualificacion profesional

En todos los casos analizados se evidencia cOmo es una tendencia generaliza-
da en el sector de constructores de automoviles promover el desarrollo profe-
sional y la formacion de los trabajadores. Para ello los respectivos convenios
colectivos recogen y enuncian declaraciones programaticas cuya eficacia y
aplicacién real debe ser demostrada. Asi, el articulo 42 del convenio colectivo
de Citroén considera que el mantenimiento y desarrollo de las competencias y
de la profesionalidad del conjunto del personal es un elemento fundamental
para afrontar con éxito el reto que supone la necesaria mejora de la competiti-
vidad. Asi, “la adaptacion permanente a las evoluciones, tanto tecnoldgicas
como organizativas, asi como la implicacién y participacién activa de los com-
ponentes de la empresa son factores claves para la consecucién de los objeti-
vos fijados en los planes de progreso establecidos”.

En este sentido, la valoracion que se hace de la situacion es negativa. El Informe de
situacion 2007 de la industria del automdvil® reconoce entre sus conclusiones que
el sector de constructores de automdviles cuenta con una oferta tecnoldgica bien
identificada, pero sin embargo no existen desde los centros tecnoldgicos trabajos
orientados a las necesidades de productos y procesos que van a ser demandados
en el sector (sobre todo, cuando los centros directivos y los centros de desarrollo
tecnoldgico se sitlan en casi todos los casos fuera de las fronteras del pais). En
particular, no detecta cémo no se aprovecha un elemento de competitividad para
atraer inversiones de [+D+i, como es el hecho de que Espafa actualmente es un
pais de bajo coste para la realizacion de este tipo de actividades, tanto de produc-
tos como de procesos innovadores. Igualmente no se han venido adoptando medi-
das para mejorar los contenidos y la calidad de la formacién profesional y ocupa-
cional para adecuarla a las necesidades del sector, intensificando la interaccién
entre las empresas y los centros de formacién y contribuyendo de esta forma a ga-
rantizar la insercién en el mercado laboral en condiciones idoneas para trabajadores
y empresas, acompanado del incremento de los recursos para la formacién conti-
nua, estableciendo mecanismos y procedimientos que hagan ésta mas efectiva.

El problema es que el sector no ha sido hasta ahora capaz de modificar el mo-
delo de competencia a través de ceder el protagonismo de los cambios en el
modelo econdmico a las nuevas tecnologias. Para invertir esta tendencia se re-
quiere entre otras cosas dar un mayor protagonismo a las politicas sectoriales

20 Federacion Minerometalirgica de CC.OO: La industria del automavil. Informe de situacion 2007,
Cuadernos de la Federacion, nim. 33, octubre, 2007, paginas 155y 156.
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de formacioén. Asi, es necesario potenciar la implantacion de nuevas activida-
des orientadas a reabsorber el cambio de modelo productivo (formacién ocu-
pacional orientada a nuevos empleos).

En cualquier caso, la formacion profesional esta intimamente vinculada a la
cualificacién profesional (y por ende, a la clasificacion profesional) y al sistema
de promocién profesional. En el Anexo del convenio colectivo de Citroén se
manifiesta que “las permanentes evoluciones tecnolégicas, que afectan tanto
al producto como a las instalaciones, asi como la modernizacion de la organi-
zacioén del trabajo hacen necesaria la evolucién constante de las competencias
de todas las personas de la empresa”. Para esto determina que el desarrollo de
la competencia y progresiéon profesional estara basado en cuatro pilares: 1) el
desarrollo profesional de cada persona; 2) el desempeno eficaz de diferentes
tareas; 3) la gestion de carreras; y 4) un plan de formacion personalizado.

La importancia de la formacion se evidencia también en el hecho de que constituye
un pilar basico para la promocién profesional del trabajador. Asi, como ya vimos, el
desarrollo profesional del personal horario de Citroén esta basado en la capacidad
para ejercer puestos de un nivel de complejidad superior. Desde este planteamien-
to, es necesario hacer una identificacién de las competencias y potencial de todos
los trabajadores con el fin de orientar y planificar las acciones complementarias
para su desarrollo profesional (entre las que destaca las acciones formativas).

Como concrecion a todas estas declaraciones de principios, el articulo 42 de
convenio colectivo de Citroén recoge un plan de formacién que prevé una pro-
gramacion del orden de 200.000 horas y con un coste superior a los tres millo-
nes de euros, que abarca las diferentes areas de formacién: acogida e integra-
cién, bases, técnica y automatismos, organizacion y métodos, calidad,
informatica y microinformatica, management, tecnologia del automdvil, idio-
mas, formacion especifica de procesos productivos, prevencion de riesgos la-
borales y medio ambiente. La seleccion para la asistencia a los diferentes cur-
sos obedecera a criterios objetivos. Al menos trimestralmente, la empresa
facilitara informacién a la comision de seguimiento del plan de formacién sobre
todos los aspectos del plan de formacion anual y su evaluacion de resultados.

La declaracion de objetivos con el que comienza el convenio colectivo de Re-
nault reconoce como meta primordial el aumento de la competitividad de la em-
presa, lo que entre otros factores depende de la formacion de los trabajadores.
Siendo asi, se constata un cambio en la estructura profesional de la empresa. El
convenio de 2004 utilizaba un sistema de clasificacion profesional que valoraba
mas el puesto de trabajo, mientras que con el convenio de 2007 se pretende la
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instauracién de un sistema de profesionalizacion que valore mas la persona. De
esta manera, en su articulo 48 se manifiesta que en “funcién de la sucesiva for-
macion, conocimiento, mejor aprovechamiento de las aptitudes y adaptacién a
distintos puestos de trabajo, asi como adecuado desenvolvimiento en el medio,
que so6lo adquieren al cabo de los primeros afios”, se mantienen determinadas
categorias y agrupaciones econémicas a efectos de retribucion.

Por otro lado, el convenio colectivo de Renault incluye un especifico acuerdo
en materia de formacién. El acuerdo sobre formacién continua en Renault res-
ponde a tres principios que consideran la formacion:

1. como un factor decisivo para la adecuada aptitud profesional de los traba-
jadores y para aumentar la competitividad de la empresa;

2. como un derecho de los trabajadores; y

3. como accioén derivada del Acuerdo Nacional de Formacion Continua.

En concreto se proponen los siguientes objetivos:

1. potenciar planes de formacién dentro de la empresa para un mejor des-
arrollo personal y profesional, adecuando los criterios formativos a los tra-
bajadores y a los puestos de trabajo;

2. identificar las necesidades formativas de la empresa y adecuar su conteni-
do a los objetivos de gestion;

3. adecuar la formacion a la evolucién de las nuevas profesiones, del empleo
y de los cambios tecnolégicos internos;

4. actualizar y potenciar la capacidad de gestion de los mandos intermedios y
cuadros;

5. promocionar de manera regular cursos de informatica y formacién profe-
sional, en materias aplicables en el entorno de la misma, siempre que se
demuestre el aprovechamiento académico adecuado. La adscripcion a di-
chos cursos que tendran lugar fuera de las horas de trabajo, es totalmente
voluntaria y sin derecho a retribucién alguna.

Por su parte, el convenio colectivo de SEAT también recoge previsiones es-
pecificas en materia de formacién que estan directamente vinculadas a la es-
tructura profesional de la empresa. Asi, en concreto, para el personal técni-
co-administrativo o profesional de oficio cuyo trabajo se vea afectado por
modificaciones en las condiciones tecnoldgicas, la empresa, a su cargo, les
formara de acuerdo con las exigencias de las mismas. Igualmente, cuando
un puesto de trabajo técnico-administrativo o de profesional de oficio sea
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declarado a extinguir, al personal que lo ocupa se le facilitara la formacion
necesaria que requiera el nuevo puesto de trabajo, a cargo de la empresa (ar-
ticulo 70). Ademas, reconoce que siempre que sea considerado necesario
para el logro de los objetivos de la compania se confeccionaran cuadros y
programas de formacion y reciclaje en funcién de la adaptacién a nuevas tec-
nologias, a cargo de la empresa y en horario laboral. Las necesidades de for-
macién derivadas de la presentacion a concurso de promocion seran cubier-
tas fuera de la jornada laboral (articulo 71). En relaciéon con esta materia, se
prevé la constitucién de una comisién de formacion, integrada por represen-
tantes de los sindicatos y de la empresa, que establecera los planes, conteni-
dos y destinatarios de la formacién (articulo 72).

Por ultimo, consideramos necesario adecuar el sistema de clasificacién profe-
sional al sistema de cualificaciones profesionales, especialmente en aquellos
sectores 0 empresas que, como ocurre en el presente caso, utilizan y deman-
dan cualificaciones contenidas en el catédlogo nacional. Con este obijetivo el
Sistema Nacional de Cualificaciones Profesionales cuenta como principal ins-
trumento con un Catalogo Nacional de Cualificaciones Profesionales, creado
con la finalidad de facilitar el caracter integrado y la adecuacién entre la forma-
cién profesional y el mercado laboral, asi como la formacién a lo largo de la
vida, la movilidad de los trabajadores y la unidad del mercado laboral.

Dicho catalogo estara constituido por las cualificaciones identificadas en el
sistema productivo y por la formacién asociada a las mismas, que se organi-
zara en moédulos formativos. En él se ordenan sistematicamente las cualifica-
ciones profesionales en funcién de las competencias apropiadas para el ejer-
cicio profesional que sean susceptibles de reconocimiento y acreditacién
(que antes se denominaban ocupaciones profesionales). Constituye asi la
base para una oferta integrada de formacién. Por tanto, el catdlogo debe
identificar y definir las cualificaciones profesionales mas significativas que en
cada momento requiera el sistema productivo, sin que ello suponga regula-
cién del ejercicio profesional o la atribucién en exclusiva de unas determina-
das funciones a concretas cualificaciones, ni afecte al contenido de las rela-
ciones laborales. Asimismo, debe establecer los contenidos formativos
basicos que en cada caso resulten necesarios, con el fin de que las ofertas
formativas garanticen la adquisicion de las competencias profesionales mas
apropiadas para el desempefo profesional. En nuestro caso resultan de es-
pecial interés, aunque no sean las Unicas, las cualificaciones profesionales
de la familia profesional de fabricacién mecanica y de la familia profesional
de transporte y mantenimiento de vehiculos.
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4.5. Clasificacion profesional y régimen salarial

El salario se determina basicamente en funcién del trabajo realizado (aspecto
cualitativo) y de la cantidad del mismo (aspecto cuantitativo). En otras pala-
bras, en el salario confluyen los dos aspectos a los que hemos dedicado nues-
tra atencidn en este estudio: la clasificacion profesional (que determina el tipo
de trabajo a desempenfar) y todo lo relativo al tiempo de trabajo (que determina
la cantidad de trabajo). De este modo, puesto que la clasificacion profesional
es la que define las funciones y tareas que constituyen el contenido de la pres-
tacion de servicios objeto del contrato de trabajo, es comprensible que exista
una estrecha relacion entre clasificacion profesional y salario; y que la primera
determine en gran medida la segunda. Pese a ello, los convenios colectivos
suelen tratar el sistema de clasificacion profesional y la estructura salarial como
temas autéonomos e independientes: por un lado un sistema de clasificacién
profesional que define las categorias de los trabajadores basandose en su cua-
lificacion y tipo de trabajo; y por otro, una configuracion del salario conforme a
una determinada estructura que responde siempre a una distincion legal entre
salario base y complementos salariales.

Asi, el convenio colectivo de Citroén alude a las categorias profesionales en el
articulo 12, bajo el Titulo Il “Personal” y las regula especificamente en el anexo,
mientras que la estructura salarial se define en el Titulo IV “Régimen de retribu-
ciones” (condiciones econdémicas); y el convenio de SEAT se refiere a la clasifi-
cacion profesional en el Capitulo lll, mientras que a las condiciones econémi-
cas en el Capitulo VI. Sin embargo, el convenio colectivo de Renault hace un
mayor esfuerzo por conectar ambas facetas, hasta tal punto que le da un trata-
miento sistematico conjunto bajo un mismo epigrafe (“trabajo y retribucién”).
En cualquier caso, se trata de una aparente independencia (por supuesto, mas
formal que real), pues ambos aspectos, estructura profesional y estructura sa-
larial, aparecen en ultima instancia intimamente vinculados a través de cuadros
o tablas salariales en los que se asigna una determinada cuantia a cada cate-
goria profesional.

No obstante, existen diferentes modos de determinacioén del salario en virtud
de la clasificacion profesional; cosa que se comprueba incluso en los conve-
nios colectivos analizados. Tal diversidad proviene del modo como se haya de-
finido tanto la estructura profesional como la estructura salarial, asi como del
instrumento elegido para conectar ambas. El sistema de clasificacién profesio-
nal se puede configurar en base a grupos profesionales, categorias profesiona-
les o niveles retributivos (amén de otros muchos conceptos empleados, como
las “agrupaciones” de las que habla el convenio colectivo de Renault); y lo mis-
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mo ocurre con el salario, que se conforma de distintas partidas, aglutinadas
fundamentalmente en torno a dos conceptos generales: salario base y comple-
mentos salariales. Tales sistemas de determinacion se pueden reducir a dos
modelos: 1. la atribucion de una determinada cuantia salarial a un grupo o ca-
tegoria profesional o 2. la utilizacion de niveles retributivos.

En el sector de constructores de automoviles nos encontramos con un sistema
salarial que tiene en cuenta tanto la clasificaciéon profesional del trabajador
como la clasificacion de puestos de trabajo (fruto y resultado de un procedi-
miento técnico de evaluacion de tareas). Por ello el salario se fija tanto en fun-
cién de la categoria profesional como en funcion de los distintos niveles retri-
butivos (como muy claramente ocurre en las empresas Citroén y Renault).

En concreto, en el caso del personal horario de Citroén, la determinacién del
salario base (lo que denomina “salario convenio”) se realiza mediante la atribu-
cion de una determinada cuantia a cada una las categorias profesionales. Indi-
rectamente, y puesto que cada categoria tiene asignado un determinado nivel
de complejidad como consecuencia de la aplicacién del correspondiente mé-
todo de valoracién de puestos de trabajo, también resulta que cada nivel de
complejidad tiene atribuido una determinada cuantia en concepto de salario
base. Para el caso del personal mensual también se utiliza una tabla de retribu-
ciones minimas por categorias profesionales. De esta manera, el convenio co-
lectivo de Citroén emplea un sistema tradicional de determinacion salarial al
asignar una determinada cuantia (salario base) a cada categoria definida en el
sistema de clasificacion aplicable. Ello se hace mediante las denominadas “ta-
blas salariales” que constituyen cuadros de equivalencia entre el elemento cla-
sificatorio y el elemento salarial que recogen los convenios colectivos.

En el caso de SEAT se utiliza un método de determinacion del salario que pre-
tende ser una alternativa a una doble escala salarial, aunque en la practica des-
empefie esa misma funcion diferenciadora. En concreto, la cuantia del salario
base no depende Unicamente de la categoria profesional del trabajador, sino
también del tiempo que lleve el trabajador en la categoria (antigliedad). Asi, el
articulo 99 del convenio colectivo de SEAT determina que “cada una de las ca-
tegorias (...) tendran varios tipos de retribucion, que seran designados cada
uno por una letra”: La letra a para todas las categorias es la retribucién minima
y se aplicara al personal que ingrese en la empresa o ascienda de categoria
durante los primeros seis meses. La letra b se abonara al personal a partir del
séptimo mes siguiente a la fecha de su ingreso en la empresa o de su ascenso
de categoria profesional. La letra ¢ se abonar al personal a partir del decimo-
noveno mes siguiente a la fecha de su ingreso en la empresa o a partir del de-
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cimotercero mes siguiente a la fecha de su ascenso. La letra d se obtendra a
medida que los trabajadores vayan cumpliendo los 10 afios de antigliedad en
la empresa (para lo cual se establecen unas reglas especiales). Como clausula
de salvaguarda se garantiza que “en ningun caso el ascenso a categoria supe-
rior podra originar una disminucién de la retribucion por razén de la letra que se
tuviera en la categoria inferior”. En realidad se trata de la utilizacion de distintos
niveles retributivos (a, b, ¢, d) que, dentro de una misma categoria profesional,
determinan el salario base del trabajador. Por ejemplo, si se trata de un trabaja-
dor clasificado como Oficial 3?2, su salario va a ser, segun el caso, 1.009,67 eu-
ros (si tiene el nivel a), 1.058,64 euros (nivel b), 1.108,32 euros (nivel ¢) o
1.159,32 euros (nivel d).

En el caso de Renault “la retribucién de un trabajador sera la que corresponda
por su categoria y por el nivel comunicado del puesto de trabajo que ocupe en
cada momento (...) sin que en ningun caso el nivel utilizado para su célculo
pueda ser inferior al que tuviera consolidado” (Anexo |.7 del convenio colectivo
de Renault). De este modo, se utiliza la otra alternativa que ofrece la normativa
estatutaria (articulo 22.5 del TRET): el nivel retributivo. No obstante, nos encon-
tramos con una dificultad: el nivel retributivo, que carece de delimitacion legal,
puede ofrecer distintas configuraciones.

A veces el nivel retributivo es el resultado de una previa valoracion de puestos
de trabajo realizada verdaderamente conforme a un método de evaluacién de
tareas, por el que se asigna a cada puesto de trabajo un determinado nivel sa-
larial. Asi, al trabajador se le retribuye, con independencia de la clasificacion
profesional (del grupo o categoria a los que pertenezca), conforme al puesto de
trabajo que en cada momento ocupe. En cambio, otras veces el nivel retributi-
VO se presenta como un elemento clasificatorio complementario y accesorio a
los principales, en la medida que se convierte en una simple agrupaciéon de
grupos o categorias profesionales (a las que se le asigna una misma cuantia
salarial). De este modo, partiendo de un sistema de clasificacion profesional
previamente definido, se trata simplemente de agrupar a efectos exclusiva-
mente salariales los diferentes elementos clasificatorios. Entonces el nivel retri-
butivo que se asigna a una o a un conjunto de categorias (0 grupos), es un nivel
salarial “impropio”, no definido mediante un método de valoracion de puestos
de trabajo. En realidad no estamos mas que en presencia de una nueva forma
de relacionar el sistema de clasificacion profesional con las tablas salariales: en
lugar de asignar una determinada cuantia salarial a cada grupo o categoria,
con el nivel retributivo lo Unico que se hace es darle una denominacién a esa
cuantia salarial.
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Pues bien, en el caso de Renault parece que nos encontramos ante auténticos
“niveles retributivos” en cuya determinacién se ha tenido en cuenta la valora-
cién del puesto de trabajo. Asi, ademas de un sistema de clasificacién profe-
sional por categorias profesionales, y sélo a efectos retributivos se determinan
unas “agrupaciones de categorias” o “agrupaciones econdémicas” (aunque en
el caso del grupo obrero, en realidad cada categoria profesional se correspon-
de con una agrupacion econémica?’). Y dentro de tales agrupaciones se distin-
guen distintos “niveles retributivos” (hasta 15, para los centros de trabajo de
Valladolid, Palencia y Sevilla; o hasta 6 para el centro de trabajo de Madrid) que
son el resultado de un procedimiento de valoracion de puestos de trabajo. Por
ejemplo, la Agrupacion 17, que incluye las categorias de “agente técnico-admi-
nistrativo de segunda”, “jefe técnico-administrativo de tercera”, “delineante
proyectista A” y “encargado”, tiene atribuidas distintas “retribuciones prima-
rias”, desde los 1.174,67 euros mensuales que corresponden al nivel retributivo
1 hasta los 1.619,72 que corresponden al nivel retributivo 15. De este modo se
fija lo que el convenio denomina “retribucién primaria” (articulo 50.1), en lugar
de salario base, que corresponde a la categoria profesional del trabajador y al
nivel asignado al puesto, con caracter provisional o definitivo.

Pero puesto que la estructura salarial es compleja, ademas del salario base
(determinado en virtud de la clasificacion profesional del trabajador) encontra-
mos los mas diversos complementos salariales, lo que hace que la retribucion
final que perciban los trabajadores sea distinta, aunque su clasificaciéon profe-
sional sea idéntica. Por eso, resulta interesante analizar como se determinan
tales complementos salariales, y en particular, estudiar en qué medida influye
la misma clasificacion profesional.

Del estudio efectuado se desprende que no hay una regla fija. Unas veces la
cuantia de los complementos salariales depende también de la clasificacion
profesional del trabajador. Asi, el convenio colectivo de Citroén contempla un
denominado “complemento individual” (destinado a recoger aquella parte del
salario o sueldo que se haya atribuido a titulo individual o ad personam, por
distintas circunstancias) que para el personal horario establece dos valores mi-
nimos diferenciados: 83,53 euros anuales para las categorias de “Profesional
de 3°B”, “Profesional de 3%A” y “Profesional de 2°B”, y 249,33 euros anuales
para las categorias de “Profesional de 22A” o superior (articulo 33). Igualmente,

21 Asi, a la categoria de Especialista A le corresponde la Agrupacion 40; a la de Especialista B la 45; a la
de Especialista C la 50; a la de Oficial de tercera la 55; a la de Oficial de segunda la 60; a la de Oficial
de primera la 65; y a la de Oficial Especial la 70.
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aparecen otros complementos salariales que tienen en cuenta no tanto la cate-
goria profesional del trabajador como el grupo profesional en el que se encuen-
tra adscrito. Entre éstos, el “complemento de puntualidad y asistencia” (articu-
lo 34), destinado a premiar la asiduidad y puntualidad al trabajo de todo el
personal, supone 123,10 euros anuales para el personal horario (obrero) y
95,63 euros anuales para el personal mensual (empleados); el “complemento
de presencia”, con el que se premia la presencia continuada en el trabajo, es
de 33,57 euros mensuales para el personal horario y de 26,35 euros mensuales
para el personal mensual, siempre y cuando no hubiesen tenido ausencia algu-
na al trabajo durante el mes (articulo 35).

Por su parte, el convenio colectivo de Renault recoge un “plus de turnicidad”
cuya cuantia se diferencia en funcion de la “agrupacion” en la que se encuentra
la categoria del trabajador, aunque es comun y la misma para todos los niveles
retributivos en la que ésta se descompone (tablas 21 y 22 del Anexo IV). En
cambio, el “plus de modificacién de la demanda” no sélo es distinto para el
grupo obrero y para el grupo de empleados y, dentro de cada uno de ellos, se-
gun su “agrupacion”, sino que ademas la cuantia se diferencia en funcion del
nivel retributivo asignado a cada puesto de trabajo (tabla 23 del Anexo V). Lo
mismo ocurre con la “prima de resultados” (tablas 24 a 29 del Anexo V).

Finalmente, el convenio colectivo de SEAT, que es de los tres el que en mayor
medida tiene en cuenta la clasificacion profesional para diversificar las cuantias
de los complementos salariales, recoge un variado elenco de pluses. Asi, con-
templa un “Valor K” que expresa la valoracién del puesto por las exigencias de
esfuerzo y condiciones ambientales, sustituyendo al sistema de eventuales
pluses que pudieran corresponder por los conceptos de toxicidad, peligrosi-
dad o excepcional penosidad, y que consiste en una tarifa euros/hora con va-
lores diferentes para los distintos grupos y categorias profesionales (articulo
105); un “plus de puntualidad y asistencia” de 0,84 euros al dia para las cate-
gorias profesionales de oficial auxiliar a y b, 1,03 para la de oficial auxiliar, y
1,21 para el resto de categorias (articulo 106); un “complemento plus familiar”,
que igualmente diferencia su cuantia en funcién de las citadas categorias pro-
fesionales (articulo 107); un “plus horario de jefes de equipo” dependiente de
su categoria (articulo 108); un “plus de festivo” también con diversa cuantia se-
gun categoria profesional (articulo 110); un “plus de desplazamiento de vaca-
ciones” para el supuesto de que las vacaciones de los trabajadores no coinci-
da con los meses de julio y agosto distinto para cada categoria (articulo 116);
un “plus de desplazamiento de pausas” segun clasificacion profesional; y un
“plus de nocturnidad” que ademas de distinguir la cuantia segun categoria,
dentro de cada una, se diversifican segun el nivel correspondiente a su anti-
gledad en la misma (articulo 112), y asi, como ejemplo, para la categoria profe-
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sional de “encargados, asimilados y oficial 12 especial” el importe inicialmente
previsto para 2004 era de 2,05 euros por hora trabajada si tiene el nivel a, 2,14,
con el nivel b, 2,22, con el nivel ¢, y 2,33, con el nivel d.

A veces no es, en sentido estricto, la clasificacion profesional del trabajador la
que determina la cuantia del complemento salarial, sino la clasificacion de pues-
tos de trabajo. Bastante ilustrativo de todo lo dicho es el articulo 140 del conve-
nio colectivo de SEAT, que aclara que “las primas de produccién estaran en re-
lacién con la categoria sefialada al puesto de trabajo conforme a las normas de
valoracion de puestos establecidas en el convenio colectivo, y no guardaran re-
lacion con la categoria profesional del trabajador que ocupe el puesto”.

Con cierta frecuencia el mismo salario base determinado para cada categoria o
grupo es utilizado para calcular los distintos complementos salariales, con lo
que, indirectamente, la clasificacién profesional del trabajador repercute tam-
bién en la cuantia de los complementos y pluses salariales. Asi, el articulo
50.2.c del convenio colectivo de Renault contempla un “plus de nocturnidad”
con un importe del 40% de la retribucion primaria; un “plus de trabajo en do-
mingo y festivos” y un “plus de guarderia” cuyas cuantias se cifran en el 140%
de la retribucion primaria (todos estos complementos tienen la consideracion,
por parte del propio convenio, de complementos de puesto de trabajo)*.

En otras ocasiones la cuantia de los complementos salariales es idéntica para to-
dos los trabajadores, con independencia de su clasificacion profesional. Asi, el
convenio colectivo de Citroén recoge un complemento de antigliedad cuyo valor
por trienio sera de 183,83 euros anuales (articulo 37) y un complemento por régi-
men de trabajo a turnos de 0,1499 euros por hora efectiva de trabajo (articulo
36). El convenio colectivo de Renault considera el complemento por antigliedad
COomo un premio, y su cuantia también, como en el caso anterior, es comun para
todas las categorias profesionales. De esta forma, se aprecia una tendencia en la
politica salarial contraria a lo que sucede en otros sectores productivos®.

22 Precisamente, por tratarse de complementos salariales calculados en funcion del trabajo realizado y
de sus caracteristicas (los tradicionales complementos de puesto de trabajo), es mas facil justificar
que se reconozcan tales complementos salariales sélo y exclusivamente para determinados grupos o
categorias profesionales (con exclusion de los restantes) o que se diversifiquen las cuantias de los
mismos en funcién de dicha clasificacion profesional.

23 Y es que respecto de los complementos salariales establecidos en atencion a las circunstancias per-
sonales del trabajador, y en particular, en relacion con el complemento por antigiiedad, es relativa-
mente frecuente en los convenios colectivos que para la determinacion de la cuantia correspondiente
se tenga en cuenta la clasificacion profesional del trabajador. Asi, en gran medida, el complemento
por antigliedad es calculado en funcion del salario base reconocido a cada grupo o categoria, nor-
malmente calculandolo en base a un determinado porcentaje de éste.
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4.6. Conclusiones

Un analisis amplio e intersectorial de la negociacién colectiva demuestra que los
sistemas de clasificacion profesional aplicables y las estructuras profesionales
definidas son dispares y obedecen muchas veces a logicas distintas. Con cierta
frecuencia, incluso dentro de un mismo sector y en empresas de similares carac-
teristicas en cuanto a tamafo y volumen de actividad encontramos tales diferen-
cias. Esto evidencia que la clasificacion profesional no se encuentra adecuada-
mente adaptada a las exigencias técnicas de la empresa y que ésta se determina
muchas veces en virtud de otras variables: inercia reguladora, equilibrio de poder
contractual, etcétera.

Sin embargo, partiendo de la consideracion de que es necesaria la adecuada co-
rrespondencia entre la estructura técnico-organizativa y la estructura profesional,
seria legitimo pensar que todas las empresas de un mismo sector responderian a
unos similares esquemas productivos y profesionales. Pues bien, en el caso del
sector de constructores de automdviles y, en concreto, del andlisis comparado
de los casos de Citroén, Renault y SEAT, esto es asi. El marco tecnoldgico y pro-
ductivo en el que se desarrollan las actividades de fabricacion de automoviles es
idéntico, exigiendo por tanto una misma estructura organizativa. Y, efectivamen-
te, los sistemas de clasificacion profesional resultantes son similares y responden
a un mismo esquema. Todos ellos realizan una clasificacion de puestos de traba-
jo en virtud de un procedimiento previo de evaluacion de tareas. Todos ellos dis-
tinguen muy claramente entre el personal de produccién y el personal de gestién
y administracién. Todos ellos recurren a la categoria profesional como elemento
clasificatorio basico (aunque tales categorias sean nominalmente diferentes, se
presume que tienen un contenido funcional similar). Todos ellos renuncian a dar
una definicién clara y exhaustiva de cada una de esas categorias. En particular
se echa en falta una definicion funcional que permita identificar los cometidos y
las tareas que constituyen la prestacion de servicios objeto del contrato de traba-
jo. Desde esta perspectiva se aprecia una tendencia individualizadora que des-
truye y socava el papel garantista que en esta materia desempenfia la clasificacién
profesional, y una potenciacién de las facultades empresariales que introduce
una mayor unilateralidad en la determinacion de la prestacion. Tal situacion se ha
tratado de contrarrestar y paliar mediante la creacion de comisiones paritarias en
materia de clasificacion profesional; Io que esta por concretar es cual sea el po-
der real con el que cuentan las mismas y sus verdaderas posibilidades de influir
en la toma de decisiones.
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Por tanto, aunque encontramos algunos elementos de valoracion positiva, los
sistemas de clasificacion profesional recogidos por la negociacién colectiva ado-
lecen en las empresas estudiadas de graves deficiencias. En concreto se echa
de menos una verdadera definicion de las categorias profesionales que integran
el sistema clasificatorio. Al menos en los respectivos convenios colectivos no
aparece recogido criterio de clasificacion alguno. De este modo, la seguridad ju-
ridica y garantias que a efectos de la determinacion de la prestacion de servicios
del trabajador ofrece el sistema de clasificacién profesional quedan totalmente
desvirtuadas. Eliminada la finalidad reguladora implicita en la clasificacion profe-
sional (en cuya concrecion no olvidemos que estan llamados a intervenir los re-
presentantes de los trabajadores), todo queda en el ambito del poder de direc-
cion empresarial. Con ello resulta también afectado el sistema de movilidad
funcional y la identificacion de las cualificaciones profesionales y requerimientos
formativos necesarios. Asi, la funcionalidad del sistema clasificatorio se empo-
brece, quedando reducida a la determinacion del salario y a hacer posible una
carrera profesional.
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