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1. ANALISIS ECONOMICO

l. Introduccién

El sector de la industria de equipos y componentes para automocién es un ele-
mento clave en la industria del automovil al concentrar entre el 65y el 70% de
la produccion de las piezas que constituyen un vehiculo, segun consta en el
observatorio industrial del Ministerio de Industria. Esto quiere decir que todo
aquello que acontezca en el sector de productores de vehiculos tendra un
efecto directo sobre el sector de componentes. Asi, el aumento de la compe-
tencia internacional y los efectos de la globalizacién y deslocalizacién de las
empresas productoras ejercen una importante presién sobre los fabricantes de
componentes. Como respuesta, en los ultimos afos la estructura productiva
del sector ha tendido hacia la concentracién geografica de los fabricantes de
componentes en torno a las plantas de produccion de las empresas construc-
toras de automoviles. Ademas, se ha evolucionado hacia la creacion de empre-
sas de mayor tamafo como consecuencia de los diferentes procesos de fusion
y absorcién llevados a cabo. Asi, el mercado ha quedado en manos de unos
pocos, pero poderosos, grupos de productores. No obstante, se ha logrado
mejorar la implantacion de nuevos métodos, gracias a los procesos de innova-
cion e incorporacién de nuevas tecnologias.

El analisis que se presenta a continuacién pone de manifiesto, al igual que en el
resto de los trabajos del observatorio industrial, que la situaciéon global del em-
pleo en el sector ha comenzado un ciclo recesivo que debe ser tenido en cuenta
por los agentes sociales. En el segundo apartado se estudia la evolucion de los
niveles de produccion y del empleo, asi como de la remuneracion de los asalaria-
dos y de los niveles productividad en el sector de fabricantes de automéviles y
remolques en comparacion con lo ocurrido en la economia en su conjunto y en el
sector industrial. Para ello se utiliza la informacién aportada por la Contabilidad
Nacional y la Encuesta Industrial de Empresas del INE. Esta encuesta permite
identificar algunos elementos especificos sobre el sector de componentes para
automocion, definido como la rama dedicada a la fabricacion de partes, piezas y
accesorios no eléctricos para vehiculos de motor y sus motores.

En el tercer apartado se presentan algunos de los rasgos mas caracteristicos de
los trabajadores y de los puestos de trabajo de este sector de componentes a
partir de la informacion de la Encuesta de Poblacion Activa. Por ultimo, el cuar-
to apartado introduce algunos elementos interesantes sobre los niveles salaria-
les pactados en los convenios colectivos de las empresas pertenecientes al
sector de componentes, a partir de una muestra de 20 convenios de empresa.
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Il. El sector de fabricantes de material de transporte en las
Cuentas Nacionales de Espana y en la Encuesta
Industrial de Empresas

La industria de componentes de automdviles coincide con la rama de “fabrica-
cién de partes, piezas y accesorios no eléctricos para vehiculos de motor y sus
motores” que, de acuerdo con la Clasificacién Nacional de Actividades Econé-
micas de 1993 (CNAE-93), es una de las tres ramas que forman el sector 34:
fabricacion de vehiculos de motor y remolques. A su vez, este sector junto con
el de fabricacién de otro material de transporte (CNAE 35) forman el sector DM
“fabricacion de material de transporte”, como puede verse en el cuadro 1.

Cuadro 1.

DM FABRICACION DE MATERIAL DE TRANSPORTE
34 Fabricacion de vehiculos de motor y remolques
341 Fabricacion de vehiculos de motor
342 Fabricacion de carrocerias para vehiculos de motor, de remolques y semirremolques
343 Fabricacion de partes, piezas y accesorios no eléctricos para vehiculos de motor y sus motores
35 Fabricacion de otro material de transporte

La escasez de datos desagregados impide realizar un andlisis detallado de la
evolucion de la produccion de la industria de componentes. No obstante, si se
tiene en cuenta que los resultados de esta rama dependen en gran medida de
la evolucién del resto de las ramas del sector de fabricacion de materiales de
transporte, a continuacion se presenta la evoluciéon agregada de este sector y
en la medida de lo posible de los sectores que lo integran, a partir de los datos
de la Contabilidad Nacional. De esta manera se puede tener un indicador glo-
bal de la evolucién del sector y sus ramas. Para complementar la informacion
obtenida de esta fuente, se utiliza la Encuesta Industrial de Empresa (EIE), rea-
lizada por el Instituto Nacional de Estadistica’, pues aporta informacién des-
agregada sobre la industria por lo que es posible analizar con mas detalle la
evolucion del sector de fabricacion de vehiculos y remolques y, en concreto, la
rama de componentes.

1 Esta encuesta, implantada a partir del ano de referencia 1993, proporciona anualmente una vision
general de la estructura industrial; su metodologia se atiene a las recomendaciones de Eurostat.
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Il.1. Fabricacidén de partes, piezas y accesorios no eléctricos para
vehiculos de motor y sus motores en las Cuentas Nacionales
de Espana

Segun se puede apreciar en el cuadro 2, el sector fabricante de material de
transporte ha ido perdiendo importancia en el valor afiadido total de la econo-
mia, pasando de representar un 2% en el afio 2000 a un 1,62% en el afio 2006.
Y segun los datos disponibles para el sector 34, se puede apreciar que éste ha
seguido la misma tendencia decreciente pasando de representar el 1,63% del
total de la produccion en el afio 2000, a un 1,47% en 2003, que es el ultimo
ano para el que se dispone de informacion.

Igualmente, se aprecia que el peso del sector de fabricacién de material de
transporte en relacion con la produccion industrial ha experimentado una ligera
caida, pasando del 11,12% en 2000 al 10,71% en 2006, a pesar de la recupe-
raciéon del afio 2003.

Cuadro 2. Valor Ahadido Bruto a precios basicos de la economia espaiola, de la
industria y del sector quimico y su peso en relacién con la producion total e
industrial (millones de euros)

2000 2001 2002 2003 2004 2005(P) 2006(A)
fofal: Econommia espaiol 570.560 618.252 661.517 706.534 756.669 813.434 873.703
Industria 103.415 108.985 111.846 115.154  119.293 124,568 132.419
DM: Fabricacién de material de
transporte (34+35) 11.504 11.747 12,772 13.480 13.633 13.418 141477
34: Fabricacion de vehiculos de motor
y remolques 9.323 9.407 9.830  10.391
35: Fabricacion de otro material
de transporte 2.181 2.340 2.942 3.089 - - -

Participacion en el VAB total (porcentajes)

DM: Fabricacién de material de

transporte (34+35) 2,02 1,9 1,93 1,91 1,8 1,65 1,62
34: Fabricacion de vehiculos de motor

y remolques 1,63 1,62 1,49 1,47 - - -
35: Fabricacion de otro material

de transporte 0,38 0,38 0,44 0,44 - - -

Participacion en el VAB industrial (porcentajes)

DM: Fabricacién de material de

transporte (34+35) 11,12 10,78 11,42 11,71 11,43 10,77 10,71
34: Fabricacion de vehiculos de motor

y remolques 9,02 8,63 8,79 9,02 - - -
35: Fabricacion de otro material

de transporte 2,11 2,15 2,63 2,68 - - -

(P) Valores estimados provisionales
(A) Avance de los valores estimados

(Fuente: Cuentas Nacionales, base 2000, INE)
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No obstante, estas cifras pueden estar escondiendo no sélo los cambios debi-
dos a los niveles de produccion, sino también los cambios habidos en los nive-
les de precios. Por ello, resulta interesante analizar cual ha sido la evolucion del
sector descontando el efecto de las variaciones de los precios. El comporta-
miento de la rama 34 ha presentado una evolucién mas negativa que la econo-
mia espanola y que la propia industria. A pesar de no tener informacion para
los ultimos afnos, se puede afirmar que el sector fabricante de vehiculos de mo-
tor y remolques se encuentra en una fase recesiva donde se estan produciendo
diversos anuncios de planes de cierres, expedientes de regulacion de empleo y
deslocalizaciones que no invitan al optimismo, a pesar de la recuperacién que
tiene lugar entre los afios 2005 y 2006, con un aumento del 4,4% del valor ana-
dido bruto del sector de fabricacion de material de transporte.

Cuadro 3. Tasas interanuales de variacion de volumen del Valor Ahadido Bruto a
precios basicos de la economia espanola, de la industria y del sector fabricacion
de material de transporte y sus ramas

T d L | del VAB 2000 2001 2002 2003 2004 2005(P)
asas de variacion anual de 2001 2002 2003 2004  2005(P) 2006(4)
Folal: Fconomia espaiol 3,7 2,5 2,7 3,1 3,3 3,9
Industria 3,2 -0,1 1,2 0,6 1,0 2,9
DM: Fabricacién de material de transporte 0,9 3,2 3,6 -1,0 -3,4 4,4
34: Fabricacion de vehiculos de motor

y remolques 0,1 0,0 3,8 - - -
35: Fabricacion de otro material

de transporte 4.3 16,2 2,7 - - -

(P) Valores estimados provisionales
(A) Avance de los valores estimados

(Fuente: Contabilidad Nacional, base 2000, INE)

En relacion con el nivel de empleo registrado en el sector 34, datos recogidos
en el cuadro 4, podemos apreciar que en el sector fabricante de vehiculos y re-
molques predomina el empleo asalariado, con una tasa de asalarizacion supe-
rior al 99% en 2003, ultimo afio con informacién. En el sector de fabricacion de
material de transporte la tasa alcanzaba el 97% en el afio 2006, aunque con un
ligero descenso a lo largo de los ultimos afos. En cambio, la tasa de asalariza-
cion de la industria es algo inferior, 94,4% en 2006, pero muestra una tenden-
cia ligeramente creciente en los ultimos afios.
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Cuadro 4. Tasa de asalarizacién, segun datos de la Contabilidad Nacional
2000 2001 2002 2003 2004 2005(F) 2006(A)

Tolaf de ka ecormonia 83,89 84,11 84,42 84,89 8509 8545 8582
Industria 92,26 93,00 93,13 93,70 93,74 94,02 94,38
DM: Fabricacion de material de transporte (34+35) 99,06 99,18 98,99 99,22 96,57 96,69 97,21
34: Fabricacion de vehiculos de motor y remolques 99,52 99,47 99,55 99,55 - - -
35: Fabricacion de otro material de transporte 97,42 98,21 97,26 98,20 - - -

(Fuente: Cuentas Nacionales, base 2000, INE)

En suma, la inmensa mayoria de los ocupados de la rama de fabricacion de ve-
hiculos de motor y remolques son trabajadores por cuenta ajena y, por tanto,
de acuerdo con el principio de eficacia general de la negociacion colectiva, van
a estar sujetos a las clausulas pactadas en los convenios colectivos.

En el cuadro 5 podemos observar datos de los puestos de trabajo asalariados
y del empleo equivalente? asalariado para el total de la economia, la industria y
el sector de material de transporte. Puede observarse que en los cuatro afos
con informacién para el sector fabricante de vehiculos de motor y semiremol-
que (sector 34), el volumen de empleo ha descendido en valor absoluto. El nd-
mero de puestos de trabajo asalariado pasa de 229.600 a 223.200 en el afno
2004. De mismo modo sucede con el empleo equivalente asalariado pues se
observa que se han destruido mas de 8.500 empleos desde el afio 2000.

Cuadro 5. Puestos de trabajo asalariados y empleo equivalente segun datos
de la Contabilidad Nacional

2000 2001 2002 2003 2004 2005(P) 2006(A)
Puestos de trabajo asalariado (Unidad: miles de empleos)

Foiaf eoonmmimz 14.412,6 14.910,2 15.294,8 15.862,8 16.451,5 17.186,3 17.942,9
Industria 2.759,1 2.826,5 28429 28726 29040 29433 29475
DM: Fabricacion de material
de transporte (34+35) 293,7 291,5 293,7 294,0 298,3 2947 300,1
34: Fabricacion de vehiculos de
motor y remolques 229,6 225,5 2227 223,2 - - -
35: Fabricacion de otro material
de transporte 64,1 66,0 71,0 70,8 - - -

2 El concepto de “empleo equivalente” se basa en el calculo del nUmero de ocupados existente si
todos ellos hubieran trabajado a jornada completa en sus correspondientes actividades.
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2000 2001 2002 2003 2004  2005(P)  2006(A)

Empleo equivalente asalariado (Unidad: miles de empleos)
Totaf econeiia 13.251,2 13.714,3 14.091,5 14.491,9 14.904,8 15.442,0 15.997,0
Industria 2.711,9 2.766,56 27559 27411 27147 27441 27559
DM: Fabricacion de material
de transporte (34+35) 291,0 287,9 286,3 286,5 285,0 281,6 287,1
34: Fabricacion de vehiculos de
motor y remolques 226,9 222,0 216,7 218,4 - - -
35: Fabricacion de otro material
de transporte 64,1 65,9 69,6 68,1 - - -
Porcentajes de los puestos de trabajo asalariado de la rama 34
Sobre la economia 1,59 1,561 1,46 1,41 - - -
Sobre la industria 8,32 7,98 7,83 7,77 - - -
Porcentaje de los empleos equivalentes asalariados de la rama 34

Sobre la economia 1,71 1,62 1,54 1,51 - - -
Sobre la industria 8,37 8,02 7,86 7,97 - - -

(P) Valores estimados provisionales
(A) Avance de los valores estimados

(Fuente: Cuentas Naciones, base 2000, INE)

Si analizamos los porcentajes de los puestos de trabajo asalariado del sector 34
para el afio 2004, se confirma que el 1,41% de los puestos de trabajo equivalente
de la economia proceden de la fabricacion de vehiculos y el 7,77 % de los puestos
de la industria. Segun la valoracion de los empleos equivalentes asalariados estos
porcentajes aumentan solo hasta el 1,51 y el 7,97 respectivamente, lo que indica
que el peso de la contratacion a tiempo parcial es poco significativo. Otro dato im-
portante a destacar es la evolucidon decreciente de estos porcentajes desde el afio
2000. En cierta medida se confirma la situacién de crisis en el sector con un des-
censo continuado en el nimero de empleados contratados.

A continuacién, se presentan otras variables econdmicas de interés para el
analisis del sector, como son la remuneracion por asalariado y la productividad,
a partir de los datos de la Contabilidad Nacional.

Segun se puede observar en el grafico 1, la tasa de crecimiento de la remune-
racion por asalariado® en el conjunto de la economia y en la industria presenta
cierta desaceleracion a lo largo de la década llegando a tener en 2005 un creci-
miento inferior a la inflacién de precios, medida ésta por el indice de Precios al
Consumo (IPC). Esto supone una pérdida del poder adquisitivo de los trabaja-
dores, aunque en el afio 2006 parece recuperarse ligeramente. No obstante,

3 Lavariable sobre la remuneracion por asalariado incluye ademas de los sueldos y salarios brutos, las co-
tizaciones sociales de empresarios y otros pagos no salariales, entre los que se consideran las indemni-
zaciones por despido y las prestaciones sociales complementarias a las de la Seguridad Social.
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atendiendo a los datos sobre el sector de fabricantes de vehiculos y remol-
ques, disponibles sélo hasta el afio 2003, se aprecia una contencién importan-
te en el ritmo de crecimiento de la remuneracién los trabajadores de las empre-
sas de este sector, sin que fuese este el caso de la industria en su conjunto.
Esto significa que el sacrificio en términos de la pérdida de poder adquisitivo
de los trabajadores del sector de componentes se inicié antes que en el con-
junto del sector industrial.

Grafico 1. Tasa de crecimiento de la remuneraciéon por asalariado e IPC
(variacion interanual de noviembre), seglin datos de la Contabilidad Nacional

IPC —m— Total economia  —— Industria = Fabricante de vehiculos y remolques

5 /
4 'ﬁ‘i\%\f |
\Tan GL°NN in arE

1 ||

2001 2002 2003 2004 2005(P) 2006(A)
(P) Valores estimados provisionales
(A) Avance de los valores estimados

(Fuente: Cuentas Naciones, base 2000, INE)

Por otra parte, segun se puede apreciar en el grafico 2, la tasa de crecimiento
de los niveles de productividad real por ocupado* es muy baja, por debajo del
1% para el total de la economia, y algo mayor en el caso de la industria. Sin em-
bargo, segun los datos disponibles, en el caso de la rama de actividad represen-
tativa de los productores de vehiculos y remolques, la productividad real de sus
trabajadores crecio por encima del conjunto de la economia y del sector indus-
trial, con una tasa de crecimiento de 3,02% para el afio 2003. Este hecho puede
explicarse por un aumento mayor del valor afadido del sector en comparacién
con el aumento del nivel de empleo. La falta de informacion para afos posterio-
res impide comprobar si este ritmo se ha mantenido en el resto de los afios.

4 Este ratio se calcula como el cociente entre el valor afadido y el empleo equivalente total.
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Grafico 2. Productividad real de ocupados en la economia, industria y fabricacion
de material de transporte
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(Fuente: Cuentas Naciones, base 2000, INE)

I1.2. Fabricacidén de partes, piezas y accesorios no eléctricos para
vehiculos de motor y sus motores en la Encuesta Industrial de
Empresas

La Encuesta Industrial de Empresas (EIE), realizada por el INE, aporta informa-
cién desagregada sobre la industria por lo que es posible analizar con méas de-
talle la evolucién de las ramas que forman el sector de fabricacion de vehiculos
y remolques.

El cuadro 6 recoge la informacion relativa al nUmero de ocupados pertenecien-
tes a las tres ramas del sector 34. Si bien el interés de este punto se centra en
el analisis del subsector 343, también es importante destacar el sector en su
conjunto (CNAE, 34) para poder contrastar los resultados con los obtenidos a
partir de la Contabilidad Nacional, aunque con las debidas cautelas por las di-
ferencias, no sélo en los métodos para las obtencién de los datos sino también
en los propios conceptos de clasificacion®.

5 El concepto de persona ocupada segun la EIE es el de persona fija 0 eventual, que en el afo de referen-
cia de los datos se encontraban ejerciendo una labor remunerada o no, para la empresa, y pertenecien-
do y siendo pagadas por ésta. Se incluyen las personas con licencia de enfermedad, vacaciones remu-
neradas, licencias ocasionales sin sueldo, etc., asi como los trabajadores a tiempo parcial (siempre que
trabajen mas de 1/3 de la jornada laboral completa). No se incluyen, sin embargo, las personas puestas
a disposicion de la empresa por otras empresas o agencias siendo retribuidas por estas Ultimas las per-
sonas que estén efectuando trabajos de mantenimiento o reparacion en alguno de los locales o estable-
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Puede observarse que la rama de componentes presenta una disminuciéon del
empleo en el afio 2006, con respecto al afio 2005, del 3,24%, y que se mantiene
la tendencia negativa del subsector iniciada en el afio 2005. En este tiempo el nd-
mero de ocupados ha caido en torno al 6,4%, reduciéndose el numero de ocu-
pados en torno a los 4.600 ocupados. Asi pues, la rama sigue la misma tenden-
cia del sector, con variaciones interanuales negativas, proximas a las obtenidas
a partir de los datos de la Contabilidad Nacional. No hay duda de que el sector
se encuentra en una fase de recesidon acompanada por la pérdida de empleo.

Cuadro 6. Numero de trabajadores en la industria, en el sector de fabricacion
de vehiculos de motor y sus ramas

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Tofaf iukrsivia 2.628.008 2.691.707 2.662.093 2.653.584 2.619.937 2.634.755 2.623.830
34: Fabricacion de vehiculos
de motor y remolques 164.161 161.343  162.050 163.522 162.612 159.163 156.978
341: Fabricacion vehiculos motor 83.467 79.084 75.707  76.026 73.701 72361 71172
342: Fabricacion de carrocerias 13.896 14.257 14.679  14.593 14702 14932 16.262

343: Fabricacion de componentes 66.798 68.002 71.664 72.903 74209 71.870 69.544
Variacién interanual

Foia! ndisiria 2,42 -1,10 -0,32 -1,27 0,57 -0,41

34: Fabricacion de vehiculos

de motor y remolques -1,72 0,44 0,91 -0,56 -2,12 -1,37

341: Fabricacion vehiculos motor -5,25 -4,27 0,42 -3,06 -1,82 -1,64

342: Fabricacion de carrocerias 2,60 2,96 -0,59 0,75 1,56 8,91

343: Fabricacion de componentes 1,80 5,39 1,73 1,79 -3,15 -3,24
(Fuente: EIE, INE)

Una aproximacion a la remuneracién por asalariado, anteriormente calculada
con datos de la Contabilidad Nacional, se puede obtener a partir de dos con-
ceptos recogidos en esta encuesta. Por un lado los gastos del personal, referi-
dos al importe total agregado de los pagos efectuados por el empresario du-
rante el afio de referencia en concepto de sueldos y salarios, indemnizaciones
y cargas sociales (Seguridad Social, planes de pensiones y otros gastos socia-
les). Y por otro lado el numero de ocupados en cada actividad. No obstante,
hay que mencionar que los resultados obtenidos no se corresponden exacta-
mente con el salario bruto por trabajador, ya que en el calculo se incluyen los
gastos derivados de los pagos a la Seguridad Social por cuenta de la empresa.

cimientos de la empresa siendo remuneradas por cuenta de otras empresas; asi como las personas en
situacion de excedencia, licencia ilimitada o jubilados. Tampoco se incluyen los miembros del consejo de
administracién que estén remunerados exclusivamente por su asistencia a dichos consejos, ni los so-
Cios U otras personas que trabajen menos de 1/3 de la jornada laboral.
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En el siguiente cuadro se muestra la evolucién del gasto del personal por tra-
bajador entre los afios 2000 y 2006. La rama de fabricacion de componentes
(rama 343) presenta para los afios 2005 y 2006 tasas de crecimiento en torno al
4,6%, hecho que pudiera verse condicionado por la salida de trabajadores en-
tre los afos 2005 y 2006, ya que en el gasto personal por trabajador se inclu-
yen las indemnizaciones por despidos.

Cuadro 7. Gasto personal por trabajador y variacién interanual para los
subsectores de la rama 34 y para la industria

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006
Ffotaf irnkrsiria 24,12 25,35 26,04 27,31 28,32 29,42 30,77
34: Fabricacién de vehiculos de motor
y remolques 31,56 31,94 33,21 33,73 34,96 36,35 37,68
341: Fabricacion vehiculos motor 35,33 35,54 37,15 36,92 38,69 39,98 41,22
342: Fabricacion de carrocerias 21,68 22,36 22,73 23,91 25,45 26,89 28,23
343: Fabricacion de componentes 28,91 29,76 31,19 32,37 33,13 34,66 36,26
Variacién interanual
Foia! ndusivia 5,13 2,70 4,88 3,71 3,89 4,59
34: Fabricacion de vehiculos de motor
y remolques 1,19 3,98 1,56 3,65 3,98 3,65
341: Fabricacion vehiculos motor 0,59 4,53 -0,63 4,82 3,31 3,12
342: Fabricacion de carrocerias 3,14 1,67 5,21 6,45 5,65 4,98
343: Fabricacion de componentes 2,95 4,81 3,77 2,35 4,61 4,60

(Fuente: EIE, INE)
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lll. Caracteristicas del empleo en la rama de componentes de
automoviles a partir de los datos de la Encuesta de Poblacion
Activa (EPA)

A lo largo de este apartado se analiza la situacién socioecondmica del subsec-
tor de componentes de automoviles. El estudio se centra en la poblacién asa-
lariada privada de este sector por dos razones fundamentales. En primer lugar,
como ya se ha mencionado en el apartado anterior, la poblacién asalariada re-
presenta mas de 98% de los puestos de trabajo. Y en segundo lugar, de acuer-
do con el principio de eficacia general de la negociacion colectiva, todos los
asalariados se ven directamente afectados por las condiciones pactadas en los
convenios colectivos de su ambito funcional con independencia de su afilia-
cién a alguno de los sindicatos firmantes del acuerdo.

La fuente estadistica utilizada es la Encuesta de Poblacion Activa (EPA), reali-
zada trimestralmente por el Instituto Nacional de Estadistica (INE). La informa-
cion aportada por la EPA permite estudiar la evolucion y situacién actual de los
trabajadores empleados en el sector de componentes, mediante la explotacién
de las variables relativas a las caracteristicas personales de los trabajadores
(edad, sexo, formacion y antigliedad) y a los puestos de trabajo que éstos ocu-
pan (tipo de contrato, jornada, y ocupacion).

Aunque la EPA permite realizar un analisis desagregado de los sectores hasta
tres digitos de la CNAE, so6lo se dispone de datos de los cuatros trimestres des-
de el afio 2000 hasta 2006, por lo que el estudio se va a centrar en la situacion
del empleo en el sector de componentes (CNAE 343) en el Ultimo trimestre de
cada afo. Esta circunstancia obliga a tomar con cautela los resultados obteni-
dos porque el ultimo trimestre del afio tiene un comportamiento especial, siendo
habitual observar un aumento de los niveles de empleo en dicho trimestre.

lll.1. El empleo en la rama de componentes de automoviles

En primer lugar se presentan los datos relativos a los niveles de empleo asala-
riado en el sector de componentes a lo largo de los ultimos afios en compara-
cién con los registrados en el conjunto de la economia, de la industria y del sec-
tor de fabricacion de vehiculos de motor y remolques (CNAE 34). Esta
informacién se recoge en el cuadro 8. La economia espafola ha mantenido el
ritmo de crecimiento del nimero de asalariados privados desde el afio 2000, y
lo mismo ha ocurrido en el sector industrial, con la Unica excepcién del cuarto
trimestre de 2003. Sin embargo, tanto el sector fabricante de vehiculos y remol-
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ques® como la rama de componentes han sufrido en este periodo una perdida
de puestos de trabajo asalariados. Concretamente, la rama de componentes ha
pasado de tener 110.800 asalariados privados en 2000 a 107.600 en 2006 y, por
tanto, el numero de trabajadores asalariados ha disminuido en 3.200 personas.

Cuadro 8. Poblacion asalariada (en cientos) en la economia, la industria,
el sector fabricante de vehiculos y remolques y el subsector de componentes
de automéviles, periodo 2000-2006

(valo_res Conjunto de la Industria 34 343
en cientos) economia

2000 100.657 27.563 2.375 1.108
2001 104.065 27.568 2.348 1.153
2002 106.423 27.740 2.364 1.130
2003 110.053 26.797 2.362 1.090
2004 112.829 27.435 2.340 1.210
2005 129.736 28.602 1.934 976
2006 136.510 28.877 2.201 1.076

(Fuente: EPA, IV Trimestre)

En el cuadro 9 se presenta la tasa de variacién del volumen de asalariados. Se
aprecia que los datos a nivel global son muy positivos con una variacion acu-
mulativa equivalente al 31%. Sin embargo, en el caso de la rama de compo-
nentes, los datos reflejan una situacidon preocupante ya que la tasa de creci-
miento acumulativa para el total del periodo es practicamente nula. En el caso
del sector fabricante de vehiculos y remolques la tasa es negativa en el periodo
de estudio (-5,02%).

Cuadro 9. Tasa de variacion del volumen de asalariados en la economia, la
industria, el sector fabricante de vehiculos y remolques y el subsector de
componentes de automaviles, periodo 2000-2006

Conjunto de Industria 34 343

la economia
2000-2001 3,39 0,02 -1,14 4,06
2001-2002 2,27 0,62 0,68 -1,99
2002-2003 3,41 -3,40 -0,08 -3,64
2003-2004 2,62 2,38 -0,93 11,01
2004-2005 14,98 4,25 -17,35 -19,34
2005-2006 4,51 0,96 13,81 10,25
Variacién 00/06 31,07 4,84 -5,02 0,44

(Fuente: EPA, IV Trimestre)

6 Anadlisis de la negociacion colectiva en el sector de constructores espariol: estructura salarial com-
parada. Madrid, Federacion Minerometaltrgica de CC.00., 2005
Tiempo de trabajo en el sector de fabricantes de automdviles. Madrid, Federacion Minerometaldr-
gica de CC.00., 2006
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Ademas, podria decirse que no parece que la situacion de los asalariados privados
en el sector de componentes se vaya a solucionar a corto plazo, ya que en el afio
2007 se han anunciado cierres de plantas como, por ejemplo, los casos de Robert
Bosch en Alcala de Henares y Delphi en Cadiz. Cabe esperar que en el futuro proé-
ximo se produzca una disminucion en el nivel de asalariados en la rama de compo-
nentes. Ademas, la compania automovilistica Nissan ha anunciado que presentara
un expediente de regulacion de empleo que afectara a unos 450 empleados de su
factoria, situada en Barcelona, por el descenso de un 7,3 % de los volumenes pre-
vistos de produccién. Este hecho influira en los resultados de las empresas auxilia-
res emplazadas en Barcelona, como por ejemplo la planta de Valeo Componentes
de automoviles y Valeo Climatizacion Espafia, pudiendo llegar a producirse una re-
duccién adicional en el niumero de trabajadores.

En el grafico 3 se presenta la relacion que guarda el volumen de asalariados de
la rama de componentes con respecto al total de la economia y de la industria.
Como cabia esperar, las empresas de componentes han perdido representati-
vidad en el nivel de empleo, aunque en el cuarto trimestre de 2006 se aprecia
una pequefa recuperacion. Asi, para el conjunto de la economia se ha pasado
de un 1,10% en el afio 2000, a un 0,79% en 2006. La tendencia negativa se
muestra también en relacion con el nivel de empleo de la industria, donde el
numero de asalariados que proceden de la rama de componentes disminuye
de un 4,02% al 3,73% para los afios 2000 y 2006 respectivamente.

Grafico 3. Peso de los asalariados privados del sector de componentes
sobre el total de la economia y de la industria, 2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)
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Segun se aprecia en el grafico 4, lo que ha ocurrido en el sector de fabricantes
de vehiculos y remolques (CNAE 34) es que las empresas fabricantes de com-
ponentes han aumentado su peso en el nivel de empleo del conjunto del sec-
tor, hecho que queda justificado por la caida de la rama fabricante de vehiculos
de motor (CNAE 341), ya que los fabricantes de carroceria (CNAE 342) practi-
camente mantienen su porcentaje a lo largo de todo el periodo de estudio.

Grafico 4. Distribucion de los asalariados privados del sector fabricante de
vehiculos y remolques, segtn el subsector en el que estén empleados,
2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)
lll.2. Caracteristicas personales de los asalariados privados

A lo largo de este apartado se presentan algunos indicadores sobre las caracte-
risticas personales de los asalariados empleados en el sector de componentes.

Asi, en primer lugar, el grafico 5 muestra el peso de varones y mujeres entre la
poblacion asalariada. Llama la atencién que, aunque en la economia espaiola ha
ido aumentando notablemente el peso de la poblacion femenina en el grupo de
los asalariados privados, en la industria y en el sector de fabricantes de vehiculos
y remolques sigue teniendo un peso menor (en torno al 25y 17% respectivamen-
te), a pesar de haber aumentando el nimero de mujeres asalariadas entre los
afos 2000 y 2006. Por otra parte, cabe destacar que el porcentaje de mujeres
trabajadoras en el subsector de componentes es algo mayor que en el resto de
subsectores de fabricantes, con una participacién superior al 23% en el cuarto
trimestre del afo 2006, a pesar de haber experimentado un aumento de la pobla-
cion asalariada inferior que en el conjunto del sector.
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Grafico 5. Proporcion de asalariados privados femeninos en el conjunto de la
economia, la industria, el sector fabricante de vehiculos y remolques y el sector
de componentes, 2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)

Por otra parte, en el grafico 6 se representa como se distribuye la poblacion
asalariada en la rama de componentes de automdviles segun su edad, agrega-
da por intervalos. Se trata de un sector no demasiado envejecido, pues la mayor
parte de los trabajadores se encuentran entre los 25 y los 50 afios en el cuatro
trimestre de 2006. Sin embargo, los trabajadores entre 16 y 24 afios han ido dis-
minuyendo su peso desde el afio 2000 hasta la actualidad, circunstancia que
puede guardar relacién con la situacion del empleo en el sector, ya que en los
procesos de recesion, cuando se destruye empleo, el grupo mas afectado ini-
cialmente son los trabajadores de menor edad, que ademas es mas probable
que accedan al empleo con un contrato temporal. Asi, tal y como se puede ob-
servar en el cuadro 10, en el que se recogen los valores de las tasas de creci-
miento de los asalariados privados segun su edad, disminuye la participacion
de la poblacién joven, que experimenta una caida en el nivel de empleo con una
variacion acumulativa entre 2000 y 2006 del 89,12%. En cambio, y como era de
esperar, aumentan las tasas de los demas tramos de edad, destacando el
32,37% de la poblacién en el tramo de mayor edad. Esto muestra una tendencia
hacia el envejecimiento de la poblacion asalariada en el sector de componentes.
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Grafico 6. Distribucion de los asalariados del sector de componentes por
intervalo de edad, 2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)

Cuadro 10. Tasa de crecimiento de los asalariados privados del sector de
componentes por intervalo de edad, 2000-2006

VARIACION INTERANUAL

16 a 24 25a34 35a50 Mas de 50
2000-2001 -27,90 13,68 8,42 20,34
2001-2002 -30,87 23,26 -9,97 -17,69
2002-2003 -8,15 -17,17 13,53 7,27
2003-2004 13,39 -0,30 21,96 10,63
2004-2005 -2,68 -21,18 -24,37 -11,18
2005-2006 -33,01 19,36 10,84 23,00
Variacién 00/06 -89,12 17,65 20,41 32,37

(Fuente: EPA, IV trimestre)

Por ultimo, se presenta la distribucién de los asalariados privados segun el ni-
vel de estudios declarados. Se puede apreciar en el grafico 7 que la mayor par-
te de los trabajadores asalariados en el sector de componentes tienen un nivel
de estudios intermedio equivalente a una formacion profesional o de estudios
secundarios. Este resultado no es de extrafar si se tiene en cuenta que la ocu-
pacion mas caracteristica del sector son los operarios, como veremos mas
adelante, cuyo nivel de formacion exigido en los convenios colectivos no pasa
del nivel de formacion profesional.
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Grafico 7. Distribucién de los asalariados privados del sector de
componentes por nivel de estudios, 2000-2006
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No obstante, segun los datos recogidos en el cuadro 11, que informan sobre la
variacién experimentada en los niveles de empleo segun el nivel de estudios
del trabajador, se aprecia que el grupo de trabajadores con estudios primarios
o inferiores son los que mayor caida sufren en el periodo 2000 a 2006, con una
disminucién en el nivel de empleo del 30,59%. Ademas, también desciende el
nivel de los trabajadores con estudios de grado medio (formacién profesional),
descenso de 2,24%:; no obstante, a pesar de ello, siguen siendo el grupo con
mayor peso del sector.

Cuadro 11. Tasa de crecimiento de los asalariados privados del sector de
componentes por nivel de estudios, 2000-2006

Primario o menos Secundarios Formacion profesional Superiores
2000-2001 -2,36 6,66 -1,85 27,91
2001-2002 3,44 -3,81 3,22 -18,85
2002-2003 -29,21 -1,20 -1,15 19,39
2003-2004 23,78 20,98 -4,40 23,36
2004-2005 -6,73 -23,77 -14,12 -32,61
2005-2006 -19,51 11,51 16,06 25,64
Variacién 00/06 -30,59 10,38 -2,24 44,84

(Fuente: EPA, IV trimestre)
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111.3. La antigiiedad en el sector de componentes de automoéviles

Una de las caracteristicas mas interesantes a la hora de describir la situacion
de la poblacion asalariada es el tiempo que llevan empleados en la misma em-
presa, informacién que es aportada por la EPA.

El grafico 8 recoge cdmo ha evolucionado la distribucién de los asalariados pri-
vados segun su antigliedad en el empleo. Los datos parecen demostrar que el
ajuste de empleo en el sector de componentes ha recaido especialmente en
aquellos colectivos con menor antigiiedad, como suele ocurrir en un modelo
en el que los trabajadores mas antiguos gozan de una mayor proteccién y cu-
yos costes de despido son muy superiores a los de los recién llegados, y qué
decir de un modelo en el que el ajuste de la poblacién temporal practicamente
puede ser realizado sin coste alguno. De hecho, como se puede apreciar, los
empleados con antigliedad comprendida entre los 3 y los 10 afos muestran
una evolucién negativa en el tiempo perdiendo importancia en el nivel de em-
pleo de la rama de componentes. En cambio, en el extremo opuesto se en-
cuentran los asalariados privados con mas de 10 afios de permanencia en la
empresa y menos de 20, cuya participacion en el empleo es de 38,55% para el
cuarto trimestre de 2006. Y, ademas, también aumenta el peso de los trabaja-
dores que llevan mas de 20 anos. Este resultado acompana al hecho de que la
poblacion asalariada del sector de componentes es cada vez mas mayor.

Grafico 8. Distribucion de los asalariados privados del sector de componentes
por antigiiedad en la empresa, 2000-2006
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Si calculamos la variacién acumulativa del empleo para el periodo 2000 a 2006,
nos encontramos con los resultados esperados, donde son los trabajadores
con menos de tres afios de antigliedad los que tienen una evolucion negativa
en el nivel de empleo.

l1l.4. Tipo de ocupaciones, contratacion y jornada laboral mas
caracteristicas de los asalariados del sector quimico

A lo largo de este apartado presentamos algunas de las caracteristicas mas
comunes declaradas por los trabajadores de componentes sobre sus puestos
de trabajo en relacion con el tipo de ocupaciones, el tipo de contrato y la jorna-
da laboral que desempenian.

En primer lugar, se trata de dibujar el mapa de las ocupaciones mas caracteristi-
cas del sector de componentes, para conocer el tipo de cualificacién que deman-
da el sector y el tipo de preparaciéon que necesitan los asalariados para cubrir di-
chos puestos. Para ello, utilizaremos la informacion procedente de la EPA que
utiliza la clasificacion nacional de ocupaciones (CNO-94) como forma de ordenar
los puestos de trabajo segun la cualificacion de los mismos, asi como la informa-
cion procedente de los convenios colectivos sobre la clasificacion profesional.

En los convenios se definen tres grupos profesionales donde estan encuadrados
todos los trabajadores cubiertos. Los primeros son los profesionales de taller: los
trabajadores que por su conocimiento y experiencia ejecutan operaciones relacio-
nadas con la produccién, actuando en el proceso productivo, transporte u otras
operaciones auxiliare. El segundo grupo esta formado por los técnicos y profesio-
nales de organizacion y gestion: el personal que por sus conocimientos y expe-
riencias realizan tareas administrativas, comerciales, organizativas, de informatica,
de laboratorio, de calidad, mantenimiento y, en general, las especificas de oficina.
Por ultimo esta el grupo compuesto por los cuadros técnicos y directivos: los tra-
bajadores con alto grado de cualificacion, experiencia y aptitudes equivalentes a
las que pueden adquirir con titulaciones superiores y medias.

A partir de esta informacién se agrupan los datos de la EPA sobre ocupacion
en estos tres grupos profesionales. Asi, en el grafico 9 se muestra la evolucion
de estos grupos a lo largo de los ultimos seis afios. Puede observarse que el
grupo de los operarios es el mas caracteristico del sector, con una participa-
cion en el empleo de mas del 74% en los Ultimos tres afos, mientras que el se-
gundo grupo son los directivos y cuadros técnicos con un peso de 21,63% en
2006 vy, por ultimo, en la tercera posicion se encuentran los técnicos y adminis-
trativos, con una valor del 4%.
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Grafico 9. Distribucién de la poblacion asalariada segun grupo profesional en el
sector de componentes, 2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)

Si bien, en la tasa acumulativa de los Ultimos seis analizados, son los técnicos ad-
ministrativos los que presentan una mayor disminucion en el nivel de empleo, con
un -13,43%, seguido de los operarios, que experimentan una caida del 5,78%.
Sin embargo, los cuadros técnicos y directores presentan una tasa de crecimiento
acumulativa positiva con un valor de 42,14 % entre el afio 2000 y 2006.

Cuadro 12. Tasa de crecimiento de los asalariados privados del sector de
componentes por nivel de ocupacién, 2000-2006

Cuadro técnico Técnicos, Operarios
y directores administrativos

2000-2001 7,81 -7,44 4,08
2001-2002 -4,29 19,69 -2,82
2002-2003 38,81 -2,39 -11,63
2003-2004 1,12 9,58 13,94
2004-2005 -12,01 -39,24 -19,82
2005-2006 10,69 6,37 10,38
Variacion 00/06 42,14 -13,43 -5,78

(Fuente: EPA, IV trimestre)

Cuando se estudia el tipo de contrato de los trabajadores asalariados del sec-
tor de componentes, el uso de los contratos con duracién determinada es su-
perior en comparacién con lo que se observa que ha ocurrido en el sector de
fabricantes (CNAE 34) y en la industria en general, tal y como se muestra en el
grafico 10. No obstante, la tendencia decreciente de la tasa en los Ultimos afios
ha permitido que el peso de la temporalidad en el sector de componentes sea
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inferior al existente en la industria e, incluso, en el afio 2006, inferior al del sec-
tor de fabricantes (CNAE 34). Por tanto, la tasa de temporalidad del subsector
de componentes en el cuarto trimestre de 2006 se sitla en el 17,75%, mien-
tras que para el sector fabricante de vehiculos y remolques y la industria es del
18,45% vy el 24,06%, respectivamente. Estos resultados pueden ser reflejo de
la recesion del empleo en el sector de componentes en los ultimos anos, lo que
ha supuesto una reduccion de la contratacién y la pérdida de empleos.

Grafico 10. Tasa de temporalidad en el conjunto de la economia, en la industria,
en el sector de fabricantes de vehiculos y remolques y en la rama de
componentes, 2000-2006
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Si estos datos se analizan diferenciando entre hombres y mujeres se observa
que, al igual que ocurre en el resto de la economia espafiola, las mujeres pre-
sentan una tasa mayor de temporalidad y, por tanto, una proporcién menor de
trabajadoras con contratos indefinidos. Asi, la tasa de temporalidad femenina
es del 25% en el cuarto trimestre de 2006, mientras que para los hombres el
valor se situa en el 15,5%.
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Grafico 11. Tasa de temporalidad de los asalariados privados del sector de
componentes por género, 2000-2006
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En la siguiente tabla se puede ver como ha evolucionado el peso del empleo
segun el tipo de contrato. Tal y como se ha comentado, el empleo temporal se
ha reducido en mayor medida que el empleo indefinido, pero esta circunstancia
puede ser la consecuencia de una reduccién del empleo global del subsector
que ha afectado en mayor medida a los trabajadores con contratos tempora-
les, dando lugar a que los trabajadores con contratos indefinidos representen
una proporciéon mayor en el conjunto del subsector de componentes.

Cuadro 13. Tasa de crecimiento de los asalariados privados del sector de
componentes, por tipo de contrato, 2000-2006

Indefinidos Temporales
2000-2001 13,21 -15,67
2001-2002 0,23 -8,45
2002-2003 -1,28 -10,33
2003-2004 9,43 15,64
2004-2005 -19,83 -17,79
2005-2006 18,95 -17,32
Variacion 00/06 20,72 -53,92

(Fuente:

EPA, IV trimestre)
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Por otra parte, en el grafico 12 se recoge cual ha sido la distribucién de los
asalariados privados temporales segun el tipo de contrato firmado en el cuarto
trimestre del afio 2006. Asi, se puede observar que el tipo de contrato tempo-
ral mas utilizado en la rama de componentes ha sido “por obra o servicio deter-
minado”, con un 37%, seguidos de aquellos contratos “por circunstancia de la
produccion”, con un porcentaje igual al 34%. Llama la atencién el alto nimero
de trabajadores que desconocen el tipo de contrato temporal que les une a la
empresa del sector, con un porcentaje proximo al 20%.

Grafico 12. Distribucion de los asalariados privados temporales del sector de
componentes, segln el tipo de contrato temporal
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Por ultimo se analiza el tipo de jornada mas habitual en el sector de compo-
nentes asi como el numero de horas de trabajo habituales y efectivas declara-
das por los trabajadores de este sector.

Como ya se menciono en el primer apartado de este trabajo, la gran mayoria
de los trabajadores del sector de fabricantes de vehiculos y remolques ocupan
sus puestos de trabajo a tiempo completo. Segun la EPA este porcentaje se
encuentra en torno al 98% en todo el periodo, y Io mismo ocurre en el sector
de componentes. Cabe destacar que, segun se puede apreciar en el grafico
13, en este sector incluso las mujeres presentan valores de empleo a tiempo
completo muy elevados y superiores a los del resto de la economia, aunque si
coinciden en su tendencia decreciente.
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Grafico 13. Porcentaje de trabajadores asalariados a tiempo completo en el con-
junto de la economia, en la industria, en el sector de fabricantes de vehiculos y
remolques y en la rama de componentes, 2000-2006
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En el grafico 14 se muestra con mas detalle cdmo ha evolucionado el numero
de horas que de manera habitual o efectiva han dedicado a trabajar los asala-
riados del sector de componentes en el Ultimo trimestre de cada afio del perio-
do analizado (2000-2006). Ademas, se ha afadido la informacién relativa al nu-
mero de horas pactadas en convenio, ya que la EPA facilita estos datos desde
su Ultima reforma del afio 2005. Puede observarse que siempre el nUmero de
horas efectivas se muestra por debajo del nUmero de horas habituales, aunque
se muestra una tendencia muy clara hacia la coincidencia de ambas series. Asi
mismo se puede ver que en el caso de las mujeres esta aproximacion es ma-
yor, como también lo es el numero de horas habituales y el nUmero de horas
pactadas aunque, en todo caso, el nUmero de horas es inferior al de los hom-
bres. Esto es debido basicamente al mayor peso que tiene en el colectivo fe-
menino las jornadas a tiempo parcial aunque, como se acaba de mencionar en
el parrafo anterior, es todavia poco relevante su peso entre las mujeres emplea-
das en el sector de componentes. Por otra parte cabe destacar el hecho de
que la jornada habitual masculina es superior a las 40 horas. No obstante, hay
que recordar que estos datos estan referidos a los cuartos trimestres de cada
afio y que, sin embargo, segun los datos de empleo aportados por el observa-
torio industrial, las horas trabajadas han descendido en los ultimos afos.
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Grafico 14. Evolucion del nimero de horas habituales, efectivas y pactadas
de los asalariados privados del sector de componentes, 2000-2006
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(Fuente: EPA, IV trimestre)

En definitiva, el trabajador tipo que mas ha sufrido la disminucién del empleo
en el sector de componentes se puede decir que han sido los jovenes, con es-
tudios primarios, con antigledad inferior a tres afios, con contrato temporal y
con puestos de operarios o técnicos.
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IV. Los salarios pactados en los convenios colectivos de las
empresas del sector de componentes segun una muestra de
20 convenios

A pesar de la importancia que tiene la negociacion colectiva en la determina-
cién de salarios en el mercado de trabajo espafiol, con un grado de cobertura
superior al 80%, no existe ninguna fuente estadistica que permita analizar los
salarios pactados de cada convenio. Si bien es cierto que el Boletin de Estadis-
ticas Laborales del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales publica anualmen-
te datos sobre las caracteristicas principales de la negociacion colectiva como
son el numero de convenios, una aproximacion del nimero de trabajadores cu-
biertos, el numero de empresas afectadas, la jornada media y el incremento sa-
larial pactados, no se facilitan datos que permitan un analisis pormenorizado
del salario base y los complementos de cada tipo de convenio.

Por ello se hace necesario acudir a los propios convenios colectivos para po-
der analizar las caracteristicas principales de la estructura de los salarios pac-
tados. En este caso se trata de una muestra de 20 convenios colectivos de al-
gunas de las empresas mas representativas del sector de componentes
elaborada a tal efecto. En la siguiente tabla se presentan los 20 convenios co-
lectivos que son objeto de estudio.

Cuadro 14. Muestra de 20 convenios colectivos de empresas

Convenios colectivos Convenios colectivos Convenios colectivos
Grupo Valeo Grupo Robert Bosch Grupo Johnson

Valeo componentes de automoviles SA Robert Bosch fabrica La Carolina Johnson Controls Alagén SAU
Valeo Espafa SA Robert Bosch fabrica Madrid Johnson Valladolid
Valeo Climatizacién Espana Robert Bosch fabrica de Treto

Valeo lluminacién Robert Bosch fabrica de Castellet

Valeo materiales de friccion Robert Bosch Financiacion y Servicios

Valeo Service Espana Robert Bosch Gasoline System

Valeo sistema de conexion eléctrica

Valeo sistema eléctrico

Valeo Seguridad y Cierre en Mostotes

Valeo Térmico

Antes de continuar con el analisis es importante destacar que toda la informa-
cién que se presenta a continuacién esta actualizada al 1 de enero de 2006,
segun las clausulas de incremento y revision salarial de cada convenio. Aque-
llos convenios con una vigencia inferior se han actualizado al afio 2006 siguien-
do las condiciones fijadas en su ultimo afio de vigencia.
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Por otra parte, para poder proceder al estudio de la estructura salarial ha sido
necesario previamente establecer una clasificacidon profesional de referencia
que de alguna manera permitiese identificar el tipo de puesto de trabajo referi-
do en los convenios. Para ello se ha definido una clasificacién profesional que
se ha ajustado a los tres grupos profesionales fijados en los convenios colecti-
vos de las empresas de componentes: profesionales de taller, técnicos y admi-
nistrativos y, por ultimo, directivos y cuadros técnicos. Las categorias profesio-
nales de cada convenio se han aproximado segun el grado de responsabilidad,
de autonomia, de iniciativa y de conocimientos previos exigidos, y ademas se
han tenido en cuenta las tablas de asimilacién que se presentan en los conve-
nios colectivos de las empresas del grupo Robert Bosch.

El resultado obtenido se presenta en el cuadro siguiente, en el que se detalla
cudles son las categorias utilizadas a la hora de estudiar la estructura de los
salarios pactados del sector de componentes para automoviles.

Cuadro 15. Agrupacion de las diferentes categorias profesionales por grupo
profesional, segun la muestra de convenios del sector de componentes

1. OPERARIOS
Especialista
Oficial de tercera

Oficial de segunda
Oficial de primera

2. TECNICOS, ADMINISTRATIVOS
Auxiliar administrativo

Oficial de segunda administrativo
Delineante de segunda

Técnico de organizaciéon de segunda
Oficial administrativo de primera
Delineante de primera

Técnico de organizacion de primera

Jefe administrativo de segunda
Jefe de organizacion de segunda
Delineante proyectista
DIRECTIVOS Y CUADRO ASIMILADO
Jefe administrativo de primera

()

Jefe de organizacion de primera

Ingenieros y licenciados
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En definitiva, una vez establecidas estas categorias el objetivo del analisis que
se presenta en los apartados siguientes es contrastar si los trabajadores perte-
necientes a una misma categoria profesional perciben salarios similares o si,
por el contrario, existen diferencias que conllevan salarios minimos de referen-
cia distintos a pesar de que la actividad productiva de las empresas y del pues-
to de trabajo sea similar.

IV.1. El salario base minimo de los convenios colectivos por
categoria profesional

Los convenios colectivos de las empresas de componentes presentan unos
conceptos retributivos tradicionales, formados por un salario base y diferentes
complementos salariales. Estos Ultimos estan integrados por los complemen-
tos personales, los de puesto de trabajo, los de cantidad y calidad y, por ulti-
mo, por los complementos periddicos de vencimiento superior al mes.

El concepto salarial utilizado inicialmente es el salario base minimo. Este sala-
rio base no tiene en cuenta ningun concepto que tiene derecho a percibir un
trabajador encuadrado en una determinada categoria profesional que desarro-
lla las tareas profesionales de su empleo con rendimiento y dedicacién norma-
les, asi como tampoco incluye los complementos personales ni los comple-
mentos de puesto de trabajo.

El cuadro 16 resume los salarios bases por hora’ pactados para cada categoria
profesional. Para ello, se han recogido los valores minimos y maximos de los
salarios base pactados, asi como el convenio colectivo del que proceden. Ade-
mas, se ha anadido el valor medio del salario pactado, que se obtiene a partir
de la totalidad de la muestra y la desviacion tipica que indica cual es el grado
de dispersién de los salarios pactados, es decir, las desviaciones con respecto
al valor medio.

Cabe destacar que el salario base hora mas bajo es el del convenio colectivo
de Valeo Espana S.A, con un valor fijo de 4,19 euros/hora para los dos prime-
ros grupos profesionales, si bien en este convenio se establece un comple-
mento de valoracion del puesto de trabajo segun categoria. Por ejemplo, para

7  El salario hora se ha calculado a partir del ratio entre el salario base anual, incluyendo las dos pa-
gas extraordinarias y la jornada anual fijada en los convenios colectivos.
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los especialistas y oficiales de tercera el complemento por hora es de 8,65 y
12,73 euros respectivamente. En cuanto a los jefes de administracién y de or-
ganizacién de primera y los licenciados e ingenieros, el salario mas bajo se re-
coge en el convenio colectivo de la empresa de Robert Bosch Treto, aunque en
el convenio de Valeo Espafia no se regulan las condiciones laborales de este
grupo profesional. Ahora bien, es importante destacar que la estructura retribu-
tiva de los convenios del grupo Robert Bosch esta formada por un salario
base, un plus de convenio, que representa mas del 50% de la retribucion, y
una paga Unica retribuida en abril mas los complementos personales y los de
puesto de trabajo. A excepcién del convenio Robert Bosch fabrica La Carolina
S.A, que presenta una nueva retribucion base formada por el antiguo plus de
convenio y el salario base.

Por otra parte, en relacién con el salario base hora mas alto, el cuadro 16 refle-
ja que es en el convenio colectivo de la empresa Ti Group Automotive System,
S.A el que presenta el mayor salario para la gran parte de las categorias selec-
cionadas, a excepcion de los auxiliares administrativos y técnicos de organiza-
cién de primera, cuyo valor procede de los convenios Valeo Climatizacién y
GKN Vigo, respectivamente.

También puede apreciarse que la distribucion del salario base dentro de las ca-
tegorias profesionales se caracteriza por la existencia de un grado medio de
dispersion, como muestra la desviacién tipica de la tabla que mide la disper-
sion de los salarios dentro de cada grupo. Por lo tanto, se puede concluir que
existen diferencias salariales entre trabajadores con un nivel de cualificacién si-
milar, asi como se aprecia un incremento de la dispersion a medida que nos si-
tuamos en categorias superiores.
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Cuadro 16. Caracteristicas del salario base por hora de trabajo

Minimo Maximo Valor medio Desviacion tipica
1.0PERARIOS
Especialista 4,19 11,59 7.31 2,11
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Oficial de tercera 4,19 12,26
(Valeo Espana SA) (Tip Group) 7.7 2,40
Oficial de segunda 4,19 12,79
(Valeo Espana SA) (Tip Group) 8.03 2,62
Oficial de primera 4,19 13,46
(Valeo Espana SA) (Tip Group) 8.75 2,68
2. TECNICOS, ADMINISTRATIVOS
Auxiliar administrativo 4,19 12,04
(Valeo Espafa SA) (V.climatizacion) 8.01 2,61
Oficial de segunda administrativo 4,19 13,08 8.48 2,74
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Delineante de segunda 4,19 13,08
(Valeo Espana SA) (Tip Group) 8.59 2,83
Técnico de organizacion de segunda 4,19 13,08 8.64 2,90
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Oficial administrativo de primera 4,19 13,94 9.1 3,02
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Delineante de primera 4,19 13,94 9.27 3,22
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Técnico de organizacién de primera 4,19 16,38 9.63 3,45
(Valeo Espana SA) (GKN Vigo SA)
Jefe administrativo de segunda 4,19 15,81 10.38 3,67
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Jefe de organizacion de segunda 4,19 15,81 10.46 3,70
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
Delineante proyectista 4,19 16,86 10.52 3,80
(Valeo Espana SA) (Tip Group)
3. DIRECTIVOS Y CUADRO ASIMILADO
Jefe administrativo de primera 6,50 16,86 11.79 3,76
(Robert Bosch Treto) (Tip Group)
Jefe de organizacion de primera 6,50 16,86 11.88 3,78
(Robert Bosch Treto) (Tip Group)
Ingenieros y licenciados 7,09 20,47 12.77 4,34
(Robert Bosch Treto) (Valeo Service)

También resulta interesante analizar si los complementos afiadidos al salario
base para obtener el salario garantizado en convenio mantienen las diferencias
observadas en el salario base o si se compensan mediante los complementos.

El salario garantizado esta formado por el salario base minimo mas los conceptos
que tiene derecho a percibir un trabajador por el desarrollo de su tarea: pagas ex-
traordinarias, la tercera y cuarta paga, pagas de vacaciones, fiestas remuneradas y
pagas de beneficios, asi como aquellos pluses cuyas retribuciones no depende de
las caracteristicas concretas de los puestos de trabajo o de los trabajadores. La in-
formacién del concepto de salario garantizado por categoria profesional se resume
en el cuadro 17, en el que de nuevo se recogen los valores minimo y maximo y el
convenio de procedencia de estos valores, asi como se calcula el valor medio y la
dispersion tipica.
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Segun la informacién del cuadro, hay que destacar el caso de la empresa Valeo
Espafia S.A. Como se acaba de mencionar, el convenio de esta empresa pre-
senta el salario base hora mas bajo para casi la totalidad de las categorias. Sin
embargo, teniendo en cuenta el complemento del puesto de trabajo para cada
categoria y el plus de puntualidad y asistencia, se obtiene que este convenio es
el que presenta un salario maximo para la practica totalidad de las categorias
profesionales.

En el caso de las categorias relativas a los puestos de trabajo con mayor cuali-
ficacion, los convenios de Valeo Service y Robert Bosch Madrid presentan el
mayor salario garantizado.

En relacién con la estructura retributiva, Valeo Service presenta un salario base
elevado para los ingenieros y licenciados, de 20,47 euros/hora, y un plus de
puntualidad fijo para todas las categorias valorado en 0,229 euros/hora, mas
los complementos de puesto de trabajo y los personales. En cambio, Robert
Bosch Madrid, como ya se ha comentado anteriormente, presenta un plus de
convenio y una tercera paga que representa mas del 50% del salario garantiza-
do, ademas de los complementos variables.

En cuanto al salario minimo, hay que destacar que a pesar de la prima que re-
ciben exclusivamente los trabajadores operarios de la empresa GKN Vigo SA 'y
el plus de asistencia, son los trabajadores de taller de esta empresa los que
perciben el salario minimo garantizado. Asimismo, en el convenio Johnson Ala-
goén se observa la presencia de un complemento de carencia de incentivos y
una mejora voluntaria, que es la diferencia entre el salario base y la carencia de
incentivo, y el salario bruto establecido por puesto y persona, hecho que no
impide que en algunas categorias profesionales se muestren como el salario
minimo respecto al conjunto de la muestra.

Otro caso a destacar es el de la empresa Valeo Materiales de Friccion, que pre-
senta el mismo salario base para todos los trabajadores operarios, 8,89 eu-
ros/hora, y otro para los demas empleados de 9,97 euros/hora, mas una prima
de asistencia y puntualidad fija para todas las categorias profesionales de
0,1630 euros/hora.
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Cuadro 17. Caracteristicas del salario base por hora de trabajo

Minimo Maximo Valor Desviacion
medio tipica
1.0PERARIOS
Especialista 6,97 16,89 10.59 2,11
(GKN Vigo SA) (Valeo Espana SA)
Oficial de tercera 7,49 17,75
(GKN Vigo SA) (Valeo Espafa SA) 11.31 2,22
Oficial de segunda 7,82 17,75
(GKN Vigo SA) (Valeo Espana SA) 11.69 2,26
Oficial de primera 8,13 18,44
(GKN Vigo SA) (Valeo Espana SA) 12.41 2.47
2. TECNICOS, ADMINISTRATIVOS
Auxiliar administrativo 8,82 116,89
(Johnson Alagén) (Valeo Espana SA) 11.51 2,16
Oficial de segunda administrativo 9,75 17,75 12.28 2,06
(Valeo Espana S.Eléctrico) (Valeo Espana SA)
Delineante de segunda 9,42 17,75
(Johnson Alagén) (Valeo Espana SA) 12.32 1,15
Técnico de organizacion de segunda 9,42 17,75 12.38 2,14
(Johnson Alagén) (Valeo Espana SA)
Oficial administrativo de primera 10,05 18,44 13.20 2,27
(Valeo Espana S.Eléctrico) (Valeo Espana SA)
Delineante de primera 13,03 18,44 13.16 2,25
(Johnson Alagén) (Valeo Espafa SA)
Técnico de organizacion de primera 10,05 18,44 13.64 2,45
(Valeo Espana S.Eléctrico) (Valeo Espafia SA)
Jefe administrativo de segunda 13,13 18,44 14.63 2,41
(Material de friccion) (Valeo Espana SA)
Jefe de organizacion de segunda 13,13 18,44 14.71 2,38
(Material de friccion) (Valeo Espana SA)
Delineante proyectista 13,13 18,44 14.70 2,44
(Material de friccion) (Valeo Espana SA)
3. DIRECTIVOS Y CUADRO ASIMILADO
Jefe administrativo de primera 10,13 18,60 15.60 2,59
(Material de friccion) (Robert Bosch fab. Madrid)
Jefe de organizacion de primera 10,13 16,86 15.69 2,54
(Material de friccion) (Robert Bosch fab. Madrid)
Ingenieros y licenciados 10,13 20,70 16.73 3,18
(Material de friccion) (Valeo Service)

En suma, tras el andlisis realizado sobre los salarios base y garantizados pacta-
dos en los convenios colectivos de las empresas fabricantes de componentes
que forman la muestra analizada, se puede decir que existen diferencias entre
trabajadores con un nivel de cualificacién similar. Dicha dispersion es superior
en el caso de las categorias profesionales de mayor cualificacion. Y, en definiti-
va, en las empresas de componentes de automoviles dista mucho de existir un
unico salario pactado entre los trabajadores que realizan funciones similares.
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V. Conclusiones

El empleo en el sector de componentes ha caido en los Ultimos afos. El em-
pleo de este sector ha entrado en un ciclo decreciente, tras un ano 2004 de ra-
lentizacion en su crecimiento. Ademas, a lo largo del afio 2007 se han produci-
do diversos anuncios de planes de cierres y deslocalizaciones que no invitan al
optimismo.

En definitiva, el trabajador tipo que mas ha sufrido la disminucién del empleo
en el sector de componentes se puede decir que han sido los jovenes, con es-
tudios primarios, con antigliedad inferior a tres afios, con contrato temporal y
con puestos de operarios o técnicos.

En cuanto a los salarios pactados en la negociacion colectiva de las empresas
de componentes, hay que destacar la presencia de diferencias significativas
entre convenios y puestos de trabajo que tienen un nivel de cualificacién simi-
lar, ademas de apreciar un incremento de la dispersién a medida que nos situa-
mos en categorias de mayor cualificacion.
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2. LA CONTRATACION LABORAL Y EL EMPLEO
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR DE
FABRICANTES DE COMPONENTES DEL AUTOMOVIL

I. La negociacién colectiva sobre modalidades de
contratacion y empleo: en la encrucijada entre dos
modelos de desarrollo productivo

Es dificil considerar al sector de fabricantes de componentes del automovil
como un sector en crisis. Antes bien, los datos disponibles son indicativos de
que el mismo ha experimentado un importante desarrollo en los Ultimos afos,
que se refleja tanto en el incremento de sus volumenes de facturacién (nada
menos que del 40 % en los Ultimos seis afios) como en la elevacion de sus ni-
veles de empleo (que asciende a mas de 40.000 puestos en la ultima década).
Aun asi, se trata de un sector enfrentado a importantes desafios. Factores di-
versos, como la saturacién de inversiones después de varios afios de creci-
miento, el aumento de los precios de las materias primas o los ahorros de cos-
tes impuestos por los fabricantes de vehiculos, unidos a la creciente
competencia exterior, vienen exigiendo a las empresas del sector un importan-
te esfuerzo adaptativo a una situaciéon mas exigente y competitiva que en el
pasado. Es mas, estos son factores que actuan también como importantes in-
centivos a favor de la adopcién de estrategias de deslocalizacion productiva,
dirigidas a obtener ventajas competitivas de la ubicacién de los centros de pro-
duccién en paises con menores costes laborales, fiscales y administrativos.
Que no se trata sélo de una amenaza lo ponen de manifiesto los cierres de im-
portantes plantas a los que se ha asistido en los Ultimos afios (Lear, Delphi, Va-
leo, entre otras)®.

8 Para una aproximacion general a la situacion del sector y sus desafios, vid. Federacion Minerome-
taltrgica de CC.OO, La industria del automavil. Informe de situacion 2007, Madrid, CC.00, 2007,
especialmente pags. 115-121y 146-147, de donde se extraen los datos aportados.
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No cabe duda de que, en estas condiciones, el futuro del sector en Espafa
pasa por la adopcion de estrategias que fomenten la competitividad de las em-
presas, poniendo para ello el acento en su capacidad para innovar, en la mejo-
ra de cadenas de suministro y en el disefio de procesos de produccion mas efi-
cientes®. Esta es, sin embargo, una estrategia que esta en condiciones de
rendir resultados satisfactorios en el medio y largo plazo. De ahi que exista el
riesgo que, de forma paralela a la adopcién de tales cambios -0 en sustitucion
de ellos- las empresas del sector recurran a estrategias de mera reduccion de
los costes salariales e incremento de la precariedad con el fin de ver mejorados
a corto plazo sus resultados. Una opcién que, como salta a la vista, conspira
con la consecucion de posiciones competitivas de mas largo aliento, que difi-
cilmente pueden alcanzarse sin contar con personal estable y cualificado, que
asuma como propios los objetivos estratégicos de las empresas.

El estudio de la negociacion colectiva del sector, y en especial el tratamiento
que dentro de ella se ofrece a las modalidades de contratacion laboral y el em-
pleo, constituye un importante instrumento para determinar en qué medida los
agentes econdmicos estan recurriendo a una u otra de dichas estrategias. Esto
es asi en la medida en que el conocimiento de la regulacion que vienen dando a
tales materias los convenios colectivos es capaz de desvelar si el estado de co-
sas actual esta conduciendo a los sujetos negociadores a optar por politicas
que faciliten la temporalidad, coherentes con un modelo de desarrollo que privi-
legia la reduccion de los costes salariales, 0 que mas bien aseguren la calidad
del empleo, propios de un modelo diferente, basado en la innovacién, el des-
arrollo tecnolégico y la adaptacion a la demanda. Por lo demas, la existencia
dentro del articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores de reenvios a la negocia-
cién colectiva susceptibles de ser utilizados en una u otra direccién, bien am-
pliando las posibilidades de uso de las modalidades de contratacion o bien so-
metiéndolas a limites y controles, hace posible que ambas opciones puedan en
principio encontrar acomodo dentro del contenido de los convenios colectivos.

Las paginas que siguen estan dirigidas, por ello, a prestar atencién a tan im-
portante cuestion. El objetivo no es, sin embargo, obtener un panorama gene-
ral de la regulacién convencional del empleo y la contratacion aplicable al sec-
tor. Frente a esta posibilidad, la marcada atomizacion del mismo, que reune a
mas de mil empresas de muy distinto volumen e importancia, unida a la inexis-
tencia de un referente convencional especifico y uniforme a nivel de rama, ha-

9 Como de hecho propone el informe citado en la nota anterior, pags. 117 y 147.
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cen aconsejable centrar la atencién en una muestra de los convenios colecti-
vos aplicables a algunas de las empresas mas representativas del mismo. Los
resultados no son, por ello, extrapolables de manera mecanica al conjunto.
Pero al menos si expresivos de las inclinaciones de algunos de los sujetos que
ocupan posiciones de liderazgo en el sector.

Il. Un primer centro de interés: la flexibilizacion convencional
del recurso a los contratos de duraciéon determinada

Lo primero que destaca a la hora de examinar la regulacion que de la contrata-
cion y el empleo llevan a cabo los convenios colectivos del sector de fabrican-
tes de componentes del automdvil es la atencién que prestan a los contratos
de trabajo de duracién determinada. En este sentido, un nimero muy relevante
de los convenios estudiados, equivalente a alrededor de dos tercios del total,
contiene algun tipo de prevision relacionada con el empleo de estos contratos.

Ahora bien, como habra ocasién de comprobar a continuacion, en practica-
mente todos los casos se trata de clausulas que se amparan en expresas pre-
visiones legales, que apoderan a la negociacién colectiva para regular las con-
diciones de utilizacién de los mismos o fijar su duracién. Su apego al texto
legal, al menos desde el punto de vista formal, resulta por ello evidente. No
obstante, conforme se podra apreciar también, se trata de regulaciones que,
aun partiendo de una expresa habilitacion normativa, no buscan imponer limi-
tes a la utilizacion de estos contratos basados en un respeto escrupuloso del
principio de causalidad, ni tampoco adaptarlos a las caracteristicas del sector,
sino mas bien facilitar su empleo lo mas posible a las empresas. Su caracter
instrumental respecto de las estrategias que han hecho de la temporalidad una
herramienta privilegiada de gestion empresarial emerge por ello claramente.

I.1. La discutible extensiéon por algunos convenios de los supuestos
de utilizacion del contrato temporal para obra o servicio determinado

La posibilidad que ofrece el articulo 15.1.a del Estatuto de los Trabajadores a los
“convenios colectivos sectoriales estatales y de ambito inferior, incluidos los con-
venios de empresa” para “identificar aquellos trabajos o tareas con sustantividad
propia dentro de la actividad normal de la empresa” susceptibles de ser cubier-
tas a través del contrato temporal para obra o servicio determinado no merece
con caracter general la atencién de los convenios colectivos estudiados.
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Con todo, existen tres convenios que si hacen uso de ella. El proposito de todos
ellos es el mismo: extender las posibilidades de utilizacion de este contrato, re-
curriendo a estipulaciones de dudosa legalidad, en la medida en que contribuyen
a desnaturalizar, bien la causa que justifica su celebracién o bien su tipicidad.

Muestra de lo primero es la sorprendente, aunque no por ello insdlita dentro del
panorama general de la negociacién colectiva sobre modalidades de contrata-
cion, recuperacion del desaparecido “contrato por lanzamiento de nueva activi-
dad” que llevan a cabo dos convenios de empresas de los grupos Valeo y Bosh'™.
Con ligeras variantes de redaccion, ambos acuerdos proceden a “identificar
como trabajos o tareas con sustantividad propia”, que ameritan por tanto la cele-
braciéon de un contrato para obra o servicio determinados, “el desarrollo de un
nuevo producto o la implantacion de una nueva linea de producciéon”, o incluso
“la puesta en funcionamiento de la misma hasta su consolidacién y funciona-
miento normal”. Una prevision que ademas solo en el caso del segundo de los
convenios mencionados viene acompanada de un limite temporal para la dura-
cioén de estos contratos, que se fija en “9 meses, a contar desde la fecha de inicio
del desarrollo del producto, de la produccion del nuevo producto o puesta a en
funcionamiento de la nueva linea de produccion”.

Es evidente que de este modo se persigue convertir al contrato en cuestion en
un instrumento de reduccién de los costes y riesgos derivados del inicio o am-
pliacion de las actividades empresariales. Una expectativa seguramente plau-
sible, pero dificilmente compatible, no ya con el empleo de esta modalidad de
contratacion con tal fin, sino incluso con el propio recurso a los contratos de
duracion determinada. Asi, no solamente se trata de que en tales supuestos re-
sulta dificil atribuir a las situaciones descritas los atributos de autonomia y sus-
tantividad exigidos por el articulo 15.1.a) del Estatuto de los Trabajadores para
la celebraciéon de un contrato de este tipo. A ello hay que afiadir la imposibili-
dad de considerar que el mero incremento de las actividades empresariales
derivadas del desarrollo de un nuevo producto o linea de produccién sea capaz
de justificar, por si mismo y al margen de cualquier otra consideracion, la cele-
braciéon de un contrato de duracion determinada. En realidad, ello solo cabrd,
como es evidente, cuando sea posible atribuir ab initio a los mismos una dura-
cién limitiada en el tiempo. Condiciéon que no viene exigida por ninguno de los
dos convenios sometidos a examen.

10 En concreto, el V Convenio Colectivo de Robert Bosh Espafa, Fabrica La Carolina (Anexo 21) y el
XIl Convenio Colectivo de Valeo lluminacion, Centro de Martos (articulo 55.bis).
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Por su parte, la tipicidad del contrato en cuestion se ve alterada mediante la
autorizacion de su utilizacion para atender “todas aquellas tareas o trabajos
suficientemente diferenciados por el volumen adicional de trabajo que repre-
sentan” que “estén directa o colateralmente relacionados con el proceso pro-
ductivo de la empresa”, que llevan a cabo también los dos convenios antes
aludidos. No cabe duda de que, al menos cuando se trata del incremento de la
necesidad de realizacion de tareas que forman parte del proceso productivo
normal de la empresa, la modalidad de contratacién a la que corresponderia
recurrir es el contrato eventual por circunstancias de produccion, que se en-
cuentra previsto precisamente para esta clase de situaciones.

¢ Cuadl puede ser la razén por la que, pese a tratarse de actividades cuyo carac-
ter temporal no parece discutible, las partes negociadoras optan por alterar el
cauce por el que deben ser contratadas?

La respuesta no es dificil de discernir si se tiene en cuenta lo que indican los
dos convenios en cuestidn a continuacion: que estos contratos podran formali-
zarse “por periodos determinados de tiempo, con un minimo de 6 meses, sus-
ceptibles de diversas prérrogas hasta un periodo maximo de 36 meses a con-
tar desde el inicio de la contratacion”. De lo que se trata, asi pues, es de
sortear las limitaciones previstas por el articulo 15.1.b) del Estatuto de los Tra-
bajadores para la duracién del contrato eventual (6 meses o, en todo caso, 12,
si se optd por su ampliacion mediante convenio sectorial) dando lugar a un
contrato de este tipo de bastante mas larga duracion, sin duda ayuno de res-
paldo legal. No importa si para ello se altera también el caracter indeterminado
que en estos casos ha de tener la duracion de la obra o el servicio a realizar.™

Este mismo propésito anima también la indicacion, contenida en otro convenio
colectivo de una empresa del grupo Valeo, que autoriza la celebracion de con-
tratos para obra o servicio determinado para la atencién de “un pedido deter-
minado” referido “al cableado de un vehiculo concreto”*. En este caso, sin em-
bargo, las partes se cuidan de dejar claro que los pedidos a los que se refiere
esta clausula deberan tener caracter excepcional, mediante exclusion expresa
de “los trabajos que se efectlan para los vehiculos C-15, AX, ZX, N3”, que
constituyen a estos efectos “trabajos habituales de la empresa”. Asimismo, se

11 Estas clausulas resultan mas insidiosas aun si se tiene en cuenta que el hecho de que la prolonga-
cién hasta los 36 meses no se haya producido aqui mediante el encadenamiento de diversos con-
tratos temporales impide en principio la aplicacion del mandato de conversion presente en el arti-
culo 15.5 del Estatuto de los Trabajadores.

12 En concreto, el convenio de la empresa Valeo Sistemas de Conexion Eléctrica, de Ourense, Anexo V.
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introduce aqui un singular supuesto de “codeterminacion” en el uso de esta
modalidad contractual, al indicarse que la misma solamente procede “previo
acuerdo con el comité de empresa”. Estas son, sin duda, precisiones impor-
tantes de cara a la salvaguarda del principio de causalidad y el fomento de la
participacién de los representantes de los trabajadores en las decisiones de la
empresa, pero que no parece que permitan salvar el caracter ilegal de esta
clausula. Maxime cuando en ella se prevé también de forma expresa la posibi-
lidad de que los contratos asi celebrados puedan “prolongarse por un periodo
superior a un afo”.

No esta demas remarcar, con todo, que estas estipulaciones tienen un alcance
absolutamente excepcional, al encontrarse recogidas en menos de la décima
parte de los convenios estudiados, manteniendo los demas un prudente silen-
cio sobre la materia.

Il.2. El generalizado incremento de la duracion maxima de los
contratos eventuales por circunstancias de la produccion

Pese a que las posibilidades de regular el uso del contrato eventual por cir-
cunstancias de produccion atribuidas a la negociacién colectiva por el articulo
15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores son diversas, incluyendo entre ellas la
determinacion de “las actividades en las que pueden contratarse trabajadores”
mediante esta modalidad y la fijacion de “criterios generales relativos a la ade-
cuada relacion” entre éstos “y la plantilla total de la empresa”, los convenios
estudiados centran exclusivamente su atencién en una sola de las remisiones
contenidas en dicho precepto: la relativa a la posible ampliacién de su “dura-
cién maxima” y “el periodo dentro del cual se pueden realizar”. Es decir, priori-
zan aquellos reenvios que buscan facilitar la extensién del empleo de estos
contratos frente a aquellos que permiten imponer cautelas o limites al mismo.

El objetivo en todos los casos es, como puede suponerse, extender la vigencia
de estos contratos hasta el maximo de 12 meses contados dentro de un perio-
do de 18 permitido por el precepto antes citado a la negociacién colectiva.
Esta es una referencia que resulta absolutamente frecuente en los convenios
estudiados, ya que se extiende a nada menos que dos tercios de los mismos.

Lo anterior resulta absolutamente llamativo, toda vez que la antes citada es
una opcidén que el legislador ha optado por reservar de manera exclusiva a los
convenios colectivos de sectoriales, con preferencia por los de ambito estatal
sobre los de nivel inferior. Los convenios colectivos de empresa, como son to-



Observatorio industrial del sector de fabricantes
de equipos y componentes para automocion Organizacion del trabajo y flexibilidad 51

dos los estudiados, se encuentran, por ello, excluidos en linea de principio de
la posibilidad de llevar a cabo dicha ampliacion.

¢ Como consiguen servirse de ella?

El expediente para ello no esta constituido ya, como ocurria en el pasado de
manera mas o menos frecuente, por la introduccion, haciendo caso omiso de
las previsiones legales, de una clausula en virtud de la cual se amplia sin mas la
duracion posible de los contratos eventuales hasta dicho limite™. Frente a ello
se opta por recurrir a un mecanismo mas sofisticado, como es la inclusién de
una “clausula de apertura”, en virtud de la cual los sujetos negociadores se
acogen a la ampliacién de la duracién de este contrato llevada a cabo por el
convenio sectorial vigente dentro de su ambito de actuacién, sea éste uno de
los convenios provinciales de la industria siderometalurgica o el convenio ge-
neral de la industria quimica™.

Aunque chocante en su resultado, éste es un procedimiento que no parece que
pueda ser cuestionado desde el punto de vista formal. Es cierto que los conve-
nios de empresa estan impedidos de extender por si mismos la duracién del
contrato eventual. No debe perderse de vista, aun asi, que en estos casos la
ampliacion ha sido decidida en un ambito expresamente autorizado por el le-
gislador para ello como es el sectorial, no habiendo optado los convenios de
empresa mas que por acogerse en uso de sus potestades reguladoras a dicha
estipulacion, valida desde todo punto de vista.

13 Con todo, véase el articulo 18 del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Centro de
Trabajo de Olesa de Montserrat, donde se indica que “cuando se haga uso de contratos de dura-
cion determinada se optara, preferentemente, por la modalidad del ‘eventual’ por circunstancias
de la produccion (...) con una duracion inicial de 6 meses y prorroga de otros 6”.

14 Entre los convenios que recurren a este mecanismo se cuentan los de Jonson Controls Alagon (ar-
ticulo 15.4); GKN Driveline Vigo (articulo 9) Robert Bosh Espafa Fabrica La Carolina (Anexo 11);
Robert Bosh Espana Fabrica Castellet (articulo 36); Robert Bosh Espafia Fabrica Treto (articulo 24);
Robert Bosh Espana Financiacion y Servicios (articulo 38); Robert Bosh Espafa Gasoline Systems
Aranjuez (articulo 37); Tl Group Automotive System Centro de Montornes del Valles (articulo 64);
Valeo Térmico (articulo 57); Valeo Sistemas de Conexion Eléctrica de Ourense (Anexo V); Valeo Ma-
teriales de Friccion (Capitulo 1V); Valeo Componentes Automdvil Centro de Santa Perpetua de Mo-
goda (articulo 22); Valeo Climatizacion Centro de Trabajo de Martorelles (articulo 17). Particular,
aunqgue en Ultima instancia conducente al mismo resultado, resulta la prevision contenida en el arti-
culo 11 del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Fabrica de Mdstoles de acuerdo
con la cual “en todas las materias que no estén expresamente reguladas en este convenio”, como
ocurre precisamente con la aqui considerada, las partes acuerdan remitirse a lo previsto por el
Convenio Colectivo de la Industria Siderometaluirgica de la Comunidad Auténoma de Madrid.
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Lo anterior no debe hacernos olvidar, de todas formas, la dificil compatibilidad
entre este tipo de clausulas ampliatorias a la causa que justifica el caracter
temporal de este contrato. Como salta a la vista, la ampliacion de la duracion
maxima de este contrato hasta el citado limite permite atender a través de él
necesidades “eventuales” de hasta un afio de duracién. Algo muy dificil de ad-
mitir, claro esta. Por esta via se abre, por ello, un peligroso portillo para la des-
naturalizacion de este contrato.

La anterior es una consideracion que deberia conducir a los sujetos negocia-
dores, y en particular a los que actuan en representaciéon de los trabajadores, a
replantearse la aceptacién mas o menos pacifica que suelen hacer de estas
clausulas, que esta permitiendo que en la practica este contrato se transforme
en una figura diferente de la disefiada por el legislador, capaz de permitir la co-
bertura mediante contratos temporales de necesidades productivas de ciclo
medio e incluso largo. Que sea asi en un volumen tan importante de convenios
parece ser indicativo de hasta qué punto la denominada “cultura de la tempo-
ralidad”, en este caso alentada por los resquicios abiertos por el propio legisla-
dor, se encuentra difundida dentro del sector que se viene estudiando.

11.3. El descuido de los demas tipos contractuales, incluyendo
los contratos formativos

Frente a lo que ocurre con las figuras que se acaban de estudiar, los convenios
colectivos de las empresas del sector no prestan casi ninguna atencién a las
demas modalidades de contratacion temporal, sean éstas de caracter estruc-
tural o formativo.

Asi, por lo que respecta al contrato de interinidad regulado por el articulo 15.1.c) del
Estatuto de los Trabajadores, sélo dos convenios se ocupan de él, uno para limitar
a seis el nimero maximo de personas que pueden ser contratadas simultanea-
mente mediante esta modalidad™, y el otro para establecer su caracter preferente
para la cobertura de las bajas por enfermedad y maternidad, bien que admitiendo
expresamente la posibilidad de llevar a cabo en estos casos una sustitucion “en
cascada” del ausente si “por necesidades de producciéon” el reemplazo debe ha-
cerse por un trabajador o trabajadora con contrato por tiempo indefinido™.

15 Es el caso del convenio de Johson Controls Valladolid, articulo 35.
16 Vid. el convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Centro de Trabajo de Olesa de Montserrat,
articulo 18.
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Ambas son, como salta a la vista, previsiones aisladas, que aunque parecen es-
tar informadas por propdsitos plausibles, se trate de favorecer un uso moderado
de este contrato o de favorecer la incorporacién de nuevo personal para llevar a
cabo las sustituciones, no son expresivas de ninguna tendencia a nivel sectorial.

En cualquier caso, si lo anterior pudiera ser explicable, lo es menos que en una ac-
tividad como de fabricacién de componentes del automdvil, en la que adquiere una
importancia estratégica la disponibilidad de personal cualificado, tampoco se dedi-
que una atencién siquiera minimamente relevante a los contratos en practicas y
para la formacién regulados por el articulo 11 del Estatuto de los Trabajadores.

En esta direccion, en lo que se refiere al contrato en practicas, solamente dos
convenios optan por referirse a él, bien con el objeto de determinar los salarios
aplicables a este personal'; bien para fijar su duracion maxima por remision a
lo dispuesto por el convenio sectorial vigente en el ambito en el que actua la
empresa'®; o bien para establecer que los trabajadores contratados bajo esta
modalidad tendran “prioridad para cubrir las necesidades de profesionales que
puedan producirse en la empresa, una vez demostrada su capacidad en las
correspondientes pruebas de aptitud”®.

Otro tanto ocurre con el contrato para la formacién, al que prestan atencion
s6lo tres convenios, incluyendo en este caso ademas algunas previsiones de
dificil encaje legal, como la limitacién de su duracidn maxima a seis meses®,
que se adopta a nivel de empresa pese a que segun el articulo 11.2.c) del Esta-
tuto de los Trabajadores esta decisién solamente puede ser adoptada por los
convenios sectoriales, con preferencia de los de ambito nacional; o la amplia-
cion de la edad maxima de celebracion de los mismos hasta los 21 afios, des-
oyendo la indicacién de apartado 2.a) del mismo articulo de que el mismo solo
puede celebrarse con trabajadores “menores” de esa edad®'. Al margen de es-
tas previsiones, el unico aspecto del régimen de este contrato que es regulado
es el relativo a las tablas salariales que le son de aplicacién, que algun conve-
nio procede a fijar de manera especifica a través de un anexo®.

17 Vid. el convenio de Robert Bosh Espafia Fabrica de La Carolina, articulo 62.

18 Esta “clausula de apertura” es utilizada por el convenio citado en la nota anterior. Mas ambigua,
pero de igual efecto, es la indicacion contenida en el articulo 64 del convenio de Tl Group Automo-
tive System Centro de Montrnés del Valles, segun la cual “la duracion del contrato para la forma-
cion sera la establecida legalmente, salvo que por convenio colectivo sectorial se amplie, en cuyo
caso sera de aplicacion inmediata”.

19 Cifr. el convenio de GKN Driveline Vigo, articulo 9.

20 Es el caso, nuevamente, del convenio de Johson Controls Valladolid, articulo 33.

21 En este sentido, no se sabe si por un “desliz” de los sujetos negociadores o por voluntad expresa
de éstos, el convenio de Tl Group Automotive System Centro de Montrnés del Valles, articulo 64.

22 Vid. nuevamente, el convenio de TI Group Automotive System Centro de Montornés del Vallés,
articulo 64.
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Las limitaciones del tratamiento convencional de los contratos formativos, mas
aun en un sector que seguramente podria servirse con provecho de ellos, sal-
tan a la vista y hacen aconsejable una revision de la politica abstencionista
adoptada hasta el momento por los sujetos negociadores.

lll. La ocasional utilizacion de contratos de jubilacion parcial
y relevo como mecanismos de renovacion de plantilla

Por lo que al contrato de trabajo a tiempo parcial se refiere, resulta llamativa la
ausencia de clausulas que se ocupen de su regulacion en los convenios estu-
diados. Ello contrasta con el amplio espacio que deja abierto el articulo 12 del
Estatuto de los Trabajadores a la negociacién colectiva para la especificacion de
las condiciones de realizacion del trabajo a jornada reducida. Un espacio que,
de ser ocupado de manera coherente, pudiera contribuir a convertir a esta mo-
dalidad en un instrumento al servicio de una gestién mas flexible de las relacio-
nes de trabajo, no vinculada por lo demas de forma necesaria a un mayor nivel
de precariedad si se adoptan las cautelas pertinentes desde el lado sindical.

El contrapunto de este silencio viene dado por la presencia en los convenios
colectivos de dos empresas del Grupo Bosch de sendos acuerdos de caracter
especifico dirigidos a regular la utilizacion de los contratos de relevo vy jubila-
cion parcial como mecanismos de “rejuvenecimiento de la plantilla”®.

En ambos casos, las condiciones resultan ser bastante similares: a) acceso vo-
luntario a la jubilacion parcial por parte de aquellos trabajadores que hayan
cumplido 60 o mas afnos de edad; b) permanencia en esta situacién, como ma-
ximo, hasta que estos trabajadores alcancen los 65 afos; c) reduccién de la
jornada laboral a los mismos, salvo situaciones excepcionales, en un 85%; d)
celebracién de un contrato de relevo con una jornada, como minimo, equiva-
lente al 15% restante; e) posibilidad, tanto de distribuir el tiempo de trabajo del
jubilado parcial de forma homogénea a lo largo de todo el afio, como de con-
centrarlo en determinados periodos del mismo; y f) consideracion del contrato
de relevo que se celebre como uno de duracion determinada, con un alcance
maximo coincidente con la fecha de jubilacion del trabajador relevado. Las di-
ferencias radican exclusivamente en la previsién de alguna garantia adicional,

23 Vid. los convenios de Robert Bosh Espafa Fabrica La Carolina, Anexo 20; y Robert Bosh Fabrica
Castellet, Anexo 7.
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bien en provecho de los trabajadores jubilados parcialmente o bien de los rele-
vistas. Asi, por lo que respecta a los primeros, destaca la introduccion de la
obligacién de la empresa de complementar, de ser necesario, las prestaciones
de jubilacién parcial, de forma que se garantice a este personal “el 80 % del
salario bruto anual de referencia correspondiente al 85% de la jornada reduci-
da”®. En cuanto a los relevistas, a los que en principio habra de contratarse
siempre temporalmente de acuerdo con ambos convenios, puede ser citada la
declaracién de intenciones de la empresa “de convertir los contratos de relevo
en indefinidos a la finalizacién de los mismos y una vez se confirmen las bajas
definitivas del personal jubilado a tiempo parcial”, siempre que concurran “cau-
sas econdmicas, técnicas, organizativas y de produccién que lo permitan”®.
Aunque se trata de una clausula de dudosa fuerza vinculante, es obvio que su
inclusion permite poner sobre el tapete la continuidad de los contratos de di-
cho personal, comprometiendo ademas a la empresa a valorar la cuestién de
acuerdo a criterios objetivos.

Es importante observar, en cualquier caso, que las condiciones previstas por
estos acuerdos, y en particular la edad minima de acceso a la jubilacion parcial
(60 afos) y la reduccion de jornada a aplicar a este personal (85%), no se ajus-
tan a la reciente reforma operada en el régimen juridico de la misma llevada a
cabo a través de la Ley 40/2007, de 4 de diciembre, de medidas en materia de
Seguridad Social. En efecto, la modificacién del articulo 166 de la LGSS lleva-
da a cabo por el articulo 4 de dicha norma eleva la edad minima para el acceso
a la jubilacion parcial a 61 afios y limita la reduccién de la jornada a un maximo
del 75%, bien que reconociendo en ambos casos excepciones y previendo
ademas una imposicion progresiva de estos requisitos mediante la introduc-
cioén de una nueva disposicion transitoria en la LGSS, a la que asigna el ordinal
decimoséptimo. Aun asi, la aplicacién en sus propios términos de estas clau-
sulas convencionales a pesar de su falta de correspondencia con el nuevo régi-
men juridico de la jubilacién parcial viene garantizada por el apartado 5 de esta
misma disposicion transitoria, asi como por una nueva disposicion del mismo
caracter ahadida al Estatuto de los Trabajadores con el ordinal duodécimo por
la disposicion adicional vigésimo novena de la ley. Esta aplicacion se circuns-
cribe, no obstante, Unicamente a los compromisos de jubilacion parcial que ha-
yan sido adoptados con anterioridad a la fecha de entrada en vigor de dicha
norma (1 de enero de 2008). En tales supuestos -y solo en ellos- resulta de

24 Vid. el apartado octavo del anexo 20 del convenio de Robert Bosh Espafa Fabrica La Carolina.
25 Vid. el apartado 9 del anexo 7 del convenio de Robert Bosh Fabrica Castellet.
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aplicacién la normativa derogada “hasta que finalice la vigencia de los mencio-
nados compromisos” y, en todo caso, “como maximo, hasta el 31 de diciembre
de 2009”. En consecuencia, todas las jubilaciones parciales y contratos de re-
levo que se realicen estando vigente la ley en cuestién habran de adecuarse al
nuevo esquema legal, debiendo considerarse inaplicables las estipulaciones
contrarias contenidas en los convenios aludidos.

IV. Contrapesos de la regulaciéon permisiva

Si la revision de los contenidos convencionales relativos a la contratacion y el em-
pleo se limitase a la sola referencia al tratamiento de los tipos contractuales, la
conclusién general a la que habria que arribar seria la de una pura y simple instru-
mentalizacién de los convenios colectivos al servicio de las estrategias de gestion
de personal basadas en el recurso masivo a las formas precarias de vinculacion.
Un examen mas amplio del tratamiento de estos temas conduce, no obstante, a
matizar esta conclusion. Y es que, al lado de estipulaciones de ese tipo, es posible
encontrar en buena parte de los convenios estudiados clausulas inspiradas por
propdsitos distintos y en buena medida opuestos. Este es el caso, en primer lugar,
de las clausulas a través de las cuales se busca limitar el recurso a las empresas
de trabajo temporal y a las empresas subcontratistas. Unas clausulas cuyo objeti-
VO no parece ser otro, como salta a la vista, que el de promover las formas “direc-
tas” de contratacion de personal frente a las de caracter “indirecto”. Pero también
de un conjunto de estipulaciones en materia de empleo, cuya presencia se detec-
ta igualmente dentro de la muestra. En este caso, la finalidad perseguida es, como
suelen declarar incluso de manera expresa las partes, favorecer por vias diversas
una mayor “estabilizacién” del personal de las empresas afectadas, con la consi-
guiente reduccion de los indices de temporalidad.

¢ Coémo interpretar la convivencia en los mismos convenios colectivos de con-
tenidos de orientacion tan diversa?

La explicacion mas plausible se encuentra, en opinién de quien esto escribe,
en la existencia de una suerte de “intercambio implicito” entre valores contra-
dictorios. En este sentido, la mayor flexibilidad atribuida a los empresarios en
cuanto al uso de los contratos temporales, y en particular en lo que a la dura-
cién del contrato eventual por circunstancias de la produccion se refiere, en-
contraria su “contrapartida” en la introduccion de limites al empleo de formas
“externas” de contratacién. Y también en la presencia de clausulas que impo-
nen restricciones cuantitativas a la contratacion temporal o prevén la transfor-
macién en permanentes de vinculos de esa naturaleza.
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Lo anterior supone que las representaciones sindicales vienen contemplando
la flexibilizacion de la contratacién temporal como una suerte de “mal menor”
frente a la posible utilizacién por parte de los empresarios de empresas contra-
tistas o de trabajo temporal. Y que, ademas, intentan revertir en la medida de lo
posible esta opcion por vias indirectas, como son las contempladas por las
clausulas de empleo antes aludidas, que parten de la aceptacién de la legitimi-
dad de tales facilidades.

Esta es una estrategia que, aunque puede ser considerada “realista” en la me-
dida en que parte de asumir las limitaciones de la posicion negociadora de los
representantes de los trabajadores, tiene el decisivo inconveniente de desaten-
der el caracter causal que tiene dentro de nuestro ordenamiento la celebracion
de los contratos de duracién determinada, contribuyendo con ello a su desvir-
tuacién. Mas adecuado a los efectos de un eficaz combate de la precariedad
seria, por esta razon, tratar de poner el acento en ese elemento causal, inten-
tando ofrecer una regulacion del uso de estos contratos que, aun siendo flexi-
ble, no los desnaturalice por vias indirectas. Los obstaculos para ello son, de
todas formas, considerables. Y no solamente por el enquistamiento dentro de
nuestras relaciones laborales del “habito de la precariedad”, sino también debi-
do a la existencia de previsiones legales como la contenida en el articulo
15.1.b) del Estatuto de los Trabajadores que no sélo no limitan tal uso sino que
lo facilitan, como se ha podido comprobar. Las posibilidades de una “recausa-
lizacion” del tratamiento convencional de los contratos de duracion determina-
da terminan por ser, de este modo, al menos mientras se mantenga el actual
panorama normativo, limitadas.

De ahi que convenga prestar particular atencion a los instrumentos que por via
indirecta se han podido introducir con ese propdsito. A su examen esta dirigi-
da, en virtud de ello, la parte final de este estudio.

IV.1. La imposicion de condiciones o limites a la contratacion de
personal “externo”

Las estipulaciones restrictivas del recurso a las empresas de trabajo temporal y
las contratas y subcontratas se encuentran presentes en alrededor de la terce-
ra parte de los convenios estudiados. Aun asi, resulta dificil encontrar conve-
nios que establezcan reglas generales aplicables a estas dos modalidades de
uso indirecto de personal. Y menos aun que extiendan su radio de accion si-
multaneamente a la contratacion directa.
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Si acaso una nuestra de ello viene dada por el caso de un convenio colectivo
que prevé que, a la fecha de finalizacidon de su vigencia, debera existir un “por-
centaje de trabajadores de mano de obra directa fija de un 80%” en la empre-
sa*. Esta es una regla que tiene un doble ambito de aplicacion. En primer lugar,
es claro que afecta al empleo de colaboradores externos, sin que parezca que
pueda distinguirse aqui entre empresas de trabajo temporal y contratistas, cuyo
personal no puede superar el 20% del total del que participa en los procesos
productivos que se desarrollan en la empresa. Y, en segundo lugar, a los contra-
tos de duracién determinada, que tampoco pueden exceder, sumados a los an-
teriores, el citado porcentaje, al estar vinculado el objetivo del 8 % también a la
fijeza del personal contratado directamente. De ahi que para su aplicacién no
baste necesariamente con la limitacion de la presencia de personal externo,
sino que pueda ser preciso recurrir a la conversién de contratos temporales ce-
lebrados de manera directa. La regla viene acompanada, por ello, de criterios
especificos para “la transformacion de los contratos eventuales en indefinidos”.

Mas alla de este ejemplo, los convenios optan por prestar atencién a una u otra
forma de incorporacion externa de personal, presumiblemente debido a la dis-
tinta incidencia que la misma tiene sobre la actividad de la empresa.

Por lo que al empleo de empresas de trabajo temporal se refiere, las clausulas de-
tectadas destacan por su variedad, pese a compartir el propésito comun de res-
tringir su utilizacién. Asi, al lado de convenios que se conforman con establecer el
caracter “excepcional” o “puntual” de la misma, sin afiadir ninguna especificacion
adicional®”, podemos encontrar otros que se cuidan de establecer limites mas pre-
cisos a su empleo, ya sean éstos de caracter cuantitativo o cualitativo. Muestra de
lo primero es la prevision contenida en el convenio de una de las empresas del gru-
po Valeo en el sentido de que “el nUmero de personas contratadas” a través de
este tipo de empresas “no podra superar, en computo anual, el 15% de la planti-
lla”?%, Ejemplos de lo segundo los encontramos en diversos convenios que circuns-
criben el recurso a personal “cedido” por tales entidades a circunstancias diversas,
como son la cobertura de “sustituciones de trabajadores con derecho de reserva

26 Vid. el articulo 10 del convenio de la empresa Johnson Controls Alagon.

27 Asi ocurre con los convenios de las empresas Johnson Controls Valladolid (clausula adicional), bien
que imponiendo el requisito de acuerdo con los representantes del que se hablara inmediatamen-
te, y Johnson Controls Alagon (articulo 10.8), aunque estableciendo el porcentaje general de 80%
al que se ha hecho alusion.

28 Articulo 22 del convenio de Valeo Componentes Automoviles. Centro de trabajo de Santa Perpetua
de Mogoda.

29 Disposicion adicional primera del convenio de Valeo Sistemas Eléctricos.
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de su puesto de trabajo y periodos de vacaciones anuales™, la realizacion de “tra-
bajos técnicos y administrativos de caracter puntual™® o de “tareas constitutivas de
fases de trabajo accidentales, trabajos no estandarizados en lineas de produccién,
solucién de deficiencias de montaje o fabricacion, funciones no comprendidas en
los procesos ordinarios, tales como trasvase de cajas, eliminacién de rebabas,
comprobaciones, etc.”' o incluso a la atencién de situaciones de “fuerza mayor”®.
Del mismo modo, existen convenios que prevén, de forma conjunta o independien-
te a lo anterior, duraciones maximas para los contratos de puesta a disposicion,
bien que fijados de manera dispar, oscilando entre los seis meses, en el supuesto
mas permisivo®, y un mes, en el mas restrictivo*. No faltan, finalmente, supuestos
en los que se impone el caracter subsidiario de esta forma de contratacion frente al
recurso a una “bolsa de trabajo” integrada por el personal que ha laborado con an-
terioridad para la empresa® o incluso se la supedita a la existencia de acuerdo con
los representantes legales de los trabajadores, dando asi lugar a un singular su-
puesto de codeterminacion en el ejercicio de los poderes empresariales®.

Todas estas son clausulas que, si son interpretadas de conformidad con los cri-
terios generales que rigen el recurso a las empresas de trabajo temporal de
acuerdo con la legislacion vigente, pueden contribuir a una razonable restriccion
de su empleo. No esta demas destacar, de todas formas, el caracter ambivalente
que pueden tener las estipulaciones que fijan maximos al nimero de trabajado-
res cedidos o a la duracién de sus contratos, en la medida en que éstas pueden
contribuir a ofrecer una apariencia inicial de legitimidad las situaciones que se si-
tden dentro de tales limites, con independencia de su mayor o0 menor adecuacion
sustancial a los presupuestos legales. Asi, fijar por ejemplo un tope de nada me-
nos que el 15% para el personal cedido no parece que contribuya a ese objetivo.
Es mas, quiza la presuncién deberia ser precisamente la contraria.

30 Articulo 57 de convenio de la empresa Valeo Térmico.

31 Articulo 18.1.c) del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, centro de trabajo de Olesa
de Montserrat.

32 Articulo 3.1 del convenio de la empresa Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre. Fabrica de Mosto-
les, aunque con referencia exclusivamente al “entorno de la Cerradura Multizona PSA”.

33 Articulo 18.1.c) del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, centro de trabajo de Olesa
de Montserrat. Vid. también, aunque con un limite inferior, el articulo 22 del convenio de Valeo
Componentes Automaviles. Centro de trabajo de Santa Perpetua de Mogoda, por medio del cual
se dispone que “los nuevos contratos, que su duracion inicial sea superior a 5 meses, se realizaran
a través de contratacion directa por parte de la empresa”.

34 Articulo 3.1 del convenio de la empresa Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre. Fabrica de Mostoles.

35 Articulo 18.1.¢) del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, centro de trabajo de Olesa de
Montserrat. Este convenio exige ademas que la empresa de trabajo temporal a la que se recurra haya
“suscrito el convenio nacional de Catalufa o del propio mercado”.

36 Clausula adicional del convenio de la empresa Johnson Controls Valladolid.
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Bastante mas parco es el tratamiento de las contratas y subcontratas por la
negociacion colectiva del sector. Aqui, si acaso, debe ser mencionada la indi-
cacion, contenida en varios convenios del grupo Bosh, de que “los trabajado-
res que realicen los servicios y obras subcontratadas” se encontraran “dentro
del ambito de organizacion, direccién y control del subcontratista”, que debera
tener “actividad, estructura y entidad propias”, sin que ademas dicho personal
pueda “ejercer funciones de mando” sobre los trabajadores directamente de-
pendientes de las empresas suscriptoras de los convenios®. Esta es, como sal-
ta a la vista, una clausula que, por mas que se deriva de la recta aplicacion de
las previsiones de los articulos 42 y 43 del Estatuto de los Trabajadores, tiene
un indudable valor pedagdgico que avala su inclusion en los convenios aludi-
dos. Mas incisiva y novedosa es, con todo, la prevision, adoptada a través de
un acuerdo ad hoc entre una de las empresas del grupo Valeo y los represen-
tantes de su personal, en virtud de la cual la primera se compromete “a infor-
mar y negociar previamente” con el comité de empresa “las posibles subcon-
trataciones o externalizaciones de las distintas areas de produccién, siempre y
cuando ello implique la rescision o extincion de contratos de trabajo™®.

IV.2. El establecimiento de clausulas de empleo

Al lado de las recién mencionadas existe otro grupo de clausulas, presentes
también en alrededor de la tercera parte de los convenios examinados, cuyo
objeto es formalizar la asuncion por parte de las empresas suscriptoras de los
mismos de compromisos en materia de empleo, vinculados por lo general con
la mejora de su calidad antes que con la elevacion de su volumen. Estas clau-
sulas pueden ser de dos tipos, como se podra comprobar a continuacion.

En primer lugar estan las que establecen que el personal eventual no podra supe-
rar determinado porcentaje del total de la plantilla de la empresa. Nuevamente,
son los convenios de ciertas empresas del grupo Bosh los que recurren a esta cla-
se de estipulaciones, bien que fijando porcentajes variables, que pueden oscilar

37 En este sentido, los convenios de Robert Bosh Espana. Fabrica Castellet (articulo 35); Robert Bosh
Espana. Fabrica La Carolina (articulo 60); Robert Bosh Espana. Fabrica Madrid (articulo 14.1); Ro-
bert Bosh Espana. Fabrica Madrid. Personal trasladado de la antigua FEMSA (articulo 35.1); Ro-
bert Bosh Espana. Financiacion y Servicios (articulo 37).

38 Vid. el apartado 2 del acuerdo suscrito el 3 de julio de 2002 entre la empresa Valeo Sistemas de
Seguridad y Cierre y el comité de empresa de la misma.
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entre el 10, el 15 o0 el 20% de la “plantilla fija” o la “plantilla total” de trabajadores
“directos” (fijos mas relevistas)*. En principio, éstas son estipulaciones que, al
igual que las referidas a la fijacion de los volimenes maximos de contratacion “in-
directa” a las que se hizo alusién antes, son susceptibles de una valoracién mati-
zada, en la medida en que pueden servir para dotar de un barniz primario de lega-
lidad a todo uso no causal de estos contratos que no supere los maximos
establecidos. El juicio ha de endurecerse, sin embargo, si tenemos en cuenta que
todos los convenios estudiados que coinciden en disponer que dichos porcenta-
jes son aplicables unica y exclusivamente en “circunstancias normales”. Y que los
mismos pueden ser superados cuando se esté ante “picos de produccién no pre-
vistos y/o urgentes” o incluso frente a “trabajos no especializados”, bien que exi-
giendo en estos casos el acuerdo de los representantes del personal.

El establecimiento de este deber constituye un segundo supuesto de codetermi-
nacion en el ejercicio de los poderes empresariales, que se suma al ya aludido en
el apartado anterior en relacion con la utilizacion de empresas de trabajo tempo-
ral. Sin embargo, no permite soslayar un hecho inocultable: al no estar vinculados
a la atencion de necesidades transitorias de personal sino mas bien a situaciones
ordinarias, lo que los porcentajes aludidos terminan por legitimar es nada menos
que el empleo permanente u habitual de un cierto volumen de contratos tempora-
les. Antes que a reforzar la causalidad de la contratacion o a limitar la temporali-
dad, estas clausulas parecen estar destinadas, en consecuencia, a justificar el uso
constante de los contratos de este tipo para la atenciéon de necesidades no transi-
torias de las empresas. Su presencia en algunos convenios colectivos del sector
resulta, en funcion de ello, altamente cuestionable.

Un segundo tipo de clausulas de empleo esta representado por aquellas que es-
tablecen compromisos especificos de conversién de contratos temporales en in-
definidos. La tipologia de estipulaciones puede ser aqui tan variada como los con-
venios que recurren a este mecanismo. No obstante, pueden ser organizadas a
efectos expositivos en torno a dos tipos basicos: de un lado, las que prevén la

39 En concreto, los convenios colectivos de Robert Bosh Espana. Fabrica Madrid (Anexo 27, fijando
un 20 %); Robert Bosh Espana. Fabrica Madrid. Personal trasladado de la antigua FEMSA (Anexo
4, apartado 6, fijando también un 20%); Robert Bosh Espana. Fabrica Castellet (Anexo 12, esta-
bleciendo un 15%); y Robert Bosh Espafia Gasolina Systems. Aranjuez (articulo 37, reduciendo di-
cho porcentaje hasta el 10%).

40 Asi el convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre. Fabrica de Mostoles, que a través de su
articulo 3.1 y su Anexo IV prevé la conversion de dos contratos temporales a lo largo de dos afnos
sucesivos; o, con mayor amplitud, el convenio de Robert Bosh Espafa. Fabrica Madrid. Personal
trasladado de la antigua FEMSA, cuyo articulo 38.1 dispone la celebracion de 95 contratos por
tiempo indefinido con trabajadores previamente vinculados a la empresa mediante contratos de
duracién determinada a lo largo de sus tres afios de vigencia, introduciendo como criterio basico
de seleccion el de antigiedad.
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transformacion de un numero fijo de contratos de duraciéon determinada® y, del
otro, aquellas que lo que hacen es establecer determinados porcentajes o volu-
menes de contratacién temporal que, una vez superados, obligan a la empresa a
proceder a dicha operacion, bien fijando de antemano el niUmero de contratos a
transformar*' o bien remitiendo su determinacién al acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores®.

Asi enfocadas, estas clausulas constituyen instrumentos sin lugar a dudas uti-
les en la lucha contra la precariedad, sobre todo si introducen compromisos di-
rectos de conversion o prevén cifras o volimenes maximos de temporalidad a
partir de los cuales llevar a cabo esa operacion que sean razonables y no des-
proporcionados. Naturalmente, su presencia no sirve para legitimar ab initio la
validez de los contratos temporales objeto de conversion, que puede carecer
en muchos casos de justificacion. De la misma forma que tampoco los requisi-
tos por ellas previstos deben ser considerados como presupuestos para la ad-
quisicion de fijeza dentro de la empresa. Su inclusién en los convenios colecti-
vos debe ser considerada, debido a ello, como una situacién puramente
transitoria, dirigida a combatir los elevados indices de precariedad en el em-
pleo existentes en la actualidad, y no como un componente permanente de
nuestra negociacién colectiva. Es mas, precisamente por esta razén, la misma
tampoco debe distraer ni desplazar la atencion de los sujetos negociadores
respecto del auténtico nucleo del problema, que sigue estando representado, a
pesar de todo, por la busqueda de mecanismos que, sin desconocer las legiti-
mas necesidades de adaptacion de las empresas, promuevan un respeto efec-
tivo del principio de causalidad de la contratacion temporal.

41 Puede verse en esta direccion la tabla de porcentajes maximos de temporalidad y contratos even-
tuales a convertir en caso de ser superados prevista por el articulo 38 del convenio de Robert Bosh
Espana. Fabrica Madrid. Personal trasladado de la antigua FEMSA; o la de niUmeros maximos de
contratos temporales e incorporaciones a la plantilla fija a realizar de ser rebasados que incluye el
articulo 9 del convenio de GKX Driveline Vigo.

42 Este es el caso del convenio de Valeo Componentes Automoviles. Centro de Santa Perpetua de
Mogoda, que en su articulo 22 prevé que, al término del aho natural, de superar el nUmero de con-
tratos temporales el 20% de la media anual de la plantilla fija, “la empresa y los representantes de
los trabajadores (...) acordaran si procede la conversion de determinados empleos en permanen-
tes, en base a la evolucion de la produccion y ventas previstas para el siguiente ejercicio”.
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3. RASGOS CARACTERIZADORES DE LA
CLASIFICACION PROFESIONAL EN EL SECTOR
DE COMPONENTES DE AUTOMOCION

l. Conservacion del sistema de categorias profesionales
establecida por la Ordenanza de Trabajo para la Industria
Siderometallrgica

La negociacion colectiva del sector de componentes del automévil pone de
manifiesto la existencia de dos modelos diferenciados de clasificacion profe-
sional. De un lado, el modelo “clasico” definido por referencia al contenido en
la Ordenanza Siderometalurgica, caracterizados porque la gran mayoria de es-
tos convenios incluyen en su texto una breve definicion de las principales tare-
as de cada categoria y, por otro, el que cabria calificar como “moderno” en el
que aparecen definidos varios grupos profesionales segun los conocimientos,
el grado de autonomia, mando o complejidad que implican las tareas desarro-
lladas por cada grupo profesional. En este ultimo caso, se trata de grupos pro-
fesionales de caracter horizontal, puesto que un mismo grupo profesional pue-
de incluir actividades o puestos de trabajo pertenecientes a diferentes areas de
actividad de una empresa.

La conservacion de este modelo dual muestra diversas variantes. Tanto en la
definiciéon del modelo basado en categoria como en el que se construye por re-
ferencia al grupo profesional antes definido. Pero incluso, resultando esto lo
mas sorprendente, algunas empresas hacen convivir en su seno diversos siste-
mas de clasificacion profesional, resultando el ejemplo mas evidente el que co-
rresponde a la empresa Valeo, en la que conviven una pluralidad de sistemas
de clasificacion profesional o que, sin duda, rompe la idea de unidad de em-
presa a estos efectos.

El primero es el denominado “modelo clasico”, que agrupa a los trabajadores
segun su pertenencia a un determinado departamento de la empresa. La inclu-
sion de un grupo profesional conlleva la realizacion de actividades y tareas de
igual naturaleza, aunque para ello se requiera distinta cualificacion profesional
siguiendo las pautas de las derogadas ordenanzas laborales. De esta forma el
sistema de clasificacién profesional resultante se articula en grupos profesio-
nales ordenados horizontalmente y definidos por razén de su propia compe-
tencia y de la posicion que ocupan dentro del proceso productivo. Por contra,
la composicion interna de estos “grupos profesionales” tradicionales si es de
tipo jerarquico: agrupa distintas categorias ordenadas verticalmente.
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La clasificacion profesional de los trabajadores del metal, incluidos los de las
fébricas de camiones o automoviles, venia dictada desde el Ministerio de Tra-
bajo mediante la Reglamentacién del Trabajo en las Industrias Siderometalurgi-
cas, mas tarde llamada Ordenanza Siderometallrgica. Esta ordenanza recogia
una serie de ‘oficios’ o profesiones que se suponian frecuentes o necesarios en
cualquier empresa del metal. Este modelo se sigue manteniendo en diversos
convenios del subsector. Pese a ser un modelo netamente trasnochado lo
cierto es que aun hoy contintia siendo un modelo de referencia. Veamoslo.

El convenio de la empresa GKN Driveline Vigo establece en su articulo 10 que
“el personal de GKN Driveline Vigo, S.A. estara encuadrado en las categorias
profesionales que determina la ordenanza de trabajo para la industria sidero-
metallUrgica y de conformidad con las definiciones que figuran en sus anexos.
En la medida en que la organizacién del trabajo lo requiera, se podran crear ca-
tegorias no incluidas en la ordenanza y que supongan un beneficio de cual-
quier orden para el personal. A los peones que ocupen durante un mes un
puesto de especialista se les otorgara dicha categoria si han realizado, al me-
nos durante una quincena, el rendimiento habitual en este puesto. Caso de no
haberlo alcanzado, dispondra de dos meses para poder alcanzarlo. El personal
que ocupe funciones superiores a su categoria profesional por un periodo su-
perior a 4 meses ininterrumpidos, ascendera automaticamente de categoria si
supera las correspondientes pruebas de aptitud propias del puesto”.

Siguiendo la misma tradicién el convenio de la empresa Robert Bosch, por
anacronico que pueda parecer, continia manteniendo el modelo heredado de
la Ordenanza Siderometarulgica [Convenio Colectivo de Robert Bosch Espafa
Financiacion y Servicios, SL; Convenio Colectivo de Robert Bosch Espaina Ga-
solina Systems, Sociedad Andnima Unipersonal, Aranjuez; también, Convenio
Colectivo de Robert Bosch Espafia Financiacién y Servicios, Sociedad Limita-
da; Convenio Colectivo de Robert Bosch Espafa (Fabrica de Castellet, S.A),
Convenio Colectivo de Robert Bosch Espafa Fabrica de Madrid, SA]. En los
convenios de la citada empresa se establece que “el personal afecto a la em-
presa por contrato de trabajo quedara comprendido en las siguientes categori-
as de empresa, conforme a la distribucion que se indica y de acuerdo con la
valoracién de tareas establecida. Esta categoria sera la que fijara su posicién
interna en la empresa, sin perjuicio de su asimilacion en lo externo a las que
enumera la Reglamentacién Nacional de Trabajo en la Industria Siderometalur-
gica. Sin perjuicio de respetar las situaciones existentes en la actualidad, en el
futuro, para adquirir los derechos que corresponda a cada una de las categori-
as, sera preciso estar realizando precisamente el trabajo que determine su en-
cuadramiento en la misma”.



Observatorio industrial del sector de fabricantes
de equipos y componentes para automocion

Organizacion del trabajo y flexibilidad

65

El modelo de la Reglamentacion Nacional de Trabajo en la Industria Siderome-
taldrgica aparecia anexado en algunos de estos convenios. De este modo, se
indica que “en virtud de cuanto se indica en el articulo anterior, se determinan
las categorias, cuya descripcién y asimilacion correspondiente figuran en el
cuadro que como Anexo 2 se incluye en el presente convenio colectivo. Dicho
cuadro acordado en 1966, se incluye a los solos efectos de referencia histoérica,
manifestando ambas partes su voluntad de actualizar el mismo de acuerdo con
la legislacion vigente”.

. ASIMILACION
CATEGORIA .
DESCRIPCION L

Clave V.Tarea No Profesionales Subalternos Adminis- Técnicos Titulados

profesionales trativos

A1 Hasta 125 Trabajos sencillos, repetitivos y bien Pinches Botones.
definidos Peones Personal

ordinarios limpieza

A2 126-135 Trabajos repetitivos bien definidos con Mozo espe- Listero. Auxiliares

necesidad de aportacién de experiencia cializado de Ordenanza.
para interpretar las causas de las varia- almacén. Cocinero
ciones del trabajo y actuar adecuada- Especialistas auxiliar.
mente para corregirlas. Vigilante.
Trabajos de la zona A1, que precisa un Portero.
esfuerzo particular de la voluntad para Pesador o
superar un inconveniente reconocido en basculero.
la funcién (ruido, calor, angustia, etc)

Trabajos de vigilancia de locales y labo-

res auxiliares de cocina.

Trabajos repetitivos sencillos de oficinas,

tales como operaciones de registro y

archivo muy definidas.

B1 136-150 Trabajos de tipo profesional muy defi- Especialistas || Oficiales 3* Listero. Oficiales 22. || Calcador
nidos, con asesoramiento en caso de Cualificados Almacenero Reproductor
dificultad. Chofer de planos
Trabajos repetitivos con necesidad de motociclo Auxiliar
aportacion de la experiencia y razona- Guarda laboratorio
miento para interpretar las causas de jurado. Auxiliar
las variaciones del trabajo, cuya com- Camarero organizacion

plejidad hace necesario el conocimien-
to de una parte de la tecnologfa de un
oficio para actuar adecuadamente y
corregirlos.

Trabajos de la zona A2, que precisan
un esfuerzo particular de la voluntad
para superar un inconveniente recono-
cido en la funcién, ruido, calor, angus-
tia, etc.)

Trabajos de vigilancia, de localizacion
y control de movimiento de personas
o materiales con normas generales de
actuacion.

Trabajos de iniciacién profesional en
comedores.

Trabajos consistentes en el control,
distribucion y registro en un sector de
almacén.

Trabajos de registro, copia, archivo y
recopilacion de datos o transcripcio-
nes mecanogréficas.

Trabajos de iniciacién profesional en
dibujo industrial.
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B2 151-165 Trabajos que requieren la utilizacion de Oficiales 22, || Enfermero. Capataz Maestro

gran parte de la tecnologia del oficio, Telefonista. peones. ensefanza
precisando asesoramiento en caso de Cocinero. Archivero elemental.
dificultad. Coger de biblioteca-
Trabajos profesionales de tecnologia Turismo. rio.
sencilla por la naturaleza de la profe- Portero de Reproductor
sién o por las condiciones en que se 12 fotogréfico.
desarrollan en la empresa. Delineante
Trabajos profesionales de tecnologia 22,
sencilla en servicios auxiliares de coci- Analista 22,
na, comedores, recepcion de visitas o Técnico
centralitas telefonicas o consistentes organiza-
en la conduccién de vehiculos de cién 22

turismo o furgonetas.

Trabajos consistentes en el control,
distribucién o registro en pequefios
almacenes.

Trabajos de secretariado en iniciacion.
Trabajos consistentes en el pleno
dominio de méquinas de oficina espe-
ciales.

Trabajos consistentes en el pleno
dominio de méaquinas de oficina espe-
ciales.

Trabajos consistentes en procesos
administrativos complejos pero bien
definidos.

Trabajos de especializacion de una
parte bien definida de procesos técni-
cos de laboratorios 0 mecanizacion
administrativa, generalmente labores
auxiliares del proceso total.

C1166-180 Trabajos profesionales que requieren Preparadores || Oficiales 12 Chofer Viajantes. Capataz Maestro
el empleo total de la tecnologia del ofi- camion Oficiales 12. || especial. ensenanza
cio sin precisar en general de asesora- Delineante primaria.
miento. 12
Preparacion de maquinas y puestos Fotégrafo.
de trabajo de fabricacion de tecnolo- Analista 12,

gia sencilla o bien definidas.

Trabajos profesionales que requieren
el empleo total de la tecnologia del ofi-
cio, sin precisar en general de aseso-
ramiento (conductores de camion o
turismo al servicio de cargos directi-
VOs).

Trabajos de secretariado.

Trabajos en procesos administrativos
complejos que precisan para su ejecu-
cién nociones de tecnologia de com-
pras, contabilidad, estadistica, ges-
tién, organizacién de archivos, traduc-
cién de idiomas.

Trabajos de especializacién en proce-
s0s técnicos simples, como dibujo
industrial, prevision de elementos de
méaquinas, ensayos simples de mate-
riales, con necesidad de participar en
la resolucion de los problemas que

surjan.
C2181-195 Trabajos profesionales que requieren Jefe de Oficial 12, Encargado. Practicantes.
un alto grado de formacion profesional equipo Especial. Maestro 22, Graduados
por la complejidad de la realizacion o Preparadores. Dibujante sociales.
por precisar de nociones de la tecno- Jefes de proyectista. Maestro
logia de otros oficios. equipo. Técnico industrial.
Preparacion de maquinas complejas organiza-
para fabricaciones diversas. cion 12,

Funciones de preparador de la zona
C1 desarrollando la coordinacion y
vigilancia del equipo por delegacion o
en horario de turno.

Funciones de mando para la coordina-
cion y vigilancia en la realizacion de
trabajos de tecnologfa profesional sen-
cilla en los servicios de bar, comedor
o cocina.
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Funciones en procesos administrativos
que precisan para su ejecucion el
dominio de la técnica contable, planifi-
cacién de la produccion, gestion o
secretariado, con la asistencia a
mando directivo.

Trabajos de iniciacion en procesos
técnicos de estudio y desarrollo de
utillaje y maquinaria.

C2 196-210 Trabajos profesionales con dominio Jefe de Oficial 12 Encargado. || Practicantes.
total de la tecnologia de varios oficios equipo. Especial. Maestro de Graduados
o iniciacién técnica. Preparacdo 22, sociales.
Profesionales coordinadores del traba- res. Dibujante Maestro
jo de un grupo también profesional. Jefes de proyectista. industrial.
Funciones de preparador de subzona equipo. Técnico
inferior desarrollando la coordinacion y organiza-
vigilancia del equipo por delegacion o cion 12,

en horario de turno.

Funciones de mando para la coordina-
cién, vigilancia y control de almacenes
con diversidad de productos.

Trabajo de iniciacion técnica en los
servicios sanitarios o de colaboracion
en la formacion profesional E. A.
Funciones en procesos administrativos
que precisan para su ejecucion el
dominio de la contabilidad de la
empresa, coordinacién administrativa
o secretariado, con asistencia a la
gerencia de la empresa.

Funciones de un técnica especializada
completa de métodos o de procesos,
mecanizacion administrativa, herra-

mientas, etc.

D1 211-235 Funciones de mando para la coordina- Cajero. Contrama- Ayudantes
cion, vigilancia y asistencia técnica en Jefes de 22, || estre. ingenieria
la realizacién de trabaos de serie o Jefe de Maestro de || arquitectu-
profesionales de tecnologia sencilla equipo. taller. ra.
con planes bien definidos. Delineante Peritos
Funciones de mando para la coordina- proyectista. industriales.
cién de uno o varios servicios particu- Jefe sec-
lares y especificos, con relaciones cién labora-
internas y planes bien definidos. torio.

Funciones de gestién, coordinacion Jefe organi-
administrativa y contable de un servi- zacion 22,

cio que tiene establecidas unas nor-
mas de funcionamiento auténomas,
pero bien definidas y con asesora-
miento.

Funciones de colaboracién en el plan
de formacion de E. A., con ejercicio
permanente de labores en varias asig-
naturas a nivel de Bachillerato
Elemental.

Funciones con dominio de tecnologia
de comercio exterior o contable con
manejo y custodia de fondos.
Trabajos de secretariado con asisten-
cia a mando directivo, alto grado de
perfeccionamiento y empleo de dos
idiomas.

Funciones en procesos técnicos de
estudio y desarrollo, con aplicacion de
una tecnologia general especializada:
metrologia, ensayos de materiales,
documentacion de proyectos, méto-
dos eléctricos, etc.
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D2 236-275

Funciones de mando para la coordina-
cion, vigilancia y asistencia técnica en
la realizacién de trabajos de varias
profesiones en talleres con planes
poco definidos.

Funciones de mando para la coordina-
cién de uno o varios servicios particu-
lares y especificos, con distribucion de
trabajo y control contable del servicio.
Funciones de mando para la coordina-
cion de varios servicios particulares y
especfficos de control de personas y
materiales con contacto en el exterior.
Funciones de mando y coordinacion
de servicios de tecnologia de com-
pras, ventas publicidad.

Funciones con dominio de tecnologia
aplicada de psicologia de personal.
Funciones de mando y coordinacion
de servicios contables.

Funciones en procesos técnicos com-
pletos de estudio y desarrollo de pro-
yectos de maquinaria o Utiles, de ana-
lisis de materiales en laboratorios,
aparatos, etcétera, con aplicacion
total de una tecnologia general.

Jefes de
servicio.

Jefe de 12,

Jefe de
taller.

Jefe de
laboratorio.
Jefe de
organiza-
cion 3%

E1
12
F1

MANDOS SUPERIORES

Ingenieros.
Arquitectos.
Licenciados

F2

Dentro de la l6gica expresada los convenios de la empresa Robert Bosch [Con-
venio Colectivo de Robert Bosch Espafia Financiacion y Servicios, SL; Conve-
nio Colectivo de Robert Bosch Espafa Gasolina Systems, Sociedad Andénima
Unipersonal, Aranjuez; también, Convenio Colectivo de Robert Bosch Espana
Financiacion y Servicios, Sociedad Limitada; Convenio Colectivo de Robert
Bosch Espafa (Fabrica de Castellet, S.A); Convenio Colectivo de Robert Bosch
Espafa Fabrica de Madrid, SA], realizan algunas precisiones. Como la relativa
a la denominada “asignacion de tareas” [periodo maximo en que un productor
puede permanecer sin asignacion de tarea (categoria inferior a El), tarea 999,
sera de seis meses], o la figura del “especialista polivalente”. Se senala en los
citados convenios que “en la tarea 1100, “Especialista polivalente nivel Bi”, se
engloban todas las tareas especificas actuales de nivel B1. A los operarios de
nivel A2 del grupo especialistas se les dara la oportunidad de trabajar en un
puesto de trabajo con tarea de especialista nivel Bl, en el plazo maximo de sie-
te afos desde que accedieron a la tarea de especialistas nivel A2. Superado el
periodo de prueba de tres meses, se les asignara la tarea 1100, “Especialista
polivalente B1”. Asimismo, se engloban en una sola tarea 1101, “Especialista
A2” |as actuales tareas especificas de nivel A2”.

En algun caso se establecen especialidades en algunos centros de trabajo. Es
el caso del V Convenio Colectivo de Robert Bosch Féabrica La Carolina, SA, en
el que se establece el siguiente cuadro:
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Categoria Descripcion de la tarea o funcion
Bloque |
Al Pedn, especialista de produccion, personal de limpieza
A2 Mozo especializado de almacén, listero, vigilante, portero, pesador o basculero,
auxiliar administrativo, especialista.
B1 Oficial de 3.2, almacenero, especialista polivalente, oficial de 22. administrativo,
calcador, reproductor de planos, auxiliar de laboratorio, auxiliar de organizacion.
Bloque Il
B2 Oficial de 22., conductor de turismo, portero 1.°, archivero bibliotecario, delineante de 22,
analista de 22, técnico de organizacion de 22, FP. Il en practicas.
C1 oficial de 12., conductor de camién, oficial de 12. administrativo, capataz especialista,
delineante de 12, analista de 1.
c2 Oficial de 12. especial, encargado, maestro de 22., dibujante proyectista, técnico de
organizacion de 12., A.T.S, maestro industrial, ingenieros técnicos y diplomados en
practicas.
Bloque Il
DA Jefe de 22, administrativo, contramaestre, maestro de taller, delineante proyectista,

jefe de seccidn de laboratorio, jefe de organizacion de 22., ingeniero técnico,
arquitecto técnico.

D2 Jefe administrativo de 12, jefe de taller, jefe de organizacion de 12., titulado superior
en précticas.

Bloque IV
E1 Titulado superior o asimilados.
E3 Titulado superior o asimilados.
F1 Titulado superior o asimilados.
F2 Titulado superior o asimilados.

Por su parte, en el caso del Convenio Colectivo de Robert Bosch Espana Fa-
brica Treto, SA, incorpora un articulo 55 que establece que todos los puestos
de trabajo quedan agrupados en 3tres grupos profesionales: a) especialistas;
b) profesionales, c) técnicos. E incorpora la regla relativa al “especialista poliva-
lente” (articulo 56) y “asignacion de tareas” (articulo 57).

Por su parte, en el Convenio Colectivo de GKN Driveline Vigo, S.A, se establecen
especialidades en relacion con los denominados “puestos especiales de personal
horario”. A tal efecto se entiende que “aun dentro de una determinada categoria
existen puestos de trabajo de diferente valor que son retribuidos de manera distin-
ta, mediante la prima de calificaciéon de puesto. En los casos especiales en que to-
davia no es técnicamente posible la medicion del trabajo y la aplicacion de un in-
centivo directo, con una prima de calificacién de puesto, como son los jefes de
equipo especialistas, la empresa mantendra las primas fijas de calificacion de
puesto actualmente establecidas y que de acuerdo con las posibilidades de los
servicios técnicos iran siendo sustituidas. En cualquier caso y para un mismo
puesto y un mismo rendimiento, la retribucién que en su dia resultante de estos in-
centivos, no debera ser inferior a la que globalmente se venga percibiendo”.

Por su parte, el articulo 12 Convenio Colectivo de GKN Driveline Vigo, S.A, de-
fine la categoria de “jefes de equipo especialistas”. Se define el puesto de jefe
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de equipo especialista como el del trabajador que, con la categoria de especia-
lista, asume el control del trabajo de un grupo de especialistas o peones, bajo
las érdenes de un superior jerarquico, debiendo estar en condiciones de efec-
tuar trabajos manuales por suplencia del personal a su cargo, o cuando las cir-
cunstancias lo requieran. En este caso, y por similitud de sus funciones con las
previstas en la ordenanza de trabajo para la industria siderometalurgica, cuan-
do un trabajador desempefia tales funciones durante un periodo de un afo
consecutivo o durante tres alternos, si luego cesa en su funcion se le manten-
dra con caracter de minimo la prima de calificacién establecida para dicho
puesto hasta que por su ascenso a superior categoria quede superada.

El modelo de clasificacion por grupos profesionales también aparece en el con-
venio de la empresa Johnson Controls Alagén, SAU. En su articulo 32 establece
que “todo personal incluido en el ambito de aplicaciéon del presente convenio
colectivo quedara encuadrado dentro de una de las siguientes categorias:

1. Técnicos titulados
1.1. Doctores, ingenieros, licenciados
1.2. Técnicos y diplomados
1.83. A T.S. Empresa

2. Técnicos de taller
2.1. Jefe de taller
2.2. Contramaestre
2.3. Encargado
2.4. Encargado 2° (suplente)
2.5. Encargado de almacén

3. Técnicos de organizacion
3.1. Jefe técnico organizacion 1°
3.2. Jefe técnico organizacion 2°
3.3. Técnico organizacion 1° (agente métodos y tiempos)
3.4. Técnico organizacion 2° (delineante 2.0 laboratorio)
3.5. Inspector de calidad
3.6. Auxiliar de organizacion (laboratorio)
3.7. Trabajador con contrato formacién

4. Técnicos de informatica
4.1. Analista
4.2. Analista programador
4.3. Programador
4.4. Operador de 1°
4.5. Operador de 2°
4.6. Grabador
4.7. Trabajador con contrato formacién
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5. Personal administracion
5.1. Jefe administrativo. 1°
5.2. Jefe administrativo. 2°
5.3. Secretaria
5.4. Oficial administrativo. 1°
5.5. Oficial administrativo. 2°
5.6. Auxiliar administrativo.
5.7. Trabajador con contrato formacion

6. Personal subalterno
6.1. Aimacenero
6.2. Vigilante
6.3. Telefonista

7. Personal de produccion
7.1. Jefe de equipo
7.2. Oficial 1°
7.3. Expedidor
7.4. Oficial 2°
7.5. Especialista polivalente (comodin)
7.6. Oficial 3°
7.7. Especialista 1°
7.8. Especialista 1° carretillero
7.9. Especialista
7.10.Especialista carretillero
7.11.Peobn 1° carretillero
7.12.Pebn 1°
7.13.Pebn
7.14.Peobn carretillero
7.15.Trabajador con contrato formacién

El citado convenio de la empresa Johnson Controls Alagon, SAU termina esta-
bleciendo diversas peculiaridades en relacion con el régimen de ascensos y
promociones. A tal efecto, se sefiala que “toda nueva incorporacion de perso-
nal de produccién se realizara con la categoria de peodn, o pebdn carretillero.
Tras dos afios de permanencia en estas categorias, el pedn pasara a pedn de
primera, y el pedn carretillero, a pedn de 1° carretillero. A los dos afios de per-
manencia en dichas categorias, el pedn de primera pasara a la categoria de es-
pecialista, y el pedn de 1° carretillero a la de especialista carretillero. Tras una
permanencia de 10 afios en estas categorias de especialista, los trabajadores
pasaran a las categorias de especialista de 1° y especialista de 1° carretillero,
respectivamente”.

Se sigue este modelo de clasificacion basado en las clasicas categorias tam-
bién en el Convenio Colectivo de Tl Group Automotive System, SA (centro de
Montornés del Vallés).
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Il. El sistema de grupos profesionales en el sector
de componentes del automovil

Los sistemas productivos han ido evolucionando hacia un modelo en el que la fle-
xibilidad numérica o cuantitativa (es decir, el tiempo de trabajo variable) y la flexibili-
dad funcional (0 multifuncionalidad de los empleados) estan estrechamente liga-
das. La anterior idea se ve reforzada por el cambio que se esta produciendo en los
ultimos tiempos como consecuencia, también, de la transformacion de los perfiles
profesionales vinculados a las innovaciones tecnoldgicas que se vienen producien-
do. Las referidas transformaciones han puesto en crisis la estructura de la tradicio-
nal clasificacion profesional, que se encuentra en un momento de transito caracte-
rizado por el desbordamiento de la férmula de las antiguas categorias
profesionales y su sustitucion por la idea de grupo, que va acompafada por la ten-
dencia a la determinacién flexible de la prestacion debida y la desaparicion del ex-
cesivo numero de los niveles profesionales. No se trata ahora del grupo profesional
en los términos tradicionales, sino la tendencia a una agrupacion de funciones am-
plias, a modo de categorias de mayores dimensiones y contenido bajo las cuales
se reunen un conjunto de tareas que muestran una equivalencia profesional clara.
El concepto de “grupo profesional”, que fiel a los rasgos definitorios del articulo
22.2 del Estatuto de los Trabajadores, agrupa “unitariamente” trabajadores con una
misma “aptitud profesional” y “titulacién”, y de forma afadida un determinado
“contenido general de la prestacion”. De esta forma, los grupos profesionales son
ordenados jerarquicamente, pero el contenido de dichos grupos es homogéneo
(incluyendo, en su caso, categorias profesionales de un mismo nivel jerarquico).

En el caso del Convenio Colectivo de Valeo Service Espana, SA se establecen, en
primer lugar, los criterios de clasificacion. A tal efecto se sefiala que los trabajado-
res de la empresa estaran clasificados en grupos profesionales en atencion a las
funciones que se especifican en los apartados siguientes, a cuyo objeto se han te-
nido en cuenta factores de conocimientos, autonomia, complejidad, responsabili-
dad y capacidad de coordinacion, tal y como a continuacién se definen:

a) Conocimientos: Formacion basica y complementaria necesaria para desem-
penar correctamente los cometidos asignados y que se concretan en procedi-
mientos practicos, técnicas especializadas o disciplinas cientificas, adquiridas
a través de ensefanzas regladas o experiencia.

b) Autonomia: Libertad de accién de que dispone el titular de una funcién para
el desempefio de la misma, sobre la base de la mayor o menor influencia de las
directrices o normas para el desarrollo de los diferentes cometidos asignados,
teniendo en cuenta la dependencia jerarquica.
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c) Complejidad: Dificultad que tiene el desempefio de una funcién por la multi-
plicidad de aspectos que concurren, tales como conocimientos, métodos y
procedimientos que son necesarios emplear, problemas a resolver, relaciones
sociales a mantener y decisiones que es preciso adoptar.

d) Responsabilidad: Influencia que tiene el desempefio de una funcién sobre
los resultados de la empresa, teniendo en cuenta la importancia de las conse-
cuencias de la gestion, asi como la atencion, precaucién y precisién que deben
observarse para evitar errores de los que podrian derivarse inconvenientes que
dificulten los procesos operativos, afecten a los resultados de la empresa y en
general ocasionen perjuicios econémicos de cualquier tipo.

e) Coordinacidn: Facultad reconocida por la regulacién organizativa, que impli-
ca direccion, coordinacion, orientacion, desarrollo y motivaciéon de personas en
el desempefio de sus funciones, asi como el control de los resultados alcanza-
dos por ellas, cuyo alcance y amplitud vienen determinados tanto por el nivel
de interrelacion que es preciso mantener como por la naturaleza y dimensién
del colectivo.

Con algun matiz, pero siguiendo basicamente la misma linea, cabe situar el
Convenio Colectivo de Valeo Espafia, SA.

Dentro de los grupos profesionales los trabajadores estaran adscritos a un gru-
po funcional. Por otra parte, dentro de cada uno de los grupos profesionales
podran existir varios niveles retributivos en funcién de la experiencia adquirida
y de la capacidad de desempefio de funciones por parte de los trabajadores
adscritos al correspondiente grupo profesional.

Con caracter general el trabajador desarrollara las tareas propias de su grupo
profesional, asi como tareas suplementarias y/o auxiliares precisas que inte-
gran el proceso completo del cual forman parte.

Cuando se desempefien, habitualmente y dentro de las condiciones estipula-
das en esta norma, funciones propias de dos 0 mas grupos profesionales, la
clasificacion se realizara en virtud de las funciones mas relevantes a las que,
dentro del conjunto de su actividad dedique mayor tiempo.

La enumeracién de los grupos profesionales que se establece no supone obli-
gacion para la empresa de tener provistos todos ellos si sus necesidades no lo
requieren. Por otro lado, esta clasificacién tiene por objeto alcanzar una estruc-
tura profesional acorde a las necesidades de la empresa, que facilite la mejor



Observatorio industrial del sector de fabricantes
74 de equipos y componentes para automocion Organizacion del trabajo y flexibilidad

integracion de todo el colectivo en las tareas productivas y organizativas y su
mejor adecuacion al puesto de trabajo.

El sistema de clasificacion servira de base para la fijacion de la contrapresta-
cion econdmica de los trabajadores, pudiendo fijarse para cada grupo profe-
sional distintos niveles salariales.

En el anexo | del citado convenio se establece una tabla de equivalencias entre
los puestos de trabajo de la empresa y los correspondientes grupos profesio-
nales, en los términos que seguidamente se sefalan:

Colectivos funcionales Equivalencias grupo-funci profesionales

Grupo_s Nivel Prof_gsmnales centro de distri- T_e/cnlcos y_pl)rofesmnales de organiza- Cuadros, técnicos y directivos

profesionales bucién cion y gestion

‘I ‘ ‘1 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘Directores
Responsable de departamento
(Tesoreria, Contabilidad, Control de ges-
tion, Desarrollo calidad interno,

. Explotacién, Desarrollo de sistemas,

I 1 Asesor comercial . - N
Gestor de flujos/Aprovisionamiento
comunicacion, Resp. Valeo Team Service
o de Mercado-Tradicional, VI, Térmico y
Nueva Distribucion)

Responsable de Gestion clientes, gestor
de flujos, responsables métodos y SPV,

I 1 Gestor de flujos, jefes de producto. responsable calidad aimacén, J_ef_es de_ .
producto, responsable de administracion
de personal, responsable de formacioén y
desarrollo.

Delegados comerciales, adjunto res-
v 1 ” h

ponsable control de gestién, analista.
Responsable administrativo ventas,
responsable administrativo export,

> administrativo tesoreria, contable, fac-
turacion, responsable operaciones
almacén, asistente de direccion, técni-
co de formacién y apoyo técnico.
Administracion de direccién comercial,

3 técnico mantenimiento, control inven-
tarios almacén.

Administrativo Customer Service, admi-
. nistrativos, departamento comercial,

\ 1 Especialista 1 grado. . "
compras generales, operador informati-
ca.

- Administrativo de gestion clientes, admi-
2 Especialista 2 grado. . o , ; N
nistracion almacén, garantias calidad.

‘ ‘ ‘3 ‘ ‘ ‘ ‘Especialista 3 grado. ‘ ‘AdministrativoA ‘

Vi 1 Especialista en formacién entre 0 y 1 Administrativo en formacién entre 0 y 1

afo. ano.

> Especialista en formacién entre 1y 2 Administrativo en formacién entre 1y 2
afios afios

3 Especialista en formacion entre 0y 1 Administrativo en formacion entre 0y 1
afio afio.

‘VII ‘ ‘1 ‘ ‘ ‘ Auxiliar operativo ‘ Aucxiliar administrativo. ‘
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El articulo 13 procede a definir los colectivos funcionales a efectos de aplica-
cion de este convenio. Se considerara como colectivo funcional el conjunto de
funciones y cometidos que por el caracter de su actividad dotan a un trabajo
de diferenciacion frente a otros en naturaleza y contenido.

Los colectivos funcionales en los que los trabajadores afectados quedaran en-
cuadrados, son los siguientes:

Colectivo a) Cuadros técnicos y directivos. Quedan encuadrados en este
colectivo los trabajadores que, estando en posesion de un titulo académico su-
perior y con la competencia requerida para ello, desempefian funciones de
contenido técnico relativas a la investigacion y desarrollo de los productos,
procesos de trabajo o sistemas de gestion y/o desarrollan cometidos que im-
pliquen planificar, organizar, coordinar e integrar las actividades rectoras del
funcionamiento de la empresa.

Colectivo b) Técnicos y profesionales de organizacion y gestion. Quedan en-
cuadrados en este colectivo los trabajadores que, con la competencia adecuada
para ello, desempefien funciones especializadas de caracter comercial, técnico o
administrativo que impliquen; el mantenimiento de relaciones con clientes y/o pro-
veedores, la obtencién y tratamiento de datos relativos a la gestion, realizar anali-
sis y ensayos, supervisar y controlar actividades relativas a los procesos producti-
VOS 0 proporcionar a otras personas informacion, atencién y servicio.

Colectivo c) Profesionales de centro de distribucién. Quedan encuadrados
en este grupo los trabajadores que, con la competencia adecuada para ello,
desempefien funciones operativas relacionadas directa o indirectamente con el
desarrollo de las actividades propias del centro de distribucién, incluyendo las
labores de mantenimiento de equipos e instalacion.

La descripcion de los grupos profesionales es la siguiente:

Grupo profesional l. Los trabajadores incluidos en este grupo profesional, os-
tentan el cargo de direccion general y directores de departamento y tienen la
responsabilidad directa en la gestion, planificacion, integracion y coordinacion
del area o areas funcionales que les sean asignadas. Toman decisiones o parti-
cipan en su elaboraciéon asi como en la definicion de objetivos concretos. Des-
empefan sus funciones con alto grado de autonomia, iniciativa y responsabili-
dad. Son miembros del comité de direccién de la empresa. Son trabajadores
con una formacion basica equivalente a titulado universitario de grado superior
y una especializacién adquirida a través de una amplia experiencia en su activi-
dad, complementado con formacion especifica especializada.
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Grupo profesional Il. Los trabajadores pertenecientes a este grupo estan in-
cluidos en la estructura de cuadros y asimilados de la empresa conforme a las
normas del grupo Valeo y ostentan el cargo de jefes de departamento, respon-
sables de area y asesores de venta o responsables de mercado y tienen la res-
ponsabilidad directa en la direccidn, gestion, planificacién, integracion y coordi-
nacién del area o areas funcionales que les sean asignadas, pudiendo ejercer
labores de supervisidn a través de niveles intermedios y tomar decisiones o par-
ticipar en su elaboracién y en la definiciéon de los objetivos, desempefiando sus
funciones con un alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Son tra-
bajadores con una formacién basica equivalente a titulado universitario de gra-
do superior y/o una especializacién adquirida a través de una amplia experien-
cia en su actividad, complementado con formacion especifica especializada.

Grupo profesional lll. Los trabajadores incluidos en este grupo profesional
son aquellos que con cierto grado de autonomia, iniciativa, responsabilidad y
capacidad de resolucion de problemas técnicos o practicas propios de su
campo de actuacion, realizan labores de coordinacién de un area o negociado
para lo cual tiene asignado un equipo de colaboradores o bien desempefan
cometidos relacionados con investigacion, asesoramiento, planificacion, eva-
luacién y prevision u otras de analoga naturaleza. Su autonomia e iniciativa en
la toma de decisiones esta supeditada a las directrices globales (generales) di-
sefadas por el director del departamento o responsable de area al que estan
asignados. Son trabajadores con una formacion universitaria superior, con un
alto grado de especializacién en una actividad especifica y/o experiencia pro-
fesional acreditada en el ambito de su actuacion.

Grupo profesional IV. Los trabajadores de este grupo estan sujetos al segui-
miento de instrucciones de caracter general, gozando de una cierta autonomia,
responsabilidad e iniciativa para organizar el trabajo propio y el de otras perso-
nas, actuando bajo una supervisién genérica. Se incluyen en este grupo tanto
aquellos trabajadores que desempefien labores de trabajo técnico especializa-
do con una autonomia subordinada en la toma de decisiones a la aprobacion
de personas del nivel o niveles superiores. Son trabajadores con una formacién
universitaria superior o media que tienen experiencia profesional en su ambito
de actuacion. Igualmente se incluyen en este grupo a trabajadores con forma-
cién en el ambito de BUP o ensefianzas especializadas, con una acreditada ex-
periencia en su ambito de actuacién.

Grupo profesional V. Los trabajadores de este grupo estan sujetos al segui-
miento de las practicas y procedimientos de trabajo normalizados existentes
en la organizacién. Su iniciativa, autonomia y responsabilidad estan orientadas
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a determinar y organizar el trabajo propio y el de otras personas, actuando bajo
una supervision genérica sobre resultados alcanzados. Desarrollan esfuerzo fi-
sico y preferentemente una actividad mental para abordar situaciones y proble-
mas cuya resolucién comportan una comprensiéon y analisis de los mismos, asi
como mantener relaciones sociales que influyan positivamente en el comporta-
miento de otras personas. En ambas divisiones funcionales es deseable una
formacién en el ambito de BUP o Formacién Profesional de 2° grado, o bien
una especializacion profesional adquirida a través de la experiencia o forma-
cion complementaria y con una experiencia en el sistema de gestién y en los
procesos productivos de Valeo Service Espafa, S.A.

Grupo profesional VI. Los trabajadores de este grupo estan sujetos al segui-
miento de practicas y procedimientos de trabajo muy normalizados, con auto-
nomia muy limitada a tomar iniciativas bajo una supervisién directa o sistemati-
ca y que se encuentran en fase de adquirir la formacion tedrico-practica
necesaria para el desempefio adecuado de un puesto de trabajo que requiera
un determinado nivel de cualificacion. Se incluyen en este grupo tanto aquellos
trabajadores que en el desempefio de sus funciones requieren esfuerzo fisico
como aquellos en los que prime el trabajo de caracter administrativo. En am-
bas divisiones funcionales es deseable una formacion en el ambito de BUP o
Formacién Profesional de 2° grado, o bien una especializacién profesional ad-
quirida a través de la experiencia o formacion complementaria y con una expe-
riencia en el sistema de gestion y en los procesos productivos de Valeo Service
Espana, S.A., de como minimo 12 meses.

Grupo profesional VII. Son trabajadores que reuniendo basicamente los requi-
sitos establecidos en el grupo profesional VI, no tienen un conocimiento de los
procesos productivos y de gestion de Valeo Service Espana, S.A., y su expe-
riencia en la empresa es inferior a 12 meses de servicio, por o que su trabajo
se desempefia con un menor margen de autonomia e iniciativa sobre la base
de la falta de experiencia. En ambas divisiones funcionales es deseable una
formacion en el ambito de BUP o Formacion Profesional de 2° grado. En todo
caso, las titulaciones mencionadas en cada uno de los apartados del presente
articulo no pretenden sino definir el perfil deseable para cada uno de los gru-
pos. No suponiendo en ningun caso la falta de posesiéon de dichos titulos aca-
démicos una limitacién en lo relativo a la evolucion profesional.

Finalmente, el apartado relativo a clasificacién profesional se cierra con un pre-
cepto destinado a la movilidad entre grupos y niveles y otro referido a la movili-
dad funcional. A estos efectos se sefala:
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a)

El ascenso del grupo profesional VII al grupo profesional VI tendra lugar por
el mero transcurso del tiempo, después de prestar servicios durante 12
meses en la empresa en forma continuada, entendiendo por tal la que se
efectla sin interrupciones superiores a seis meses, dado que la interrup-
cién de la prestacioén, con baja en la empresa por mas de seis meses, aleja
al empleado de las constantes innovaciones en las técnicas y sistemas de
organizacién de la empresa.

En los grupos profesionales VI, V y IV se crean tres niveles salariales res-
pectivamente en funcién de los siguientes criterios:

— Grupo profesional VI: Se crean 3 niveles en funcion de la experiencia en

la empresa.

— Grupo profesional V: Se crean 3 niveles en funcién de la capacidad para

el desempernio.

— Grupo profesional IV: se crean 3 niveles de acuerdo con la responsabili-

dad de las funciones a desempefiar.

Dentro del grupo VI los niveles por colectivo funcional estaran formados
conforme al siguiente criterio: a) Nivel 3: Especialistas o administrativos
que tras haber superado el periodo a que se refiere el grupo profesional VIl
estén en situacion de formacion entre 0 y 1 afio. b) Nivel 2: Especialistas o
administrativos que estén en periodo de formacion entre 1y 2 afos. ¢) Ni-
vel 1: Especialistas o administrativos que tengan un nivel de formacién en-
tre 2 y 3 aflos. En ambos colectivos funcionales, a los efectos del cémputo
del periodo de formacién, se computara unica y exclusivamente la antigle-
dad en el grupo VI. La movilidad entre los niveles de este grupo VI, se reali-
zara en funcién de la experiencia adquirida en Valeo Service Espafa, S.A.,
y una vez al afio en funcién de la antigliedad cumplida antes del 1 de julio
de cada ejercicio.

En el grupo profesional V, la clasificacion en los distintos niveles se estable-
ce para los diferentes colectivos funcionales de la siguiente manera: Para el
colectivo de "profesionales del centro de distribucion” en funcién de los ni-
veles de polivalencia y policompetencia adquiridos, estando compuesto el
nivel 3 por aquellos operarios especialistas de tercer grado, el nivel 2 por
los operarios especialistas del segundo grado y el nivel 1 por los operarios
especialistas del primer grado. Para el colectivo de "técnicos y profesiona-
les de organizacion y gestion" de acuerdo con la capacidad para el desem-
peno de determinadas funciones. La posible movilidad entre los niveles de
este grupo V se realizara de acuerdo con la evaluacion del desempefio y de



Observatorio industrial del sector de fabricantes
de equipos y componentes para automocion Organizacion del trabajo y flexibilidad 79

la polivalencia adquirida, realizadas por el superior jerarquico y la aproba-
cién por la direccion funcional y direccion de Recursos Humanos.

e) En el grupo profesional IV se crean 3 niveles de acuerdo con la responsabi-
lidad de las funciones a desempefiar. La posible movilidad entre los niveles
de este grupo IV se realizara de acuerdo con la evaluacion del desempefio
realizado por el superior jerarquico y aprobacion por la direccion funcional
y direccién de Recursos Humanos.

f) La posible movilidad entre los grupos lll, Il y | se realizara, de acuerdo con la
evaluacion del desempefo que realizara el superior jerarquico con la aproba-
cioén de la direccion funcional y de la direccidon de Recursos Humanos.

Por lo que se refiere a la movilidad funcional el convenio concluye senalando
que “por necesidades de organizacion derivadas del funcionamiento de la acti-
vidad productiva y en orden a conseguir la maxima optimizacion de ésta, la
empresa podra llevar a término la movilidad funcional del personal para des-
empefar trabajos correspondientes al mismo grupo profesional. Dicha movili-
dad se realizara siempre atendiendo al criterio de la cualificacidén profesional
exigida para ejercer la prestacion laboral propia del puesto de que se trate,
considerando a tales efectos el nivel de la polivalencia y policompetencia de
los trabajadores. La empresa promovera una amplia y generalizada practica de
rotacion por los diversos puestos de trabajo (polivalencia), y tareas comple-
mentarias en el seno de los equipos auténomos de produccion, unidades y
servicios funcionales (policompetencia), con el objetivo de favorecer el enrique-
cimiento profesional y personal de los trabajadores”.

Por su parte, el Convenio Colectivo de Valeo Espana, SA (BOCM 19-9-2003), uti-
liza como criterio de clasificacion las denominadas “divisiones funcionales” y los
grupos profesionales. Asi, a efectos de aplicacion de este convenio se conside-
rara como division funcional “el conjunto de funciones y cometidos que por el ca-
racter de su actividad dotan a un trabajo de diferenciacién frente a otros en natu-
raleza y contenido”. Las divisiones funcionales en que los trabajadores afectados
por el presente convenio quedaran encuadrados son las siguientes:

1. Divisién funcional I. Técnicos, ingenieros y licenciados: Es el personal con
alto grado de cualificacién, experiencia y aptitudes equivalentes a las que se
pueden adquirir con titulaciones universitarias superiores y medias, realizando
tareas de elevada cualificacién y complejidad.
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2. Division funcional Il. Empleados: Es el personal que por sus conocimientos
y/0 experiencia, realiza tareas administrativas de almacenaje, comerciales, or-
ganizativas, de informatica, laboratorio y, en general, las especificas de pues-
tos de oficina informatizados o no, que permiten informar de la gestion, de la
actividad econdémica, coordinar labores productivas o realizar tareas auxiliares
que comporten atencion a las personas.

3. Division funcional Ill. Operarios: Es el personal que por sus conocimientos
y/0 experiencias ejecuta operaciones relacionadas con la produccion, bien di-
rectamente, actuando en el proceso productivo o en labores de mantenimiento
transporte u otras operaciones auxiliares, pudiendo realizar, a su vez, funciones
de supervisién o coordinacion.

Con independencia de la divisién funcional en que estén encuadrados, los tra-
bajadores afectados por el presente convenio se clasificaran, de acuerdo con
los criterios establecidos en este articulo, en los grupos profesionales que se
definen a continuacion:

1. Grupo profesional I: Criterios generales: Son trabajadores que reuniendo
basicamente los requisitos del grupo profesional Il estan en periodo de adapta-
cién, tanto en su puesto de trabajo como en los procesos productivos.

2. Grupo profesional lI: Criterios generales: Tareas que consisten en operacio-
nes realizadas siguiendo un método de trabajo preciso, con alto grado de su-
pervision, que normalmente exigen conocimientos profesionales de caracter
elemental y de un periodo breve de adaptacion. Con formacion a nivel de gra-
duado escolar o formacion profesional Il y conocimientos adquiridos en el des-
empeno de su profesion.

3. Grupo profesional lll: Criterios generales: Tareas que consisten en la ejecu-
cién de operaciones que, aun cuando se realicen bajo instrucciones precisas,
requieran adecuados conocimientos profesionales y aptitudes practicas y cuya
responsabilidad esta limitada por una supervisién directa o sistematica. Con ti-
tulacion o conocimientos adquiridos en el desempefio de su profesion, equiva-
lente a educacion general basica formacion profesional 1 complementada con
una formacién especifica en el puesto de trabajo.

4. Grupo profesional IV: Criterios generales: Trabajos de ejecucion autébnoma
que exijan habitualmente iniciativa por parte de los trabajadores que los des-
empefan, comportando, bajo supervision, la responsabilidad de los mismos y
pudiendo ser ayudados por otro u otros trabajadores. Con titulacién o conoci-
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mientos adquiridos en el desempeno de su profesién, equivalentes a bachille-
rato unificado polivalente o formacion profesional Il, complementada con for-
macion especifica en el puesto de trabajo.

5. Grupo profesional V: Criterios generales: Funciones que suponen la inte-
gracion, coordinacion y supervision de tareas homogéneas, realizadas por un
conjunto de colaboradores, en un estadio organizativo menor. Tareas que, aun
sin suponer corresponsabilidad de mando, tienen un contenido medio de acti-
vidad intelectual y de interrelacién humana, en un marco de instrucciones pre-
cisas de complejidad técnica media con autonomia dentro del proceso esta-
blecido. Con titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefo de su
profesion, equivalentes a bachillerato unificado polivalente o formacién profe-
sional Il, complementada con una experiencia dilatada en el puesto de trabajo.

6. Grupo profesional VI: Criterios generales: Funciones que suponen la inte-
gracion, coordinacion y supervision de tareas diversas, realizadas por un con-
junto de colaboradores. Tareas complejas pero homogéneas que, aun sin impli-
car responsabilidad de mando, tienen un alto contenido intelectual o de
interrelacion humana, en un marco de instrucciones generales de alta compleji-
dad técnica. Con titulacién o conocimientos adquiridos en el desempefio de su
profesion, equivalentes a estudios universitarios de grado medio, complemen-
tada con una formacién especifica en el puesto de trabajo.

7. Grupo Profesional VII: Criterios generales: Funciones que suponen la reali-
zacién de tareas técnicas complejas y heterogéneas, con objetivos globales
definidos y alto grado de exigencia en autonomia, iniciativa y responsabilidad.
Funciones que suponen la integracién, coordinacion y supervision de funcio-
nes, realizadas por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcio-
nal. Se incluyen también en este grupo profesional funciones que suponen res-
ponsabilidad completa por la gestién de una o varias areas funcionales de la
empresa, a partir de directrices generales muy amplias directamente emana-
das de la direccion de la empresa, a la que deben dar cuenta de su gestion.
Funciones que suponen la realizacién de tareas técnicas de mas alta compleji-
dad e incluso la participacion en la definicidon de los objetivos concretos a al-
canzar en su campo, con muy alto grado de autonomia, iniciativa y responsabi-
lidad en dicho cargo de especialidad técnica.

En el caso del Convenio Colectivo de Valeo Componentes Automoviles, SA
(centro de trabajo de Santa Perpetua de Mogoda), los empleados se clasifican
en tres grupos profesionales y funcionales:
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a. Grupo 1: directivos y cuadros técnicos. Son los empleados que, con nivel
de estudios universitarios superior 0 medio y competencia adecuada, tienen
responsabilidades que implican dirigir, planificar, organizar y coordinar tanto
actividades rectoras del funcionamiento de la empresa como equipos de traba-
jo y/o desempenan funciones de contenido técnico relativas a la investigacion
y desarrollo de productos, procesos de trabajo o sistemas de gestion.

b. Grupo 2: técnicos, administrativos y profesionales de organizacion y
gestion. Son los empleados que, con nivel de estudios bachillerato o forma-
cién técnica y la competencia adecuada, realizan funciones relativas a la ges-
tién, a la técnica o a la administracién, que implican relaciones con los clientes
o proveedores, obtencion y tratamiento de informaciones relativas a la gestion,
realizacién de analisis de ensayos, supervision y control de actividades relati-
vas a los procesos de trabajo, mantenimiento central de maquinas e instalacio-
nes u otras responsabilidades similares.

c. Grupo 3: profesionales de taller. Son los empleados que, con nivel de estu-
dios de formacion profesional y competencia adecuada, realizan funciones ope-
rativas relacionadas directamente con el proceso productivo, tales como fabri-
cacién de inducidos, equilibrado de inducidos, montaje de subconjuntos,
montaje de motores, control de calidad del proceso, servicios generales, alma-
cenamiento de materiales, aprovisionamiento de las lineas (tren) u otras funcio-
nes similares. En relacidn con la definicion de niveles de los grupos profesiona-
les de taller el convenio realiza algunas precisiones. En concreto sefiala que el
“profesional de taller C: es aquel trabajador de reciente incorporacién y que
presta sus servicios durante el primer afio de contratacién. Profesional de taller
B: es aquel trabajador que acredita una experiencia en las funciones propias de
su grupo profesional de al menos un afno. Profesional de taller A: es aquel traba-
jador que acredita una experiencia en las funciones propias de su grupo profe-
sional de al menos dos anos”.

El XV Convenio Colectivo de Valeo Materiales de Friccidon, SA, establece en su
articulo 10 que “todos los trabajadores de la empresa, en atencién a las funcio-
nes que desempefien, grado de autonomia, responsabilidad y conocimientos,
seran clasificados en grupos funcionales. Estos grupos funcionales se subdivi-
diran, a su vez, en niveles de calificacion atendiendo a los niveles de conoci-
miento, tanto por formacién basica adquirida como por la experiencia acumu-
lada, asi como la autonomia en el desarrollo de su trabajo, y todo ello teniendo
en cuenta la estructura organizativa de la empresa. La clasificacién en los dife-
rentes grupos funcionales y niveles de calificacion no supondra en ningun caso
que se excluya la realizacion de tareas basicas para supuestos incluidos en ni-
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veles de calificacion y/o grupos funcionales inferiores. Las actuales categorias
laborales se ajustaran a los grupos funcionales y niveles de calificacion defini-
dos en el presente convenio”.

El articulo 11 se ocupa de definir los denominados “grupos funcionales”:

a. Técnicos: Es el personal con un alto grado de cualificacién, experiencia y
aptitudes equivalentes a las que se puedan adquirir con titulaciones superiores
y medias, realizando tareas de alta calificacion y complejidad.

b. Empleados: Es el personal que por sus conocimientos y experiencia puede
realizar tareas administrativas, comerciales, de organizacion, informatica, labo-
ratorio, almacenaje, y en general las especificas de puestos de oficina informa-
tizados o no, que permitan informar de la gestiéon de la actividad econdémica,
coordinar labores productivas o realizar tareas auxiliares que comportan aten-
cion a las personas.

c. Operarios: Es el personal que por sus conocimientos y experiencia ejecuta
operaciones relacionadas con la produccién, bien directamente actuando en el
proceso productivo o indirectamente en labores de mantenimiento, transporte
u otras operaciones auxiliares. Sin perjuicio de que puedan realizar a su vez
funciones de supervision y/o coordinacion.

A su vez, como ha quedado expuesto el articulo 12 establece diversos “niveles
de calificacion”:

Nivel I: Son trabajadores que tienen la responsabilidad directa en la gestion de
una o varias areas funcionales de la empresa, o realizan tareas técnicas de la mas
alta complejidad y calificacion. Toman decisiones o participan en su elaboracion,
asi como en la definicién de objetivos concretos. Desempefian sus funciones con
un alto grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Con titulacién universita-
ria de grado superior 0 conocimientos equivalentes equiparados por la empresa y
con experiencia consolidada en el ejercicio de su sector profesional.

Nivel lI: Son trabajadores con un alto grado de autonomia, iniciativa y responsabi-
lidad, realizan técnicas complejas, homogéneas o heterogéneas, o que tienen un
alto contenido intelectual o de interrelacion humana. También aquellos responsa-
bles directos de la integracién, coordinacion y supervision de funciones, realiza-
das por un conjunto de colaboradores en una misma unidad funcional. Con titula-
cion universitaria de grado medio o conocimientos equivalente equiparados por la
empresa, completada con una experiencia dilatada en su sector profesional.



Observatorio industrial del sector de fabricantes
84 de equipos y componentes para automocion Organizacion del trabajo y flexibilidad

Nivel lll: Son aquellos trabajadores que con o sin responsabilidad de mando,
tienen un contenido medio de actividad intelectual o de interrelacién humana,
con un nivel de complejidad técnica media y autonomia dentro del proceso es-
tablecido. Igualmente estaran encuadrados en este nivel aquellos trabajadores
cuyo trabajo requiera amplios conocimientos y destreza dentro de las diferen-
tes especialidades o un excepcional dominio de una de las mismas, siendo ne-
cesario alcanzar el maximo nivel profesional. Con formacion profesional de se-
gundo grado o conocimientos equivalentes equiparados por la empresa,
complementada con una experiencia contrastada en el puesto de trabajo.

Nivel IV: Son aquellos trabajadores que, aunque realicen tareas con instruccio-
nes precisas necesitan conocimientos profesionales, aptitudes practicas o exi-
gencia de razonamiento, comportando en todo caso responsabilidad en la eje-
cucion aunque bajo algun tipo de supervisién. Con formacién profesional de
primer grado o conocimientos equivalentes equiparados por la empresa, con
experiencia prolongada en el puesto de trabajo o calificacién especifica con
amplia experiencia y formacion.

Nivel V: Son trabajadores que realizan tareas segun instrucciones concretas,
con alto grado de dependencia o supervision, que requieren conocimientos
profesionales de caracter elemental o un corto periodo de adaptacion. Igual-
mente, aquellas que signifiquen la mera aportacion de esfuerzo fisico. Con for-
macion a nivel de graduado escolar, certificado de escolaridad o equivalente y
una experiencia en los procesos productivos de Valeo Materiales de Friccion,
SA, de tres 0 mas afos.

Nivel VI: Son trabajadores que reuniendo basicamente los requisitos estableci-
dos para el nivel V, estan en periodo de aprendizaje o bien no tienen un conoci-
miento de los sistemas productivos de Valeo Materiales de Friccién, SA y su
experiencia en la empresa es inferior a tres afios de servicio.

En algunos casos, pese a utilizarse el nuevo concepto de grupo profesional
como elemento clasificatorio, se diferencian distintos grupos salariales. Es el
sistema que utiliza el IV Convenio Colectivo de Valeo Sistemas Eléctricos, SL
(BOCM 17-10-2006). Su articulo 9, relativo al regimen de clasificacion profesio-
nal, establece que la misma “se realizara en divisiones funcionales y grupos sa-
lariales. Las divisiones funcionales se definen en los siguientes términos: a) In-
dgenieros y cuadros: Es el personal con alto grado de cualificacion,
experiencia y aptitudes equivalentes a las que se pueden adquirir con titulacio-
nes superiores y medias, realizando tareas de elevada cualificacién y compleji-
dad. b) Empleados: Es el personal que por sus conocimientos y/o experiencia
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realiza tareas administrativas, comerciales, organizativas, de informatica, de la-
boratorio y, en general, las especificas de puestos de oficina, que permiten in-
formar de la gestion, de la actividad econémico-contable, coordinar labores
productivas o realizar tareas auxiliares que comporten atencién a las personas.
c) Operarios: Es el personal que por sus conocimientos y/o experiencia ejecu-
ta operaciones relacionadas con la produccion, bien directamente, actuando
en el proceso productivo, o en labores de mantenimiento, transporte u otras
operaciones auxiliares, pudiendo realizar, a su vez, funciones de supervisién o
coordinacion.

Se establecen seis grupos salariales en funcion del puesto de trabajo ocupado.
En los casos en los que se produzcan diferencias salariales entre su grupo sa-
larial de origen y el grupo que le corresponda segun el puesto de trabajo asig-
nado, se les mantendran mientras subsistan tales diferencias, y se abonaran
con la clave “plus diferencia grupo”. Este criterio de clasificacion, sefiala el
convenio de referencia, no supondra que se excluya en los puestos de trabajo
de cada grupo profesional la realizacion de tareas complementarias que sean
basicas para puestos clasificados en grupos profesionales inferiores. A los so-
los efectos de denominacion de categoria profesional en nédmina y cotizacion a
la Seguridad Social se mantendra la situacion personal existente a la firma del
presente convenio.

Se establecen seis grupos salariales en funcion del puesto de trabajo ocupado:

a) Grupo salarial 1. Criterios generales: Los trabajadores/as pertenecientes a
este grupo tienen la responsabilidad directa en la gestion de una o varias areas
funcionales de la empresa, o realizan tareas técnicas de la mas alta compleji-
dad y cualificacion. Toman decisiones o participan en su elaboracion, asi como
en la definicién de objetivos concretos. Desempefan sus funciones con un alto
grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad. Comprende los siguientes
puestos de trabajo: directores de departamento.

b) Grupo salarial 2. Criterios generales: Son trabajadores/as que con un alto
grado de autonomia, iniciativa y responsabilidad, realizan tareas técnicas com-
plejas, con objetivos globales definidos, o que tienen un alto contenido intelec-
tual o de interrelacion humana. También aquellos responsables directos de la
integracion, coordinacioén y supervision de funciones, realizadas por un conjun-
to de colaboradores en una misma area funcional. Comprende, a titulo orienta-
tivo, los siguientes puestos de trabajo: jefes de departamento, jefes de area, je-
fes de proyecto, responsable comercial.
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c) Grupo salarial 3. Criterios generales: Son aquellos trabajadores/as que, con
o sin responsabilidad de mando, realizan tareas con un contenido medio de ac-
tividad intelectual y de interrelacion humana, en un marco de instrucciones pre-
cisas de complejidad técnica media, con autonomia dentro del proceso. Reali-
zan funciones que suponen la integracion, coordinacion y supervision de tareas
homogéneas, realizadas por un conjunto de colaboradores, en un estadio or-
ganizativo menor. Comprende, a titulo orientativo, los siguientes puestos de
trabajo: compradores, ingenieros de calidad, ingeniero de proyectos, ingenie-
ros de |+D, ingenieros de SPV, ingenieros de las funciones soporte, ingenieros
de métodos, responsables de area, SQA, técnicos de prevencién, supervisores
de funciones soportes, de produccioén, etcétera.

d) Grupo salarial 4. Criterios generales: Aquellos trabajadores/as que realizan
trabajos técnicos de ejecucion autbnoma que exijan habitualmente iniciativa y
razonamiento por parte de los trabajadores y trabajadoras encargados de su
ejecucion, comportando bajo supervision la responsabilidad de las mismas.
Realizaran inspeccién de piezas, maquinas, estructuras, materiales y repues-
tos, tanto durante el proceso como después del mismo. Podran ejercer mando
directo al frente de un conjunto de operarios que realicen tareas de produccion,
manipulacién y almacenamiento de materiales y labores auxiliares de linea. Su
formacioén de base se complementara con formacién especifica en el puesto
de trabajo o conocimientos adquiridos en el desempefio de la profesion. Com-
prende, a titulo orientativo, los siguientes puestos de trabajo: técnicos comer-
ciales, de control de gestién, de administracion, de contabilidad, de métodos,
de informatica, de logistica, de laboratorio y de medio ambiente, team leader,
perseguidores, técnicos de mantenimiento, técnicos electronicos, setter, ins-
pectores de calidad, inspectores de metrologia, robotistas/fosfatistas.

e) Grupo salarial 5. Criterios generales: Tareas que se ejecutan bajo depen-
dencia de mandos o de profesionales de mas alta cualificaciéon dentro del es-
quema de cada empresa, normalmente con alto grado de supervision, pero
con ciertos conocimientos profesionales, con un periodo intermedio de adap-
tacion. Se requerira formacion especifica en el puesto de trabajo o conocimien-
tos adquiridos en el desempefio de la profesién. Comprende, a titulo orientati-
vo, los siguientes puestos de trabajo: documentacion de proyectos, operador
de almacén, maqueteros, reparadores, operarios de mantenimiento, operarios
de rotores, operarios que realicen inspeccién de calidad y envio directo a clien-
tes, operarios de logistica que manejan carretillas/trenes.

f) Grupo salarial 6. Criterios generales: Tareas que se ejecuten con un alto gra-
do de dependencia, claramente establecidas, con instrucciones especificas.
Pueden requerir preferentemente esfuerzo fisico, con escasa formacion o co-
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nocimientos muy elementales y que ocasionalmente pueden necesitar de un
pequeno periodo de adaptacion. Comprende, a titulo orientativo, los siguientes
puestos de trabajo: administrativos, operarios de apiladores, peones de man-
tenimiento y operarios de montaje de lineas manuales y automaticas. En el
caso de concurrencia en un puesto de trabajo de tareas basicas correspon-
dientes a diferentes grupos profesionales, la clasificacion se realizara en fun-
cién de las actividades propias del grupo profesional superior.

Algunos convenios de esta segunda tipologia enumeran las categorias profe-
sionales incluidas en cada grupo profesional. En ocasiones no queda claro si la
categoria sigue siendo un elemento clasificatorio o si simplemente se utiliza
para clarificar la correspondencia entre un nuevo sistema basado en grupos
profesionales y el anterior estructurado en categorias. EI Convenio Colectivo
de Valeo lluminacién (Martos-Jaén) constituye un ejemplo de esta ambigliedad.
Este ultimo convenio, tras definir los grupos profesionales y sefialar las catego-
rias y las actividades incluidas en cada grupo profesional, sefala que si “sur-
gieran dudas sobre el cometido a desarrollar por las diferentes categorias pro-
fesionales, se acuerda remitirse a las definiciones de categorias y profesiones
de la derogada Ordenanza Laboral de Siderometalurgica” (articulo 15).

lll. Reglas vinculadas al recurso a la movilidad funcional

La movilidad funcional es un recurso organizativo de la direccion de la empresa
en orden a situar los recursos humanos disponibles, transitoria o indefinida-
mente, en los servicios, zonas o0 puestos donde las necesidades del trabajo, su
correcta ordenacion o mejor adaptacion del trabajador lo requieran. El articulo
39 del Estatuto de los Trabajadores enumera o cataloga los supuestos que le-
gitiman al empresario para ejercer, con amplia libertad, su poder de modifica-
cion no sustancial de las funciones profesionales (reglas organizativas); y, por
otro lado, selecciona de forma restrictiva el sistema de limites aplicables en ta-
les casos (garantias de tutela), definiéndose unos como genéricos o comunes a
las diferentes modalidades de movilidad funcional reguladas en el precepto, y
otros como especificos o concretos para cada una de ellas. El citado precepto
distingue la que se considera normal ejercicio del “ius variandi”, mediante un
ejercicio libre, 0 no causal, del empresario (articulo 39.1 del Estatuto de los Tra-
bajadores), atribuido en ejercicio de las facultades recogidas por los articulos
5.c) y 20.2, la cual se caracteriza porque se alteran las funciones del puesto de
trabajo pero con respeto de la titulacion académica y la pertenencia al grupo
profesional; y la que es fruto de un “ius variandi” que excede la consideracion
de normal (articulo 39.2, 3 y 4 del Estatuto de los Trabajadores), al no respetar
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los citados limites y que exige la existencia, bien por “razones técnicas u orga-
nizativas que la justificasen”; o bien por circunstancias excepcionales, en los
términos del articulo 39.2 “necesidades perentorias o imprevisibles de la activi-
dad productiva” o articulo 35.3, prevenir o reparar “dafios extraordinarios” y
que requieren “urgente” intervencién, pudiendo distinguir dentro de la misma
entre movilidad con asignacion de funciones de categoria inferior a la que tiene
reconocida el trabajador, que sélo esta autorizada por necesidades perentorias
del proceso productivo y durante el tiempo imprescindible para su atencién, y
movilidad con asignacién de funciones superiores a la categoria reconocida.

Aunque lo frecuente es que las reglas de movilidad establecidas en los convenios
analizados se limiten a remitirse a la normativa comun en algunos convenios se in-
cluye algunas especialidades. Es el caso del Convenio Colectivo de Valeo Com-
ponentes Automoviles, SA (centro de trabajo de Santa Perpetua de Mogoda). Su
articulo 26 establece que “dentro del mismo grupo funcional, la empresa podra
destinar a los trabajadores a distintos puestos, con los limites establecidos en la
legislacion vigente para la movilidad funcional. Cuando por razones técnicas, or-
ganizativas y/o productivas la empresa haga cambios de puestos de trabajo tem-
porales que impliquen la realizacion de cometidos especificos de un grupo profe-
sional superior, la duracion del mismo no podra exceder de cuatro meses
ininterrumpidos o alternos durante un ano; abonandole al trabajador la corres-
pondiente diferencia de retribucion entre lo que percibe y lo que por clasificacion
esté establecido para el trabajo que efectivamente realice. De mantenerse esta si-
tuacion por un periodo de tiempo superior a los anteriormente definidos se enten-
dera que existe una vacante en ese grupo funcional, aplicandose en ese caso lo
previsto en el articulo 21 [contratacion de personal]. Asimismo, al objeto de actua-
lizar el conocimiento de nuestros procesos y productos, todo el personal no pro-
ductivo podra trabajar en la lineas de produccién por un periodo maximo de 5
dias al afo”. Parecida redaccion obtiene el articulo 15 del Convenio Colectivo de
Valeo Climatizacién, S.A (centro de trabajo de Martorelles).

El citado convenio de Valeo Compentes Automéviles, SA (centro de trabajo de
Santa Perpetua de Mogoda) establece, por su parte, en el articulo 27 que “la
trabajadora gestante, durante el periodo de embarazo tendra derecho a que le
sean asignados trabajos distintos a los de la funcion que desempefia, siempre
que, por prescripcion del correspondiente facultativo de la Seguridad Social,
los mismos pudieran resultar nocivos para su salud o la del feto. Este cambio
de funciones no supondra en ningun caso modificacion de su clasificacion pro-
fesional, ni merma en su remuneracion u otros derechos garantizados por el
presente convenio. Finalizada la causa que motivé la movilidad la trabajadora
se reincorporara al desempeno de su trabajo habitual”. Y, de igual modo, con-
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tiene en su articulo 28 reglas especificas en materia de movilidad por disminu-
cién de la capacidad de acuerdo con las cuales: “la empresa procurara acoplar
a los trabajadores de capacidad disminuida, siempre que ésta no constituya in-
validez y haya sido reconocida oportunamente por los servicios sanitarios es-
pecializados de la Seguridad Social, en la realizacion de funciones adecuadas
a la naturaleza de su disminucion, sin menoscabo de la retribucion que viniera
percibiendo. Esta movilidad funcional se efectuara siempre de acuerdo con la
disponibilidad de puestos de trabajo adaptables a las caracteristicas de la dis-
minucién que aqueja al trabajador o trabajadora”.

Por su parte, el XV Convenio Colectivo de Valeo Materiales de Friccion, SA, es-
tablece reglas generales en esta materia indicando que “la direccion de la em-
presa a tenor de las necesidades organizativas, técnicas y productivas podra
destinar a los trabajadores a funciones que conlleven cambios de nivel dentro
del mismo grupo funcional, tanto de forma temporal como con caracter indefi-
nido. Ejerceran el limite para la movilidad funcional los requisitos de idoneidad
y aptitud necesarios para el desempefio de las tareas que se encomienden a
dicho trabajador. A los trabajadores objeto de tal movilidad les sera garantiza-
do sus derechos econémicos y profesionales de acuerdo con la ley. Los comi-
tés de empresa y delegados sindicales, si los hubiere, podran recabar informa-
cién acerca de las decisiones adoptadas por la direcciéon de la empresa en
materia de movilidad funcional, asi como de la justificacion y causa de las mis-
mas, viéndose obligada la empresa a facilitarla”.

Por lo que hace al desarrollo de trabajos de distinto grupo profesional se estable-
ce que “la empresa, en caso de necesidad, podra destinar a los trabajadores a re-
alizar trabajos de distinto grupo profesional al suyo, reintegrandose el trabajador a
su antiguo puesto cuando cese la causa que motivo el cambio. Cuando se trate
de un grupo superior, este cambio no podra ser de duracién superior a cuatro me-
ses ininterrumpidos, salvo los casos de sustitucion por servicio militar, enferme-
dad, accidente de trabajo, licencia, excedencia especial y otras causas analogas,
en cuyo caso la situacion se prolongara mientras subsistan las circunstancias que
la haya motivado. Transcurridos los cuatro meses con las excepciones apuntadas,
Se convocara concurso-oposicion. La retribucion, en tanto se desempena trabajo
de grupo superior, sera la correspondiente al mismo. Cuando se trate de un grupo
inferior, esta situacion no podra prolongarse por periodo superior a dos meses in-
interrumpidos, conservando en todo caso la retribucion correspondiente a su gru-
po de origen. En ningun caso el cambio podra implicar menoscabo de la dignidad
humana. En tal sentido, la empresa evitara reiterar el trabajo de inferior grupo con
el mismo trabajador. Si el cambio se produjera por peticion del trabajador, su sala-
rio se acondicionaria segun el nuevo grupo profesional”.
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IV. Sistemas de valoracion de puestos de trabajo

Junto con los sistemas de encuadramiento basados en categorias y en grupos
profesionales, la negociacion colectiva utiliza, en ocasiones, otros métodos de
clasificacion como la valoracion de puestos de trabajo, mediante la cual se
evalla cada puesto de trabajo segun los requerimientos que se exigen para su
desarrollo. A cada factor o requerimiento se le asignan puntos que se suman y
ponderan para cada puesto de trabajo, de forma que cada puesto consta de
una puntuacién global.

La valoracion de puestos sera, por tanto, aquel procedimiento que pretende
determinar la posicion relativa de un puesto de trabajo con respecto a los de-
mas en la organizaciéon. La comparacién se efectuara en términos de los dife-
rentes factores en que se descompone el puesto de trabajo: responsabilidad,
habilidades, conocimientos, todo ello con independencia de quién ocupa en el
momento de hacer el andlisis ese puesto. No debe tampoco basarse en los ti-
tulos académicos ni en los afos de experiencia. El proceso de valoracién de
puestos esta intimamente ligado con el proceso de analisis y disefio de pues-
tos de trabajo, que es la técnica que describe las actividades y deberes que se
realizan en un puesto. Para llevar a cabo el proceso, que es un tanto complejo
y costoso, se deben de tener en cuenta una serie de cuestiones previas, como
asegurarse de la conveniencia de su realizacion, obtener la cooperacién de los
afectados y determinar los participantes y responsables del proceso.

Varios de los convenios analizados hacen referencia al régimen y condiciones de
la valoracién de puestos. Asi, el Convenio Colectivo de Robert Bosch Espafa Fa-
brica de Madrid, SA, establece las siguientes referencias: a) La valoracién de
puestos de trabajo para el personal empleado, se hara utilizando el sistema de
valoracion vigente en Robert Bosch, SA, al 31 de diciembre de 1994. La descrip-
cién de funciones y trabajos por categorias, asi como el mapa de clasificacion
por categorias de los distintos puestos de trabajo, se indican en el manual de re-
gistro de tareas de RBEM, el cual sera actualizado adaptandolo a las nuevas rea-
lidades de la compafiia anualmente. b) Como consecuencia de la implantacion
de este sistema de valoracion, el personal empleado queda agrupado en catego-
rias generales RBEM, de acuerdo con el nivel de trabajo que realmente desem-
pefie. Estas categorias sirven para fijar su posicion interna en la empresa, asi
como para la asignacion de grupos de cotizacién a la Seguridad Social, segun
Anexo 3. c) Para el seguimiento de todos los aspectos derivados de la valora-
cion, se crea una comisién paritaria de empleados, compuesta por dos represen-
tantes de la direccién y otros dos miembros del comité de empresa. Esta comi-
sién tendra asignada la siguiente funcion: Actualizacién en cada convenio del
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manual de registro de tareas RBEM. d) En la aplicacion de los sistemas de valo-
racion de tareas y evaluacion tridimensional la representatividad del comité de
empresa de RBEM serd igual a la existente al 31 de diciembre de 1994.

En el caso del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, SA, se esta-
blece que “los trabajadores/ras afectados por el presente convenio, en atencion
a las funciones que desarrollen y de acuerdo con las definiciones que se especi-
fiquen, seran clasificados en grupos o niveles profesionales, a tenor del estudio
de valoracién de puestos de trabajo que se realiza en la actualidad, que una vez
llegado a un acuerdo en su valoracion se aplicara en los términos de lo dispues-
to en el acta del acuerdo de negociaciéon del convenio de 2003 de fecha 7 de
mayo de 2003. Una vez realizado el estudio de valoracion de puestos de traba-
jo, se reflejara en un anexo. El sistema de valoracién en estudio pretende obte-
ner una mas razonable estructura productiva y una justa retribucion, y se aplica-
ra sistematicamente cuando se cree o se modifique un puesto”.

Por su parte, el Convenio Colectivo de Tl Group Automotive System, SA (centro
de Montornes del Vallés), establece en punto a los criterios de valoracion de pues-
tos que “el sistema empleado para la descripcién y valoraciéon de los puestos de
trabajo del personal obrero sigue las normas del sistema HAY. La comisién de va-
loracién para la aplicacion del sistema estd integrada por representantes del comi-
té de empresa, ademas de los correspondientes jefes de seccidn, ingenieria de
procesos y representantes de la direccion. Se analizan los puestos de trabajo, se-
gun: A) Competencia: competencia especializada, competencia en gerencia y
competencia en relaciones humanas. B) Solucién a los problemas: exigencia de
los problemas y marco de referencia. C) Responsabilidad: libertad para actuar e
impacto del puesto. A cada uno de estos factores le corresponde un valor numéri-
co, segun el nivel del mismo. La suma de puntos numéricos obtenidos, factor por
factor, da un valor numérico total a cada puesto. Las revisiones de los puestos de
trabajo por variaciones en las funciones del puesto, seguiran las normas siguien-
tes: A) Profesionales de oficio. Se efectuara en el mes de marzo de cada afio en
funcién del desarrollo personal de la persona y bajo los criterios de la linea de
mando de los departamentos taller utillajes, taller mantenimiento y taller eléctrico-
electrénico, previo informe al comité de empresa que hara su valoracién a través
de la comision de valoracion de puestos de trabajo. B) Resto de personal. La revi-
sion de los puestos de trabajo que tengan solicitud de revisidn se efectuaran du-
rante el mes de marzo de cada afo. La repercusion salarial de posibles modifica-
ciones sera efectiva a la fecha de presentacion de la solicitud.

En el caso del articulo 11 del Convenio Colectivo de Valeo Climatizacion, S.A
(centro de trabajo de Martorelles), establece que “ambas partes acuerdan la
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sumisién expresa a la mediacién del Tribunal Laboral de Catalufia para los
eventuales conflictos que pudieran suscitarse en materia de valoracién y califi-
cacion de puestos de trabajo y su encuadramiento en los respectivos grupos y
categorias profesionales”.
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4. ESTRUCTURA RETRIBUTIVA EN EL SECTOR
DE COMPONENTES DE AUTOMOCION

l. Introduccién

La retribucion se configura como una condicion esencial del trabajo por cuenta
ajena y, por derivacion, de la propia existencia del contrato de trabajo, al ser
una de las notas que el articulo 1.1 del Estatuto de los Trabajadores exige para
calificar una prestacién como laboral. El articulo 26.3 establece que la estructu-
ra del salario debera comprender el salario base -como retribucién fijada por
unidad de tiempo o de obra- y, en su caso, complementos salariales, en fun-
cién de las condiciones personales del trabajador, caracteristicas del puesto
de trabajo o de la forma de realizar la actividad laboral, circunstancias depen-
dientes de una mejor calidad o una mayor cantidad de trabajo, cantidades que
tengan vencimiento periédico superior al mes, etc.

En el sector de componentes de automocion los estudios econdmicos han se-
falado que los gastos de personal son superiores, en términos relativos, a los
del conjunto de la industria. Sin embargo, desde 1995 se ha venido producien-
do una reduccion de su importancia relativa sobre el total de los costes de pro-
duccioén. En cuanto a la evolucién de los sueldos y salarios presenta una ten-
dencia practicamente idéntica a la del conjunto de la industria. Asi, desde el
ano 1995 hasta 2003, segun datos de Eurostat, su crecimiento en términos no-
minales ha sido de un 30,1%, un punto superior a la evolucién que han tenido
los salarios en la industria de vehiculos a motor y tres puntos que la tendencia
salarial seguida por la construccion de bastidores®.

La importancia del régimen retributivo en el sector se confirma con el exhausti-
vo tratamiento que la negociacion colectiva dispensa a este apartado. Todos
los convenios analizados abordan de manera profusa la estructura salarial y la
mayor parte de ellos mantienen una definicién clasica del régimen retributivo,
determinado por un salario base y los tradicionales complementos personales,
de puesto de trabajo, de cantidad y calidad de trabajo y de vencimiento perid-
dico superior al mes.

43 CC.00., La industria auxiliar de componentes de automocion: logicas y estrategias de deslocaliza-
cion. Madrid, Federacion Minerometalurgica de CC.0O0., 2007, p. 134.
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No obstante lo anterior, y dadas la relaciones existentes entre productividad y
retribucién, los interlocutores sociales han considerado prioritario incorporar
complementos vinculados a las mejoras de productividad y a la reduccién de
ineficacias en la practica totalidad de los convenios analizados. No podemos
obviar que el correcto disefio e implantacion de dichos mecanismos se confi-
gura como un elemento clave para asegurar la competitividad de las empresas
espafolas, que ya han sufrido los efectos de la deslocalizacién hacia paises
donde los costes laborales son menores. La industria de la automocién debe
ser capaz de responder a las nuevas exigencias impuestas por un mercado
globalizado y abierto a la competencia internacional.

Il. Estructura retributiva en el sector de componentes de
automocion

En el sector de componentes de automocion las previsiones negociales en ma-
teria salarial se caracterizan por contemplar un modelo clasico de retribucion,
compuesto por salario base mas complementos salariales, basicamente los vin-
culados a condiciones personales del trabajo: antigliedad, responsabilidad; re-
ferenciados al puesto de trabajo: penosidad, peligrosidad, y finalmente los que
retribuyen el mayor trabajo realizado: primas de eficiencia, productividad, etc.

Un ejemplo de esta estructura lo encontramos en el convenio de la empresa
Valeo Sistemas de Conexion Eléctrica, cuyo régimen retributivo esta compues-
to por las siguientes partidas:

a. Salario convenio, cuya cuantia sera fijada por el salario base determinado en
las tablas minimas para cada categoria y el complemento salarial que, con la
misma validez y categoria del salario, se aplicara a todos los empleados.

b) Complementos salariales:
Personales:
- Antigledad
De puesto de trabajo:
— Prima de produccion directa
— Primas de puestos no cronometrados
— Complementos por trabajo nocturno
— Puestos toxicos, penosos y peligrosos
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Calidad y cantidad de trabajo:
— Prima de asistencia
— Horas extraordinarias

Vencimiento periodico superior al mes:
— Gratificaciones extraordinarias

El disefio de una politica altamente homogénea en las diversas empresas del
grupo Valeo* o del grupo Robert Bosch* se observa en el tratamiento conven-
cional del sistema de remuneracion pactado, si bien se establecen ciertas dife-
renciaciones en funcion del ambito funcional de cada actividad. Asi, por ejem-
plo, en la empresa Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre se contemplan
complementos especificos para la concreta actividad realizada en dicha fabri-
ca, cuya estructura productiva se basa en un régimen de trabajo a turnos. El
articulo 23 del convenio colectivo establece que las retribuciones se integran
los siguientes grupos:

a. Salario convenio
b. Complementos salariales:
De puesto de trabajo:
— Primas e incentivos
— Nocturnidad
— Plus puestos rotativos
Personales:
— Vinculacion
- “Ad personam”

De vencimiento superior al mes:
— Gratificaciones extraordinarias de febrero, julio, agosto y diciembre

O finalmente en la empresa Valeo Materiales de Friccion se establece una comple-
ta relacién de las partidas retributivas, cuya enumeracién obedece a una concep-
cion clasica de salario, si bien incorpora también pluses vinculados a un uso flexi-
ble de la fuerza de trabajo (complemento de polivalencia y de policompetencia):

44 Convenios colectivos de las siguientes empresas: Valeo Térmico; Valeo Climatizacion; Valeo Com-
ponentes Automovil; Valeo Espana; Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre; Valeo Sistemas de Se-
guridad y Cierre Fabrica de Mostoles; Valeo Sistemas Eléctricos; Valeo Conexion Eléctrica Ouren-
se; Valeo Service Espana; Valeo Materiales de Friccion.

45 Respecto a Robert Bosch se analizan los convenios de los siguientes centros: Fabrica de Alcala de
Henares; La Carolina; Castellet; Trota y Robert Bosch Fabrica Espana.
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a. Salario minimo garantizado
b. Complementos salariales:
Personales:
— Personal
— Antigtiedad
— Compensacion por traslado
De puesto de trabajo:
— Plus puesto de trabajo
Policompetencia
Polivalencia
Nocturnidad
Plus de lider
De cantidad y calidad de trabajo:
— Primas de equipos
— Primas de puntualidad y asistencia
De vencimiento periédico superior al mes
— Gratificaciones extraordinarias de julio y Navidad

Determinada la estructura salarial que fijan la mayoria de los convenios analiza-
dos, vamos a abordar en el siguiente epigrafe como se distribuyen las diferen-
tes partidas. Para ello, en un primer bloque se analizara el tratamiento conven-
cional del salario base: composicion, posibles modificaciones. En el siguiente
apartado se estudiara la determinacion de complementos salariales, distin-
guiendo entre los personales que, como se tendra ocasion de comprobar, que-
dan practicamente referenciados al criterio de antigliedad para, en un segundo
lugar, analizar los complementos vinculados al puesto de trabajo o al mayor
trabajo realizado, entre los que destacan las primas vinculadas a la produccién.
El dltimo apartado se dedicaréa al estudio de los complementos retributivos de
vencimiento superior al mes, basicamente gratificaciones extraordinarias.
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1. Salario base

Podemos definir el salario base como la parte de la retribucion fijada por unidad
de tiempo que los trabajadores percibiran por razén de su clasificacion profesional
y su ubicacion en el nivel correspondiente®. Es, por tanto, una cantidad fija que
corresponde al trabajador por cada uno de los médulos temporales en los que se
desarrolla su prestacion, generalmente fijados con caracter anual, aunque todavia
en algunos convenios se toma como punto de referencia la semana e incluso el
dia. Asi, en el convenio colectivo de Robert Bosch se prevé que el sistema retribu-
tivo del personal operario se calcule utilizando como parametro temporal el dia.

El tratamiento convencional del salario base en el sector de componentes de au-
tomocién observa ambos requisitos, es decir, se vincula a algin parametro de en-
cuadramiento profesional: grupo, categoria, nivel, y queda referenciado a un um-
bral temporal: anual, mensual, etc. Las Unicas variaciones que se advierten son
las atenientes a su denominacion, asi, en algunos convenios se mantiene la termi-
nologia “salario base” —articulo 29 del convenio colectivo de Valeo Espafia; articu-
lo 35 del convenio de Tl Group-; mientras que en otros es denominado “salario
convenio”-articulo 24 de Valeo Sistemas de Seguridad- o “mddulo de pago men-
sual”-articulo 34 del convenio colectivo de Robert Bosch Fabrica Treto-*.

En algunas empresas se establecen incrementos en las tablas minimas me-
diante complementos salariales que deben ser reconducidos a la categoria de
salario base (articulo 24 del convenio de Valeo Sistemas de Conexién Eléctri-
ca). También encontramos una partida similar en el convenio de Valeo Sistemas
de Seguridad y Cierre denominado “suplemento convenio” o en articulo 18.6
del de Valeo Sistemas Eléctricos que prevé un “complemento convenio”, lineal
y comun para todos los grupos profesionales del convenio.

En otros convenios colectivos se hace una distincion en el salario minimo per-
sonal mensual en funciéon de la antigliedad en la empresa. De modo que el sa-
lario base que recibe un trabajador de nuevo ingreso en la empresa sera menor
que el percibido por el resto de trabajadores. Esta diferenciacion se observa en
el articulo 23 del convenio de Valeo Sistemas de Conexion Eléctrica que esta-
blece que “durante el afio 2004 la retribucion de aprendices mayores de 18
anos sera de acuerdo a los siguientes parametros”:

46 Definicion contenida en el articulo 27.2 del convenio colectivo de Valeo Service Espana.
47 También en el articulo 47 del convenio de Robert Bosch Espana Financiacion y Servicios
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1. Durante los seis primeros meses de aprendizaje se abonara a éste el 70%

del salario correspondiente al cableador.

Los seis meses siguientes se le abonara el 80%.

Los ultimos seis meses se le abonara el 90%.

4. Una vez finalizados los tres periodos anteriores el aprendiz pasara a tener,
como minimo, la categoria de cableador y percibiendo la cantidad que co-
rresponda a cada categoria.

wn

Podria plantearse si estas diferencias iniciales en la fijacién del salario base de-
terminadas en funcion del momento de ingreso en la empresa pueden tener
una justificacion suficiente o si, por el contrario, nos encontramos ante una dis-
criminacion retributiva por razén de la fecha de incorporacion en la empresa. El
Tribunal Constitucional ha tenido la ocasién de pronunciarse sobre la constitu-
cionalidad de un sistema retributivo similar, concretamente el fijado en el con-
venio de Volkswagen Navarra que establecia diferentes retribuciones en fun-
cién de la categoria y tiempo de permanencia en la empresa®.

Pues bien, el Tribunal Constitucinal concluyé que “esa ordenacién se caracteri-
za en general, en todas sus categorias profesionales, por el establecimiento de
diferentes niveles retributivos en el interior de cada categoria, pese a la posible
identidad de funciones, a los que se accede progresivamente por el mero
transcurso del tiempo. De esa manera, la ordenacion juridica de la categoria de
especialistas en el convenio (con sucesivos niveles retributivos), asi como la
constitucién de un nivel de ingreso en su tercera categoria, a diferencia de lo

48 El sistema se contenia en el articulo 68 del convenio de Volkswagen Navarra (BO Navarra
7.4.1998) que establecia lo siguiente: “En la categoria y nivel de especialista de ingreso se perma-
necera durante veinticuatro meses a partir del momento del ingreso. Para la categoria y nivel inicial
de especialista a partir del vigésimo quinto mes de su ingreso en la empresa, y para los demas ni-
veles y categorias a partir de la fecha de su ingreso o ascenso, la letra a) es la retribucion 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 c) se abonara al personal
a partir del decimonoveno mes siguiente a la fecha de su ingreso en la empresa o a partir del deci-
motercer mes siguiente a la fecha de su ascenso. Siempre con las salvedades sefialadas en el art.
69. El personal que acredite diez afios de antigliedad en la empresa recibira la letra d) a partir del
decimonoveno primer mes siguiente a la fecha de su ascenso. En todo caso, se reconocera al per-
sonal la letra d) al cumplir los diez arios de antigliedad en la empresa, con efectos del dia primero
del mes en que se cumplan. En ninguin caso el ascenso a categoria superior podra originar una
disminucion de la retribucion por razon de la letra que se tuviera en la categoria inferior”.
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que ocurre en las demas, manifiestan un criterio graduado y paulatino en fun-
cién del tiempo de servicios que se inspira en la promocién profesional y eco-
némica del conjunto de los trabajadores de la empresa, no soélo de los especia-
listas, existiendo niveles de ingreso en todos los casos. No cabe aceptar, por
tanto, que la consideracion de la fecha de ingreso en los especialistas como
factor relevante para la determinacion de efectos retributivos tenga en el con-
venio una finalidad selectiva o de discriminacion”*.

Mas dudas plantea la legalidad de una clausula convencional que establece un
complemento salarial denominado “Plus clave 9202” que sélo devengaran los tra-
bajadores que adquieran la condicién de fijos de plantilla -articulo 57 del convenio
colectivo de Robert Bosch Fabrica Castellet-, excluyendo, en consecuencia, a los
trabajadores vinculados mediante un contrato de duracién determinada.

2. Complementos salariales

Respecto a la inclusién de complementos en los convenios colectivos en el
sector de componentes de automocién debemos destacar dos aspectos:

a. Su tratamiento en la negociacion colectiva se caracteriza por su amplitud.

b. Ha de resaltarse que la mayoria de los convenios analizados incorporan
primas vinculadas al mayor trabajo realizado, destacando las que retribu-
yen mejoras en la productividad.

Para abordar el tratamiento convencional de los complementos salariales he-
mos utilizado la sistematizacion contenida en el articulo 26.3 del Estatuto de
los Trabajadores, de modo que se estudian, en primer lugar, los complementos
vinculados a las condiciones personales del trabajo, para analizar seguidamen-
te los complementos de puesto de trabajo, que son aquellos que puede recibir
el trabajador por razén de las caracteristicas del puesto de trabajo o de la for-
ma de realizar su actividad profesional, y finalmente se abordan los comple-
mentos vinculados al mayor trabajo realizado.

49 FJ 9° STC 119/2002, de 20 de mayo (BOE 19.7.2002).
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2.1. Personales

Se retribuyen dentro de este epigrafe aquellas condiciones personales del tra-
bajador en funcién de sus circunstancias particulares, asi se puede retribuir la
pericia, la formacion, la experiencia, el conocimiento de idiomas, la vinculacion
con la empresa y todos aquellos otros aspectos que estén referenciados a la
persona del trabajador. Salvo pacto en contrario, estos complementos tienen
caracter consolidable.

Del tratamiento convencional debemos destacar el papel practicamente exclu-
sivo del complemento de antigtiedad. Dicho plus referenciado al tiempo de vin-
culacion del trabajador surge como “un complemento establecido para gratifi-
car los afios de servicio en la empresa” —articulo 3.2 del convenio colectivo de
Valeo Espafa-. Y aunque el propio Estatuto de los Trabajadores, en su articulo
25.1 reconoce el derecho del trabajador a una promocién econémica, en fun-
cién del trabajo desarrollado, lo cierto es que la tendencia actual es asumir la
progresiva desaparicion o sustitucion de este complemento®.

No obstante lo anterior, esta tesis no ha sido atendida en el sector de componen-
tes de automocion, pues en la practica totalidad de los convenios analizados se
incorporan complementos referenciados a la antigliedad en la empresa. Respec-
to a la cuantia de dicho complemento, puede consistir en un cantidad fija o en un
porcentaje referido a alguna partida salarial, generalmente al salario base.

Como ejemplo de un plus vinculado a una cuantia fija puede verse el articulo
36 del convenio de Tl Group, que establece un complemento de antigliedad,
cuya cuantia serd igual para todas las categorias profesionales o puestos de
trabajo. Respecto a la fecha inicial para la determinacién de dicho plus sera la
de ingreso en la empresa, no siendo computable el tiempo de permanencia en
situacion de excedencia voluntaria. En otros convenios, la cuantia se diferencia
en funcion de los grupos profesionales y se vincula su devengo a la permanen-
cia en la empresa durante el periodo de referencia, por ejemplo, en el articulo
27 del convenio de Valeo Service se abonara por “cada cuatrienio que el traba-
jador permanezca en servicio en la empresa”. Un complemento de antigliedad
calculado en funcién de un porcentaje referido al salario base es contemplado

50 Sujustificacion esta en la progresiva “desvalorizacion” del factor tiempo como criterio determinante de la
obtencion de mejores derechos para el trabajador asalariado. Se suele sustituir por complementos es-
pecfficos que intentan compensar la pérdida retributiva de los trabajadores desde el momento en el que
desaparece el complemento de antigliedad
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en el articulo 42 del convenio colectivo de Robert Bosch®' que sefiala que “la
antigliedad se abonara por quinquenios a razon de un 5% en cada quinquenio
(....)". La tabla base de importes para calcular el valor de quinquenio sera de-
terminada en funcion de las categorias profesionales.

En otras empresas, ademas del devengo del complemento, se prevé que los
trabajadores disfruten de jornadas de vacaciones por cada quinquenio de ser-
vicio cumplido®. Asi, por ejemplo, en Valeo Sistemas de Seguridad se estable-
ce el derecho al disfrute de:

— Unajornada de vacaciones por el primer quinquenio de servicio cumplido.
— Tres jornadas de vacaciones por el segundo quinquenio de servicio cumplido.

En otros convenios de empresas del Grupo Valeo se establece que dicho com-
plemento se devengue desde el primer dia de ingreso en la empresa también
por quienes hayan tenido dos o mas contratos, siempre que no haya existido
una interrupcion superior al mes —articulo 29.3.2 del convenio colectivo de Va-
leo Espana-. De este modo, percibiran este complemento aquellos trabajado-
res que hayan estado vinculados a la empresa mediante dos o mas contratos,
siempre que el lapso de tiempo entre ambos no sea superior a un mes. Otra
prevision garantista es incorporada en el articulo 18.c) Valeo Sistemas Eléctri-
cos al senalar que “el personal procedente de otras empresas del Grupo tendra
el mismo tratamiento” a los efectos de devengo del plus de antigliedad.

Finalmente, sélo en uno de los convenios hemos encontrado una denomina-
cion distinta al plus de antigliedad, concretamente en el articulo 24 c) del de
Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre que se refiere a este complemento como
“plus de vinculacion”. En esta empresa también se establece un premio espe-
cial de vinculacion a los 25 afios, consistente en el abono de una cantidad de
pago unico por importe de 962,17 euros.

51 En el mismo sentido el articulo 51 del convenio colectivo de Robert Bosch Castellet y articulo 52 del de
Robert Bosch Gasoline Systems.

52 También se ha incorporado una clausula similar en el convenio de Robert Bosch Fabrica. Clausula que
fue objeto de control judicial ya que se planted qué retribucién debian tener estos dias de vacaciones
adicionales. Vid. STSJ Madrid 5.5.2003 (RJ 1783/2003).
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A pesar del lugar preponderante que ocupa el plus de antigliedad en los con-
venios analizados también se han incorporado otros complementos persona-
les. Asi, en Valeo Sistemas Electronicos se prevén “complementos de actitud”
que, con caracter individual, seran percibidos por los trabajadores pertenecien-
tes a las divisiones funcionales de ingenieros, cuadros y se incorpora en el con-
venio como condicion mas beneficiosa de caracter individual. Del mismo
modo, aunque no contemplados en todos los convenios analizados, se prevén
complementos que retribuyen “las caracteristicas especiales de la persona y de
su adaptacion y especial idoneidad para el desemperio del puesto de trabajo”
—articulo 29.3.1 convenio colectivo Valeo Espana-*.

Finalmente, y bajo la denominacion “complemento personal”, otras empresas retri-
buyen las condiciones “particulares de caracter exclusivo y personal mas benefi-
ciosas que a titulo individual tienen los trabajadores afectados por el presente con-
venio como consecuencia de las condiciones laborales que mantenian con
anterioridad a la firma del mismo, asi como a aquellas cantidades que viniera abo-
nando la empresa o abone en el futuro por acuerdo o decision voluntaria” -articulo
27.3 del convenio de Valeo Service-. En otros convenios se denominan comple-
mentos “ad personam” y estan integrados por cantidades variables de origen im-
preciso pero abonadas en funcién de circunstancias personales o arrastradas his-
téricamente —articulo 24. c) del convenio de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre-.

2.2. De puesto de trabajo

Con estos complementos se retribuyen determinadas condiciones de la pres-
tacion laboral en funcién de las especiales circunstancias de trabajo (plus de
toxicidad, penosidad o peligrosidad); de la especialidad en la jornada (plus de
turnicidad, nocturnidad); del puesto de trabajo que desempefie (plus de lider);
de la complejidad o dedicacion exigida (plus de polivalencia).

a. Penosidad, peligrosidad y toxicidad

De manera practicamente marginal encontramos complementos vinculados a
la exposicion a factores de riesgos concretados en pluses de toxicidad, peno-
sidad y peligrosidad. En la empresa Johnson Controls Valladolid la concurren-
cia de circunstancias toxicas, penosas o peligrosas en el desarrollo del trabajo

53 En el mismo sentido se observa el articulo 19.1 del convenio de Valeo Materiales de Friccion.
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genera el derecho a incrementos salariales que se materializan en porcentajes
sobre el salario base en funcién de la presencia de aquellas circunstancias
(25%, 30% y 35%, respectivamente si concurren una, dos o las tres circuns-
tancias). Del mismo modo, en las empresas del grupo Bosch se contempla
como una obligacién del Comité de Seguridad y Salud la determinacién de qué
puestos deben ser calificados como penosos, toxicos o peligros a los efectos
de fijar una compensacion econémica adecuada. Si bien, no podemos obviar
que la declaracién de peligrosidad, penosidad o toxicidad de un puesto de tra-
bajo a los efectos del devengo de un determinado plus, requiere una serie de
condiciones especificas en su desempeno, siempre excepcionales y previsible-
mente transitorias que se realicen sobre las que constituyen el mismo puesto®™.

Finalmente, en el convenio de Valeo Sistemas de Conexién Eléctrica se prevé
un plus para los puestos toxicos, penosos y peligrosos, cuya cuantia sera cal-
culada incrementando a las primas de puestos no cronometrados la cantidad
de 0,1326 euros brutos/hora®. Es también resefiable que algunos convenios si-
gan tomando como referencia los criterios de la Ordenanza de Trabajo para la
Industria MetalUrgica en cuanto a la determinacion de los puestos de trabajo
que tienen derecho a bonificacion por penosidad, toxicidad o peligrosidad (arti-
culo 25 del convenio colectivo de GKN Driveline).

En otras empresas, la previsién convencional es justamente la inversa, es decir,
lo que se retribuye es la ausencia de accidentes laborales. En este sentido, ve-
mos que en la empresa Johnson Control Alagén se ha pactado un “plus de 0
accidentes laborales”, cuyo abono se efectia mensualmente a los miembros
de cada seccion y turno que no hayan tenido accidentes laborales (con o sin
baja pero con parte de la mutua de accidentes) en el mes anterior.

b. Especialidad de la jornada

El sistema de trabajo a turnos o en horario nocturno suele llevar aparejado el
devengo de un complemento de puesto de trabajo (plus de turnicidad o noc-
turnidad) dirigido a compensar el desgaste psicofisico del trabajador, el dete-
rioro de la regularidad en sus habitos de la vida y las mayores incomodidades
que conlleva la modificacién de los horarios de trabajo con caracter periédico y
habitual. En la mayoria de los convenios analizados (convenios grupo Robert
Bosch; convenios Johnson Control) se incorpora un complemento de estas ca-

54 STS 25.11.2002 (RJ 2003/1410).
55 También se prevé un complemento en esta direccion en el CC Valeo Térmico (art. 30).
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racteristicas, cuyo origen se vincula al desempefio de un trabajo a turnos, no
tiene caracter consolidable y su devengo esta condicionado a la realizacién
efectiva de turnos®.

Del mismo modo, encontramos complementos dirigidos a compensar las mayo-
res molestias que el trabajo nocturno ocasiona. Con caracter general, se incor-
pora este plus que se devengara por hora trabajada en horario nocturno (las
comprendidas entre las 10.00 de la noche y las 6.00 de la mafana). Asi, por
ejemplo, en el convenio de Valeo Climatizacién se prevé este complemento, cuya
cuantia sera de 1,4612 euros por cada hora nocturna trabajada®. En otras em-
presas se calcula como un porcentaje del salario convenio para cada una de las
categorias (articulo 13 del convenio colectivo de Johnson Control Valladolid).

No obstante, en los Ultimos afios se observa una tendencia en la negociaciéon
colectiva dirigida a la simplificacion de estos complementos, de manera que se
insta a la inclusién de un unico plus dirigido a retribuir el régimen de trabajo a
turnos, y otro destinado a compensar la prestacion del trabajo en horario noc-
turno. Como paradigma de esta evolucién puede consultarse el convenio de
Robert Bosch Financiacion que ha incorporado soélo el plus de segundo y tercer
turno, dirigido a compensar el trabajo a turnos y nocturno, respectivamente .

En la totalidad de los convenios analizados se prevé una estructuraciéon unifor-
me de la jornada de trabajo mediante turnos de produccion, generalmente dos
o tres, que cuentan con una retribucion especifica mediante los pluses de tur-
nicidad y nocturnidad. Esta distribucion regular del tiempo de trabajo coexiste
con mecanismos de ordenacién flexible de la jornada dirigidos a una mejor
adaptacién de tiempo de trabajo y necesidades productivas de la empresa.

Podemos afirmar que la negociacion colectiva ha sido un elemento determi-
nante en la obtencién de la flexibilidad requerida y, en consecuencia, observa-
mos la previsién convencional de una bateria de medidas tendentes a favore-
cer una distribucién irregular de la jornada incorporando, para ello, turnos
especiales vinculados a necesidades especificas de la produccién, posibles
modificaciones y, especialmente, mecanismos de disponibilidad horaria, que
posibilitan al empresario acortar o ampliar la jornada efectiva de trabajo cuan-
do concurran determinadas circunstancias productivas. Esta disponibilidad

56 Debemos remitirnos en este punto al epigrafe “Tiempo de trabajo”.

57 También, articulo 51 del convenio de Valeo Componentes Automocién o articulo 32 del de Valeo
Térmico.

58 En el mismo sentido puede verse articulo 53 del convenio colectivo de Robert Bosch Fabrica Madrid.
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suele estar retribuida mediante complementos salariales vinculados a la efecti-
va prestacion de servicio en este tiempo. Asi, en algunas empresas se contem-
plan complementos por disponibilidad en el uso del tiempo (articulo 54 conve-
nio de Robert Bosch Espana Fabrica)®, cuyo devengo esta vinculado al
compromiso asumido por las personas afectadas, en funcion de sus tareas, de
atender la realizacién de los trabajos de mantenimiento y las urgencias fuera de
la jornada normal de trabajo. También en el convenio colectivo de Valeo Espa-
fia se prevé un complemento dirigido a retribuir a los integrantes de la Brigada
de Seguridad “su disponibilidad para atender las emergencias que pudieran
presentarse en las fabricas”. La cuantia del citado complemento es 54,98 euros
en 14 pagas. En otras empresas, esta disponibilidad horaria se organiza en for-
ma de guardias (articulo 59 del convenio de Valeo Climatizacion).

Finalmente en la empresa Valeo Térmico se contempla un plus denominado
“de equipo flexible y turno especial” dirigido a compensar la prestacion de ser-
vicios en sabados y domingos. Su cuantia para el afo 2007 se fija en 39,23 eu-
ros por cada dia efectivamente trabajado en dicho turno. Este plus es incom-
patible con la realizacién de horas extraordinarias, con las labores de guarda o
vigilancia de las instalaciones y para aquellos casos en los que la prestacion de
servicios viniera derivada de una contratacién a tiempo parcial, asi como la na-
cida expresamente para sabados, domingos o festivos.

c. Dedicacion y responsabilidad

Los convenios analizados incorporan también complementos vinculados a la
especial responsabilidad o dedicacién del puesto de trabajo, que generalmen-
te implican una especial disponibilidad y la asuncién de labores de liderazgo o
coordinacion®. En este sentido, el convenio colectivo de Valeo Sistemas de Se-
guridad y Cierre prevé un plus denominado “suplemento encargado de turno”y
un “plus jefe de equipo”, que se retribuirda en caso de desempefar estas labo-
res. En Valeo Materiales de Friccién, el articulo 19.2.5 prevé un “plus de lider™',
retribuido en una cantidad fija (300,78 euros) que sera abonado en doce pagas
a aquellos trabajadores que hayan recibido la formacion correspondiente y rea-

59 También articulo 54 convenio Robert Bosch Fabrica Castellet y articulo 44 del de Robert Bosch Fa-
brica Treto.

60 STSJ Baleares 27.7.1997 (AS 1997/2784)

61 En el articulo 50 convenio colectivo de Valeo Componentes de Automocion recibe la denominacion
de complemento “team leader”.
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licen dichas funciones de forma permanente. Aquellos otros que realicen di-
chas funciones de manera puntual cobraran la parte proporcional al tiempo de
ejercicio de las mismas.

En otras empresas del grupo, se ha sustituido el plus de lider por el de “coordi-
nador”, que le sera abonado a aquellos trabajadores en los que en cada mo-
mento se les asigne y acepten voluntariamente realizar dicha funcién (articulo
52 del convenio de Valeo Climatizacién). El citado plus tendra un valor para el
afo 2006 de 5 euros por dia efectivamente trabajado como coordinador.

Del mismo modo, el articulo 38 del convenio de Tl Group incorpora un “plus de
habilidad técnica” destinado al personal de oficio adscrito a talleres para retri-
buir “el conjunto de conocimientos, experiencias y habilidades requeridas para
poder desempefar adecuadamente el puesto, independientemente de cémo
se hayan adquirido”.

Finalmente en el convenio colectivo de Johnson Control Alagén se prevén com-
plementos vinculados a compensar el desemperio de diversos puestos de tra-
bajo, asi se devengara este plus en los siguientes puestos: supervisor, puesto
de auxiliar, preparador de prensas y soldador. Se percibira como una cantidad
fija y sélo durante el tiempo que efectivamente se desempefie tal ocupacion®.

d. Uso flexible de la fuerza de trabajo

Los convenios colectivos analizados contemplan pluses dirigidos a retribuir la ca-
pacidad para realizar distintas funciones en el mismo puesto de trabajo (comple-
mento de policompetencia), o diversas funciones en varios puestos de trabajo res-
petando los niveles de calidad y productividad requeridos (plus de polivalencia).

Un ejemplo de complemento de policompetencia lo encontramos en el conve-
nio colectivo de Valeo Sistemas Electrénicos, que incorpora un plus denomina-
do “multicompetencia” destinado a retribuir la capacidad para realizar distintas
funciones en un mismo puesto de trabajo. La multicompetencia se obtendra
mediante el desarrollo de los siguientes modulos: calidad, mantenimiento, lo-
gistica y comunicacion®. Respecto al complemento de “polivalencia”, éste pre-
mia la utilizacion flexible de la fuerza de trabajo por el empresario al retribuir la

62 Articulo 25.b.2 del convenio colectivo de Johnson Control Alagon.
63 También incorporado en el articulo 49 del convenio de Valeo Componentes Automocién, articulo
19.2.2 del convenio de Valeo Materiales de Friccion y Valeo lluminacion.
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prestacion de servicios en diversos puestos de trabajo, entre los que no cabe
apreciar el dato de equivalencia (articulo 22 del Estatuto de los Trabajadores) El
articulo 49 del convenio colectivo de Valeo Componentes Automocion define
este plus como el que se abona a los empleados para compensar la capacidad
de realizar diversas funciones en varios puestos de trabajo.

La retribucién de estos complementos se vincula al progresivo grado de cum-
plimiento de cada modulo y sera necesario “realizar con aprovechamiento la
formacion tedrico-practica que se defina en cada nivel y la validacion por parte
de los responsables de la aplicacion practica exigida en nivel”. En todo caso,
para percibir este complemento se debera obtener un rendimiento 110 en pro-
medio mensual. Asi, por ejemplo, en la empresa Valeo Sistemas de Seguridad
y Cierre, la retribucion de la prima de polivalencia se repartira mediante una
bolsa mensual en once mensualidades al afio de:

— 100 euros brutos entre el 10%, como minimo, de los empleados mas poli-
valentes.

— 60 euros brutos entre los siguientes 20%, como minimo, de los empleados
mas polivalentes.

— 40 euros entre el resto de los empleados.

2.3. De calidad y cantidad de trabajo

Las partidas retributivas vinculadas a la cantidad del trabajo en base a una mayor
productividad y rendimiento permiten que un porcentaje del salario de los trabaja-
dores se vincule a alguna medida de desempefio (productividad, produccion di-
recta). Estos complementos, aunque todavia escasos en la practica negocial es-
pafiola®, han sido una constante en el sector de componentes de automocion.

El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva hace una remisién al
convenio colectivo como el instrumento idéneo para la fijacion de la estructura
salarial e insta a que en la definicién de los conceptos variables se tomen “en
consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacion; la delimita-
cion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion total y la consi-
deracidn de las realidades especificas en cada sector o empresa”, avanzando
en una mayor relacioén entre retribucién y productividad. Esta tesis es asumida

64 Como ha sido puesto de manifiesto en los estudios convencionales realizados periédicamente por
el Observatorio de la Negociacion Colectiva dirigido por el profesor ESCUDERO RODRIGUEZ.
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en los criterios para la negociacion colectiva aprobados por la Confederacion
Sindical de CC.00., en los que se exhorta a incluir clausulas retributivas que
vinculen la retribucién de los trabajadores con la productividad obtenida, en-
tendiendo que “los incrementos de productividad permiten crecimientos sala-
riales por encima de la prevision de la inflacion, posibilitando la ganancia del
poder adquisitivo y una evolucidn de los costes laborales que no genere tensio-
nes en los precios™.

Se ha sefialado que el disefio e implantacién de estos complementos debe re-
alizarse observando los siguientes aspectos: a) Que estén ligados a la supera-
cién de objetivos en un determinado plazo; b) Que las metas propuestas sean
razonables y asumibles; y ¢) Que sean conocidos por los trabajadores®. Sin
perjuicio del andlisis detallado que realizaremos en el siguiente epigrafe, debe-
mos destacar que estas premisas son atendidas, con caracter general, en el
tratamiento convencional de estos complementos en el sector de componen-
tes de automocion.

La incorporacion de estos pluses en los convenios analizados se caracteriza,
por tanto, por el cumplimiento de ambos requisitos, asi tanto en su disefio
como en su valoracién se utilizan criterios claros y objetivos y, en todo caso,
para tener derecho a su devengo se exige que los trabajadores de la planta
acrediten el cumplimiento de un rendimiento calificado como “minimo”. Sélo
cuando éste sea superado se activara el plus por mayor trabajo realizado. En el
convenio colectivo de Tl Group se define el rendimiento minimo como el que
“desarrolla un operario consciente de su responsabilidad, con un esfuerzo
constante y razonable, bajo una direccion competente, sin excesiva fatiga fisica
y mental, pero sin el estimulo de una remuneracion por incentivo. Este rendi-
miento minimo es obligatorio, es el que, en el sistema de medicion de la empre-
sa, se corresponde con el indice 100%”.

Finalmente, y a pesar de que se potencia la utilizacién de mecanismos de retri-
bucién variable, lo cierto es que todos los convenios analizados como, por otra
parte, no podia ser de otro modo, garantizan la percepcion de una cantidad mi-
nima, con independencia del trabajo realizado. Generalmente, esta cuantia vie-
ne dada por el salario base o salario convenio.

65 Cuadernos de informacion sindical. Orientaciones y criterios para la negociacion colectiva de 2007.
Madrid: Confederacion Sindical de Comisiones Obreras, p. 17. También, MERCADER UGUINA, J
.R. (Coord.), El contenido econémico de la negociacion colectiva, Madrid: MTAS, 2005, p. 89

66 MERCADER UGUINA, J. lbidem, p. 130
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a. Puntualidad, presencia y absentismo

Con estos pluses se retribuyen los dias efectivamente trabajados (presencia),
el cumplimiento del momento de inicio de jornada (puntualidad) o la reduccion
de las ausencias, justificadas o no, al trabajo (absentismo). La incorporacion de
estos complementos en el sector de componentes de automocién es una ten-
dencia generalizada.

Asi, por ejemplo, en el convenio colectivo de GKN Driveline se introduce una
“prima de presencia” para premiar la asistencia continuada de los trabajadores
en la empresa, cuyo devengo se hard mensualmente entre todos los trabajado-
res que no tengan ninguna ausencia al trabajo durante dicho mes®. En otras
empresas este complemento es denominado “plus de asistencia” -articulo 18
del convenio de Valeo Sistemas Eléctricos- y se configura como una percep-
cién de cuantia fija, menor para el personal operario que para el resto de los
empleados. En cambio, en otras empresas del grupo se prevé que el “plus de
asistencia” sea calculado en funcion de horas, en vez de dias de ausencia —ar-

ticulo 17 del convenio de Valeo Service-.

Finalmente, en otras empresas del grupo Valeo, este complemento se ha confi-
gurado como un unico plus denominado “primas de puntualidad y asistencia”,
que se abonara como una cantidad fija (21,97 euros/mes) de la que se ira de-
trayendo 5,01 euros por cada falta de asistencia o puntualidad al trabajo con
mas de cinco minutos sobre el horario oficial —articulo 19.3.2 del convenio co-
lectivo de Valeo Materiales de Friccion-.

b. Incentivos ligados a la productividad

La filosofia participativa es nitida respecto al tratamiento convencional de los
incentivos vinculados a una mayor calidad y cantidad del trabajo desarrollado.
Con estas férmulas se persigue que el trabajador se identifique con los fines
generales de la organizacién, consiguiendo asi su efectiva integracion y un ma-
yor compromiso que redunde en aumentos de productividad.

67 Articulo 24 del convenio colectivo de GKN Driveline, en cualquier caso no tendran la consideracion
de ausencia a los efectos de esta prima: las vacaciones, los permisos por premio de asistencia,
permisos reglamentarios retribuidos, los descansos derivados de recuperacion voluntaria y la huel-
ga legal.
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Algunas empresas del sector establecen una detallada regulacién del sistema
de rendimiento exigido. Tal es el caso del convenio de Tl Group Automovil, que
parte de la premisa de que el proceso de fabricaciéon no es, en sintesis, mas
que el resultado de combinar operaciones individuales, y que la forma de como
éstas se realicen tiene una importancia fundamental para los fines y resultados
de la empresa. Conscientes de que la simplificacién de la forma de trabajo se
configura como un medio clave para lograr un mayor rendimiento con igual o
menor esfuerzo, asi como para proporcionar mayores facilidades para el inter-
cambio de operarios, el convenio establece un detallado sistema para determi-
nar el rendimiento minimo exigido y la retribucion dirigida a compensar estas
mejoras en la productividad.

En el articulo 21 del convenio de Tl Group se establece como “una obligacion
de los trabajadores seguir el método operativo establecido y de sus mandos
comunicar a la oficina de ingenieria de procesos las variaciones que pudiese
haber respecto al método establecido”. Con el objetivo de favorecer su cumpli-
miento, el propio convenio crea un complemento salarial denominado “sistema
de prima directa”, consistente en la aplicacion del porcentaje de rendimiento
obtenido por el trabajador o equipo, sobre las horas reales ocupadas en las ta-
reas. A fin de aclarar el sistema de prima y de definir algunos términos y con-
ceptos, el articulo 21 del convenio establece lo siguiente:

a. Tiempo real: es el tiempo real de reloj empleado en hacer una produccion.
Normalmente, se determinara por fichaje de reloj y se expresara por horas,
por lo que se reconocera también por horas reales.

b. Horas estandar producidas: las horas estandar producidas son las que
corresponden a las piezas buenas producidas siguiendo el método operati-
vo y condiciones de trabajo que corresponden al tiempo estandar final. Se
calculara aplicando al tiempo estandar final una simple regla de tres.

Horas estandar: T/H
Piezas: 100/P
H=TxP/100

H son las horas estandar producidas. H es simplemente el producto del tiempo
estandar final (expresado en horas estandar por 100 piezas) multiplicado por el
numero de piezas buenas producidas y dividido por 100. H también se conoce
por tiempo estandar concedido para P piezas.
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c. Horas estandar ganadas: también se conoce, simplemente, por horas ga-
nadas. Es, para una determinada produccién, el resultado de restar las ho-
ras reales invertidas de las horas estandar producidas.

d. Rendimiento: es el resultado de dividir el tiempo estandar concedido por
el tiempo real invertido, y multiplicado por 100%.

Tiempo estandar
Rendimento (%) ....... x 100%
Tiempo real

Para poder optar al sistema de prima directa, el operario debera obtener, al
menos, el denominado rendimiento habitual que es el que normal y habitual-
mente viene desarrollando un operario como rendimiento intermedio y consoli-
dado por su continuidad. No obstante, este plus se vera incrementado si se al-
canza el denominado “rendimiento dptimo”, que es el maximo que puede
desarrollar un operario sin perjuicio de su vida profesional trabajando la jornada
legal. Se corresponde este rendimiento 6ptimo o maximo, dado el sistema de
medicién en la empresa, con el indice 140 (articulo 21 del convenio colectivo
de Tl Group).

También, en el articulo 16 del convenio de Johnson Control Valladolid se prevé
que todos los trabajadores podran percibir una prima Unica del 25% del salario
convenio, que se percibira siempre que la plantilla de MOD (produccion directa)
alcance el nivel 85 en la actividad en la escala 0-100 (norma britanica). El calcu-
lo del citado nivel se realizara mensualmente y dicha mejora de rendimiento no
supondra, en ningun caso, detrimento de la calidad.

En el grupo Valeo también se incorpora un complejo sistema para retribuir los in-
crementos de productividad obtenidos. Este plus esta orientado a las metas y ob-
jetivos de productividad y se devengara como un premio de productividad de
308,85 euros para el afio 2006 y de 312,97 para 2007, que sera abonable anual-
mente en la ndmina de septiembre —articulo 39 del convenio de Valeo Espaia®.

68 Para ello se partira de la medicion de los tiempos de trabajo, introduccion de mejoras de producti-
vidad y proceso de actualizacion de hojas de instrucciones. Independientemente de las medidas
técnicas que se lleven a cabo para conseguir el ratio previsto, la empresa, conjuntamente con la
Comisién de Productividad, elaborara un plan de medidas para mejorar la productividad en un 5%
adicional, con un mayor aprovechamiento de las inversiones. Un sistema similar es incorporado en
el articulo 27 del convenio de Valeo Sistemas Conexion Eléctrica y también en la empresa Robert
Bosch Fabrica Treto (articulo 40).
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En Robert Bosch Fabrica Espafa también se contempla una prima de personal
directo vinculada al rendimiento individual obtenido por cada trabajador. Con
este objetivo se establece un sistema de medicion de trabajo denominado
“Medida de los Tiempos y de los Métodos” (M.M.T) y “Suplementos” (NT4). En
base a los tiempos definidos en las hojas de instrucciones y de acuerdo con el
manual de procedimientos en vigor se calcularan las correspondientes primas
de produccion.

En otras empresas se ha pactado una partida salarial referenciada al cumpli-
miento de objetivos grupales que supongan un aumento en la productividad
global (gain sharing). Este complemento ha sido previsto en la empresa Robert
Bosch Fabrica Espafa que incorpora un “premio de calidad”, dirigido a retribuir
la consecucion de objetivos de calidad, equivalente al 0,2% sobre los concep-
tos salariales —articulo 57 del convenio-. Se ha pactado que este premio se
abonara a afio vencido y se consolidara en tablas a partir del 1 de enero de
2009. Respecto a su cuantia, se estara a lo dispuesto en el articulo 41 del con-
venio, que establece que dicho complemento se devengara en una sola prima,
a percibir en 14 pagas. El valor minimo garantizado sera de 100 euros por mes
para los afilos 2006 y 2007. Cuando por causas imputables al trabajador por
irregularidades colectivas el rendimiento no superara el 100, el minimo garanti-
zado sera de 49,58 euros por mes.

Otro complemento grupal es contemplado en el articulo 19.3.1 del convenio de
Valeo Materiales de Friccidén y su devengo se condiciona a “la cantidad y cali-
dad del trabajo realizado por el equipo al que pertenezca el individuo y durante
el tiempo de permanencia al mismo”. Dichos complementos se estableceran
anualmente, conforme al cuadro de objetivos anuales de la empresa, para esti-
mular y compensar las mejoras continuas de productividad y calidad, tanto a
nivel individual como colectivas, y en la consideracion de que éstas seran la
base fundamental para lograr una reduccion sistematica de los costes, que
permitiran mejorar el nivel de competitividad. En esta empresa también se ha
introducido una prima dirigida a retribuir el grado de cumplimiento de los obje-
tivos marcados por la empresa, denominada “prima de SPV”.

Algunas empresas se han apartado de esta tendencia y han sustituido el siste-
ma de prima por produccién y actividad por un “sistema de prima fija” (conve-
nio colectivo de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre), que se calculara to-
mando como parametro la produccion media obtenida durante los cuatros
primeros meses del afo 2002.
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c. Plus de carencia de incentivos

En otros convenios minoritarios se establecen sistemas compensatorios en au-
sencia de sistemas de incentivos por mejoras en la productividad. Por ejemplo, en
el articulo 32.4 del convenio de Robert Bosch Espana® se prevé que todos los tra-
bajadores indirectos que no tengan acceso a las primas de produccion perciban
un “plus de carencia de incentivos”, que se articula de la siguiente forma:

— Se abonara en 14 pagas (12 normales, extra de julio y diciembre)
— Lo cobraran los trabajadores que no tengan acceso a alguna de las primas
relacionadas con la produccion.

También, en el convenio colectivo de Johnson Control Alagdn se prevé un plus
denominado “carencia de incentivo”, que surge para retribuir colectivamente a
sus trabajadores, habida cuenta de que en la empresa no se ha implantado un
sistema de retribucién por incentivos, y consistird en un 22% sobre el salario
base y por dia laborable. Este complemento se devengara y abonara durante el
periodo de vacaciones.

3. Complementos de vencimiento superior al mes

Otro de los aspectos atenientes a la retribucién incluido en la totalidad de los
convenios analizados es el referente a la fijacion de las gratificaciones extraor-
dinarias. Como es sabido, el articulo 31 del Estatuto de los Trabajadores esta-
blece que todos los trabajadores tienen derecho a dos gratificaciones extraor-
dinarias al afo, una de ella con ocasion de las fiestas de Navidad y la otra en el
mes que se fije por convenio colectivo.

En el sector de componentes de automocion la mayoria de convenios analiza-
dos contemplan dos gratificaciones extraordinarias, de cuantia igual a 30 dias,
lo que varia entre los convenios es el médulo de calculo de esos 30 dias. Asi,
siendo el criterio mayoritario el calculo sobre el salario base o salario minimo
garantizado por categoria mas la antigliedad en las distintas versiones, de
complemento personal, complemento de convenio™. A estos supuestos, los
mas generales, les suele seguir una base mas reducida que incorpora también
el complemento de puntualidad y asistencia™ y, finalmente, en otros convenios,

69 También articulo 32.4 del convenio de Robert Bosch Fabrica La Carolina.

70 Utilizando como base de célculo el salario base encontramos los convenios de Valeo Materiales de
Friccion, Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, Robert Boch Fabrica Treto, Robert Bosch Finan-
ciacion y Servicios; Robert Bosch Espafia Gasolyne System; Robert Bosch Fabrica Madrid.

71 Avrticulo 29.5 del convenio de Valeo Espana.
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el calculo se realiza utilizando la suma resultante de 25 dias laborables y 5 fes-
tivos —convenio de GKN Driveline-.

Respecto a su devengo, de modo uniforme, se establecen en los periodos de
julio y diciembre, generalmente durante los primeros 15 dias de julio y hasta el
dia anterior al 22 de diciembre™. En tercer y ultimo lugar, se hace referencia a
las situaciones en que la prestacion no se ha realizado durante todo el afio, es-
tableciendo como criterio mayoritario la proporcionalidad respecto al menor
tiempo de prestaciéon de servicios™. No obstante, algunos convenios prevén
que se considerara tiempo de presencia a los efectos del devengo de las grati-
ficaciones extraordinarias “las ausencias derivadas de enfermedad, accidente
y maternidad”-articulo 37 del convenio de Robert Bosch Fabrica™-. Del mismo
modo, en el articulo 35 del convenio colectivo de Valeo Sistemas Conexion
Eléctrica se garantiza que la empresa abonara las pagas extraordinarias com-
pletas a todos los trabajadores “que hayan estado en situacién de IT, en el se-
mestre anterior, en tanto subsista la obligacién de cotizar a la Seguridad Social,
tomando como prima base la media de los tres Ultimos meses trabajados”.

Algunos convenios mejoran lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores y
prevén tres pagas extraordinarias (Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Mds-
toles; Tl Group), si bien establecen diferentes cuantias para cada una de ellas.
Asi, las gratificaciones de verano y Navidad se abonaran tomando como refe-
rencia 30 dias de los siguientes conceptos salariales: salario convenio, suple-
mento convenio, incentivos, aumento lineal, plus jefe equipo, antigliedad, pri-
ma de reconversion, mientras que la paga de octubre se calculara sélo con el
salario convenio para cada categoria™. En el centro de Olesa de Montserrat de
la empresa Valeo Seguridad y Cierre se contempla una cuarta paga de cuantia
fija (307,6 euros para todos los niveles) que debe ser abonada antes del 30 de
agosto™.

72 Articulo 24 del convenio de Valeo Seguridad y Cierre

73 Articulo 28 del convenio de Robert Bosch Fabrica La Carolina; articulo 43 del convenio de Tl Group

74 En cambio, en los convenios de Robert Bosch Fabrica Castellet, La Carolina y Madrid y Robert Bosch
Espafia Gasolyne System sélo se prevé que tendra esta consideracion -tiempo de presencia- a las
personas en situacion de baja por enfermedad o accidente y, por tanto, no por maternidad.

75 Utilizando como criterio de célculo todos estos conceptos puede verse también el convenio de Va-
leo Sistemas Eléctricos.

76 La tercera paga se devengara en febrero mediante una cuantia fija (937,82 euros) para todos los
grados o niveles. Esta paga sera efectiva el 10 de febrero.
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También se han pactado cuatro gratificaciones extraordinarias en el convenio
colectivo de Johnson Control Valladolid a percibir en el mes de marzo, en
cuantia de 27 dias de salario convenio y mejora directa; en el mes de octubre
con una cantidad fija e invariable para todos los trabajadores (en el afio 2006
fueron 300 euros); y las de julio y diciembre, con una cuantia de 30 dias de sa-
lario convenio, mejora directa y antigiiedad.

Junto a las gratificaciones extraordinarias, algunos convenios incorporan también
otras gratificaciones de vencimiento anual, por ejemplo en el de Robert Bosch Fa-
brica” se establece una “paga unica de abril”, que consolidada desde 1994 se
abonara a razén de una mensualidad de la paga tipo mas una cuantia fija. Su de-
vengo se iniciara el 1 de enero de cada afio y finalizara el 31 de diciembre.

Finalmente, en otras empresas se han previsto gratificaciones extraordinarias
por la firma del convenio™ o una paga extraordinaria con ocasion de la celebra-
cion de las fiestas locales, por ejemplo en el convenio de Valeo Térmico se es-
tablece una gratificacién extraordinaria con motivo de las fiestas del Pilar con-
sistente en una paga de 747,93 euros que devengaran todos los trabajadores
en la primera semana de octubre. Las situaciones de IT no produciran des-
cuento en las percepciones de dicho concepto.

lll. Conclusiones

La industria de componentes de automocién es uno de los sectores estratégicos
para el tejido industrial y con un peso muy importante en la economia nacional.
Aunqgue se ha insistido en que se debe evitar la concentracién excesiva en la es-
tructura empresarial, pues ello tiende implicitamente a intensificar la dualizacion del
proceso colectivo de trabajo, contribuyendo a crear zonas geograficas «especiali-
zadas» en bajos costes salariales y, sobre todo, en bajos costes de creacion y des-
mantelamiento de la actividad productiva™. Dicho de otra manera, se debe evitar
que la competitividad empresarial se determine mediante la competencia en mate-
ria de salarios que, de otra parte, es la via de mayor riesgo para el empleo®.

77 También el articulo 44 del convenio colectivo de Robert Bosch Financiacion y Servicios; articulo 55
del convenio de Valeo Climatizacion que prevé también una cuarta paga en el mes de septiembre
de importe 653, 34 euros y articulo 28 del de Valeo Térmico.

78 Vid., articulo 11 del convenio colectivo de Johnson Control Valladolid, que prevé una gratificacion
extraordinaria de 100 euros para todos los trabajadores con ocasion de la firma del convenio.

79 Federacion Minerometalirgica CC.OO. La industria del automovil en Europa. Nueva economia y
vigja gestion. Madrid, Federacion Minerometaltrgica CC.0O., 2006, p. 40.

80 CC.0O0., La industria auxiliar de componentes de automocion: Idgicas y estrategias de deslocaliza-
cion., op. cit, p. 144.
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De ahi que la posicién mantenida por los interlocutores sociales -Grupo de Alto
Nivel (CARS 21) y la Comision Europea- inste a la creacion de una regulacion
laboral comun a través de un marco general de homogeneizacion de las condi-
ciones laborales en el sector que permita tanto atender la demanda como lo-
grar un mejor aprovechamiento de las tecnologias y de la organizacién del tra-
bajo, es decir, en beneficio de la eficiencia y la eficacia productiva®'.

Uno de los aspectos nucleares en esta regulacion lo conforma el tratamiento
que el sector de componentes de automocion dispensa a la estructura salarial
en cada estado miembro. Como hemos analizado a lo largo de este capitulo,
en Espafna la mayoria de los convenios garantizan unas condiciones retributi-
vas muy favorables para los trabajadores que se concretan, entre otros aspec-
tos, en la fijacion de niveles de ingresos minimos anuales. Como ejemplo de lo
anterior, debemos destacar que el articulo 58 del convenio colectivo de Robert
Bosch Féabrica de Madrid fija para el afio 2008 el nivel de ingreso minimo en la
empresa en 19.064 euros.

La totalidad de los convenios analizados han pactado una estructura clasica
del régimen retributivo que prioriza la parte fija del salario®. Del mismo modo,
debemos destacar la preponderancia del complemento de antigliedad entre
los complementos personales, que coexiste de manera pacifica con otros
complementos dirigidos a compensar situaciones especificas generalmente
mediante “complementos ad personam?”.

En cambio, la inclusion de complementos vinculados al puesto de trabajo no
esta tan generalizada, asi en algunos convenios apenas se hace referencia a
estos pluses y si se abordan se hace mediante la incorporaciéon de comple-
mentos clasicos: penosidad, peligrosidad, puntualidad, absentismo. De mane-
ra mas marginal, aunque de forma incipiente, se estan incorporando pluses
destinados a compensar la ordenacion flexible del tiempo de trabajo (comple-
mentos de disponibilidad) o de la fuerza de trabajo (pluses de polivalencia o
policompetencia).

81 Marco regulador para el sector de automocioén en el periodo 2005-2012.
http://ec.europa.eu/enterprise/automotive/pagesbackground/competitiveness/stakeholder_con-
sultation/ccoo_es.pdf

82 Tendencia, por otra parte, mayoritaria en la negociacion colectiva esparola donde la parte fija del
salario sigue representando el 80% de las retribuciones salariales. Vid PEREZ INFANTE, J. |, La es-
tructura de la negociacion colectiva y los salarios en Espafna, RMTAS, n° 46, 2003, pp. 73-74
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El aspecto que con mayor profusién ha sido abordado por la negociacién co-
lectiva en el sector de componentes de automocién es el disefio e implanta-
cion de complementos variables vinculados a alguna medida de desempefio o
al cumplimiento de objetivos que impliquen una mejora en la productividad in-
dividual o colectiva.

El complejo sistema para determinar el rendimiento minimo que cada operario
de produccién directa debera justificar y la fijacion de criterios claros y objeti-
vos para el devengo de estos pluses son dos de los aspectos que los conve-
nios colectivos deben incorporar para que la inclusién de estos complementos
sea exitosa. En el sector de componentes de automocion la mayoria de los
convenios analizados prevén un detallado modelo de medicién del trabajo exi-
gible y de la produccién media necesaria para activar el plus que atiende a es-
tos requisitos; no obstante lo anterior, seria conveniente que en la fijacién de
estos procesos se permitiese la participacion de la representacion legal de los
trabajadores, al menos en fase de informacion y consulta.

Finalmente, respecto a los complementos de vencimiento superior al mes, ba-
sicamente gratificaciones extraordinarias, se contemplan en la totalidad de los
convenios analizados. La practica mas habitual es que el convenio incorpore
dos pagas extraordinarias, cuya cuantia se fija en 30 dias salario base que se
devengaran en julio y diciembre. Aunque también existen otros convenios don-
de han mejorado esta prevision, incorporando hasta cuatro pagas extraordina-
rias (convenio de Valeo Sistemas y Cierre), o pactando otras gratificaciones es-
pecificas: paga unica del mes de abril (convenio de Robert Bosch) o
gratificacién de fiestas del Pilar (convenio de Valeo Térmico).
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5. LA ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

EN EL SECTOR DE COMPONENTES: LA PROGRESIVA
FLEXIBILIZACION DEL MODELO INDUSTRIAL
TRADICIONAL

l. Introduccion

El objeto de este apartado es el estudio de la organizacion del tiempo de traba-
jo en las empresas del sector de los componentes, pero prestando especial
atencion al analisis del grado de incorporacion y presencia de lo que podrian
denominarse genéricamente pautas de flexibilidad en las condiciones de traba-
jo. Para ello se ha procedido a la revisiéon de un conjunto de convenios colecti-
vos suficientemente representativos del sector que ha permitido extraer un
conjunto de conclusiones comunes y generales en materia de organizacién del
tiempo de trabajo y ello, sin perjuicio de constatacién de las diferencias y parti-
cularidades que presentan todas y cada una de las empresas afectadas, sobre
algunas de las cuales, por el interés que presentan, se dara igualmente cuenta.

El estudio de la organizacion del tiempo de trabajo en el sector de componentes ha
de partir, no obstante, de dos consideraciones generales que condicionan de ma-
nera notable cualquier aproximacion a su dimensién mas concreta y aplicativa.

La primera se refiere al papel subsidiario que, desde el punto de vista funcio-
nal, ocupa el subsector de componentes dentro del genérico sector de auto-
mocién. Un papel que se manifiesta particularmente respecto del subsector de
la fabricacién de automoviles. Esta suerte de dependencia funcional se proyec-
ta de manera particular en los modos de organizacioén del tiempo de trabajo, de
tal manera que la necesaria coordinacién de proceso de produccion y suminis-
tro de componentes con el proceso de fabricacion -intensificado hasta el paro-
xismo en virtud de la generalizacién de los procedimientos de trabajo just in
time- se ha traducido inicialmente en el establecimiento de mecanismos espe-
cificos de regulacion del tiempo de trabajo que atiendan a tales exigencias v,
en algunos casos, en una progresiva identificacion entre la regulacion del tiem-
po de trabajo de las empresas de componentes con las empresas clientes de-
dicadas a la fabricacion de automoviles.

En este sentido, como ya indicabamos a modo de reflexién general, en el ambi-
to de la produccién industrial de vehiculos conviven en la actualidad dos mo-
delos de organizacion del tiempo de trabajo. Uno que podria denominarse de
organizacion tradicional, de estructuracion regular y uniforme del trabajo habi-
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tual o programado a través de turnos -dos o tres, segun los casos- y rotacio-
nes. Y otro, de organizacion flexible dirigido a la adaptacion del tiempo de tra-
bajo a las necesidades, condiciones y volumen de produccién, que se articula
a través de diversos procedimientos de variacion, ampliacién o reduccién de la
produccion®,

Pues bien, con caracter general, podria indicarse que esta diferenciacion basi-
ca se reproduce en gran medida en el sector de los componentes. Una proyec-
cioén que varia, no obstante, en funcién de las empresas, y que va desde el mo-
delo practicamente subordinado (dependencia de horarios de la empresa de
componente a la de los clientes constructores®) hasta modelos de relativa in-
dependencia en la organizacién del tiempo, pasando por modelos que acogen
mecanismos de adaptacioén puntuales a la organizacién del trabajo y la activi-
dad de las empresas clientes (nos referimos, por ejemplo, a la figura de los pa-
ros forzosos, que se analiza mas adelante).

Por ello, para obtener una vision del tratamiento de la organizacion del tiempo
de trabajo que presentan los convenios analizados del sector de componentes
resulta conveniente realizar un analisis diferenciado de los siguientes aspectos:
en primer lugar, una descripcion de la organizacion habitual de la jornada y los
horarios de las empresas estudiadas, asi como de las vacaciones y las pausas,
para abordar en segundo lugar el estudio especifico de las formas flexibles de
utilizaciéon del tiempo de trabajo, su régimen, sus procedimientos de activa-
cién, su compensacion, etc.

La otra consideracion general a la que se hacia referencia es el papel que la orga-
nizacion del tiempo juega en la determinacién de otras condiciones de trabajo,
particularmente las salariales y la proyeccion que el establecimiento de nuevas
formas de gestion flexible del tiempo de trabajo tiene sobre el régimen retributivo.

En efecto, el tiempo de trabajo juega un intenso papel en la determinacion de
los salarios en este sector. De un lado en la fijacidn de los salarios basicos, di-
rectamente a través de su equiparacién con la cantidad de tiempo de trabajo
(jornada). Pero también indirectamente a través de la determinacién de los

83 Salarios y jornada en los convenios del sector de construccion de automaviles, en AAVV., Obser-
vatorio Industrial del Sector de Fabricantes de Automoviles y Camiones. Ministerio de Industria. Tu-
rismo y Comercio. Madrid. 2006.

84 Tal es el caso del convenio de Johnson Valladolid, que expresamente establece en su articulo 19
dedicado a la jornada que “los trabajadores de Johnson Controls Valladolid SAU tendran el mismo
calendario laboral que tenga Renault Espana SA en su factoria de montaje de Valladolid”.
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tiempos unitarios y las cargas de trabajo (trabajo medido), cuya fijacion -de re-
gulacién extensa y compleja en los convenios colectivos- condiciona la aplica-
cion de otros complementos salariales, primas y pluses ligados al rendimiento
o la produccién. Por otro lado, ademas, existen otros componentes del salario
que corresponden exclusiva o fundamentalmente al uso que se realiza del
tiempo de trabajo, su distribucion y, particularmente, su distribucion irregular.

En este sentido, la convivencia de dos modelos de organizacion del tiempo de
trabajo y, sobre todo, la extensién de los mecanismos de gestion flexible del
tiempo de trabajo tiene como consecuencia alteraciones del régimen retributi-
vo con la proliferacion de nuevos complementos y figuras retributivas, asi
COomo nuevos mecanismos de compensacion dinerarios y no dinerarios, cuyo
significado, funcionalidad y alcance encuentra su explicacién precisamente en
esos nuevos modelos de organizacion del tiempo de trabajo. Asi, podria indi-
carse que, aunque dichas férmulas de trabajo y retribucion conviven y se sola-
pan, cada uno de estos modelos tiende a llevar aparejado un tratamiento eco-
némico y compensador particular que cuenta con mecanismos especificos
aunque, en ocasiones, operen sobre los mismos complementos o férmulas re-
tributivas (por ejemplo, las horas extraordinarias o los pluses de festivo, que
pueden utilizarse tanto para la retribucion del trabajo extraordinario habitual o
las ampliaciones de la jornada industrial por requerimientos especificos de las
empresas). Un andlisis de las formulas de gestion flexible del tiempo de trabajo
ha de completarse con una referencia a estos aspectos salariales que, no obs-
tante, ha de ser limitada, en la medida en que ya que son objeto de un estudio
mas pormenorizado en otro capitulo de este trabajo. En todo caso conviene
aclarar que se prefiere utilizar el término compensacion al de retribucién pues-
to que, a diferencia de la regulacién de los pluses tradicionales (particularmen-
te nocturnidad o turnicidad) que, salvo las excepciones sefialadas, cuentan ex-
clusivamente con una compensacion econdmica, los mecanismos de
flexibilizacion del uso del tiempo de trabajo por parte de la empresa cuentan
con un régimen de compensacion mas amplio y, a veces, mas complejo, en el
que se dan, a veces de modo alternativo y otras de modo simultaneo, compen-
saciones econdmicas o en tiempo de descanso.
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Il. Caracteristicas basicas de la ordenacion del tiempo de
trabajo en el sector de componentes del automovil

1. La jornada de trabajo y la jornada industrial

En la ordenacion colectiva del tiempo de trabajo en el sector de los componen-
tes tradicionalmente se viene distinguiendo entre lo que se denomina la jorna-
da industrial, esto es, los dias durante los cuales se desarrollaran actividades
productivas y la jornada de trabajo, en general de menor cuantia, que no es
otra cosa que el tiempo minimo que cada trabajador esta obligado a trabajar a
lo largo del afio. En principio la jornada industrial es una materia cuya determi-
nacion es competencia propia de la empresa. Ella es la que decide el tiempo
durante el cual estan operativas las instalaciones, negociando los procedimien-
tos para encuadrar en él la actividad de los trabajadores. Sin embargo, en este
sector es habitual que, junto a la jornada de trabajo, se determine expresamen-
te en el propio convenio colectivo el numero de dias durante los cuales se des-
arrollara la produccion a lo largo del afio (bajo denominaciones variables como
jornada industrial, dias habiles, etc.). En términos generales las cifras de los
convenios analizados van desde los 217 hasta los 244, situandose la mayoria
en una cifra en torno a los 225 dias al afio. Con estas cifras, que como se ha in-
dicado superan la jornada laboral individual, la empresa se asegura un impor-
tante margen de disponibilidad para poder satisfacer las necesidades de los
clientes y un mayor campo de actuacion para distribuir la prestacion laboral del
conjunto de los trabajadores a lo largo del afio (lo cual no significa que dicha
jornada industrial se sature siempre, pues ello dependera del volumen de tra-
bajo de modo que, en ocasiones, podria darse la situacién contraria, esto es,
que se trabajen menos jornadas de las establecida, situaciones que en general
estan previstas y se afrontan con mecanismos diversos como los paros forzo-
sos, la ampliacién de vacaciones o las modulaciones de jornada anual, es decir
la recuperacion en los primeros meses del afio siguiente).

Por su parte, las cifras de la jornada de trabajo anual presentan un amplio aba-
nico que va desde las 1.768 del convenio de Tl Group hasta las 1.688 de los
convenios colectivos de cuatro empresas del grupo Robert Bosch (una sustan-
cial diferencia de 80 horas), situandose la media en torno a las 1.710 horas
anuales. Se trata de cuantias, en todo caso, que han de ser relativizadas pues
su computo es fruto de procedimientos distintos segun los convenios. A titulo
de ejemplo, algunos convenios -como Valeo Climatizacion- incluyen en su
computo las pausas o descanso diarios -mas conocido como tiempo del boca-
dillo- mientras que otros convenios excluyen dichos periodos (algunos, como
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el caso de GNK o Valeo Conexiones Eléctricas, a pesar de que son tiempos re-
tribuidos®). Igualmente, la figura de las ampliaciones de vacaciones en aten-
cion a la antigliedad presentes en algunos convenios altera el nimero de horas
de trabajo efectivo de algunos trabajadores. Estos elementos dificultan en mu-
chos casos la determinacién del nimero de horas anuales que forman la jorna-
da ordinaria efectiva que, en ocasiones, variara sustancialmente respecto de la
que figura formalmente en el propio texto del convenio.

En todo caso, lo que si se puede destacar es que en las empresas analizadas
se ha producido una reduccioén generalizada y en ocasiones sustancial de la
jornada ordinaria anual. En ocasiones se pone de manifiesto en el propio con-
venio colectivo comparando la jornada anual fijada para cada uno de los anos
de vigencia del convenio. En otras ocasiones, los convenios se hacen eco de
estas reducciones realizando referencias a los dias fruto de reducciones de
convenios anteriores. Estas reducciones se han traducido en algunos conve-
nios en el reconocimiento de dias de descanso denominados dias de asuntos
propios, dias de libranza o dias flotantes. No obstante, el interés empresarial
por el mantenimiento o la ampliacion de la jornada de trabajo se pone igual-
mente de manifiesto mediante el establecimiento de incentivos econémicos a
aquellos trabajadores que renuncian al descanso y trabajan dichos dias (por
ejemplo, convenios de Robert Bosch Treto o Valeo Sistemas Eléctricos). Tam-
bién existen convenios, como el de Valeo Térmico, que establecen limites para
el disfrute de los dias de libranza, como el hecho de que nunca superen el 25%
de los trabajadores de la linea de produccién. Se trata de disposiciones que
ponen de manifiesto la tension entre la reduccién de la jornada de trabajo indi-
vidual y la necesidad de mano de obra por parte de determinadas empresas a
lo largo del afo. Por otro lado, por lo que se refiere al momento de disfrute de
tales dias en términos generales, los convenios colectivos se remiten al acuer-
do entre las partes (frecuentemente se utiliza la expresion “con autorizacion del
jefe o responsable”).

85 A este respecto, conviene recordar que es doctrina reiterada del Tribunal Supremo que el cémputo
de dichos periodos como tiempo de trabajo efectivo requiere de la definicion expresa como tal en
convenio colectivo, no sirviendo a tal fin la exclusiva determinacion de tal periodo como tiempo re-
tribuido (entre otras, STS 18-7-94, Ar. 6676 y 21-10-94, Ar. 8102).
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2. Horarios de trabajo. Horarios continuados y no
continuados

Por lo que se refiere a la dimension cuantitativa de la jornada, esto es, a los hora-
rios, lo primero que cabe destacar es la convivencia en los convenios analizados
de dos tipos de horarios en funcion de las tareas desarrolladas: de un lado, los tra-
bajos no continuados referidos a las tareas administrativas o de oficinas y, de otro
lado, los trabajos continuados o rotativos referidos a la produccién de componen-
tes. Tal diferenciacion condiciona notablemente el régimen de horarios (e incluso
de jornada, puesto que en algunos convenios se distingue con una mayor jornada
al personal de trabajos no continuados) de cada uno de los colectivos.

a. Los horarios no continuados: intensivos y flexibles

La principal caracteristica de los horarios del personal de tareas administrati-
vas 0 no continuas es el establecimiento de mayores niveles de flexibilidad a
favor del trabajador. En este sentido, se prevén tanto sistemas de trabajo a
tiempo partido como a tiempo continuado. Por otro lado, un nimero importan-
te de convenios (entre ellos todos los de las empresas del grupo Robert Bosch)
establecen la posibilidad de desarrollar un horario flexible, de modo que ase-
gurada una horquilla horaria comun para todos los trabajadores de estas tareas
cada uno dispone de un margen temporal a la hora de la entrada y la salida.
Ademas, gran parte de estos convenios prevén el desarrollo del trabajo en régi-
men de jornada intensiva a lo largo de los meses estivales.

b. Los horarios continuados: el trabajo por turnos (y su régimen
retributivo)

La organizacién normal del tiempo de trabajo del grueso de las actividades en las
empresas de componentes analizadas se corresponde con el modelo industrial
clasico, estructurado en diversos turnos (cuyo nimero varia segiin empresa) rota-
tivos y con la existencia de una diferenciacion clara entre la jornada industrial
(tiempo de funcionamiento de las instalaciones) y la jornada de trabajo colectiva o
individual que es, en principio y generalmente, inferior a aquella. Junto a los hora-
rios habituales del personal dedicado a la produccion, existen otros horarios refe-
ridos al personal de tareas especificas industriales —mantenimiento, seguridad,
etc.-, que suele tener tratamientos especificos. La jornada se distribuye a lo largo
de los periodos habiles de trabajo en diversos turnos, que incluyen en ocasiones
la existencia de turnos ordinarios de sabado, domingo o festivo.
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Por otro lado, los convenios prestan especial atencién al régimen de las pau-
sas y los descansos, estableciendo una regulaciéon muy variada en cuanto a su
duracion y ejercicio, pero también en cuanto a su cémputo y retribucién. Oca-
sionalmente, su aplicacion puede ser objeto de flexibilizacién por circunstan-
cias excepcionales o por motivos relativos a la ampliacion de la produccién,
siendo objeto tales variaciones -“desplazamientos”- de un tratamiento retribu-
tivo especifico.

En todo caso, el elemento central a este respecto es la organizacion de trabajo
por turnos y sus caracteristicas generales son las siguientes:

— Todos los convenios colectivos analizados tienen al menos dos turnos de
trabajo: primer turno, de mafana, y segundo turno, de tarde. El tercer tur-
no, sin embargo, figura como un turno normal en algunos convenios (em-
presas del grupo Valeo), mientras en otros convenios es un turno excepcio-
nal que se activa en determinadas circunstancias, tal y como se analiza en
el tercer epigrafe de este capitulo. Igual sucede con el cuarto turno y con el
denominado quinto o especial segun empresas.

— Algunos convenios prevén la posibilidad de eliminar o reducir turnos en los
supuestos en los que se produzca una falta de carga de trabajo. En gene-
ral, los procedimientos suelen ser: primero prescindir de los eventuales que
ocupan los turnos mas altos, integracién de los trabajadores del cuarto y
quinto turno en los turnos ordinarios y en los casos de reducciones mas
importantes de carga se prevén la supresiéon de los turnos (Valeo Térmico)
o procedimientos de negociacion para afrontar la situacion especifica (RB
Castellet) o la aplicacion de reglas especificas por falta de trabajo (RB Fa-
brica Madrid).

— En cuanto a la asignacién de turno a los trabajadores, gran parte de los
convenio vistos prevén la rotaciéon (algunos recogen la expresion literal de
“garantiza la maxima rotacién”), permitiendo, en todo caso, la asignacion a
un turno fijo de mutuo acuerdo. Otros, por el contrario, prevén la asigna-
cion de turnos fijos a excepcion del tercer turno o turno de noche. En este
caso, aun en los supuestos en los que se trate de un turno normal o habi-
tual en la empresa, la asignacioén a dicho turno se realiza con caracter ge-
neral con personal voluntario (o personal contratado especificamente para
él) y solo en los casos en los que no se cubra completamente mediante
este procedimiento es la empresa la que procede a designar al personal
que desempenara. En todo caso existen convenios que establecen garanti-
as especiales en orden a la asignacion de turnos para determinados colec-
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tivos. Asi, por ejemplo, se establece la posibilidad de que los trabajadores
mayores de determinada edad (52 afios en el convenio de Valeo Sistemas
Eléctricos; 55 en el caso de Johnson Aragon) puedan eludir el turno de no-
che. Igual sucede con los trabajadores que tengan jornadas reducidas por
cuidado de menores o familiares a los que se les reconoce el derecho a
elegir turno fijo).

El sistema ordinario de organizacion del tiempo de trabajo brevemente descrito
cuenta con una serie de mecanismos retributivos que podrian también califi-
carse de clasicos. En este sentido, aunque con particular regulacion y distinta
cuantia, son habituales los pluses que retribuyen las especiales circunstancias
de penosidad de determinados turnos u horarios: complemento por turnos,
tercer turno, de fines de semana, etc.

En ese sentido, de un lado ha de destacarse que en términos generales se
mantienen los pluses referidos al trabajo por turnos y nocturno en las cuantias
variables que se reflejan en las tablas de los convenios. Ademas existen distin-
tos pluses en atencion a las caracteristicas del trabajo a turnos, de modo que
en algunos convenios cuentan con un plus el segundo turno (turno de tarde) a
pesar de ser un turno normal o habitual en la empresa.

De otro lado, en los convenios analizados se pone de manifiesto una especial pre-
ocupacion por el absentismo y la puntualidad. Ello obedece, sin duda, a los tras-
tornos que provocan estos fendmenos en la organizacion de la produccion, carac-
terizada por la necesidad de sincronizacién de los trabajadores y los grupos. En la
mayoria de los convenios analizados existen primas o pluses especificamente de-
dicados a desincentivar esos fendmenos (también existe una regulacién indirecta
en el tratamiento de las mejoras por incapacidad temporal). También se toma en
consideracion la asistencia en la determinacion de otros incentivos.

3. Las vacaciones. Los permisos por antigiedad

En la medida en que se trata de un trabajo de produccién en cadenay, por tan-
to, de equipos, el calendario de vacaciones esté fuertemente centralizado, es-
tableciéndose directamente en la negociacion colectiva o bien atribuyendo
ésta importantes poderes en la distribucién y asignacién de periodos vacacio-
nales. Por otro lado, en muchos convenios se aclara que las vacaciones han de
ser compatibles con el mantenimiento de la actividad durante todo el afio (sal-
vo algun convenio que excepcionalmente establece las vacaciones de todos
los trabajadores, salvo mantenimiento y seguridad, en el mes de agosto).
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En cuanto a la duracion se distingue un abanico que gira en torno a los 30 dias
naturales que establece el articulo 38 del Estatuto de los Trabajadores. Sin em-
bargo, hay que destacar la existencia de una particularidad en el sector (esta
practicamente generalizado en todo los convenios analizados) que es el reco-
nocimiento de dos figuras similares a las vacaciones aun con un régimen parti-
cular. La primera es la de los dias de permiso o vacaciones por antigliedad.
Consiste en el reconocimiento de un numero variable de dias de permiso al afio
en funcién de la antigiiedad del trabajador (por ejemplo, en el convenio de RB
Fabrica son: un dia por diez afios de trabajo, dos dias por 15 afios de trabajo y
tres dias por 25 anos de trabajo). Se trata de una compensacién no econémica
de la antigiiedad mediante permisos cuyo disfrute, en general, se realiza de
mutuo acuerdo pero que en ningun caso pueden ser acumulados a los dias de
vacaciones. La segunda es la de los dias flotantes, que se suman a los ante-
riores y que son el resultado de las sucesivas reducciones de jornada produci-
das en las empresas (particularmente en las del grupo Robert Bosch) Se trata
de dias que se pueden disfrutar de acuerdo con la empresa (en ocasiones es
ésta la que los designa) y siempre que se respete la planificacion y no afecten a
la produccion de ésta y que, en algun caso (RB La Carolina), se prevé expresa-
mente la posibilidad de que por necesidades de la produccion se puedan tra-
bajar previo acuerdo y con compensacién en descanso o econdémica.

En cuanto al periodo de disfrute se suele establecer como periodo central los
meses de julio, agosto y septiembre. Y dentro de estos se suelen utilizar meca-
nismos de alternancia de manera que todos puedan sucesivamente disfrutar del
mes de agosto. Es frecuente el reconocimiento de la facultad empresarial de ex-
cluir determinados periodos del afio para el disfrute de vacaciones, en atencion a
las circunstancias de la produccién (por ejemplo, GKN). Aunque en algunos con-
venios se somete tal facultad a que sea excepcional y cuando concurran necesi-
dades fehacientes y justificadas (RB Castellet) y otros (RB La Carolina) exigen
que antes de asignar vacaciones fuera del periodo habitual (agosto) se recurra a
asignar trabajo en tal periodo al personal que haya elegido otro periodo o al que
voluntariamente desee hacerlo o a otras medidas acordadas con el comité de
empresa. Otros, en fin, incentivan la distribucion racional mediante el estableci-
miento de primas para aquellos que tomen sus vacaciones fuera del mes de
agosto (Valeo Espafa). Ademas, como se ve mas adelante, es habitual la regula-
ciéon de facultades de desplazamiento o exclusién de periodos vacacionales
como mecanismo especial de flexibilizacion de la jornada anual.
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4. Las horas extraordinarias

La posibilidad de realizar horas extraordinarias viene prevista en practicamente
todos los convenios analizados. En una primera aproximacién se trata de un
mecanismo de gestion individualizada del tiempo de trabajo y tiene un trata-
miento clasico, tanto desde el punto de vista de su utilizacién por la empresa,
como de su retribucién. En principio, habida cuenta los sistemas de organiza-
cién del tiempo de trabajo y sus posibilidades de flexibilizacion, parece que
existe una tendencia -al menos convencional- a la disminucion de su utiliza-
cion, salvo algunos supuestos en los que su regulacién expansiva hace pensar
en una utilizacién estructural y cuantiosa. No obstante, en ocasiones se prevé
el recurso a las horas extraordinarias como un procedimiento adicional de flexi-
bilizacién del tiempo de trabajo (de ampliacion de jornadas en determinados
periodos de afno). Es frecuente también la utilizacién de la retribucion de deter-
minados periodos temporales de trabajo en la cuantia de la hora extraordinaria,
aunque expresamente se prevea que no se consideran como tal.

El régimen retributivo de las horas extraordinarias se caracteriza por la presen-
cia de incrementos generalizados de su cuantia respecto de la hora ordinaria y
la previsién muy frecuente de la posibilidad de compensar en tiempo de des-
canso (0 de compensacién con los tiempos adeudados a la empresa como
consecuencia de la existencia de bolsas de trabajo). Por otro lado, el valor
“hora extra” se utiliza como referencia para determinados periodos de trabajo
que, sin superar la jornada ordinaria, se aplican en periodos adicionales (parti-
cularmente turnos adicionales de sabado, domingo o festivo) consecuencia de
la activacién de los mecanismos de flexibilidad previstos en el correspondiente
convenio colectivo (por ejemplo el del grupo RB en la retribucién de las horas
de disponibilidad en talleres y urgencias).
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lll. La progresiva flexibilizacion de la organizacion del tiempo.
Principales instrumentos (procedimientos de implantacion,
régimen de compensacion, etc.)

1. Las variaciones del tiempo de trabajo: consideraciones
generales

Junto a los procedimientos tradicionales de ordenacion del tiempo de trabajo
en el sector de componentes existen otras formas de organizacion flexibles del
tiempo de trabajo, presididas por el objetivo de adecuar la capacidad de pro-
duccion de las instalaciones a las circunstancias del mercado y vinculadas a la
evitacion de procesos de suspension o extincion de contratos de trabajo. Di-
chas formas de organizacion suponen una variacion, en ocasiones sustancial,
de la ubicacion del tiempo de trabajo a lo largo del afio, de modo que se pro-
duce un ajuste flexible de su volumen a lo largo de este. En otras ocasiones, el
resultado final es la ampliacién de la jornada de trabajo. Las variaciones y am-
pliaciones cuentan, en la mayoria de las ocasiones, con férmulas especificas
de retribucion. Se trata de procedimientos excepcionales -sin perjuicio de su
mayor o menor habitualidad- que cuentan con regulacion expresa -e incluso
separada de la regulacion de la jornada- y que se activan cuando concurren las
circunstancias previstas en el propio convenio. En la mayoria de las ocasiones
se activan de manera simultanea, aunque en algunos casos se pueda prever
expresamente una sucesion o prelaciéon en la introduccion de mecanismos de
flexibilizacion del tiempo de trabajo.

Desde el punto de vista de los procedimientos utilizados para la adopcién de
las medidas concretas de flexibilidad, y sin perjuicio de sus particularidades,
cabe destacar dos caracteristicas comunes a casi todos los procedimientos y
todos los convenios. La primera es relativa a la exigencia de existencia de cau-
salidad y su acreditacion. A este respecto cabe destacar que tales exigencias
se contemplan de manera muy atenuada, haciendo referencia -en los casos en
los que se establecen- a genéricas causas de produccion, exigencias del mer-
cado o de los clientes, etc. Se trata de formulas que en ocasiones hacen refe-
rencia a circunstancias habitualmente conocidas por la representacién de los
trabajadores y que, por tanto, no requieren de mayor concrecion, pero que en
otras muchas ocasiones permiten una gestion altamente flexible por parte de la
empresa no siempre justificada objetivamente. Por el contrario, lo que si se han
consagrado son las exigencias de comunicacion a la representacién de los tra-
bajadores y a los propios trabajadores afectados con una antelacién minima
(por lo general de siete dias). La segunda caracteristica, que sirve en parte de
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contrapeso, es la generalizacién de procedimientos especificos de consulta y
negociacion en los supuestos en los que se planteen problemas en la implanta-
cién o adopcion de medidas de flexibilizacion de la jornada o los horarios.

Uno de los procedimientos mas utilizados es la ampliacion del tiempo de utili-
zacion de las instalaciones que, no obstante, adquiere perfiles diferentes segun
las empresas. Un sistema habitual es la habilitacién de dias inicialmente no la-
borables (frecuentemente los sabados, aunque también festivos y alguna de
las semanas de vacaciones colectivas), pero también es muy utilizado el del
establecimiento de turnos adicionales (ademas del de los sabados sefalado
otros de fin de semana o turno nocturno en las empresas que no lo contemplen
habitualmente, u otros turnos entre semana adicionales). A continuacion se
analizan los principales mecanismos recogidos en los convenios colectivos
analizados.

2. Implantacién de turnos u horarios especiales

a. El tercer, cuarto y quinto turno

Entre las medidas que los convenios prevén como mecanismos de adaptacion
del tiempo de trabajo a las variaciones de la carga de trabajo destacan particu-
larmente las referidas a la implantacion de nuevos turnos (como se indicaba
anteriormente la adaptacion puede operar en sentido negativo reduciendo los
turnos cuando disminuya la carga de trabajo). Se trata, por lo general, de medi-
das que requieren de causalidad y que cuentan con procedimientos especifi-
cos para su implantacion tanto por lo que se refiere a la adopciéon de la medida
cuanto a la comunicacion o consulta o la propia designacién de los trabajado-
res que hayan de ocuparlos.

En primer lugar debe mencionarse la implantacion del tercer turno (de noche).
Su implantacion exige, por lo general, la concurrencia de causas suficientes.
En algunos casos tales causas se exigen incluso cuando el convenio configura
tal turno como un turno habitual u ordinario. En este sentido, por ejemplo, la
mayoria de los convenios del grupo RB exigen para que se pueda poner en
marcha el tercer turno que el primero y el segundo estén completamente ocu-
pados y, aln asi, se requiera mas produccién. En estos casos se prevén meca-
nismos de comunicacion anticipada a la representacion de los trabajadores y
un procedimiento especifico para la seleccion de los trabajadores afectados
que pasa, en primer lugar, por asignar tales tareas a los trabajadores que vo-
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luntariamente lo deseen (también convenio de GKN) y, en caso de falta de tra-
bajadores, se procedera a la designacion directa por parte de la empresa (to-
mando en consideracién algunas circunstancias personales como motivos de
exclusion de determinados trabajadores).

En el resto de casos en los que el tercer turno opera de manera habitual, los me-
canismos de ampliacion se refieren a la implantaciéon del cuarto y quinto turno vy,
en algunos casos especiales (RB Treto o Valeo Térmico), otros turnos denomina-
dos especial o central. Se refieren fundamentalmente a la realizacién de trabajos
durante los sabados, los domingos y los festivos. Salvo determinadas ocasiones
en las que su implantacién requiere de causalidad (Valeo Climatizacién) o de ne-
gociacion (como, por ejemplo, Tl Group, que prevé que la ampliacién al cuarto tur-
no requiere del acuerdo con el comité) la implantaciéon de los nuevos turnos se
configura como una prerrogativa de la empresa, sin perjuicio de la contemplacion
en ocasiones de mecanismos de negociacion y consulta y, en la mayoria de ellos,
de tramites de comunicacion previa. Ocasionalmente el establecimientote estos
turnos se somete al cumplimiento de condiciones como que estén saturados el
resto de turnos ordinarios (convenio de Valeo Climatizaciones). El procedimiento
de asignacién en estos casos es, en términos generales, mediante personal vo-
luntario o personal contratado especificamente para tales turnos (eventuales).
Personal que, en algunos convenios, puede completar su jornada realizando tare-
as en los tres turnos habituales. Existen algunas garantias adicionales como la co-
municacion a los trabajadores afectados con un minimo de tiempo (suele ser una
semana) y otras garantias particulares como la imposibilidad de estar durante méas
de dos semanas en estos turnos (convenio de Valeo Sistemas Eléctricos). Final-
mente el trabajo en estos turnos cuenta con compensaciones econémicas espe-
cificas superiores al valor normal de la hora ordinaria.

Estas ampliaciones adoptan otras formulas especificas segun el modelo de orga-
nizacion productiva. Asi por ejemplo, en el convenio colectivo de Johnson Ara-
gon se prevé que con la finalidad de dar respuesta a las demandas de los clien-
tes se pueden establecer nuevos regimenes de trabajo: la empresa podra ampliar
de 15 a 17 turnos si la demanda supera durante un periodo de tiempo sostenido
la capacidad maxima instalada a 15 turnos. Si se lanzan nuevos equipos o pro-
ductos se incluyen los viernes noche y sabados mafana. Las compensaciones
incluyen un plus de 75 euros por cuadrante y de 40+25 por llamada para trabajar
en turnos extras. Subsidiariamente se prevé el denominado sistema extendido
de trabajo que supone el establecimiento de jornadas de 40 horas semanales
con rotaciones de manana, tarde y noche. Tal sistema, que afecta tan solo a
eventuales, trabajadores indefinidos recientes y voluntarios implica el abono de
un plus de 35 euros por turno de viernes noche o sabado mafana.
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El régimen retributivo de estos turnos es variable. Se puede distinguir, de un
lado, la retribucién de las jornadas realizadas en sabado, que se suele asimilar
a la especifica (ordinaria) del trabajo en sabado. En cuanto al trabajo en turnos
adicionales suele contar con pluses especificos y con incrementos en la retri-
bucién del tiempo si dichos turnos se realizan en periodos con retribucion es-
pecifica (sdbados, domingos y festivos). En todo caso, esta generalizada la
compensacion mixta, generalmente idéntico tiempo de descanso compensato-
rio al que se afiade un plus econémico de cuantia variable.

b. Horarios especiales

Junto a estos procedimientos, y en la mayoria de las ocasiones como clausula
residual o de salvaguarda, se reconoce a la empresa la facultad de establecer
otros horarios especiales para atender a necesidades concretas. Tal es el caso
del convenio colectivo de Valeo Service, que establece que con independencia
de los horarios establecidos en el convenio con caracter general la empresa
podra crear otros horarios en funcion de sus necesidades de organizacion o
productivas a los que se incorporaran los trabajadores mediante adscripcion
voluntaria o contrataciones especificas para la realizacién de horarios diferen-
tes a los establecidos con caracter general. Este procedimiento de cobertura
de horarios especiales (mediante voluntarios y contrataciones especificas) sue-
le repetirse en otros supuestos en los que se atribuye a la empresa dicha po-
testad (convenio de Valeo Friccién).

Dentro de este bloque cabe destacar una figura muy difusa que bajo la deno-
minacién de operaciones especiales contemplan algunos convenios del grupo
RB. Se trata de una habilitacién a la empresa para corregir alteraciones en la
produccion por causas ajenas o por necesidades de trabajo en situaciones im-
previstas mediante la adopcion de distintas medidas, en general de caracter
voluntario para los trabajadores, que pueden comprender desde la realizacién
de horas extraordinarias, los cambios de turno, el trabajo en turno de noche y
la flexibilizacion de los calendarios. En estos casos se exige informacion previa
al comité de empresa vy, si no se puede reunir la empresa o el comité, se autori-
za a adoptar exclusivamente la medida de realizacién de horas extraordinarias
y, ademas, con el limite de ocho personas y seis horas al dia.



Observatorio industrial del sector de fabricantes
132 de equipos y componentes para automocion Organizacion del trabajo y flexibilidad

3. Las bolsas de horas ordinarias y las bolsas de horas
extraordinarias

En ocasiones la respuesta a las necesidades de la empresa de modificar la jor-
nada y los horarios se obtiene mediante el establecimiento de la denominada
bolsa de horas, esto es, el establecimiento de un nimero de horas que, encua-
dradas dentro de la jornada ordinaria anual, son de disposicion por parte de la
empresa que podra exigir su realizacion en determinados periodos a cambio
de reducciones del tiempo de trabajo durante otros periodos del afo. En algu-
nas empresas constituye el mecanismo fundamental (y casi Unico) para la ges-
tién de las necesidades de flexibilidad (por ejemplo Johnson Valladolid, que
prevé que tanto la modificacion de jornada por trabajo en sabados o domin-
gos, prolongacion de jornada, trabajo en festivos, etc. se regulara por el acuer-
do de bolsa de horas). En otras ocasiones la bolsa de horas se suma a otros
como la ampliacion de turnos.

Se trata de un mecanismo bésicamente preventivo, de distribucion irregular del
tiempo de trabajo a lo largo del afio con la finalidad de evitar las medidas trau-
maticas de suspensién o extincién de contratos. Su mera utilizacion, en princi-
pio, no cuenta con una retribucién especifica. Lo que si cuenta con retribucio-
nes especificas son su realizacion en periodos determinados. Asi, por ejemplo,
la utilizacién de la bolsa horaria en dias laborables ordinarios no cuenta con
una variacién en la retribucion. Sélo varia dicha retribucion cuando la aplica-
cién de las horas de la bolsa se realiza en periodos distintos de los ordinarios
(sabados, domingos o festivos o turnos especiales), en cuyo caso se retribuyen
en la cuantia utilizada en dichos periodos o con pluses especificos (los existen-
tes para dichos turnos en régimen ordinario u otros creados especificamente a
tal fin). En algunas ocasiones la bolsa de horas puede ser un instrumento de
ampliacion y flexibilizacion de la jornada industrial, en cuyo caso los turnos adi-
cionales si cuentan con una retribucidén especifica similar o idéntica a la de
otras ampliaciones de jornada.

En cuanto a las reglas de aplicacion y compensacion son muy variadas. A titu-
lo de ejemplo, el convenio colectivo de Johnson Valladolid prevé que el trabajo
los sabados, domingos y festivos dara lugar a un dia de descanso mas cuatro
horas adicionales, ademas de una cantidad en concepto de bolsa de horas. En
cuanto al régimen de disfrute de las horas adicionales, éstas podran acumular-
se hasta 24 horas por afo (salvo acuerdo entre la empresa y la direccién) retri-
buyéndose el resto como horas ordinarias con un incremento del 25%. La soli-
citud de disfrute ha de realizarse, al menos, con dos dias de antelacién. Por su
parte, el convenio de Valeo La Carolina prevé una bolsa de 40 horas por perso-
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na/afo que se utilizaran en funcion de las necesidades productivas y organiza-
tivas y que se compensan por hora de descanso o al precio de la hora ordina-
ria. El convenio colectivo de RB Castellet, sin embargo, prevé bajo la denomi-
nacion de flexibilidad voluntaria una bolsa de 56 horas, cuya activacion
requiere de la comunicacion al comité de empresa de las lineas, las personas y
los dias a realizar y, si se puede, de los dias de disfrute alternativo, que debera
ser en todo caso concretado un 50% por el trabajador y otro 50% por la em-
presa pero preferentemente conectadas a fin de semana. En caso de no poder
canjearse por descanso se pagaran como hora festiva. En sentido contrario
también opera la bolsa, es decir, en caso de falta de trabajo se podra exigir la
recuperacion en festivos, en cuyo caso se tendra una compensacion econémi-
ca adicional de 58 euros por dia festivo trabajado.

En ocasiones el establecimiento de la bolsa de horas de disponibilidad de la
empresa se realiza a través de la figura de las horas extraordinarias (GKN). En
estos casos se indica que por circunstancias técnicas o productivas la empre-
sa podra establecer la realizacion de un maximo de 80 horas extraordinarias
por trabajador y afio. Lo mas llamativo de esta figura es que se subraya el ca-
racter voluntario de su realizacién, por lo que, tratandose ademas el ofreci-
miento de las horas extraordinarias de una prerrogativa reconocida legalmente
a la empresa, la contemplacion de dicha posibilidad en el convenio ha de en-
tenderse como una excepcion al mandato convencional de utilizacion restringi-
da de tales horas. Por lo demas, los mecanismos de compensacién en estos
casos es similar al del régimen general de las horas extraordinarias: compensa-
cién econdémica o en descanso a opcion del trabajador, incentivandose la op-
cién por esta ultima mediante la adicion de complementos econdémicos (en
GNK, en caso de descanso compensatorio, se recibe ademas un complemen-
to de recuperacion de jornada y en los festivos el complemento de festividad y
de locomocion).

Dentro de este apartado puede contemplarse el mecanismo especifico previsto
en practicamente todos los convenios de las empresas del grupo RB (con algu-
nas diferencias menores) para los trabajadores dedicados a tareas de talleres,
urgencias y trabajos planificados -no habituales- de mantenimiento y repara-
cion y a carga y descarga o limpieza de almacén. Se trata del acuerdo sobre
disponibilidad, que es una figura voluntaria que supone el establecimiento de
80 horas anuales que son exigibles cuando las requiera la empresa. La com-
pensacion consiste en el reconocimiento de un complemento salarial de 125
euros por 12 mensualidades y, en caso de realizacion de trabajo, del pago de
tales horas como horas extraordinarias. Bajo otra denominacion -el acuerdo
sobre emergencia- se contempla una situacién similar para los servicios de
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emergencia y bomberos que incluye las situaciones de localizacion permanen-
te. En estos casos se trata de personal designado por la empresa al que se
compensa con una retribucion especifica de 180 euros por doce mensualida-
des y el pago del tiempo trabajado como horas extraordinarias.

Un supuesto especifico es el de la bolsa de horas del trabajador a consecuen-
cia de permisos no retribuidos (Valeo Climatizacion). Se trata de un instrumento
de flexibilidad a favor del trabajador que puede disponer de dias de permisos
no retribuidos con cargo a una bolsa de horas que han de ser posteriormente
recuperadas por el trabajador.

4. Las modulaciones horarias

Otro de los mecanismos para la adaptacién de la jornada a la carga de trabajo
es la denominada flexibilidad anual o modulacion horaria, contemplada en al-
gunos convenios del grupo Valeo. Bajo tal denominacién recogen diversos dis-
positivos con una regulacion particular.

En primer lugar, el convenio de Valeo Térmicos prevé una modulacion horaria que
suponga la modificacién acordada del calendario cuando existan razones pro-
ductivas. Requiere informacion sobre las causas al comité y acuerdo con éste.

En segundo lugar, el convenio de Valeo Service bajo el epigrafe “Flexibilidad en
la distribucion de la jornada” prevé varios mecanismos: de un lado, la modula-
cién horaria voluntaria de 14 horas por persona y mes, con el limite maximo de
10 horas de trabajo diarias que no se consideran horas extraordinarias y que se
compensan a lo largo del trimestre siguiente mediante la disminucion de jorna-
da en numero equivalente de horas o, alternativamente, con el disfrute de un
dia libre por cada 7 horas o de dos dias de libre disposiciéon por jornada de
ocho horas realizada en sabado (ambas opciones se disfrutaran en periodos de
baja actividad y de acuerdo con la empresa). De otro lado, se prevé el trabajo
en sabados para personal voluntario o contratado expresamente para ello
cuando por necesidades productivas sea preciso. El sistema de compensacion
en este caso también es alternativo entre el pago en horas extraordinarias has-
ta el limite de las 80 anuales, con un dia de descanso mas 10,37 euros por
cada hora trabajada o por dos dias de libre disposicion. Estos dias se disfruta-
ran preferentemente en periodos de baja actividad y de acuerdo con la direc-
cién de la empresa.
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Por su parte, el convenio de Valeo Componentes prevé un sistema de modula-
cién de la jornada consistente en la distribucion irregular de la jornada redu-
ciendo la semanal a 32 horas en periodos de baja demanda de mercado € in-
crementandola hasta 48 horas en periodos de alta demanda, siendo el dia
adicional el sabado. A tal fin se establece un maximo de 10 sabados por perso-
na/afo y con un limite de dos sabados por persona y mes. Se exige un preavi-
so de 7 dias al comité y a los trabajadores afectados y el régimen de compen-
sacién de 56 euros por sabado trabajado y descanso compensatorio. Si el
saldo de horas trabajadas a final de afio es a favor del trabajador tendra dere-
cho a descansar en los primeros cuatro meses, en caso contrario recuperara
dichas horas en el mismo periodo pero siempre con el limite de no superar los
10 sabados de trabajo anuales.

Finalmente, el convenio colectivo de Valeo Friccién establece un mecanismo
de modulacién horaria consistente en la modificacion de los horarios estableci-
dos con caracter general conforme a los siguientes criterios: el nUmero maximo
de horas modulables es de 48 horas. Su aplicacion debe ir precedida de la
acreditacion al comité de las causas justificativas con una antelacién de una
semana y con el acuerdo expreso del comité, entregando la empresa ademas
la planificacién de turnos y horarios a realizar. La compensacién de las horas
de exceso como consecuencia de la modulacién se realiza prioritariamente en
tiempo de descanso en el plazo de 60 dias después de la finalizacidon de las
causas que la motivaron. Ademas, se afiade una compensacién econémica de
14 euros por jornada trabajada en sabado y de 21 por jornada trabajada en do-
mingo. Este procedimiento de modulacion puede ser igualmente utilizado para
la eliminacion de alguno de los turnos o la disminucion de la jornada en perio-
dos concretos con el limite maximo de las 48 horas. El régimen de preaviso y €l
periodo para la recuperacién de dicha jornada es el mismo que en el caso de
los incrementos de jornada.

6. La gestién de las vacaciones

Junto a la potestad de excluir determinados periodos para el disfrute de vacacio-
nes (para todos o para un porcentaje de la plantilla) algunos convenios colectivos
prevén la posibilidad de que la empresa pueda desplazar los periodos vacacio-
nales ya asignados y previendo un régimen retributivo especifico consistente en
la entrega de cantidades a tanto alzado. En este sentido, el convenio de GKN re-
serva al poder de direccion la facultad de establecer excepciones y cambios a
otros periodos del afo; en los casos en los que se produzca un desplazamiento a
los periodos enero-junio u octubre-diciembre se compensa con 75,52 euros por
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semana completa desplazada mas el plus de locomocién. En igual sentido el
convenio de RB Treto prevé el abono de 30 euros por dia trabajado en agosto o
dia cambiado de las vacaciones previamente asignadas.

En otras ocasiones (Tl Group) se prevé que si fuese preciso cambiar el periodo
de vacaciones se han de iniciar contactos con la representacion de los trabaja-
dores para llegar a un acuerdo. En caso de no obtenerlo se remitira a la juris-
diccioén laboral para su resolucion.

6. Los paros de los clientes

Finalmente, algunos convenios prevén mecanismos especificos para adecuar
las condiciones de trabajo en caso de paro de los clientes. El caso mas signifi-
cativo es el previsto en el convenio colectivo de Johnson Aragén, en virtud del
cual en el caso de paros de un dia este sera absorbido por la empresa, si el
paro es entre uno y tres dias el primero lo absorbe la empresa y los restantes
no se trabajaran. En el caso de paros de mas de tres dias se establece un pro-
cedimiento de negociacion para dar una solucién adecuada. En todo caso se
prevé un mecanismo de recuperacion de las horas perdidas con cargo a la rea-
lizacién de horas extraordinarias, a cuenta de vacaciones o dias flotantes (una
hora por cada 1,66 horas) devolviendo las horas en turnos de viernes noche y
sabados mafana (a 1,75) o devolviendo entre semana (1 a 1). En todo caso, se
establece como limite maximo de obligacién de recuperacion el de cinco dias
al afno. En sentido parecido el convenio de Valeo Térmico prevé que el tiempo
de paro por fuerza mayor ha de ser recuperado.

Pero existen otras formulas para afrontar los posibles paros de actividad. Asi,
el convenio de Valeo Sistemas Eléctricos prevé que los trabajadores en situa-
cién improductiva por causas no imputables a la empresa podran ser cambia-
dos de puesto de trabajo.
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6. LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN
LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR DE
COMPONENTES DE AUTOMOCION

l. Introduccién. Negociacion colectiva y prevencion de
riesgos laborales. Premisas generales y analisis sectorial

Como se conoce, el articulo 2.2 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales
(LPRL) establece que las disposiciones de caracter laboral contenidas en la ley
y en sus normas reglamentarias tendran, en todo caso, el caracter de derecho
necesario minimo indisponible pudiendo ser mejoradas y desarrolladas en los
convenios colectivos. Queda, por tanto, abierta la via de la regulaciéon in meius
sin perjuicio de aquellos supuestos y materias en las que la ley hace una llama-
da expresa de regulacion a la negociacion colectiva. Ademas, en determinados
aspectos (organizativos o procedimentales) la negociacion colectiva es incluso
libre para establecer reglas diferentes a las legales ya que aqui la norma es so-
lamente dispositiva y no minima®.

En el sector de componentes de automocion las previsiones negociales en ma-
teria preventiva aun estando presentes en todos los convenios colectivos no
recogen, en general, contenidos innovadores, muchas son meras repeticiones
normativas (legales/reglamentarias) y otras simplemente reconocen la obliga-
cion de cumplir, en distintas materias, el régimen juridico vigente. Podria decir-
se que buena parte de los convenios del sector de componentes de automovi-
les son convenios colectivos minimalistas en materia preventiva que
despachan la prevencion de riesgos laborales en uno o dos articulos y en ellos,
ademas, simplemente repiten la ley o asumen su obligatorio cumplimiento.
Contrasta también la parca regulacion preventiva con el minucioso régimen
convencional en materia salarial o de organizacion del trabajo. Pese a ello y
siendo ésta la tendencia general, se localizan ciertos contenidos negociales
dignos de mencion -de los que se dara cuenta a continuacion- relativos, basi-
camente, a condiciones de trabajo, exposicion a factores de riesgo y medios
de proteccion, a érganos de participacion y representacion en materia preven-
tiva y a la determinaciéon de las obligaciones instrumentales del empresario
(formacion, vigilancia de la salud, documentacion preventiva...). Muchos espa-
cios quedan fuera de la negociacion y del texto del convenio lo que podria ha-

86 Prevencion de riesgos, seguridad y salud laboral, en AA.WV. (Dir. GONZALEZ ORTEGA, S.), La ne-
gociacion colectiva en el sector del metal, Madrid, MTAS, 2000, pp. 105-106.
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cernos pensar que al margen del convenio colectivo en vigor existen otros ins-
trumentos (acuerdos, pactos, manuales, reglamentos) que disciplinan cuestio-
nes preventivas®.

Es reiterada, por otro lado, la declaracién convencional de que la prevencion
de riesgos es una materia de interés compartido para empresa y trabajadores
que habra de ser objeto de mejora continua con la participacion de los repre-
sentantes de los trabajadores llegandose a fijar como meta, en algun supuesto,
la implantacion de una verdadera cultura preventiva en la empresa (Valeo Siste-
mas de Seguridad y Cierre Olesa de Montserrat). En sede de principios, tam-
bién, algunos convenios plasman el principio de integracion de la prevencion
de riesgos laborales® al indicar que ésta se proyecta sobre la produccién y la
organizacion del trabajo en la empresa y, en este contexto, la modernizacién en
la organizacion del trabajo se dirigira -junto a la competitividad y adaptacion de
la demanda- a mejorar la seguridad (actividades de prevencién y correccion de
las causas de accidentes) y las condiciones de trabajo (disminucion del nivel
de ruidos, mejora en la manipulacion de las piezas y en el orden y la limpieza)
(GKN Dreanlive Vigo).

Al quedar integradas muchas empresas del sector en grupos empresariales y
poseer varios centros de trabajo, la politica preventiva y, por tanto, los conteni-
dos convencionales que la desarrollan, son idénticos o muy similares en los
convenios de empresa o centro de trabajo (Bosch), siendo frecuente, ademas,
el reconocimiento convencional de que la normativa sobre seguridad y salud
del grupo vincula y sera objeto de aplicacion en cada empresa o centro. No
obstante, en ocasiones (y aun sin apartarse de las premisas generales), se
aprecian matices singulares en algunas disposiciones negociales que son es-
pecificas de cada centro de trabajo.

87 Tendencia general ya constatada en la negociacion colectiva empresarial del sector del metal (véa-
se “Prevencion de riesgos, seguridad y salud laboral”, op. cit., pp. 128-129).

88 El articulo 14.2 LPRL establece que el empresario, en el marco de sus responsabilidades, realizara
la prevencion de los riesgos laborales mediante la integracion de la actividad preventiva en la em-
presa y la adopcion de cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la seguridad y sa-
lud de los trabajadores.
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Il. Contenidos preventivos en la negociacion colectiva del
sector de componentes de automoviles

1. Condiciones de trabajo y exposicion a factores de riesgo

Es reiterada la ubicacion convencional conjunta de prendas de trabajo y mate-
rial de seguridad. La empresa facilitara los elementos de proteccién personal o
equipos de proteccion individual apropiados, cuidando su conservacion y re-
posicion en caso de deterioro o roturas. Estos EPIs “se entregaran segun las
caracteristicas personales del trabajador” (Johnson Controls Alagén) y también
se adaptaran las prendas de trabajo a las circunstancias especiales de los tra-
bajadores/as (vgr. prendas especificas para trabajadoras embarazadas a partir
de 4/5 mes de embarazo). Junto a la referencia convencional de prendas de
trabajo y material de seguridad, los convenios colectivos recuerdan su obliga-
toria conservacion, limpieza y utilizaciéon por los trabajadores estableciéndose
sanciones disciplinarias en caso contrario. Excepcionalmente se reconoce en
convenio la subsidiariedad de los EPIs o, lo que es lo mismo, el principio de
prioridad colectiva que antepone los medios de proteccién colectiva a aquellos
destinados a proteger a los trabajadores individualmente (convenio colectivo
de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre, Mostoles y Olesa de Montserrat).

A fin de minimizar los riesgos inherentes al propio trabajo algin convenio co-
lectivo declara la necesidad de establecer un plan de rotacion interpuesto que
debera llevar aparejado un programa formativo que facilite esa rotacién (John-
son Controls Valladolid). Frente a esta declaracion general en algun caso el
plan de rotaciones se limita a aquellos puestos de trabajo con carga psicofisica
(Robert Bosch Treto).

La exposicion a determinados factores de riesgo en el desarrollo de la prestacion
de servicios y el control de los mismos es objeto de regulacidon pormenorizada en
los convenios colectivos del grupo Bosch® donde se recogen los objetivos y las
medidas a adoptar frente al ruido y la temperatura. En concreto, en materia de rui-
do se marca como objetivo una emisién maxima de 80 dB, se catalogan los pues-
tos de trabajo con ruido elevado (superior a 80, 85 y 90 dB) y se acuerda el man-
tenimiento de la periodicidad en los reconocimientos meédicos de audiometria

89 Convenios colectivos de Robert Bosch Castellet, Robert Bosch La Carolina, Robert Bosch Madrid,
Robert Bosch Madrid (personal trasladado antigua FEMSA), Robert Bosch Treto, Robert Bosch Fi-
nanciacion y Servicios, Robert Bosch Gasoline Systems.
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(generales y especificos). En cuanto a la temperatura se fijan objetivos diversos
que van de 15 a 22° en funcion del lugar en el que se situe el trabajador (almace-
nes, comedores, aseos, duchas, oficinas). Por su parte, recogen también los con-
venios de los centros de trabajo y empresas del grupo Bosch una referencia gene-
ral a las PVD (pantallas de visualizacién de datos) y a los riesgos derivados de la
exposicion al plomo remitiéndose a la normativa en la materia. En otros convenios
se fijan descansos por calor durante el periodo estival (10/15 minutos) que seran
eliminados cuando la empresa reduzca de forma efectiva la temperatura de los di-
versos puestos de trabajo y ello sea reconocido por el servicio de prevencién y el
comité de empresa (convenio de Valeo Materiales de Friccion).

Ante determinadas situaciones de riesgo (fisicas, higiénicas, ambientales) algu-
nos convenios colectivos en aplicacion del principio de correccion (actuacion
sobre la fuente, el medio y el sujeto) priorizan las actuaciones a llevar a cabo:
andlisis de los factores de riesgo, eliminacion de la situacién de peligro, correc-
cién y/o asilamiento de factores de riesgo, proteccion en el puesto de trabajo y
proteccion personal (Robert Bosch Treto)™.

Mencidn especifica sobre el acoso se recoge en dos convenios colectivos del sec-
tor de componentes de automocién (Valeo Sistemas Eléctricos y Valeo Cimatiza-
cion). En ambos casos, se definen las situaciones de acoso y se arbitran vias em-
presariales internas para tratar las denuncias de los trabajadores®'. Mas desarrollo
presenta el convenio colectivo de Valeo Climatizacion que, circunscrito al acoso
sexual, fija los extremos del expediente informativo que se abrira por la empresa
para esclarecer los hechos acaecidos e impedir la continuidad del acoso denuncia-
do. Si lo solicita la persona afectada la situacion planteada se pondra en conoci-
miento de la representacién de los trabajadores y durante el proceso, que debera
sustanciarse en un plazo maximo de 10 dias, todos los actuantes guardaran abso-
luta confidencialidad y reserva “por afectar directamente a la intimidad y honorabili-
dad de las personas”. La constatacion de la existencia del acoso sexual denuncia-
do dara lugar, entre otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del
ambito de direccién y organizacién de la empresa, a la imposicion de sanciones y
este ejercicio del poder disciplinario empresarial quedara al margen de la posible
interposicién de acciones legales ante instancias administrativas o judiciales y de la
depuracion de responsabilidades en estos ambitos.

90 En otros convenios de determinados centros de trabajo y empresas del grupo Bosch estas actua-
ciones se limitan a aquellos puestos de trabajo que hagan peligrar la agudeza visual del trabajador
(Robert Bosch Castellet, La Carolina, Madrid [personal trasladado antigua FEMSA], Robert Bosch
Financiacién y Servicios y Robert Bosch Gasoline Systems).

91 En Valeo Sistemas Eléctricos el convenio recoge el compromiso de constituir en tres meses desde
su firma una comisién mixta (empresa/representantes de los trabajadores) y adoptar un protocolo
de actuacion para conocer y tratar las denuncias en materia de acoso sexual y moral.
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1.1. Monetizacion de riesgos laborales y su reverso: complementos
salariales que premian la prevencion efectiva de accidentes

La retribucion especial por exposicién a factores de riesgos (monetizacion de los
riesgos laborales) se concreta en los convenios colectivos del sector en la fijacion
negocial de pluses de toxicidad, penosidad y peligrosidad. Singular resulta, a tales
afectos (por su anacronismo) la remision de algun convenio a los criterios de deter-
minacion de los puestos de trabajo téxicos, penosos o peligrosos de la Ordenanza
de Trabajo de la Industria Siderometallrgica®. En otros casos, sin embargo (conve-
nios colectivos del grupo Bosch) se recoge a nivel convencional la obligacion del
comité de seguridad y salud de revisar, seleccionar y calificar los puestos de traba-
jo penosos, toxicos o peligrosos a efectos de retribucion. En algun supuesto (clara-
mente inspirado en el articulo 77 de la Ordenanza) la concurrencia de circunstan-
cias toxicas, penosas o peligrosas en el desarrollo del trabajo genera el derecho a
incrementos salariales que se concretan en porcentajes sobre el salario base en
funcién de la presencia de 1, 2 6 3 de aquellas circunstancias (25%, 30% y 35%,
respectivamente) (Johnson Controls Valladolid).

En el reverso de la monetizacién convencional de los riesgos laborales por el des-
arrollo de puestos de trabajo potencialmente productores de accidentes (téxicos,
penosos o peligrosos) se situa la monetizacion de la prevencion efectiva de aqué-
llos, es decir, la prevision en convenio de pluses salariales que premian no haber
sufrido accidentes laborales. Tal es la naturaleza del llamado Plus de 0 accidentes
laborales (Johnson Controls Alagdn) que se abona mensualmente a los miembros
de cada seccion y turno que no hayan tenido accidentes laborales en el mes (con o
sin baja pero con parte de la mutua de accidentes).

92 Determina el articulo 77 de la Ordenanza (Orden 29.7.1970) que la excepcional penosidad, toxici-
dad o peligrosidad de los trabajos quedara normalmente comprendida en la valoracién de puestos
de trabajo y en la fijacion de los valores de los incentivos. Cuando no quede comprendida en otros
conceptos salariales, se abonara al personal que haya de realizar aguellas labores una bonificacion
del 20% sobre su salario base. La bonificacion se reducira a la mitad si se realiza el trabajo excep-
cionalmente toxico, penoso o peligroso durante un periodo superior a 60 minutos por jornada, sin
exceder media jornada. En aquellos supuestos en los que concurriese una excepcional penosidad,
toxicidad y marcada peligrosidad superior al riesgo normal de la industria, el 20% pasara al 25% si
concurriesen dos circunstancias de las sefaladas y el 30% si fuesen tres. Si por mejora de las ins-
talaciones o procedimientos desaparecieran las condiciones de penosidad, toxicidad o peligrosi-
dad en el trabajo dejara de abonarse la bonificacion referida.
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2. Formacion e informacion preventiva

Conscientes ambas partes de la importancia de la formacién como elemento pre-
vencionista, ésta es objeto de referencia reiterada en los convenios colectivos del
sector aun cuando, la mayoria de ellos, se limiten a resaltar su importancia (muy es-
pecialmente en el caso de nuevos puestos de trabajo y nuevas contrataciones) y a
reproducir el régimen legal (basicamente, articulos 19, 28.2, 29 y 37.2 LPRL). En
este contexto y reconociéndose la importancia de la formacion e informacién en
prevencioén de riesgos laborales algunos convenios prevén la puesta en marcha de
campanias de concienciacion sobre salud laboral, prevencién de accidentes y cum-
plimiento de la normativa preventiva (convenios colectivos centros de trabajo y em-
presas grupo Bosch, Valeo Espafia y Valeo Materiales de Friccion).

De forma especifica algun convenio alude a la formacion preventiva de los miem-
bros del comité de seguridad y salud que se programara anualmente (Robert
Bosch Treto). No obstante, la prevision convencional de planes y programas de for-
macion preventiva es bastante inusual localizandose sélo en el convenio colectivo
de Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Olesa de Montserrat que prevé para tra-
bajadores y mandos formacion preventiva especifica y general sobre riesgos po-
tenciales, productos utilizados, procedimientos de prevencion, protecciones meca-
nicas y equipos de protecciéon individual. Mas alla de aqui, concreciones
convencionales sobre el tipo de formacién -tedrica y préactica-, su imparticion ini-
cial, periddica o ante un cambio de puesto, la duracién de la misma y las entidades
formativas, son practicamente inexistentes.

3. Vigilancia de la salud

La obligacion legal del empresario de vigilar periddicamente la salud de sus traba-
jadores (articulo 22 LPRL) se concreta en los convenios colectivos en la preceptiva
realizacion de reconocimientos médicos anuales genéricos o especificos para cada
puesto de trabajo, segun el mapa de riesgos. En puestos de trabajo con mayor
riesgo de enfermedad profesional, calificados como téxicos o expuestos a factores
de riesgo concretos, la periodicidad de los reconocimientos médicos especiales
podria acortarse (vgr. semestral o con la frecuencia que se considere mas oportuna
[Valeo Sistemas Eléctricos y Valeo Climatizacién], semestral en puestos calificados
penosos o toxicos o sometidos a un nivel de ruido superior a 90 dB [Robert Bosch
Madrid]). En alguin supuesto se recuerda el caracter legal voluntario de los recono-
cimientos médicos de los trabajadores® y en la mayoria de los convenios se prevé
que los reconocimientos seran realizados por servicios médicos propios.

93 Asi, dispone el convenio de Valeo Service Espafa que el trabajador que no deseara someterse a
reconocimiento medico habria de notificarlo por escrito a la empresa.
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En algunos convenios, junto a la prevision de reconocimientos médicos gene-
rales se recogen referencias mas especificas como la realizacion de electrocar-
diogramas a personas que estén en el grupo de riesgo de padecer de enferme-
dades cardiovasculares o la relativa al diagndstico precoz de los canceres
ginecolégicos de la mujer y de prostata en el hombre, que seran objeto de
pruebas anuales voluntarias realizadas por el servicio médico de la empresa
dentro o fuera de la jornada laboral si no fuera posible su realizacién durante la
misma (convenios colectivos grupo Bosch). En otros casos se reconoce en
convenio el derecho a la realizacion de reconocimiento ginecolégico anual vo-
luntario que dara derecho a licencia retribuida para su realizacién debidamente
jusificada (Valeo Sistemas Eléctricos).

Determinados convenios establecen el derecho de informacién pasiva de los 6r-
ganos de representacion de los trabajadores en materia de vigilancia de la salud.
Asi, en Robert Bosch Castellet, Madrid, La Carolina y Robert Bosch Gasoline
Systems el comité de empresa conocerad la situacion y evolucion de la salud labo-
ral en el centro de trabajo a través de la memoria anual de servicio médico (copia)
y del informe trimestral que éste envia a la Administracion. Documentos, ambos,
que recibira el comité de empresa a efectos de su analisis y revision.

4. Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a
determinados riesgos y disminucion de la capacidad para el trabajo

Pocas referencias recogen los convenios colectivos sobre la proteccion de tra-
bajadores especialmente sensibles a determinados riesgos y las existentes se
limitan a recodar las obligaciones legales (articulo 25 LPRL): proteccion de tra-
bajadores que por sus caracteristicas, estado biolégico, situacion de discapa-
cidad fisica, psiquica o sensorial sean especialmente sensibles a los riesgos la-
borales, evaluacion especifica de los puestos a ocupar por aquellos
trabajadores y adopcién de las medidas de prevencion y proteccién oportunas.
Si se especifica en algun convenio que del estudio resultante realizado por el
servicio de prevencion se dara cuenta al comité de seguridad y salud (GKN Dri-
veline Vigo). No abundan tampoco en la negociacion colectiva del sector las
previsiones convencionales sobre la proteccidén preventiva de la maternidad
bioldgica que vayan mas alla de meras declaraciones de principios (vgr. conve-
nio Valeo Climatizacion)® o repitan el régimen legal.

94 “Se establecera especial proteccion a las situaciones previas y posteriores a la maternidad, evitan-
do rigurosamente las exposiciones a sustancias previsiblemente dariinas”.
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Reiterada es, sin embargo, la previsién convencional relativa a que los traba-
jadores con capacidad disminuida podran ser destinados a puestos acordes
con sus nuevas facultades. En algun caso la regulacion es mas detallada
(Johnson Control Alagon) y resulta singular la prevision del procedimiento a
aplicar en caso de disminucion de la capacidad para el trabajo por causa de
accidente o enfermedad (comun o profesional) cuando habiéndose agotado
las posibilidades de recuperacion mediante tratamiento o rehabilitacién, el
trabajador presente secuelas o limitaciones fisicas que le impidan el normal
desempefio de su puesto de trabajo. En tal caso, el servicio médico del De-
partamento de Prevencion sera el encargado de definir la disminucién de la
aptitud (temporal o definitiva) y de fijar el grado de disminucién del trabajador
y los posibles puestos a desempenfar, oidos previamente los representantes
de los trabajadores del comité de seguridad y salud. La indicacién del pues-
to/s a ocupar por el trabajador disminuido de aptitud (limitaciones fisicas o
psiquicas) se recogera en un informe dirigido al supervisor con copia para el
trabajador. Si desaparecieran las causas o circunstancias que motivaron la
disminucion de la capacidad para el trabajo, el trabajador volveria a su régi-
men normal de trabajo.

5. Participacion y representacion de los trabajadores en la
prevencion de riesgos laborales

En materia de participacion preventiva pocos convenios se apartan de las
disposiciones legales recogiendo, muchos de ellos, las definiciones, régimen
de constitucion, competencias y facultades asignadas a delegados de pre-
vencién y comités de seguridad y salud por la LPRL. En esta materia, en la
que los espacios dejados a la negociacion colectiva por la LPRL son impor-
tantes (sistema de designacion representantes, vias alternativas de represen-
tacion) rara vez son cubiertos con contenidos innovadores y asi, por ejemplo,
en lo que se refiere a los 6rganos de participacion y representacion de los
trabajadores® Unicamente se localizan puntuales referencias a la posible de-
signacion de delegados de prevencion por el comité de empresa sin mas (y
no “por y entre los representantes de personal” [articulo 35.2 LPRL]), lo que

95 El articulo 35.4 LPRL recoge posibles vias de regulacion negocial alternativa en dos materias: a)
sistemas diversos de designacion de los delegados de prevencion, siempre que quede garantizada
la facultad de designacion de los representantes de personal o de los propios trabajadores y b)
asuncion de las competencias reconocidas a los delegados de prevencion por otros érganos re-
presentativos especificos creados en el propio convenio.
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nos conduce a pensar que quizas esa designacion pueda recaer en trabaja-
dores ajenos al 6rgano de representacion colectiva de los trabajadores®
(GKN Driveline Vigo).

5.1. Delegados de prevencion

Recogen determinados convenios colectivos del sector un incremento de los de-
legados de prevencion legales sefialando un mayor nimero de ellos por tramo de
trabajadores y precisando los criterios de designacion (vgr. 501 a 1.000, cinco
delegados de prevencioén repartidos entre las centrales sindicales de forma pro-
porcional® y en caso de cambiar de tramo se negociara el numero de delegados
de prevencion de acuerdo con los mismos criterios [Robert Bosch Madrid, per-
sonal trasladado antigua FEMSA]). Habra que matizar en este contexto que, en
aquellos convenios colectivos donde se fija un nimero determinado de delega-
dos de prevencioén superior al legal en un determinado tramo, el salto en el tramo
por incremento de plantilla obligara a aplicar la escala del articulo 35.2 LPRL.

En materia de facultades alguna norma convencional amplia las previstas en el
articulo 36.2 LPRL al indicar que los delegados de prevencion dispondran de
un local con mobiliario adecuado vy teléfono, tres tablones de anuncios situa-
dos en lugar visible y acceso a las nuevas tecnologias “que hubiere en cada
momento” (Internet, correo electronico tendrian cabida aqui) y en el contexto
de las garantias de estos representantes de los trabajadores algun convenio
precisa que tendran la consideracién de trabajo efectivo y no se computaran
en el crédito horario el tiempo dedicado por los delegados de prevencion a
asistir a las reuniones del comité de seguridad y salud (siguiendo el tenor literal
del articulo 37.1 parrafo 3° LPRL) y el destinado al desempefio de las funciones
propias de presidente y secretario del comité (Valeo Térmico).

96 Segun constatan BENAVIDES, DEL REY, LUQUE y MONTAGUT en los convenios colectivos firma-
dos en el periodo 1994-1999 se contemplaba la posible designacion de delegados de prevencion
entre los trabajadores o delegados sindicales en un 4% de los mismos (Andlisis de la prevencion de
riesgos laborales en la negociacion colectiva espanola, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo,
n° 111, 2002, p. 351).

97 La jurisprudencia mantiene, no obstante, que en la composicion del comité de seguridad y salud
(delegados de prevencién) no se aplica la regla de la proporcionalidad de los resultados obtenidos
en las elecciones a representantes unitarios de los trabajadores (STS 15.6.1998).
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5.2. Comités de seguridad y salud

A diferencia de lo que ocurre con los delegados de prevencién cuyas compe-
tencias, como acabamos de indicar, pueden ser asumidas por érganos repre-
sentativos diversos creados por convenio colectivo, no llama la LPRL a la ne-
gociacion colectiva para que cree érganos de participacion preventiva distintos
del comité de seguridad y salud. No obstante, si se contempla la posible previ-
sion convencional relativa a la constitucion del comité intercentros de seguri-
dad y salud (articulo 38.3 parrafo segundo LPRL) y la practica negocial secto-
rial recoge O6rganos de participacion preventiva diversos como son las
comisiones paritarias de seguridad y salud que pueden desempefar, a nivel
sectorial, funciones similares a las del comité de seguridad y salud, a nivel de
empresa/centro de trabajo®. Sentadas tales premisas, algunos convenios co-
lectivos de empresa y centro de trabajo contemplan la posible constitucién de
comisiones paritarias de seguridad y salud en centros de mas de cien trabaja-
dores (Robert Bosch Castellet, La Carolina y Robert Bosch Gasoline System).
Poco sentido tienen estos 6rganos de participacion y consulta preventiva si ya
existe en el centro de trabajo (con mas de 50 trabajadores) comité de seguri-
dad y salud y si, por el contrario, lo que se pretende es suplantar a éste, la pre-
vision convencional no se acomoda a la LPRL pues la constitucion del comité
de seguridad y salud no admite regulacién diversa por convenio colectivo que
contradiga el régimen legal. Lo l6gico seria haber sustituido tales previsiones
convencionales (que parecen haber sido mantenidas por inercia negocial tras
la entrada en vigor de la LPRL) por referencias o remisiones legales a la consti-
tucion del comité de seguridad y salud.

En materia de composicion y funcionamiento del comité de seguridad y salud
algunos convenios introducen nuevas reglas. La permisibilidad legal en torno a
la adopcion por parte del comité de seguridad y salud de sus propias normas
de funcionamiento permite que la negociacion colectiva precise las reglas so-
bre composicién del comité incluidas las relativas a la posible designacion,
competencias y funciones de secretario®, presidente o determine reglas sobre
el régimen de las reuniones (convocatoria, levantamiento de actas, difusién de
éstas)'®. Asi, el convenio colectivo de Robert Bosch Madrid establece que el

98 MERCADER UGUINA, J.R., MUNOZ RUIZ, A.B., El futuro de la negociacidn colectiva en materia de
prevencion de riesgos laborales, Aranzadi Social, n° 5, 2002, p. 902.

99 En el convenio de Valeo Térmico el secretario del comité de seguridad y salud sera designado de
entre sus miembros y cada ano, de forma alternativa, recaera el nombramiento en una de las par-
tes representadas (trabajadores/empresa).

100 Convenio colectivo de Valeo Térmico.
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presidente del comité, ademas de su funcion normal de presidir y moderar las
reuniones esta obligado a recabar la contestacion de la direccion relativa a
aquellos asuntos recogidos en el acta de la reunién correspondiente que expli-
citamente requieran su respuesta (el plazo de contestacién al acta no sera su-
perior a 20 dias laborables). Los vocales integrantes del comité de seguridad y
salud seran determinados por el comité de empresa entre sus miembros™ y
tendran obligacion de asistir a las reuniones de comité de seguridad y salud los
representantes de los departamentos que queden implicados en los temas re-
lacionados en el orden del dia correspondiente. Por parte empresarial, algun
convenio precisa qué mandos de ésta habran de integrar el comité de seguri-
dad y salud (vgr. director de produccién, director de recursos humanos, direc-
tor de ingenieria y otro miembro a designar (Valeo Térmico). En cuanto a la pe-
riodicidad de las reuniones del comité y sin perjuicio de su caracter trimestral
preceptivo (algun convenio alude a reuniones semestrales lo cual contradice el
tenor del articulo 38.3 parrafo 1° LPRL) podran ser convocadas reuniones con
la direccién a peticion de tres o mas miembros del comité de seguridad y salud
cuando la urgencia del caso lo exija'®. También contempla una mayor frecuen-
cia en las reuniones del comité de seguridad y salud el convenio de GKN Drive-
line Vigo (reunién mensual) y el de Johnson Controls Alagén (bimensual). El re-
conocimiento legal de la posible presencia en las reuniones del comité de
seguridad y salud de trabajadores que cuenten con una especial cualificacion o
informacion sobre los temas a tratar (articulo 38.2. parraffo 3° LPRL) se concre-
ta en alguna disposicién negocial fijandose un nimero maximo de trabajadores
(8) designados por los representantes de éstos que recibiran por el tiempo de
asistencia a aquellas reuniones una retribucion idéntica a la del tiempo de tra-
bajo “a todos los efectos” (Valeo Climatizacion).

101 Los delegados de prevencion integran, legalmente, el comité de seguridad y salud y sera el comi-
té de empresa el que designe, de entre sus miembros, quienes seran delegados de prevencion
pero también puede ocurrir que -si el convenio ha previsto tal posibilidad- otros érganos especifi-
cos asuman la representacion especializada de los trabajadores en materia preventiva siempre
que quede garantizada su designacion por los representantes de personal o los propios trabaja-
dores (articulo 35.4 LPRL). Estos érganos especificos sustituirian, en representacion de los traba-
jadores, a los delegados de prevencion en el comité de seguridad y salud.

102 Precisa el convenio de Valeo Térmico las circunstancias que habilitan reuniones del comité de seguri-
dad y salud en sesién extraordinaria, siempre a propuesta de la mayoria de alguna de las representa-
ciones (accidentes o dafios graves, incidentes con riesgo, requerimientos de la Administracion).
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La mayoria de los convenios colectivos del sector parten del reconocimiento
del caréacter paritario del comité de seguridad y salud y en alguno de ellos se
incrementa el nUmero de miembros por tramo de trabajadores (mas de cien tra-
bajadores maximo de cinco representantes)'® y, en consecuencia, de represen-
tantes de la empresa (Robert Bosch Financiacién y Servicios).

Partiendo del reconocimiento del comité de seguridad y salud como érgano cole-
giado y paritario de participacion, destinado a la consulta regular y periddica de las
actuaciones de la empresa en materia de prevencién de riesgos laborales, algunos
convenios precisan las materias objeto de consulta o estudio™ (introduccion de
nuevas tecnologias, cambio de maquinas y equipos de trabajo, puestos de trabajo,
nuevos productos y materiales), aquellas que seran objeto de mera informacion
(materias primas utilizadas en el proceso productivo y consignas de identificacion,
manipulacién y primeros auxilios en caso de accidente, resultado de estudios me-
dioambientales que se realicen, mapa de ruidos y resultado global de los reconoci-
mientos anuales, presupuesto dedicado a seguridad y salud, indices de absentis-
mo en el centro de trabajo) (GKN Driveline Vigo, Robert Bosch Treto) y las que
exigen emision de informe especifico (accidente de trabajo)'®. En materia de acci-
dentes, ademas, algun convenio prevé que el comité de seguridad y salud contro-
lara las estadisticas y las divulgara a través de las actas del comité, avisos (Valeo
Climatizacion). Junto a ello, este mismo convenio recoge la competencia del comi-

103 No obstante, como indicamos anteriormente, si la plantilla llegara a los 2.001 trabajadores serian
designados seis delegados de prevencion y seis representantes de la empresa, aplicandose, a par-
tir de ahi la escala legal del articulo 35.2 LPRL.

104 En alguin caso, la norma convencional recoge una regulacion pormenorizada de competencias y
facultades del comité de seguridad y salud que concreta las genéricas previsiones legales (articulo
39.1y 2 LPRL). Tal es el caso del convenio de Valeo Térmico que prevé como concrecion de las
competencias legales del comité de participacion en la elaboracion, puesta en practica y evalua-
cion de planes y programas de prevencion de riesgos y de promocion de iniciativas sobre métodos
y procedimientos para la efectiva prevencion de riesgos, el debate antes de su puesta en practica
y en la medida en que incidan en la prevencion de riesgos de —entre otras- : a) la identificacion de
los riesgos que deban ser objeto de evaluacion y control, b) la determinacion de los criterios y pro-
cedimientos para la evaluacion de riesgos, c) la elaboracion, puesta en practica, evaluacion vy revi-
sion de planes y programas de prevencion, d) el estudio previo del impacto en la salud laboral de
los proyectos en materia de organizacion del trabajo, incluyendo nuevas tecnologias, nuevas im-
plantaciones y nuevos métodos de trabajo, e) el disefio de programas de vigilancia de la salud de
los trabajadores y la determinacion de los puestos en los que el reconocimiento médico es obliga-
torio, etc... De igual forma, desarrolla el convenio las facultades legales reconocidas al comité de
seguridad y salud en el articulo 39.2 LPRL.

105El convenio colectivo (Robert Bosch Treto, Madrid [personal trasladado antigua FEMSA], Robert
Bosch Financiacion y Servicios) concreta en este caso la facultad legal del comité de seguridad y
salud de conocer y analizar los dafios producidos en la salud o en la integridad fisica de los traba-
jadores, al objeto de valoras sus causas y proponer las medidas preventivas oportunas (articulo
39.2 c] LPRL).
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té de seguridad y salud de efectuar revisiones semestrales de las condiciones de
los puestos de trabajo, estudiando los datos ambientales, recogiendo datos y
muestras, analizandolas posteriormente, para ver si evolucionan favorablemente
las condiciones de trabajo o como minimo se mantienen los niveles alcanzados
(Valeo Climatizacion).

En materia de planificacion de la accién preventiva determinados convenios co-
lectivos recogen la obligacion del comité de seguridad y salud de establecer
anualmente en el Ultimo trimestre del afio un plan general de actuaciones en
prevision de riesgos potenciales que puedan derivarse de los puestos de traba-
jo y materiales utilizados en el proceso productivo. Los acuerdos adoptados en
la materia tendran la naturaleza de convenio colectivo y se consideraran inclui-
dos en la norma colectiva en vigor (Robert Bosch Treto, Madrid [personal trasla-
dado antigua FEMSA], Robert Bosch Gasoline Systems). Supone esta previsién
negocial una concrecion de la genérica competencia legal de participacion del
comité de seguridad y salud en la elaboracion, puesta en practica y evaluacion
de planes y programas de prevencion de riesgos en la empresa (articulo 39.1. ]
LPRL) y, en general, de proyectos preventivos y el reconocimiento convencional
de la naturaleza de convenio colectivo de los acuerdos adoptados en el seno
del comité de seguridad y salud (integrado por representantes de los trabajado-
res [delegados de personal] y de la empresa) dota a aquéllos de un plus de vin-
culacion para ambas partes derivado de la aplicacion del régimen juridico de los
convenios colectivos (en estos casos, ademas, estatutarios).

También es objeto de reconocimiento negocial el derecho del comité de seguri-
dad y salud de disponer del tiempo necesario para el ejercicio eficaz de sus
funciones y de la facultad de recabar, a propuesta de cualquiera de sus miem-
bros, la colaboracién de los servicios técnicos de empresa, organismos oficia-
les y asesores externos (GKN Driveline Vigo, Johnson Controls Alagon). En el
convenio de Valeo Térmico se establece, por otro lado, que anualmente la em-
presa presentara al comité de seguridad y salud un informe que habra de con-
tener, al menos, los siguientes aspectos: a) memoria anual del servicio de pre-
vencion, que incluira el nivel de aplicacién y resultados del plan de prevencion,
resultados de los eventuales controles ambientales y de condiciones de traba-
jo y actividades de vigilancia de la salud, b) estadisticas y analisis de acciden-
tes de trabajo y enfermedades profesionales y c¢) dafios derivados del trabajo.
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6. Coordinacion de actividades preventivas

Aun cuando las empresas integrantes del sector de componentes de automo-
cion puedan ser consideradas auxiliares de aquellas pertenecientes al sector
de constructores de automdviles hasta tal punto que las necesidades producti-
vas de éste delimitan la produccion de aquél'™, las escasas previsiones nego-
ciales en materia de coordinacion de actividades preventivas se centran en la
subcontratacién de actividades por parte de las empresas de componentes, es
decir, se sittan en la légica de la empresa principal. Asi, en algun caso la Unica
referencia en la materia es el recordatorio de las obligaciones de la empresa
principal fijadas en el RD 171/2004, de 30 de enero, que desarrolla el articulo
24 LPRL (vgr. vigilancia del cumplimiento por parte de la empresa principal de
la normativa de prevencion de riesgos laborales por contratistas y subcontra-
tistas'”). En otros casos las escuetas previsiones convencionales se localizan
en el contexto de la coordinada participacion y representaciéon de los trabaja-
dores en materia preventiva al establecerse, por ejemplo, que los delegados de
prevencion y el comité de seguridad y salud dispondran de la normativa interna
de actuacion que se proporcione a las empresas contratistas y subcontratistas
(GKN Driveline Vigo) o que, a efectos de facilitar la coordinacién preventiva de
las actividades desempefiadas por las empresas subcontratistas (articulo 24
LPRL), el comité de seguridad y salud conocera dichas actividades y podra
convocar a sus reuniones a personal de aquellas empresas (Valeo Térmico)'™.

En algunos convenios, la Unica referencia convencional en la materia se locali-
za en las previsiones negociales sobre empleo y se centra en el ejercicio del
poder de direccién empresarial sobre los trabajadores de la subcontratada.
Asi, en los convenios colectivos de Robert Bosch centros de Castellet, La Ca-
rolina y Madrid, Robert Bosch Financiacién y Servicios y Robert Bosch Gasoli-
ne Systems se indica que los trabajadores que realicen servicios y obras sub-

106 Ello se refleja muy especialmente en materia de tiempo de trabajo con la regulacién convencional
del sistema de paros del cliente, jornadas perdidas o dias de no produccion.

107 Conforme determina el articulo 10.1. RD 171/2004, el deber de vigilancia del empresario principal
se anade a los deberes de coordinacion de todos los empresarios concurrentes y a los deberes de
informacion e instruccion correspondientes al titular del centro de trabajo (véase, LLANO SAN-
CHEZ, M., El reglamento de prevencion de riesgos en materia de coordinacion de actividades em-
presariales, Actualidad Laboral, Tomo Il, 2004, pp. 1550y ss.).

108En este contexto, el AINC 2007 establece que los convenios colectivos podran incluir disposicio-
nes relativas a los procedimientos de informacion y consulta, tanto sobre los riesgos derivados de
la concurrencia de actividades empresariales como sobre los medios de coordinacién establecidos
en tales supuestos.
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contratadas estaran dentro del ambito de organizacién, direccién y control del
subcontratista el cual tendra actividad, estructura y entidad propias. Asimismo,
no podran ejercer funciones de mando sobre el personal de Robert Bosch. Es-
tas previsiones negociales recogen criterios jurisprudenciales posteriormente
elevados a rango legal sobre la cesion legal de trabajadores (articulo 43.2 Esta-
tuto de los Trabajadores)'™.

7. Organizacion de la prevencion en la empresa, otras cuestiones y
muchas carencias

La concrecion negocial del deber empresarial de organizar la prevencion en la
empresa encuentra escaso reflejo en los convenios colectivos del sector de
componentes de automocion aun siendo la organizacion preventiva “un ambito
lo suficientemente ddctil como para ser tratado por la negociacion colectiva™ .
Asi, poco frecuentes son las referencias a los servicios de prevencién con algu-
nas minimas excepciones como la prevision del convenio colectivo de Tl Group
Automotive System relativa a la obligacion de la direccidon de la empresa de
consultar a los delegados de prevencién, con la debida antelacién, en caso de
cambio del servicio de prevencion ajeno, la recogida en el convenio de Valeo
Sistemas de Seguridad y Cierre Olesa de Monsterrat sobre la contratacion de
un servicio de prevencién ajeno consultor, impulsor y verificador de politicas
preventivas marcandose la empresa como objetivo la constitucidon de un servi-
cio de prevencion propio o la clausula del convenio de Valeo Térmico que en el
contexto de las competencias del comité de seguridad y salud sefala la de de-
batir -antes de su puesta en practica- la seleccién de la modalidad, composi-
cion y tipo de expertos necesarios para la constituciéon del servicio de preven-
cién propio o para la concertacion del ajeno, asi como de la planificacion de
actividades que éste debe desarrollar y la evaluaciéon de su funcionamiento.
También en el contexto de las competencias del comité de seguridad y salud
este mismo convenio recoge una escueta referencia al debate en su seno so-
bre otra modalidad de organizacion de la prevencion en la empresa (designa-
cién de trabajadores para ocuparse de funciones preventivas, determinacion

109El articulo 43.2 del Estatuto de los Trabajadores establece (tras la redaccion dada por el RD-Ley
5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y del empleo) que se entiende que se incurre en
cesion ilegal de trabajadores cuando se produzca alguna de las siguientes circunstancias: a) que el
objeto de los contratos de servicios entre empresas se limite a una mera disposicion de los trabaja-
dores de la empresa cedente a la empresa cesionaria, b) que la empresa cedente carezca de una ac-
tividad o de una organizacion propia y estable o no cuente con los medios necesarios para el des-
arrollo de su actividad y ¢) que no ejerza las funciones inherentes a su condicion de empresario.

110 MERCADER UGUINA, J.R., MUNOZ RUIZ, A.B., El fututo de la negociacién colectiva en materia de
prevencion de riesgos laborales, op. cit., p. 901.
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de éstas y evaluacién de su cumplimiento)''. No se localiza en la negociacion
colectiva del sector referencia negocial alguna sobre la posible constitucion de
servicios de prevencion mancomunados (articulo 21.1 RSP) que pueden pre-
verse por convenio o acuerdo del articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajado-
res, entre otros supuestos, para grupos de empresas.

Alguna clausula convencional asilada recoge la constituciéon de departamentos
de prevencion de riesgos laborales integrados por personas designadas por la
empresa y “una persona propuesta por el comité de empresa, que gozara de
las mismas garantias sindicales de los representantes de los trabajadores, sien-
do o no delegado de personal. Esta persona ayudara en los temas que sean ne-
cesarios en dicho departamento, en toda su jornada de trabajo o parte de ella,
siendo retribuido dicho tiempo al mismo nivel econdmico que estaba percibien-
do antes de incorporarse a este trabajo”. Légicamente, esta via convencional
de participacion preventiva de los trabajadores no excluye sino que completa
la designacién de delegados de prevencion y la constitucién del comité de se-
guridad y salud en empresas de 50 o mas trabajadores.

Mas alla de estas referencias puntuales se constata en el sector de componen-
tes de automocién una escasa alusion a la evaluacion de riesgos', a la planifi-
cacion de la actividad preventiva' o a los planes de emergencia y falta, en ge-
neral, una mayor concrecion de las obligaciones empresariales instrumentales
(planteadas, normalmente, de forma bastante genérica o ambigua en la nego-
ciacion colectiva). Tampoco se localizan instancias representativas que alcan-
cen a grupos de empresa lo cual seria especialmente oportuno cuando existen
politicas o criterios preventivos aplicables a varias empresas o centros de tra-
bajo integradas en estructuras grupales.

111 La Disposicion Adicional 7¢ RSP establece que la negociacion colectiva podra determinar los medios
materiales y personales de l0s servicios de prevencion propios y el nimero de trabajadores designa-
dos por el empresario para realizar la actividad de prevencion y el tiempo y los medios conferidos
para realizar la actividad.

112 Siendo ésta una materia en la que la negociacion colectiva podria tener un papel activo en relacion al
establecimiento de procedimientos de consulta para llevarlas a cabo y de fijacion de supuestos obje-
tivos de reelaboracion y actualizacion de la evaluacion de riesgos en funcién de determinadas cir-
cunstancias (NAVARRO NIETO, F., El tratamiento de la prevencion de riesgos laborales en la negocia-
cién colectiva, Temas Laborales, n° 75, 2004, p. 21).

113 El AINC 2007 recuerda que la actividad preventiva a desarrollar en la empresa debe estar integrada a
través de la implantacion de un plan de prevencion de riesgos laborales documentado y la actividad
preventiva planificada podra llevarse a cabo de forma programada, es decir, por fases, permitiendo
iniciar, aplicar y mantener las actividades preventivas que sea necesario realizar a lo largo del tiempo
conforme a la planificacion preestablecida.
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Pasada mas de una década desde la aprobacion de la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales y de la reforma estructural del marco normativo de la pre-
vencion de riesgos laborales, la negociacion colectiva sigue teniendo muchos
espacios que cubrir en orden a planificar, articular, mejorar y concretar el deber
de seguridad del empresario.

Anexo: Muestra de convenios colectivos

Convenio colectivo Valeo Térmico (BOP Zaragoza 18.8.2005) y posterior revision salarial (BOP Zaragoza 24.3.2006)
Convenio colectivo Valeo Climatizacion (DOGC 23.10.2006)

Convenio colectivo Valeo Componentes Automévil (DOGC 28.10.2004)

Convenio colectivo Valeo Espana (BOCM 19.9.2003)

Convenio colectivo Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre (DOGC 16.11.2006)

Convenio colectivo Valeo Sistemas de Seguridad y Cierre Fabrica de Mdéstoles (BOCM 9.9.2003)

Convenio colectivo Valeo Sistemas Eléctricos (BOCM 17.10.2006)

Convenio colectivo Valeo Conexién Eléctrica Ourense (DOG 23.11.2004)

Convenio colectivo Valeo Service Espafa (BOE 30.9.2004)

Convenio colectivo Valeo Materiales de Friccion (BOCM 16.10.2004).

Convenio colectivo Robert Bosch Féabrica Treto (BOC 11.3.2005)

Convenio colectivo Robert Bosch Féabrica Espafa Financiacién y Servicios (BOCM 6.2.2006)
Convenio colectivo Robert Bosch Féabrica Castellet (DOGC 2.3.2007)

Convenio colectivo Robert Bosch Espafia Gasolyne System (BOCM 18.5.2006)
Convenio colectivo Robert Bosch Fabrica Madrid (BOCM 3.2.2007).

Convenio colectivo Robert Bosch Féabrica La Carolina (BO Jaén 8.8.2006)
Convenio colectivo Robert Bosch Espariola (BOCM 17.2.2007)

Convenio colectivo GKN Driveline Vigo S.A (Boletin Oficial de Galicia, 22-8-2005)
Convenio colectivo Tl Group Automotive Sistema (DOGC 5.3.2004)

Convenio colectivo Johnson Control Valladolid (BO Valladolid 4.10.2004)
Convenio colectivo Johnson Control Alagén (BOP Zaragoza 29.8.2006).
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1. Introduccion

Este informe es la continuidad de los dos trabajos realizados previamente para
el observatorio industrial del sector de fabricantes de equipos y componentes
de automocién. En el primero de ellos se analizaron los rasgos basicos la acti-
vidad en el contexto de la industria del automovil. En el segundo se presto es-
pecial atencién a los procesos de localizacion de las empresas y a la légica que
informa dichos procesos. En este se elabora un mapa de la industria de com-
ponentes de automocioén desde una doble perspectiva. Por una parte, determi-
nando la posicion competitiva a nivel internacional. Por otra, analizando la lo-
calizaciéon de la actividad dentro del Estado, atendiendo especialmente a la
posible existencia de clusters productivos y si éstos pueden ser un factor de
competitividad. El objetivo planteado intenta indagar en uno de los retos mas
importantes a los que se enfrenta el sector en los Ultimos afios ante el cambio
de modelo productivo. En concreto, qué niveles de competitividad presenta el
sector y sus posibilidades de crecimiento a medio y largo plazo en un contexto
econémico mas abierto y cambiante.

Tal y como ya se ha sefialado en los informes previos, en el sector de compo-
nentes de automocién se ha generalizado la produccion flexible, al tiempo que
ha aumentado el volumen de produccién y también su importancia estratégica
como resultado de las practicas de externalizacion de las empresas ensambla-
doras. Estos cambios han ido paralelos a la reduccion del numero de provee-
dores directos (o de primer nivel), al incremento de la dimension de las empre-
sas y a una mayor internacionalizacion. Estas transformaciones productivas
han modificado de manera significativa la cadena de valor al incrementarse la
posicién de dominio desde el vértice de la piramide, donde se ubican las em-
presas ensambladoras, sobre el resto de empresas del sector.

Se trata de cambios muy significativos y que afectan de lleno al modelo com-
petitivo y a las bases sobre las que tradicionalmente se ha asentado la activi-
dad. En Espafa el sector de componentes de automocién en su conjunto pre-
senta un saldo exterior negativo, siendo los datos de comercio exterior
bastante elocuentes al respecto. Esta situacion se explica por dos motivos.
Uno de ellos es la tradicional debilidad del sector en términos de innovacion
tecnoldgica y liderazgo productivo. El otro responde precisamente a la estruc-
tura productiva predominante en la industria del automovil y al aumento del co-
mercio intraindustrial en la Unién Europea y, cada vez mas, fuera de ella. El es-
cenario que hay detras de estos datos es conocido por todos: grandes
empresas multinacionales instaladas en Espafa utilizando el territorio como
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plataforma exportadora, importando gran parte de los componentes necesa-
rios para la produccién y exportando los vehiculos acabados. Asi, la exporta-
cién de vehiculos a motor presenta siempre un saldo positivo, aunque decre-
ciente, y la importaciéon de componentes un saldo negativo que se mantiene en
los afos. Con todo, esta situacion no implica que no exista margen de actua-
cion para afectar a las posiciones competitivas del sector.

Hay que tener en cuenta que el sector de componentes de automocién presen-
ta una serie de caracteristicas productivas que hacen que los instrumentos tra-
dicionales para analizar la competitividad tengan que utilizarse con cierta cau-
tela. En una actividad donde la dependencia respecto de las ensambladoras es
muy elevada y donde las relaciones son complejas y, a largo plazo, carece de
sentido plantear las ventajas competitivas Unicamente en términos de precios
relativos, tal como hacen los analisis econdmicos mas convencionales. Es ne-
cesario, por tanto, analizar la estructura sectorial y las relaciones establecidas
entre los grupos ensambladores y las empresas proveedoras, sus ventajas tec-
nolégicas y su capacidad de innovacién en los procesos de produccion y en
los productos fabricados. Sélo de esta manera podremos obtener una imagen
mas real de la posicién internacional del sector.

Asimismo, una de las cuestiones mas destacadas por su relevancia respecto al
impacto en el futuro del empleo y la produccién es la localizacion geografica de
las empresas como respuesta al fendmeno de la globalizacién. En el segundo
de los informes realizados, donde abordamos con profundidad estas cuestio-
nes, ya se puso de manifiesto cémo las decisiones de localizacion productiva
en el sector de componentes de automocién estan afectadas por la posicion
de la empresa en los mercados y por las caracteristicas tecnoldgicas del bino-
mio proceso productivo-producto.

Los estudios de caso realizados en el segundo informe ponian de manifiesto
como aspecto relevante en la localizaciéon de las empresas la diferenciacion
entre produccion de componentes especializados, produccién de componen-
tes de bajo valor afadido y preensamblaje de componentes finales. Las plantas
que producen componentes especializados orientan su produccioén al mercado
mundial y su futuro depende crucialmente de su capacidad de mantenerse
como proveedoras de un componente con contenido tecnolégico medio-alto.
En el caso de las plantas que producen componentes de bajo valor afiadido, se
encuentran permanentemente expuestas a procesos de deslocalizacion en los
que los costes salariales y las ayudas publicas juegan un papel importante. En
el tercer caso, la localizacion depende del lugar donde se ubiquen las plantas
ensambladoras. Asi, en tanto en cuanto éstas se mantengan en el territorio,
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existe mercado para la supervivencia de las plantas fabricantes de componen-
tes. Es en este punto del debate donde se situa el presente informe, con el do-
ble objetivo ya sefialado: determinar cuédles son las actividades que presentan
mayores niveles de competitividad internacional y reflexionar sobre el posible
efecto de la organizacion territorial del sector sobre la competitividad.

Asi pues, con los objetivos sefalados, el presente informe se articula en los si-
guientes apartados. En primer lugar introducimos una serie de reflexiones para
enmarcar el andlisis de la competitividad en el sector. En segundo lugar se
aborda el analisis de los datos agregados referidos a la posicién internacional y
a los cierres recientes de empresas del sector, dato que nos da una imagen
mas clara de la posicién internacional. En tercer lugar se realiza un andlisis te-
rritorial de la actividad. En cuarto lugar se presentan los resultados de los estu-
dios de caso. Finalmente, se adjunta un anexo estadistico que incluye tablas
de datos y la definicion de las variables utilizadas en el informe. Cabe resefar
que la metodologia utilizada combina tanto el analisis estadistico como la ob-
tencién de informacion de caracter mas cualitativo a partir de entrevistas en
profundidad en las empresas escogidas para los estudios de caso.






Observatorio industrial del sector de fabricantes Mapa industrial del sector de fabricantes de
de equipos y componentes para automocion equipos y componentes para la automocion 163

2. Competitividad, tecnologia y gestién laboral

El concepto de competitividad es bastante amplio y existen muchos factores
que pueden incidir sobre la misma. Dentro de ese conjunto amplio de factores
hemos centrado el analisis basicamente en los aspectos tecnolégicos. Normal-
mente, se considera que son clave en la posicion competitiva de las empresas
en los mercados, al tiempo que también dan pistas sobre otros elementos sig-
nificativos que inciden sobre la competitividad, como por ejemplo las estrate-
gias mercadoldgicas, las estrategias de gestién mas preactivas o reactivas vy,
en definitiva, sobre las formas de gestién empresarial. Ademas, la tecnologia
es un elemento clave en la definicidon de las caracteristicas de los puestos de
trabajo y, en consecuencia, de las condiciones de trabajo y empleo: afecta a
los requerimientos de cualificacion para ocupar el puesto de trabajo, a la cate-
goria profesional y, en Ultima instancia, a las relaciones laborales. Es por ello
que su analisis, teniendo en cuenta su repercusion laboral, resulta completa-
mente pertinente.

2.1. Dos aproximaciones basicas a la competitividad

El aumento de la competitividad se ha convertido en uno de los objetivos basi-
cos de la politica econdémica para hacer frente a la mayor apertura de los mer-
cados en una economia globalizada. En términos generales, y como primera
aproximacion, se entiende que la competitividad es la capacidad que tienen las
empresas para ampliar sus cuotas de mercado de los productos que fabrican,
tanto en el mercado interno como en el de otros paises'. Es por ello que un au-
mento de la competitividad de las empresas de un pais va acompafiado de un
aumento de la produccion nacional y, en consecuencia, del empleo. Mas alla
de esta definicion general, el concepto, el analisis y los instrumentos para me-
dir la competitividad se abordan de forma diferente segun el enfoque tedrico
del cual se parta (Bravo y Gordo 2003).

El enfoque tradicional relaciona la competitividad con los resultados del comer-
cio exterior. Esta perspectiva centra su analisis en los precios de los bienes de
exportacion. El planteamiento es que la ventaja que pueda tener un pais en un
determinado producto o sector industrial respecto a otros paises se basa en el
diferencial de precios relativos. En este sentido, la competitividad vendria ex-

1 Hay diferentes definiciones del concepto de competitividad seguin el objeto de estudio. Para un anélisis
mas detallado ver: Ruesga y Da Silva (2007).
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plicada por la capacidad que se tenga para vender a precios bajos, la cual
puede deberse a distintos motivos: el coste de las materias primas, los sala-
rios, las ayudas publicas o el tipo de cambio que se esta aplicando.

En esta linea de andlisis se situa, por ejemplo, la OCDE. Para este organismo,
aunque detras del concepto de competitividad internacional existe un conjunto
de factores bastante amplio (capacidad para la innovacion tecnoldgica, grado
de especializaciéon del producto, calidad de los productos, servicios post-venta
y todos los factores que pueden influenciar favorablemente el comercio), la
mayoria de ellos son de caracter cualitativo y no se pueden cuantificar. Junto a
la imposibilidad de calculo, la OCDE sefala también que no siempre estos fac-
tores estructurales permiten un incremento de ventas en los mercados interna-
cionales. A partir de estas premisas, se plantea que las posiciones de competi-
tividad relativa de un pais o de un sector industrial estan asociadas a los costes
o a los diferenciales de precios (Durand y Giorno 1987:149).

Si los determinantes fundamentales de la competitividad son los costes y los
precios relativos, las politicas para aumentarla estan claras. Una via es incremen-
tar el nivel de proteccionismo de la economia o devaluar el tipo de cambio. Como
estos mecanismos no se pueden aplicar en el marco institucional actual de las
economias europeas, sélo queda incidir sobre los costes. Y el corolario de esta
premisa es inmediato: reducir costes laborales para aumentar la competitividad.

Sin embargo, existen bastantes estudios empiricos que cuestionan abierta-
mente este planteamiento, al tiempo que sefialan que detras de la ventaja
competitiva si que cabe considerar los elementos de caracter estructural. La
competitividad, por tanto, no se basa sélo en una ventaja de precios relativos,
al menos desde una perspectiva a medio y largo plazo. Este es el enfoque que,
por ejemplo, plantea parcialmente la Comision Europea, al sefialar que la com-
petitividad esta relacionada con “la habilidad para defender y/o ganar cuotas
de participacién en mercados internacionales abiertos basandose en los pre-
cios y/o la calidad de los bienes. Esta habilidad esta afectada por un amplio
conjunto de factores y condiciones que van desde los costes de produccion a
las innovaciones tecnolégicas y organizativas, desde el marco regulador hasta
el contexto macroeconémico” (European Commission 2004:155).

Un trabajo que expone claramente esta perspectiva y que ya se ha convertido
en un clasico es el libro de Michael Porter La ventaja competitiva de las nacio-
nes, donde se plantea cédmo la competitividad depende de muchos mas as-
pectos que los precios relativos de los productos. Para este autor la competiti-
vidad hay que relacionarla con la capacidad para aumentar el nivel de vida de
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una sociedad y ampliar el bienestar y, necesariamente, se tiene que abordar
desde un enfoque de largo plazo. Es en este marco donde se plantea que el
unico concepto significativo de la competitividad a nivel nacional es la produc-
tividad nacional. “Un creciente nivel de vida depende de la capacidad de las fir-
mas de una nacion para alcanzar altos niveles de productividad y para aumen-
tar la productividad con el transcurso del tiempo. El crecimiento sostenido de
la productividad requiere que una economia se perfeccione continuamente.
Las empresas de una nacién deben mejorar inexorablemente la productividad
en los sectores existentes mediante la elevacién de la calidad de los produc-
tos, la adicion de caracteristicas deseables, la mejora de la tecnologia del pro-
ducto o la superacién de deficiencias de la produccion” (Porter 1991:29).

En la base del aumento de la competitividad estan las caracteristicas que pre-
sentan las empresas nacionales y las estrategias de gestién. Son las empresas,
y no los paises, las que compiten en el comercio internacional. Es por ello que
este autor destaca una serie de aspectos referidos a las formas en que las em-
presas crean y mantienen la competitividad que es importante tener presentes
para el analisis del sector de componentes de automocién. Mas concretamen-
te, Porter apunta que:

a. La naturaleza de la competencia y las fuentes de ventaja competitiva difieren
mucho de unos a otros sectores e incluso entre los segmentos de un sector.

b. Los competidores mundiales frecuentemente llevan a cabo actividades de
la cadena del valor en diferentes paises. Hay que analizar por qué una na-
cion es la base central de una empresa.

c. Las empresas mantienen y consiguen ventaja competitiva mediante la me-
jora, innovacioén y perfeccionamiento. La innovacion incluye tanto la tecno-
logia como los métodos, e incluye aspectos como la generacién de nuevos
productos, nuevos métodos de produccion, nuevas formas de comerciali-
zacioén, nuevos grupos de clientes, etc.

d. Las empresas que consiguen ventaja competitiva en un sector suelen ser
con mucha frecuencia aquellas que no soélo detectan una nueva necesidad
en el mercado o el potencial de una nueva tecnologia sino que son las pri-
meras y las mas agresivas en explotarlo.

e. Los determinantes de la ventaja nacional tienen que ver con la capacidad
de las empresas de un pais para innovar y mejorar, y para ir mucho mas alla
de las tasas salariales, de los tipos de interés y de los tipos de cambio.

f. La ventaja competitiva de un pais en un sector es relativa. Los parametros
de ventaja competitiva no se fijan dentro de un pais, sino que se fijan por
parte de las empresas de otros paises.
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g. La ventaja competitiva nacional basada en fuentes tales como abundantes
recursos naturales, bajo coste de la mano de obra, una moneda devaluada,
o incluso una idea de un Unico producto nuevo, casi siempre se da en com-
binacién con una baja productividad y es notablemente inestable. Basar la
ventaja competitiva en tales fuentes conduce a las empresas a estrategias
centradas en el precio y a segmentos de mercados sensibles al precio. La
historia muestra que tales estrategias son vulnerables.

h. La ventaja competitiva de un pais en determinados sectores suele estar
concentrada geograficamente.

i. La ventaja competitiva de los sectores de un pais se crea a lo largo de una
década o mas, no en los tres o cuatro afios de un ciclo econémico. Gran
parte de las medidas efectivas de un gobierno dan fruto lentamente.

Bajo estas perspectivas estructurales, el progreso tecnologico es un determi-
nante fundamental de la competitividad de un sector productivo. Sin embargo,
éste no depende soélo de la capacidad para realizar innovaciones y procesos de
investigacion sino que también depende de la capacidad para incorporar inno-
vaciones generadas en el exterior y de su extensién al conjunto del sector. Es
en este sentido que se establece la diferencia entre el uso de la tecnologia y el
dominio de ésta (Vegara 1989). En el primer caso, solo se hace uso de la tecno-
logia para obtener unos productos, pero no se tiene capacidad de incidir sobre
ella (sobre su diseno) ni de modificarla. En el segundo caso, se tiene la capaci-
dad de modificacién. La diferencia entre una situacién y otra indica la diferen-
cia entre un desarrollo tecnolégico autbnomo o dependiente. Es una diferencia
entre una situacién de usuario pasivo, para el cual los parametros tecnolégicos
le son ajenos y determinados desde fuera de su ambito de influencia, y otra de
usuario activo, que puede incidir sobre las caracteristicas y evolucién que pre-
senta la tecnologia.

No obstante, el uso de la tecnologia sin capacidad de incidir en los procesos
de su generacion, como usuario pasivo, no es necesariamente un freno a la
competitividad. El proceso de difusion de las nuevas tecnologias no es de sim-
ple copia y adaptacion, sino que las formas por las que se expande una nueva
tecnologia son bastante complejas y variadas. Por ejemplo, Rosenberg (1993)
plantea que hay una serie de elementos que determinan los ritmos y el alcance
del proceso de difusién, teniendo el cambio técnico un mayor impacto econé-
mico. La idea central es que las complementariedades tecnoldgicas, el impac-
to acumulativo de pequefias mejoras, el desarrollo de las habilidades técnicas
entre los usuarios de la tecnologia, el entorno institucional, etc. son elementos
que favorecen la competitividad en un sector.
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Ahora bien, aunque la tecnologia es importante en relaciéon con la competitivi-
dad, también es cierto que existen mas determinantes. Diferentes trabajos de
investigacion sobre el sector de automocion (Sirikrai y Tang 2006, Garrido et al
2007) ponen de manifiesto que hay todo un conjunto de factores afectando a la
competitividad del sector y que no tienen que ver con la tecnologia. Por ejem-
plo las politicas publicas en general (comercio exterior, formacion, apoyo al
desarrollo tecnolégico, entre otros) y la politica industrial en particular tienen
una influencia clara sobre la competitividad. Pero también las estrategias de
gestion empresarial. Es por ello que aunque en el presente informe nos centre-
mos béasicamente en los aspectos relacionados con la tecnologia, no podemos
olvidar que éstos son sélo una parte de la cuestion.

2.2. Tecnologia y puesto de trabajo

La tecnologia utilizada en un proceso productivo es uno de los factores que incide
sobre las caracteristicas de los puestos de trabajo y sobre las formas de gestion la-
boral. Para comprender su incidencia hay que partir de una concepcioén amplia del
puesto de trabajo. En este sentido nos parece especialmente pertinente la propues-
ta planteada por Alain D’lribarne de lo que él define como «situacion de trabajo»:
"una situacion de trabajo viene determinada por la configuracion y la naturaleza de
las relaciones que se establecen en el trabajo entre el titular de un lugar y el entorno
en el que actua. Las situaciones de trabajo estan vinculadas a la forma en que una
organizacion productiva -guiada por un proyecto econémico de produccion- divide
y agrupa en un momento determinado, dentro de una organizacion colectiva, las
operaciones correspondientes a su actividad, en relacion con los medios técnicos y
las formas de regulacion de las relaciones humanas" (D’lribarne 1989:75).

Repercusiones de la tecnologia sobre el puesto de trabajo

1. Determina las operaciones concretas a efectuar en el puesto de trabajo,
incidiendo sobre las necesidades de implicacion fisica y mental

2. Afecta a las necesidades de implicacion en el proceso productivo, fun-
damentalmente en aspectos como:

—  necesidad de atencion

— controlar la situacién concreta del producto y del proceso de

produccion

- hacer frente a imprevistos

—  hacer servir abstracciones

—  tareas de mantenimiento

3. Afecta a los aspectos relacionales ya que incide sobre el tipo de relacion
que debe mantener el titular de un puesto de trabajo con el resto de la
plantilla

4. Incide sobre el grado de autonomia, responsabilidad y capacidad de
decision en el proceso productivo
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No obstante, hay que tener presente que la tecnologia no es el Unico factor que
incide sobre las caracteristicas del puesto de trabajo y que, ademas, su reper-
cusién depende de las combinaciones que se establezcan con otros ambitos
de la gestién empresarial. También son relevantes las formas de organizar el
trabajo, la posicién de la empresa en los mercados de bienes y todos los as-
pectos relacionados con las practicas de gestion empresarial de la mano de
obra. Mas concretamente, la repercusion de la tecnologia sobre los puestos de
trabajo esta muy condicionada por las formas de organizacion del trabajo y el
modelo de relaciones laborales predominante en la empresa o en el sector. Es-
tos dos ultimos aspectos merecen una atencién especial.

La organizacion del trabajo se ha planteado tradicionalmente como una conse-
cuencia “natural” de la tecnologia utilizada. Sin embargo, este determinismo
cabe matizarlo. Si bien es cierto que posiblemente un cierto tipo de disefio or-
ganizativo acompafa "de manera natural" a la tecnologia en cuestion (Alsene
1990:326), también se da la relacion inversa. Es decir, que la organizacion exis-
tente condiciona la tecnologia utilizada y el tipo de uso y aprovechamiento que
se hace de ella. En general, se reconoce que delante de la misma tecnologia
hay diferentes posibilidades organizativas (Eyraud et al 1984).

Un ejemplo de esta situacion ambivalente lo encontramos en las posibilida-
des que a priori tienen las nuevas tecnologias en la sustitucién de los mode-
los tayloristas de organizacion de la produccion por estructuras mas descen-
tralizadas, con una mayor participacién e implicacion de los trabajadores. No
obstante, hay que tener presente también, frente a la tendencia hacia una
mayor participaciéon, que la aplicacién de las nuevas tecnologias en muchos
sectores ha variado considerablemente los requerimientos del puesto de tra-
bajo, disminuyendo la importancia de la experiencia, la destreza y la implica-
cioén en el proceso productivo. Por tanto la nueva tecnologia facilitaria la po-
sibilidad de implementar sistemas de trabajo mas tayloristas, al permitir una
mayor especializacion de los trabajadores. En consecuencia, no se puede
establecer una relacion determinista entre tecnologia y modelo organizativo.

La problematica de los efectos, en un doble sentido, de las nuevas tecnolo-
gias con respecto a la organizacién del trabajo ha sido puesta de manifiesto
desde hace ya bastante tiempo. Por ejemplo, en un estudio de la OCDE pu-
blicado en 1990 se plantea el problema de la relacién entre innovacién tec-
nolégica y organizacion del trabajo a partir de como inciden las nuevas tec-
nologias, centrandose en la cuestion de si requieren una mayor o menor
capacitacion en dos aspectos que son clave para establecer la organizacion
del trabajo: la eficiencia y el control. "En cada una de estas dos dimensiones
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algunos atributos de la nueva tecnologia favorecen resultados no tayloristas,
mientras que otros contribuyen al mantenimiento o intensificacion del taylo-
rismo” (OCDE 1990:110).

Por lo que respecta a la eficiencia, una impresion extendida es que las tecno-
logias facilitan la descapacitacion del trabajo en la medida en que "absorben"
conocimientos y capacitacion del trabajador, reduciendo la intervencién hu-
mana en muchos puestos de trabajo. No obstante, no hay que deducir que en
general este es el Unico proceso. A pesar de que las tareas sean mas sencillas
en cada maquina, a menudo no se adopta una organizacion taylorista sino
que se promueven formas mas flexibles. "Claramente los empresarios deben
elegir una estrategia al aplicar la nueva tecnologia; o bien hacen que la maqui-
naria sea tan autosuficiente como sea posible y utilizan personal de capacita-
ciones reducidas, o reconocen los limites de la inteligencia de las maquinas y
de la automatizacion y utilizan trabajadores que poseen una mayor compren-
sion de productos y procesos" (OCDE 1990:112).

En cuanto al control, las nuevas tecnologias permiten un mayor control de la
actividad realizada en la medida en que la disponibilidad de informacién es
mayor. Pero, en la practica, en muchos casos nos encontramos ante situacio-
nes en las que con la introduccion de nuevas tecnologias se reduce la intensi-
dad del control jerarquico y se aprecia un aumento de la autonomia de los tra-
bajadores.

En definitiva, no se puede llegar a una conclusioén cerrada respecto a como in-
ciden las nuevas tecnologias sobre la organizacién del trabajo. La heteroge-
neidad de situaciones es la ténica predominante. Y es que, ademas de la tec-
nologia, hay otros aspectos como son la fiabilidad del equipo, su
mantenimiento, la cantidad y calidad del producto fabricado, el tipo de control
tradicionalmente aplicado en la empresa, la filosofia de gestion empresarial y
las caracteristicas del mercado al que se dirige el producto. Por lo tanto, el
conjunto de resultados posibles es muy amplio y heterogéneo.

Otro aspecto importante respecto de los efectos de la tecnologia en relacion
con el puesto de trabajo es su incidencia sobre las condiciones de trabajo y
las relaciones laborales. Al fin y al cabo la tecnologia es un instrumento mas
de la gestion laboral, “un potencial campo de batalla politico" (Cressey
1990:91). Con la introducciéon de cambios tecnolégicos por parte de la empre-
sa se persigue alcanzar objetivos muy variados y que en su mayoria inciden
sobre la mano de obra. Por ejemplo, Ozaki (1993:25) senala los siguientes
puntos:
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a. Enla medida que sea posible, se intenta conseguir una disminucion del uso
de la mano de obra en los procesos laborales, basicamente con la finalidad
de reducir los costes del trabajo, o también, en algun caso, para hacer fren-
te a la escasez de mano de obra.

b. Conseguir un mayor control sobre los procesos de produccién, tanto por lo
que se refiere a los aspectos tecnoldgicos del proceso como a la participa-
cién de la mano de obra en el mismo, para mejorar la eficacia de las opera-
ciones y aumentar la productividad.

c. Mejorar la calidad de los productos fabricados o de los servicios prestados,
mediante una mayor precision de las operaciones asi como de las mejoras
generales que se produzcan en el proceso productivo.

d. Conseguir una mayor flexibilidad productiva, para poder hacer frente asi a
una produccién mas adaptada a las demandas de los clientes.

2.3. La participacion de los trabajadores en el cambio técnico

La participacion de los trabajadores en la introduccion de tecnologia no suele
producirse en el momento de la decisidn y configuracién de la estrategia em-
presarial con respecto al cambio técnico. En general, se puede afirmar que,
como mucho, la participacion de los trabajadores tiene lugar en las fases en las
que se analizan y valoran los efectos de la tecnologia. De hecho, la preocupa-
cion tradicional por parte de los sindicatos ante la introduccion de tecnologia
ha estado referida a su incidencia en los salarios vy, asi, frecuentemente el me-
canismo de actuacioén predominante ante el cambio técnico ha sido defensivo.
Sin embargo, en los Ultimos afios en muchos paises se han producido cambios
significativos en la estrategia sindical sobre las nuevas tecnologias. La consta-
tacion de que la innovacion tecnoldgica es inevitable para mantener las posi-
ciones en el mercado en un entorno de mayor competitividad y la considera-
cién de que las nuevas tecnologias también pueden mejorar la seguridad y las
condiciones de trabajo se esgrimen como los factores que estan detras de este
cambio. Por lo tanto, los sindicatos tratan de influir cada vez mas en el proceso
de la innovacioén tecnolégica (Rainbird 1993:218).

El objetivo genérico es que la nueva tecnologia beneficie al maximo a los trabaja-
dores, que sus efectos negativos sean minimos y que la adaptacién a las nuevas
técnicas sea lo menos traumatica posible, facilitando la adaptacion de las perso-
nas implicadas en el cambio. Es por ello que en algunos paises “las organizacio-
nes sindicales han tratado de establecer sus propias politicas tecnolégicas y de
participar en el proceso de innovacién tecnoldgica con la finalidad de conseguir
que los cambios estuvieran de acuerdo con sus politicas" (Ozaki 1993:29-30).
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Aunque estos objetivos genéricos por parte de los sindicatos estan bastante cla-
ros, una cuestion que no podemos olvidar es que la gestion tecnolégica y organiza-
tiva es competencia de la empresa. Por ello un primer problema que aparece es es-
tablecer qué se entiende por participacion de los trabajadores en la introduccién de
tecnologia. La Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de
Trabajo la define de una forma amplia como "todo procedimiento o practica partici-
pativa, desde la revelacion de informacién hasta la consulta, negociacion o deci-
sién conjunta, que implica formalmente o informalmente la participacion de aque-
llas partes interesadas en la introduccién de nuevas tecnologias en el debate sobre
las decisiones relativas al proceso de cambio” (Fréhlich 1990:4).

Peter Cressey establece una tipologia de las diferentes situaciones de partici-
pacion de los trabajadores con respecto al cambio técnico que trascribimos en
el cuadro siguiente.

Gama de posibles mecanismos de participacion utilizados en la introduccién de las nuevas tecnologias

No participacion Provisiéon de Consulta Negociacion Toma de decisiones
informacion conjunta
Proyectos planificados —Sesiones de — Comision consultiva —Acuerdos de —Poder de veto
y ejecutados por informacion - Grupos de productividad —Clausulas de

la direccion

—Acuerdos de
informacion
—Reuniones de

grupo

proyectos
— Comision de
nuevas tecnologias
— Grupos de direccion

—Clausulas de
proteccién en
acuerdos
generales

statu quo
—Organismos de
decision conjunta

—Acuerdos de
planificacion
—Acuerdos de

nuevas tecnologias Fuente: Cressey 1990

Asi, la participacion de los trabajadores en la introduccion de nuevas tecnologi-
as presenta un abanico de situaciones muy diferentes, que va desde la situa-
cién de no participacién, en la que los cambios técnicos son completamente
impuestos por la empresa, hasta las situaciones en las que la decision se toma
de forma conjunta entre la empresa y los trabajadores. Es dificil establecer con
total exactitud cuales son los elementos concretos que determinan la situacién
predominante en un pais. No obstante, algunos autores sefialan que hay facto-
res especificos de cada pais que configuran las oportunidades de participacion
de los trabajadores en la introduccion de las nuevas tecnologias?.

2 Por ejemplo Frohlich (1990) destaca los siguientes factores que afectan a la participacion de los re-
presentantes de los trabajadores en la introduccion de nuevas tecnologias:
a) El grado en que la empresa dependa de la cualificacion y cooperacion de los trabajadores para
la introduccion de las nuevas tecnologias.
b) La actitud de la direccion de la empresa delante de la participacion.
c) La capacidad de negociacion y de presion de los sindicatos para forzar a los directivos de la em-
presa a negociar.
d) La regulacion legal respecto a la participacion de los trabajadores a nivel de empresa.
e) El grado de centralizacion del sistema de relaciones laborales existente.
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No obstante, hay que tener presente que la participacién de los trabajadores
suele centrarse en las fases de la introduccion de la tecnologia que no son es-
tratégicas. Normalmente, en la introduccién de la tecnologia en las empresas
se pueden diferenciar cuatro fases: planificacion, seleccion, aplicacion y eva-
luacién. Las dos primeras tienen un caracter marcadamente estratégico, mien-
tras que las dos ultimas son mas bien operativas. Los resultados del informe de
la Fundacién Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo,
ponen de manifiesto que "en la fase de planificacion, los representantes de los
trabajadores tienen una participacion muy baja. (...) Se observa que en la fase
operativa la pauta de participacién es diferente: la «ausencia de participacion»
decrece con fuerza y el suministro de «informacion» permanece constante, cer-
ca del 40% del total, mientras que la «consulta» se realiza en aproximadamen-
te el 20% de las empresas" (Fréhlich 1990:5).
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3. La posicion competitiva del sector

En el analisis de la posicién del sector a nivel internacional consideramos cuatro
aspectos. En primer lugar, los datos de comercio exterior. Estos permiten tener
una imagen de la posicidn internacional en base a las transacciones comercia-
les. A continuacion se abordan cuestiones que responden a una perspectiva es-
tructural, desde una doble vertiente. Primero analizando la estructura de las em-
presas del sector de componentes de automocién en relaciéon con el conjunto
de la industria nacional. Posteriormente, comparando el sector en Espana con
la situacion en otros paises europeos. Por ultimo, afadimos un andlisis de los
cierres de empresas que han tenido lugar en 2006-2007 en la medida en que
son un claro reflejo de algunas de las tendencias mas recientes del sector.

3.1. El comercio exterior

Las cifras de comercio exterior del sector de componentes de automocién (ca-
pitulo 784 de la CUCI) evidencian, a lo largo de la Ultima década, la persistencia
de una situacion claramente deficitaria. Asi, el déficit comercial ha venido man-
teniéndose de una forma permanente en el entorno del 19% del total del co-
mercio exterior desarrollado por el sector. Tanto exportaciones como importa-
ciones han experimentado un significativo crecimiento entre 1995 y 2006,
aproximadamente un 185% en ambos casos (185,4%, en el caso de las expor-
taciones y 183,9% en el de las importaciones). Este similar ritmo de crecimien-
to ha impedido, dado el desequilibrio de partida, una reduccion del déficit co-
mercial que, a su vez, se ha incrementado en un 180,7%. Todo lo cual
constituye un claro indicio de la débil posicién competitiva del sector.
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Comercio exterior capitulo 784, partes piezas y accesorios
(en millones de euros)
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Ahora bien, cabe subrayar el hecho de que la dinamica comercial del sector de
componentes durante el periodo mas reciente ha resultado, con todo, mejor
que la del conjunto de la economia espafnola. En este sentido, destaca el he-
cho de que las exportaciones del sector han crecido mas que la media espafo-
la (142,8%), mientras que las exportaciones la han hecho a un ritmo mas lento
que el conjunto (197,9%). El resultado de todo ello ha sido, l6gicamente, que el
deterioro del desequilibrio comercial del sector haya sido mucho menor que el
experimentado por el déficit comercial espafol (422%), el cual ha pasado de
suponer un 10,9% del total del comercio exterior (punto de partida menos ne-
gativo que el del sector) a representar un 20,9% de dicha magnitud (ligeramen-
te por encima, por tanto, de la cifra del sector de componentes). El resultado
de esta evolucién algo menos desfavorable en el sector de componentes ha
sido que su déficit exterior ha pasado de representar el 8,9% del total espafiol
a suponer un 4,8% de dicha cifra.



Observatorio industrial del sector de fabricantes

de equipos y componentes para automocion

Mapa industrial del sector de fabricantes de
equipos y componentes para la automocion

175

Exportaciones e importaciones. Capitulos 7, 78, 781, 784, 786, Espaia, 1995-2006, en millones de euros

Total comercio | 7 Maquinariay | 78 Vehiculos 781 784 Partes, (786 Remolques
exterior equipo de de carretera | Automéviles y piezas y semirre-
Espaia transporte otros vehiculos | y accesorios molques
1995 EXPORT 69.962,21 29.304,60 16.630,67 11.665,93 3.180,67 75,34
IMPORT 87.142,30 30.894,73 10.705,16 4.513,34 4.703,26 108,43
1996 EXPORT 78.212,10 33.125,05 18.205,63 12.212,33 3.671,15 83,45
IMPORT 94.179,48 35.279,08 12.186,87 5.550,46 5.017,71 129,51
1997 EXPORT 93.419,37 38.162,47 20.819,66 13.146,40 4.327,92 100,67
IMPORT 109.468,69 40.777,24 14.402,52 6.583,87 5.570,51 148,97
1998 EXPORT 99.849,46 42.691,03 23.633,35 14.634,74 4.990,59 164,40
IMPORT 122.856,11 49.639,53 18.764,21 8.950,58 7.053,08 199,38
1999 EXPORT 104.788,63 45.448,16 24.624,10 156.502,49 5.474,78 121,18
IMPORT 139.093,71 59.842,26 23.482,55 11.379,16 8.618,61 223,08
2000 EXPORT 124.177,34 52.375,80 28.887,76 18.514,64 6.400,85 126,17
IMPORT 169.468,10 68.863,44 26.834,49 12.24517 10.979,35 257,99
2001 EXPORT 129.771,01 53.273,13 29.836,90 18.928,88 6.760,19 185,07
IMPORT 173.210,12 68.144,49 27.071,66 13.097,82 10.506,36 259,48
2002 EXPORT 133.267,68 53.639,51 30.202,30 18.702,41 7.379,32 144,99
IMPORT 175.267,87 66.615,24 27.372,60 12.978,01 10.964,78 278,11
2003 EXPORT 138.119,05 56.768,81 32.417,03 20.035,26 7.869,82 146,68
IMPORT 185.113,68 71.201,78 29.858,46 14.160,49 11.715,79 285,03
2004 EXPORT 146.924,72 60.807,11 34.257,50 21.141,34 8.348,14 179,39
IMPORT 208.410,70 81.706,89 34.755,24 17.461,71 12.604,91 322,75
2005 EXPORT 165.004,73 62.299,26 33.232,54 19.366,23 8.668,82 171,45
IMPORT 232.954,47 88.349,94 35.934,39 18.520,45 12.249,78 344,96
2006 EXPORT 169.872,02 67.562,56 35.352,98 19.558,41 9.076,36 192,96
IMPORT 259.559,03 95.033,63 38.255,07 19.277,57 13.350,24 376,22

Fuente: Ministerio de Industria, Comercio y Turismo. Clasificacién CUCI
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Comercio exterior capitulo 784, partes, piezas y accesorios de vehiculos, Espana, millones de euros

Total exportaciones Total importaciones Exportaciones Importaciones Saldo % exp. 784 % imp. 784
espafolas espafolas capitulo 784 capitulo 784 Sector 784 sobre total sobre total
exportaciones importaciones

nacionales nacionales

1995 69.962,21 87.142,30 3.180,67 4.708,26 -1.622,59 4,5% 5,4%
1996 78.212,10 94.179,48 3.671,15 5.017,71 -1.346,57 4,7% 5,3%
1997 93.419,37 109.468,69 4.327,92 5.570,51 -1.242,59 4,6% 51%
1998 99.849,46 122.856,11 4.990,59 7.053,08 -2.062,50 5,0% 5,7%
1999 104.788,63 139.093,71 5.474,78 8.618,61 -3.143,83 5,2% 6,2%
2000 124.177,34 169.468,10 6.400,85 10.979,35 -4.578,50 5,2% 6,5%
2001 129.771,01 173.210,12 6.760,19 10.506,36 -3.746,17 5,2% 6,1%
2002 133.267,68 175.267,87 7.379,32 10.964,78 -3.685,47 5,5% 6,3%
2003 138.119,05 185.113,68 7.869,82 11.715,79 -3.845,98 5,7% 6,3%
2004 146.924,72 208.410,70 8.348,14 12.604,91 -4.256,77 5,7% 6,0%
2005 1566.004,73 232.954,47 8.668,82 12.249,78 -3.680,96 5,6% 5,3%
2006 169.872,02 259.559,03 9.076,36 13.350,24 -4.273,87 5,3% 5,1%

Fuente: Ministerio de Industria, Comercio y Turismo. Clasificacién CUCI

Por otro lado, el peso de las exportaciones e importaciones del sector en el
conjunto del comercio exterior espanol se ha mantenido bastante estable. Asi,
tanto unas como otras han venido suponiendo en torno al 5% de los respecti-
vos totales espafioles. El peso relativo de las exportaciones ha crecido ligera-
mente, pasando de un 4,5% en 1995 a un 5,3% en 1995, aunque la cota maxi-
ma se alcanz6 de 2003 a 2005 con un 5,7%. Por su parte, las importaciones
han pasado de representar un 5,4% del total nacional a suponer un 5,1% de
dicha cifra, habiendo mostrado su mayor peso relativo entre 1999 y 2004 con
participaciones en torno al 6%, alcanzando el maximo en el afio 2000 (6,5%).

Si se analiza la dinamica comercial exterior de los diferentes grupos de productos
que integran el sector, algunas cuestiones merecen particular atencion. En primer lu-
gar, que en el afo 2006 solo seis de las dieciséis partidas arancelarias en que se di-
vide el sector muestran un saldo comercial positivo. Ahora bien, dos de ellas (frenos
y servofrenos y silenciadores y tubos de escape) presentan un superavit bastante re-
ducido, el cual ademas se inserta en una tendencia en la que han convivido, a lo lar-
go de la Ultima década, saldos positivos y negativos. En segundo lugar, el hecho de
que buena parte de las actividades que integran el sector han venido mostrando
continuadamente un saldo comercial negativo. En tercer lugar, que dos grupos de
componentes (cinturones de seguridad y ruedas) evidencian durante el Ultimo perio-
do una clara tendencia al deterioro de su competitividad, tal como lo demuestra el
hecho de que hayan pasado de presentar un saldo comercial positivo a situarse en
una posicion deficitaria. Estos datos apuntan, por tanto, a que la mayor parte de los
grupos de productos elaborados por el sector de componentes de automocién se
encuentran en una posicién de debilidad competitiva en términos de comercio inter-
nacional, tendencia que, lejos de revertirse, se ha intensificado en los Ultimos afios.
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Este deterioro de la posicién competitiva del sector de componentes se confir-
ma claramente si atendemos a la evolucién experimentada por el indice de
Ventaja Comparativa Revelada® (IVCR), la cual evidencia varios hechos signifi-
cativos. En primer lugar, que el sector ha venido mostrando continuadamente
en los ultimos afios un signo negativo en dicho indicador, situacion bien dife-
rente a la del conjunto de la rama (vehiculos de carretera) y, en particular, a la
del sector de fabricacién de automdéviles y otros vehiculos. En el total de la
rama, se inicia el periodo con un signo inequivocamente positivo que se ha ido
deteriorando con el paso de los afos, alcanzando valores negativos en los tres
ultimos. El sector del automovil, por su parte, partia de un IVCR claramente po-
sitivo (44%), el cual ha experimentado también un claro deterioro, aunque sin
llegar todavia al cambio de signo. Sélo el sector de remolques y semirremol-
ques muestra una dinamica de dicho indice similar a la del sector de compo-
nentes, alcanzando incluso cotas mas negativas. En segundo lugar, que la ac-
tual magnitud del IVCR del sector (-19%) es significativa, aunque se situa en el
mismo nivel que tenia en el afio 1995. Ahora bien, este indice, aun habiéndose
mantenido a lo largo del ultimo decenio en torno al -20% como tendencia ge-
neral, ha mostrado diferentes oscilaciones respecto a dicho valor referencia, si-
tuandose los extremos de dicha fluctuacion en -13% (1997) y -26% (2000).

indice de ventaja comparativa revelada, Espaiia, varios afos, en %

78 Vehiculos 781 Automoviles Partes, piezas 786 Remolques

de carretera y 784 otros vehiculos y accesorios y semirremolques
1995 22% 44% -19% -18%
1996 20% 38% -156% -22%
1997 18% 33% -13% -19%
1998 11% 24% -17% -10%
1999 2% 15% -22% -30%
2000 4% 20% -26% -34%
2001 5% 18% -22% -32%
2002 5% 18% -20% -31%
2003 4% 17% -20% -32%
2004 -1% 10% -20% -29%
2005 -4% 2% -17% -34%
2006 -4% 1% -19% -32%

Fuente: elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Industria Turismo y Comercio

3 El indice de Ventaja Comparativa Revelada (IVCR) es un indicador estadistico utilizado habitual-
mente para medir el comercio interindustrial. Su calculo es el siguiente: (X-M)/(X+M).
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Si trasladamos la perspectiva de analisis de la dinamica del IVCR al nivel de los
diferentes grupos de productos, se evidencian una serie de hechos relevantes.
Por un lado, que solo siete de los dieciséis grupos presentan un indice positivo,
aunque dos de ellos (frenos y servofrenos y silenciadores y tubos de escape) lo
hacen en un grado bastante reducido y han mostrado una evolucion en la que
se han alternado los signos positivos y negativos, con predominio de estos ul-
timos. También cabe destacar el caso del grupo de volantes y columnas de di-
reccion que, a lo largo del decenio, ha pasado de presentar un IVCR negativo a
mostrar en la actualidad un valor positivo. Por otro lado, que a lo largo de la ul-
tima década la mayor parte de los grupos han presentado continuadamente (o
al menos en casi todos los afios) un signo negativo en este indice. Finalmente,
que algunas actividades (cinturones de seguridad y ruedas) evidencian durante
el ultimo periodo una clara tendencia al deterioro de su competitividad, tal
como lo demuestra el hecho de que hayan pasado de presentar un IVCR posi-
tivo a mostrar otro de signo negativo. Todo ello viene a confirmar claramente la
idea ya apuntada de que la mayor parte de los grupos de productos elabora-
dos por el sector de componentes de automocion se encuentran en una posi-
cién de debilidad competitiva en el plano del comercio internacional, encon-
trandose ademas inmerso en los Ultimos afios en una tendencia al deterioro de
dicha posicién.
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La comparacion de la dindmica seguida por el comercio exterior del sector es-
panol de componentes de automocién con la que han venido mostrando otros
paises europeos no viene sino a confirmar algunas de las tendencias ya apun-
tadas. Asi, un primer dato relevante lo constituye el contraste entre el saldo ne-
gativo de la balanza comercial espafola de componentes con el saldo positivo
que presentan en la actualidad (y han venido presentando a lo largo de la ulti-
ma década) la UE-15 (a pesar de la progresiva reduccion de su superavit), Ale-
mania, Francia, ltalia e incluso Hungria (una vez superado el periodo inicial de
implantacion en el inicio de los afios 2000). Sélo Gran Bretafia ha venido mos-
trando continuadamente, al igual que Espana, un saldo comercial negativo,
aunque cabe sefialar que el déficit britanico ha crecido a un ritmo mas lento
(122,8%) que el espafol (185,7%).

Por su parte, el indice de Ventaja Comparativa Revelada muestra una situacion
similar a la que se acaba de describir. Frente al ya citado signo negativo que
presenta el IVCR espanol, tanto la UE-15 (aunque en este caso con una clara
tendencia a su reduccién y préximo a cambiar de signo), como Alemania, Fran-
cia, Italia y Hungria muestran un indice positivo, siendo de nuevo solo Gran
Bretafna la que se sitla en una posicién semejante a la espafola. Cabe desta-
car, en particular, el significativo IVCR que alcanzan, por un lado, Alemania
(pais con elevada tradicion en esta industria y que realiza un intenso esfuerzo
tecnoldgico) y, por otro, un pais emergente como Hungria. Esta situacion dibu-
ja una “pinza” para la competitividad de los componentes espafoles, incapa-
ces ya de competir via costes laborales con paises como Hungria, pero con un
todavia insuficiente esfuerzo tecnolégico que les permita situarse sélidamente
en el mismo entorno competitivo que Alemania.

Finalmente, el analisis comparativo internacional del ICVR al nivel de los diferen-
tes grupos de productos del sector de componentes no hace mas que confir-
mar las tendencias que venimos constatando. Mientras que en el caso espafol
la mayor parte de grupos presentan un indice negativo, en otros paises como
(sobre todo) Alemania, Italia, Hungria y (en menor medida) Francia predominan
los IVCR de signo positivo, siendo de nuevo Unicamente Gran Bretafa el pais
que se encuentra en una situacion similar (e incluso peor) a la de Espana. Esta
débil posicion competitiva de los diferentes grupos de componentes se ve con-
firmada, ademas, por el hecho de que sélo cinco de ellos presentan un indice si-
milar o superior al del resto de paises considerados: amortiguadores, radiado-
res, volantes y columnas de direccidn, guarniciones de frenos y parachoques.
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Evolucion del saldo exterior sector 784, en millones de euros

EU-15 Alemania Francia Espana Reino Unido Italia Hungria
1995 4984,84 6.881,21 3.505,88 -1.465,61 -3.048,19 2.784,44 nd
1996 3912,57 5.790,76 3.784,31 -1.311,79 -3.652,97 3.452,73 nd
1997 6272,49 6.657,73 3.855,87 -1.187,42 -2.260,02 3.880,93 nd
1998 7243,63 8.755,78 3.810,94 -2.041,82 -2.573,55 3.911,50 nd
1999 4292,71 8.440,13 4.537,54 -3.277,06 -3.930,41 3.655,24 -409,08
2000 7507,71 10.723,39 5.750,64 -4.566,31 -2.364,86 4.003,40 -353,34
2001 5407,03 11.451,20 4.259,79 -3.736,63 -3.537,22 3.936,12 -71,62
2002 6230,16 12.483,33 4.178,16 -3.588,81 -4.854,20 3.841,20 124,76
2003 6066,39 12.565,72 3.243,79 -3.849,99 -5.085,66 4.379,57 358,15
2004 5377,65 13.241,10 2.556,11 -4.254,49 -5.321,86 5.313,25 563,89
2005 2641,23 10.001,01 2.138,47 -3.573,82 -5.541,12 5.516,88 798,06
2006 2579,80 11.830,90 2.734,83 -4.187,64 -6.791,08 5.178,11 1.005,56
Fuente: EUROSTAT
Evolucidn del saldo exterior capitulo 784
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indice de ventaja comparativa revelada sector 784, diversos aios, en %
EU-15 Alemania Francia Espana Reino Unido Italia Hungria
1995 5,85 25,83 28,54 -18,13 -27,70 41,97 nd
1996 4,26 21,45 29,77 -14,562 -26,86 46,31 nd
1997 6,20 22,33 28,20 -12,73 -15,10 45,21 nd
1998 6,37 26,03 24,48 -17,03 -16,77 40,63 nd
1999 3,51 24,13 25,41 -24,22 -23,75 36,40 -25,91
2000 5,40 27,39 27,64 -26,27 -12,97 34,77 -17,89
2001 3,82 27,32 20,32 -21,65 -20,91 33,18 -3,43
2002 4,14 27,53 19,31 -19,60 -26,95 31,40 5,28
2003 3,90 25,79 14,84 -19,69 -29,17 33,77 14,26
2004 3,24 25,71 11,03 -20,34 -29,79 38,19 21,57
2005 1,63 22,33 9,21 -17,11 -30,88 37,59 26,87
2006 1,49 24,94 11,01 -19,04 -34,63 32,55 27,04

Fuente: EUROSTAT
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Francia Alemania Italia Reino Espaina Hungria
Unido

Partes para uso exclusivo o principal en

motores de piston de combustion interna

con encendido de ignicion

-29,66 4048 11,92 -49,85 -26,47  -78,22

Partes para uso exclusivo o principal en motores

de pistéon de combustion interna con
encendido de compresion

-13,86 52,01 20,44 5,26 -1,27  -30,08

Parachoques y sus partes
(incluidos parachoques de plastico)

14,81 35,89 13,50 48,44 26,65 -45,39

Guarniciones de frenos montadas

2,28 4542 34,55 -13,44 46,81 2,66

Frenos y servo-frenos y sus partes
(excluyendo guarniciones montadas)

-17,12 18,70 41,41 13,23 7,67 36,69

Cajas de cambio

34,06 55,74 9,44 -60,32  -50,45 26,34

Ejes de conduccién con diferencial

22,92 43,10 57,07 -39,54  -80,85 5,17

Ejes no de conduccion y sus partes

22,29 44,71 71,67 -5,29 -54,85 -26,07

Ruedas y sus partes y accesorios

-18,98  -2,36 65,64 -40,16 -31,30 61,59

Amortiguadores de suspension

-0,37 40,38 -28,51 -68,63 59,49 -39,68

Radiadores

13,79 5,49 -29,33 20,87 34,57 51,80

Silenciadores y tubos de escape

20,99 17,77 -1,68 -9,08 -0,30 14,34

Embragues y sus partes

-25,03 59,74 -9,23 -46,69  -20,98 29,92

Volantes y columnas de direccion

27,67 31,99 17,28 -13,10 37,24 45,28

Airbags con sistema de inflado

-37,69 99,29 -86,10 -40,14  -73,08 -92,63

Otras partes y accesorios para vehiculos

15,48 18,83 30,79 -40,89  -27,62 24,06

Cinturones de seguridad

-29,49 -39,92 25,68 -3,06 -54,65 61,36

Partes y accesorios para carroceria
(incluyendo cabinas)

-0,12 16,44 41,84 -49,78  -11,81 41,06

Fuente: Eurostat, clasificacion TARIC
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IVCR por productos y paises
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3.2. El sector de componentes en el contexto industrial espanol

El analisis de algunos indicadores nos permite situar con mayor precision la dina-
mica del sector de componentes de automocion dentro del conjunto de la industria
manufacturera espafola. En este sentido, un primer elemento a destacar es el de la
mayor dimension empresarial en este sector respecto del conjunto de las manufac-
turas, en términos tanto de volumen de negocio, como sobre todo de personas
ocupadas por empresa, indicador en el que casi se sextuplica la media espafiola.
Por otro lado, el empleo en este sector también ha crecido durante la Ultima déca-
da a un ritmo mas intenso que en el conjunto de la industria manufacturera, lo que
evidencia que, al menos hasta ahora, no ha atravesado con tanta intensidad los
procesos de crisis tan frecuentes en otros sectores.

Sector de componentes e industria manufacturera:
Indicadores de dimension empresarial. Espaia (2005)

Sector de Industria

componentes manufacturera

Volumen de negocio por ocupado 196,4 187,2
Numero de ocupados por empresa 67,7 11,8
Tasa de variacion del empleo (a) 8,3 5,6

(a) Porcentaje de variacion del empleo entre 1999 y 2005
Fuente: EUROSTAT

Por lo que se refiere al nivel de rentabilidad, puede constatarse que el sector de
componentes ha venido alcanzando unos resultados inferiores (en torno a un
20% menos) a los del conjunto de las manufacturas, tanto en términos de tasa
de beneficio bruto, como con respecto al valor afadido. Los costes laborales,
por su parte, se sitlan relativamente algo por encima de la media de la indus-
tria manufacturera, en particular si se consideran en relacion con el nimero de
ocupados (un 15% superiores, en este caso).

Sector de componentes e industria manufacturera:
Indicadores de resultados y costes. Espaia (2005)

Sector de Industria

componentes manufacturera

Tasa de beneficio bruto (a) 8,4 10,6
Excedente de explotacion bruto/

Valor anadido % 32,4 41,4

Coste laboral por ocupado ETC 35,4 30,8

(a) Excedente de explotacion bruto/Volumen de negocio (%)
Fuente: EUROSTAT

Los indicadores relativos a la productividad muestran, por un lado, que el sec-
tor de componentes se sitla en unos niveles similares a la media del conjunto
de la industria manufacturera por lo que a la productividad aparente del trabajo
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respecta. Por otro lado, y como consecuencia de los mayores costes laborales
medios anteriormente analizados, la productividad laboral ajustada al salario
resulta inferior (un 9%) a la del total de las manufacturas. El valor afadido, fi-
nalmente, representa en el sector de componentes una proporcién respecto al
valor total de la producciéon muy similar (sélo ligeramente por debajo) a la que
existe en la industria manufacturera, lo que viene a evidenciar que no se trata
de una actividad particularmente dinamica en este ambito.

Sector de componentes e industria manufacturera:
Indicadores de productividad. Espaina (2005)

Sector de Industria

componentes manufacturera

Productividad aparente del trabajo (a) 52,4 52,5

Productividad laboral ajustada al salario (b) 67,7 11,8
Valor afiadido al coste de los factores/

Valor de la produccion (%) 25,8 27,3

(@) Valor afiadido bruto por empleado ETC
(b)Productividad laboral aparente/Costes de personal medios (%)
Fuente: EUROSTAT

La dinamica inversora y de las actividades de I+D resulta, por su parte, mas
positiva en el sector de componentes que en el conjunto de la industria manu-
facturera, tal como ponen de manifiesto diferentes hechos. En primer lugar, la
inversiéon por persona ocupada es algo superior (un 12,5%) en este sector que
en el total de las manufacturas. En segundo lugar, también la tasa de inversion
se sitla por encima de la media industrial. Finalmente, los indicadores relativos
a las actividades de 1+D muestran que, tanto en términos de esfuerzo tecnolé-
gico como en lo que se refiere a la presencia relativa de personal dedicado a la
innovacién, la situacion del sector de componentes es mejor que la del conjun-
to de la industria manufacturera espanola, aunque no deben olvidarse las ca-
rencias que en este campo presenta la economia espanola y que condicionan,
I6gicamente, los términos de comparacion.

Sector de componentes e industria manufacturera:
Indicadores de inversiéon 1+D. Espaiia (2005)

Sector de Industria

componentes manufacturera

Inversién por persona ocupada 8,1 7,2
Tasa de inversion (a) 16,1 14,9
Gasto en 1+D/Valor afadido (%) 3,4 2,4
Empleo en 1+D/Empleo total (%) 2,9 2,0

(a) Inversion/Valor afadido al coste de los factores (%)
Fuente: EUROSTAT
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3.3. El sector de componentes en el contexto europeo

Algunos indicadores generales nos muestran cuales son, en una perspectiva
europea, las principales particularidades del modelo empresarial del sector es-
panol de componentes de automocion. Cabe asi destacar, en primer lugar, que
durante el periodo mas reciente (1999-2005) el nimero de ocupados en el sec-
tor ha crecido en Espana, a diferencia de lo que ha sucedido en paises como
Francia y Gran Bretafia donde ha disminuido. Ahora bien, aunque el incremen-
to del empleo en Esparfia ha sido mayor que el de ltalia, se ha situado por de-
bajo de los ritmos de crecimiento de Alemania y, sobre todo, de un pais como
Hungria, que se encuentra en plena expansién de esta industria. Por lo que
respecta a la dimensién empresarial, se observa que el tamafio medio de las
empresas espanolas (en términos de volumen de negocio y de empleo) es simi-
lar al de ltalia y Gran Bretafia, pero inferior al de Alemania y Francia €, incluso,
al de Hungria en términos de empleo (aunque en este caso no en términos de
volumen de negocio). Por otro lado, el grado de especializacion de las empre-
sas espafolas de componentes (similar al de Italia) es el mayor de todos los
paises considerados, puesto que concentran una mayor proporcién de su pro-
duccién en una unica actividad. Este mayor grado de especializacion resulta
particularmente significativo si lo comparamos con la mayor diversificacion que
se da en las empresas alemanas y, en menor medida, en las francesas.

Sector de componentes y accesorios de vehiculos a motor:
Indicadores de dimension empresarial (2005)

Espaia Alemania Francia Italia Hungria G. Bretana
Volumen de negocio por ocupado 196,4 237,7 259,3 1941 106,3 189,9
Numero de ocupados por empresa 67,7 301,3 128,6 58,5 111,0 54,6
Grado de especializacion (a) 98,0 73,5 85,4 95,8 88,2 nd
Tasa de variacion del empleo (b) 8,3 11,9 -1,5 53 42,9 -16,2

(a) Porcentaje de participacion de la actividad principal en el valor de la produccion
(b) Porcentaje de variacion del empleo entre 1999 y 2005 Fuente: EUROSTAT

Las empresas espafolas de componentes son las que obtienen una mayor
tasa de beneficio bruto entre todo el grupo de paises analizados (con la excep-
cién de Hungria que ocupa claramente el primer lugar) tanto respecto del volu-
men de negocio realizado como sobre el valor afiadido incorporado en la pro-
duccion. El sector espanol de componentes es, por tanto, el que después de
Hungria obtiene unos mayores niveles de rentabilidad (al menos a corto plazo).
Cuestion bien diferente es si estas mayores rentabilidades actuales podran
mantenerse en el futuro, dado el comportamiento de otros indicadores (comer-
cio exterior, productividad, innovacion, etc.) y las tendencias de futuro que és-
tos sugieren, tal como analizaremos mas adelante.
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Estas mayores rentabilidades se sustentan en buena medida sobre el hecho de
que, de nuevo con la excepcidon de Hungria, Espafia presenta un menor peso re-
lativo de los costes laborales en el valor total de la produccién que el resto de
paises considerados. Asi, los costes laborales en el sector espafol de compo-
nentes se sitdan, en términos relativos, ligeramente por debajo de los de Francia
e ltalia, resultan algo menores que los britanicos y, sobre todo, son sensible-
mente mas reducidos que los de Alemania. Del mismo modo, Espafa presenta
el menor coste laboral por ocupado de entre todo el grupo de paises analizado,
con la excepcion de Hungria. En este sentido, cabe subrayar, por un lado, que
los costes laborales por persona ocupada en Hungria se sitian significativa-
mente por debajo de los de Espana (un 17,5% menos), lo que evidencia bien a
las claras la imposibilidad de competir por esta via con el sector hungaro de
componentes. Por otro lado, destaca también el hecho de que los costes labo-
rales medios de Alemania resultan muy superiores a los espafoles (un 87% mas
altos), lo que evidencia una vez mas que la estrategia de competitividad de la
potente industria alemana de componentes descansa sobre otros factores dis-
tintos a los de los costes del trabajo, tal como analizaremos a continuacion.

Sector de componentes y accesorios de vehiculos a motor:
Indicadores de resultados y costes (2005)

Espaia Alemania Francia Italia Hungria G. Bretaia
Tasa de beneficio bruto (a) 8,4 4,4 51 6,4 14,0 7,7
Excedente de explotacion bruto/
Valor afiadido (%) 32,4 16,2 22,7 25,6 54,7 26,6
Costes personal/Valor produccion (%) 17,4 30,9 19,6 18,5 11,9 21,8
Coste laboral por ocupado ETC 35,4 66,2 47,5 40,1 12,4 41,2

(a) Excedente de explotacion bruto/Volumen de negocio (%)

Fuente: EUROSTAT

Los indicadores de productividad del sector de componentes referidos a dife-
rentes paises europeos nos muestran que Espana presenta, con la excepcion
de Hungria (con unos resultados muy bajos), la menor productividad aparente
del trabajo, situandose en unos niveles similares a los de ltalia. Resulta particu-
larmente relevante la distancia que separa en este indicador a Espana de Ale-
mania, el pais de mayor productividad del grupo. La industria de componentes
espanola obtiene, por tanto, unos menores niveles de valor afiadido por ocupa-
do, lo que apunta hacia la existencia de claras insuficiencias en este campo. Si
ajustamos la productividad del trabajo en funcién de los costes laborales de
cada pais, observamos que (de nuevo con la excepcion de Hungria que, con
unos menores costes laborales encabeza destacadamente el grupo) Espafa
obtiene la mas alta de todos los paises analizados. Dado el menor nivel de pro-
ductividad en términos de incorporaciéon de valor afiadido, tal como hemos
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constatado anteriormente, las mejores cifras relativas de Espafa en este indica-
dor no responden a un mejor comportamiento de dicha variable, sino a unos
menores costes laborales, lo que una vez mas plantea importantes interrogan-
tes de cara al futuro del sector.

Asi, la estrategia de fundamentar la competitividad mas sobre los menores
costes del trabajo que sobre el mayor valor afiadido resulta plenamente con-
firmada por el hecho de que el peso relativo del valor afiadido en el valor total
de la produccion se sitla en Espafa entre los mas reducidos de todo el gru-
po de paises. Sdlo ltalia presenta una cifra ligeramente inferior a la espafiola,
mientras que Francia y Hungria se situan en niveles similares. Gran Bretafa, y
sobre todo Alemania, alcanzan niveles sensiblemente superiores, lo que, par-
ticularmente en este Ultimo caso, confirma la tendencia ya apuntada a poner
el acento de su estrategia de competitividad sobre un mayor valor afiadido
de la produccién. En el caso espafiol, sin embargo, se constata una vez mas
una realidad del sector de componentes que muestra un nivel relativamente
bajo de incorporacion de valor anadido a la produccién, que sélo es parcial-
mente compensado, en términos de indicadores agregados de productivi-
dad, por unos menores costes laborales.

Sector de componentes y accesorios de vehiculos a motor:
Indicadores de productividad (2005)

Espana Alemania Francia Italia Hungria G. Bretaina
Productividad aparente del trabajo (a) 52,4 66,5 61,4 53,8 27,3 56,1
Productividad laboral ajustada al salario (b) 147,3 100,3 129,2 130,7 219,9 135,3
Valor afiadido al coste de los factores/
valor de la produccion (%) 25,8 31,1 25,4 24,9 26,2 29,7

(a) Valor anadido bruto por empleado ETC
(b) Productividad laboral aparente/Costes de personal medios (%)

Fuente: EUROSTAT

Si nos preguntamos por las causas explicativas de estas diferencias en cuan-
to a dindmica de la productividad entre unos paises y otros, necesariamente
hemos de acudir como factor particularmente relevante al proceso de inver-
sién y, sobre todo, de innovacién desarrollado en cada uno de ellos. En este
ambito las evidencias resultan bien claras. En efecto, Espafa presenta uno
de los niveles mas bajos de inversion por persona ocupada, entre todos los
paises analizados, situandose s6lo por encima de Hungria y, ligeramente, de
Gran Bretafa. En términos de tasa de inversion (respecto del valor afiadido),
la situacién espafola mejora su posicion relativa, aunque sélo aparentemen-
te. Si bien es cierto que por lo que se refiere a este indicador las cifras espa-
folas son mejores que las de Gran Bretana e incluso las de Alemania, es ne-
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cesario formular algunas matizaciones a este respecto. La razén fundamental
de esta mayor tasa relativa de inversién no responde en el caso espanol, tal
como acabamos de constatar, a un superior esfuerzo inversor sino a unos
menores niveles de valor anadido, de lo que resulta un cociente aparente-
mente mas positivo. Apariencia que ademas debe ser interpretada, mas alla
de la lectura inmediata de las cifras, en una perspectiva dinamica, dado que
los menores niveles actuales de inversién estan condicionando a su vez una
menor intensidad futura de incorporaciéon de valor afnadido a la produccion
del sector, constituyendo asi un circulo vicioso de caracter acumulativo.

El factor clave para analizar la dinamica futura del sector de componentes lo
constituye, sin duda alguna, la amplitud e intensidad de los procesos de in-
novacion que se desarrollan en el mismo. Algunos indicadores nos permiten
aproximar dichos procesos. Por un lado, las cifras referidas al esfuerzo tec-
noldgico (peso relativo de los gastos en 1+D respecto del valor afadido gene-
rado) muestran como Espafa supera sélo a Hungria, alcanzando unos nive-
les similares a los de Gran Bretana, pero situandose significativamente por
debajo de Francia y, sobre todo, de Alemania, pais que sextuplica el valor es-
pahol en este indicador. Por otro lado, los datos referidos a la presencia rela-
tiva de personal vinculado a las actividades de [+D en las empresas de com-
ponentes no hacen mas que confirmar estas tendencias. Espafa, por tanto,
s6lo supera a Hungria y Gran Bretafia, mientras que también en esta variable
se situa significativamente por debajo de Francia y, particularmente, de Ale-
mania, que mas que triplica las cifras espafolas.

Todo este anélisis evidencia bien a las claras las insuficiencias que presenta el
actual modelo de competitividad de la industria espafola de componentes. Si
bien es cierto que los bajos niveles que alcanzan los diferentes indicadores de
innovacién responden en parte al hecho de que en Espafa un segmento im-
portante del sector lo constituyen filiales de empresas transnacionales que rea-
lizan sus actividades de I+D en otros lugares (fundamentalmente alli donde tie-
nen su sede o0 sus centros tecnoldgicos), esto sélo explica parcialmente las
carencias en este campo. Resulta evidente, por otro lado y a tenor de los indi-
cadores analizados, que el esfuerzo tecnoldgico de las empresas espafnolas de
componentes resulta todavia insuficiente para situar al sector en unas condi-
ciones de competitividad favorables. Incluso considerando conjuntamente am-
bos tipos de empresas, la conclusion resulta incuestionable: los actividades de
I+D (desarrolladas o incorporadas) no alcanzan unos niveles satisfactorios,
como evidencian, por ejemplo, los datos relativos a productividad o incorpora-
cién de valor afiadido anteriormente analizados. Y en definitiva, esta situacion
constituye, mas alla de los resultados actuales del sector, una importante hipo-
teca para su desarrollo futuro.
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Sector de componentes y accesorios de vehiculos a motor:
Indicadores de inversién e 1+D (2005)

Espana Alemania Francia Italia Hungria G. Bretaia
Inversion por persona ocupada 8,1 8.7 12,3 9,5 6,8 7,7
Tasa de inversion (a) 16,1 13,6 21,2 19,4 25,2 14,1
Gasto en I+D/Valor afadido (%) 3,4 20,8 11,1 nd 1,7 3,4
Empleo en I+D/Empleo total (%) 2,9 9,7 6,0 nd 1,2 1,8

(a) Inversion/Valor anadido al coste de los factores (%)

Fuente: EUROSTAT

3.4. Reestructuraciones en el sector de componentes en 2006-2007

En los dos ultimos afos el sector ha mantenido la situacién de turbulencia que
ya venia arrastrando en afos anteriores. Sin que pueda hablarse de una crisis
abierta, se han sucedido una serie de situaciones de crisis empresarial que han
provocado reducciones en el empleo y que generan preocupaciéon de cara al
futuro. Si bien estas crisis empresariales han tenido lugar en diversas comuni-
dades auténomas, es en Catalufia donde se han producido el mayor numero
de situaciones criticas, en buena medida porque es esta comunidad la que re-
Une un volumen mas elevado de empresas del sector.

Factores generales

Como factores generales de estas crisis se apuntan elementos de tipo general
de la economia espafiola y particulares del sector de automocion. Estos se tra-
ducen en la percepcién de pérdida de “competitividad”, aunque los factores
que la determinan son diversos.

Un factor importante es la marcha de los precios que inciden en los costes de
los productos. Por un lado, esta la apreciacion del euro respecto al délar que
provoca un encarecimiento relativo de los precios de los bienes exportados
frente a los competidores del area dolar o yuan. Al mismo tiempo, se constata
un aumento de los precios de materias primas basicas (aluminio, hierro, ener-
gia) que no estd compensado por la apreciacion del euro y el relativo abarata-
miento de los productos comprados con ddlares. Este alza de costes es a to-
das luces superior a la de cualquier otro input productivo y aumenta los costes
de algunas de las empresas del sector.

Como aspecto especifico del sector destaca la presién que en el mercado de
componentes ejercen los compradores -grandes grupos ensambladores- los
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cuales a menudo actuan en condiciones de semi-monopolio, derivadas de la
dependencia que tienen los fabricantes respecto a los clientes importantes.
Este aspecto es mas relevante tanto para las pequeias empresas, con una
cartera de clientes mas reducida, como para las plantas montadas para satis-
facer la demanda de un solo cliente. Cuando se combina una presion sobre los
precios de venta con un alza de los precios de las materias primas, el resultado
es una caida de la rentabilidad y la posible aparicién de problemas financieros
que estan en la base de algunas situaciones de crisis.

Hay ademas otros factores ya indicados en anteriores informes, como las reduci-
das economias de escala de algunas plantas, la ausencia de desarrollo tecnolo-
gico y la existencia de exceso de capacidad instalada en el sector. De hecho, en
el ultimo afo estudiado se ha producido una desaceleracion de la demanda que
se ha traducido en una reduccion de la produccién de vehiculos y se ha transmi-
tido a las empresas auxiliares, con la consiguiente aparicion de pérdidas provo-
cadas por una caida en el grado de utilizacién de la capacidad productiva. Esta
dinamica, a su vez, ha forzado a las empresas del sector a replantear su estruc-
tura organizativa y a cerrar plantas consideradas menos rentables.

La deslocalizacion ha jugado también aqui su papel, puesto que en bastantes ca-
sos los cierres de empresas se han correspondido con su instalacion en otros pai-
ses, especialmente del este de Europa, pero también del norte de Africa o China, o
con la ampliacién de factorias ya existentes en otros paises. La justificacion aduci-
da para estas deslocalizaciones es obviamente la obtencion de menores costes de
produccion en las sedes donde se produce esta nueva implantacion. Aunque por el
tipo de paises donde se produce hay que considerar la incidencia de los costes la-
borales como un factor de deslocalizacién, no puede tampoco perderse de vista la
incidencia de otros factores, como pueden ser las subvenciones locales (en formas
diversas) o una ubicacion fuera del &rea del euro.

Factores especificos

Mas alla de estos factores generales, un andlisis mas detallado de los principa-
les cierres muestra, sin embargo, que detras de ellos predominan unas lineas
bastante especificas.

En primer lugar, destaca la importante presencia de empresas especializadas
en unos pocos subsectores: cableado y manipulados de caucho y plastico. Se
trata posiblemente de las actividades con menor sofisticacion tecnolégica y
menores costes de transporte. Esta era ya una tendencia detectada en afos
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anteriores y que ha seguido manteniéndose con el cierre o fuerte reduccion de
la actividad en plantas de este tipo (Lear, GDX, Fico ITM, Delphi Packard, etc.).
Se trata de actividades con menor valor afiadido e inversiones mas facilmente
amortizables, lo que hace que sean particularmente sencillas de deslocalizar,
en un proceso dificil de modular.

En segundo lugar, destacan los procesos de crisis en empresas situadas en el
area de servicio directo a una sola factoria, relacionadas con los procesos de
ensamblaje just in time. En este caso inciden dos elementos diferentes. De una
parte, las variaciones de actividad del cliente principal, que generan necesida-
des de ajustes. Sin duda, los mecanismos de flexibilidad con que se han dota-
do muchas de estas empresas permiten absorber con cierta facilidad las fluc-
tuaciones normales de la actividad productiva, pero cuando la caida de la
produccion es mas sostenida el impacto acaba por traducirse en un ajuste par-
cial. El reciente anuncio por parte de Nissan de una reduccion de la actividad
puede generar nuevos procesos en este sentido. En este caso si que la soste-
nibilidad de la actividad a largo plazo parece mas factible y se trata de analizar
los mecanismos que permitan amortiguar la situacion de crisis temporal.

Una variante distinta, y relativamente novedosa, de este proceso de ajuste en
el modelo just in time lo representan las crisis empresariales ligadas a la pérdi-
da de contratos con el cliente Unico. A este modelo parecen responder las cri-
sis de SAS y de Sysmo, asi como de diversas empresas del sector logistico
que también estan implicadas en el despliegue del proceso productivo. En este
caso, el ajuste viene determinado no por la caida de la actividad sino por el
marco de competencia que los constructores de vehiculos provocan en la red
de suministradores just in time. Resulta bastante probable que el empleo global
en el area afectada no quede afectado por estas situaciones, ya que el cierre
de una empresa va asociado a la cesion de actividad a otra. Pero sin duda tie-
ne un fuerte impacto sobre las condiciones laborales de la plantilla afectada
(podria incluso influir en la productividad) al perderse una experiencia de traba-
jo que posiblemente no sea completamente transferible al nuevo proveedor.

Por esta razén, constatamos que en algunos casos se ha planteado la posibili-
dad de estudiar, con todas las salvedades a que obliga el tipo de actividad, la
aplicacién de medidas de subrogacion de trabajadores cuando la crisis empre-
sarial implica s6lo un cambio de proveedor. La consideracion de esta cuestion
deberia tener en cuenta no solo los costes sociales de la destruccién de em-
pleo, sino también el hecho negativo de que estas crisis empresariales podrian
estar reflejando un uso excesivo del poder de mercado por parte de los ensam-
bladores, que se tradujera en una mera busqueda de condiciones laborales
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(salarios, jornada) y empresariales (caida del margen de rentabilidad) que pu-
dieran tener efectos negativos a largo plazo para el conjunto del sector (pérdi-
da de productividad laboral, de desarrollo empresarial) derivados de la enorme
incertidumbre generada por un sistema organizativo cortoplacista.

Fuera de estos dos subsectores -los de bajo valor afiadido y los de just in time-
los procesos de crisis han sido raros. Aunque el sector esta sometido a las pre-
siones competitivas ya indicadas, no parece que éstas afecten tan negativa-
mente a empresas con mas valor afiadido y autonomia productiva. Casos
como el de Delphi Automotive parecen deberse mas a la situacion particular de
esta empresa -localizacion, historia productiva- que a una tendencia general.
Aunque resulta llamativo que no solo en este caso (también en el de GDX) este-
mos ante empresas controladas por grupos de capital riesgo, posiblemente
mas interesados que otro tipo de empresas en los objetivos a corto plazo.
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4. La localizacion territorial de la actividad como factor
de competitividad

En este apartado analizamos, en primer lugar, la ubicacién geografica de las
empresas del sector. Posteriormente, establecemos una tipologia en base a la
localizacién para, por ultimo, plantear algunas reflexiones respecto de la orga-
nizacion territorial de la produccion como fuente de competitividad.

4.1. Distribucién espacial del sector

La actividad de la industria de componentes de automocién no se encuentra
distribuida homogéneamente en el espacio. Si atendemos al nimero de perso-
nas ocupadas, los datos del censo de poblacion elaborado por el INE permiten
una primera aproximacion a la distribucion geografica de la actividad. Segun
estos datos, la mayor concentracion del empleo en el sector 343 tiene lugar,
por orden de importancia, en Catalufa, Pais Vasco, Madrid, Castilla y Leon,
Navarra, Galicia, Aragén y Comunidad Valenciana. Esta presencia relativa del
empleo en el sector de componentes de automocioén coincide aproximada-
mente con la existencia de empresas ensambladoras en el territorio, dato que
podemos contrastar con la informacién del empleo en el grupo 341. La excep-
cidn es el caso del Pais Vasco. En esta comunidad existe una elevada presen-
cia de empleo en la industria de componentes que no se ve acompanada por la
presencia de ninguna de las ensambladoras importantes.

Personas ocupadas por actividad y comunidad auténoma de residencia

En miles En porcentajes

Comunidad auténoma

de residencia Dm-341 Dm-342 Dm-343 Dm-341 Dm-342 Dm-343
TOTAL 113.468 9.953 101.905 100% 100% 100%
Andalucia 4.452 738 4.514 3,9% 7,4% 4,4%
Aragén 9.377 2.331 7.140 8,3% 23,4% 7,0%
Asturias 506 87 859 0,4% 0,9% 0,8%
lles Balears 46 2 55 0,0% 0,0% 0,1%
Canarias 375 37 304 0,3% 0,4% 0,3%
Cantabria 2.050 45 3.119 1,8% 0,5% 3,1%
Castilla 'y Ledn 13.214 1.678 9.085 11,6% 16,9% 8,9%
Castilla-La Mancha 438 189 1.313 0,4% 1,9% 1,3%
Catalufa 31.624 1.134 29.024 27,9% 11,4% 28,5%
C. Valenciana 8.999 2.254 5.881 7,9% 22,6% 5,8%
Extremadura 381 20 235 0,3% 0,2% 0,2%
Galicia 13.701 313 7.568 12,1% 3,1% 7,4%

Madrid 13.245 342 10.068 11,7% 3,4% 9,9%
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Murcia 91 145 84 0,1% 1,5% 0,1%
Navarra 7.137 170 8.521 6,3% 1,7% 8,4%
Pais Vasco 7.679 400 12.013 6,8% 4,0% 11,8%
La Rioja 139 67 2114 0,1% 0,7% 2,1%
Ceuta 8 1 6 0,0% 0,0% 0,0%
Melilla 6 0 2 0,0% 0,0% 0,0%

Fuente: Censo de Poblacion 2001, INE

Los datos que facilita la Encuesta Industrial de Empresas elaborada por el INE son
mas agregados (considera sélo el grupo 34 a nivel de comunidad auténoma), pero el
resultado es semejante. Tal como se aprecia en la tabla siguiente, con la informacién
referida a personas ocupadas, horas trabajadas y ventas de productos, podemos
constatar que es en Catalufia donde tiene una mayor presencia esta actividad, se-
guida de Castilla Ledn, Galicia y Aragdn. En un segundo plano se encuentran Ma-
drid, Navarra, Comunidad Valenciana y Pais Vasco. No obstante, si atendemos a la
importancia que presenta el sector dentro de cada comunidad autbnoma, la imagen
cambia significativamente. En los casos de Aragon y Navarra, este sector tiene un
peso muy importante dentro de la actividad econdémica de la comunidad y algo se-
mejante ocurre en Castilla Ledn y Galicia. Sin embargo, no sucede lo mismo en
otras comunidades, como por ejemplo Catalufia, donde, dada su mayor diversidad
productiva, el peso relativo del sector resulta menos significativo.

Fabricacion de vehiculos de motor (CNAE 34) sobre total industria (2004)

Presencia relativa del sector en las diferentes Importancia del sector en cada
comunidades auténomas comunidad auténoma
Comunidad Ocupados Horas Ventas de Ocupados Horas Ventas de
auténoma trabajadas productos trabajadas productos
Total nacional 100,00% 100,00% 100,00% 6,21% 5,99% 11,74%
Andalucia 4,15% 4,22% 2,52% 2,69% 2,61% 3,15%
Aragon 9,66% 9,42% 12,18% 14,73% 13,87% 30,89%
Asturias 0,70% 0,71% 0,30% 1,85% 1,87% 1,55%
Baleares * * * * * *
Canarias 0,11% 0,13% 0,02% 0,45% 0,47% 0,20%
Cantabria 1,14% 1,20% 0,74% 5,32% 5,45% 6,37%
Castillay Ledn 11,34% 11,47% 14,27% 12,51% 12,30% 25,58%
Castilla-La Mancha 1,27% 1,34% 0,53% 1,80% 1,81% 1,45%
Catalufa 27,84% 28,42% 25,86% 7,24% 711% 12,78%
C. Valenciana 8,86% 8,77% 10,31% 4,25% 4,01% 11,09%
Extremadura * * * * * *
Galicia 10,04% 9,64% 10,67% 10,09% 9,29% 19,88%
Madrid 8,20% 8,15% 7,75% 5,02% 4,82% 8,47%
Murcia 0,47% 0,49% 0,18% 0,99% 1,00% 0,80%
Navarra 7,66% 7,43% 7,80% 16,96% 16,42% 25,91%
Pais Vasco 7,65% 7,69% 6,56% 5,38% 5,41% 7,92%
La Rioja * * * * * *

Fuente: INE. Encuesta Industrial de Empresas.
* Datos no disponibles.
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Por ultimo, otra fuente estadistica que también facilita informacién sobre la dis-
tribucion territorial de la actividad es el directorio central de empresas elabora-
do por el INE. Utilizando las cifras de niumero de locales* en el sector 343 por
comunidad auténoma destacan, por orden decreciente de importancia, Catalu-
fa, Madrid, Pais Vasco, Comunidad Valenciana y Aragén.

Locales por comunidad auténoma y actividad (343 CNAE), en %
sobre el total nacional

Anos 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Nacional 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Andalucia 6,0% 6,0% 6,8% 6,9% 6,8% 6,6% 6,6% 6,6% 6,4%
Aragén 7,3% 7,2% 6,9% 7,6% 7,5% 7,7% 8,0% 7,7% 7,2%
Asturias 1,4% 1,4% 1,2% 1,2% 1,2% 1,6% 1,3% 1,6% 1,6%
lles Balears 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,1% 0,2% 0,1% 0,1% 0,1%
Canarias 1,2% 1,2% 1,1% 1,2% 1,1% 1,0% 1,1% 1,0% 1,2%
Cantabria 0,9% 1,0% 1,0% 1,0% 0,9% 1,0% 0,9% 0,9% 1,0%
Castilla y Ledn 5,8% 5,1% 4,6% 4,8% 51% 5,6% 6,3% 6,1% 5,9%
Castilla-La Mancha 1,2% 1,4% 1,5% 1,5% 1,6% 1,6% 2,0% 1,8% 2,2%
Catalufia 34,8%  362% 34,8% 34,6%  33,1% 31,2%  30,9% 29,7% 30,0%
C. Valenciana 5,8% 6,3% 6,5% 6,9% 7,2% 7,4% 7,3% 7,7% 7,5%
Extremadura 0,3% 0,3% 0,6% 0,6% 0,6% 0,6% 0,6% 0,5% 0,6%
Galicia 3,6% 3,5% 4,2% 4,6% 4,7% 4,8% 4,3% 4,8% 5,3%
C. de Madrid 134% 12,8% 13,3% 13,0%  13,3% 12,4% 12,9% 13,6% 13,3%
Murcia 1,9% 2,5% 2,4% 1,8% 2,1% 1,9% 1,9% 1,9% 1,9%
Navarra 51% 4.3% 4.2% 4,5% 4,4% 5,2% 4,7% 4,7% 4,8%
Pais Vasco 10,4%  10,1% 9,9% 8,7% 9,4% 10,2% 10,1% 10,3% 9,9%
La Rioja 0,7% 0,7% 0,8% 0,9% 0,9% 0,9% 1,0% 1,1% 1,1%

Fuente: INE, directorio central de empresas

4 Tal y como sefiala la metodologia del INE referida al Directorio Central de Empresas, “el sistema
DIRCE registra dos tipos de unidades distintas: la empresa y la unidad local. La empresa se define
como una organizacion sometida a una autoridad rectora que puede ser, segun los casos, una
persona fisica, una persona juridica o una combinacion de ambas y constituida con miras a ejercer
en uno o varios lugares una o varias actividades de produccion de bienes o servicios. La unidad lo-
cal corresponde a una empresa, 0 una parte de ésta, situada en una ubicacion geografica concre-
ta'y desde la cual se ejercen actividades econdémicas por cuenta de la misma empresa”. Es por ello
que para evitar el “efecto sede” (una empresa esta registrada en una comunidad auténoma pero
ejerce su actividad en diferentes comunidades) hemos utilizado los datos referidos a locales y no a
empresas.
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4.2. Légica de localizacién de las empresas del sector

Como ya hemos sefialado en los informes anteriores, la l6gica de localizacion
de las empresas de componentes de automocién esta en ultima instancia de-
terminada por la dinamica que presenten las empresas ensambladoras, que
son las que estan ubicadas en el vértice de la piramide de la cadena de valor.
No tiene sentido hablar de la industria de componentes como una realidad in-
dependiente de la industria para la cual trabaja y fabrica sus productos. Asi, la
conquista de nuevos mercados o la ampliacién de los existentes dependen
para estas empresas de si se expanden las empresas ensambladoras o no.

Atendiendo a diferentes aspectos como son el volumen fisico del producto fa-
bricado (lo cual repercute directamente sobre los costes de transporte), que la
entrega por parte de la empresa de componentes a la ensambladora sea just in
time y secuenciada, el nivel de desarrollo tecnoldgico del producto, su grado
de especificidad o estandarizacion, entre otros, podemos diferenciar varias si-
tuaciones que explican la l6gica de localizacion territorial del sector en Espafa.

La tipologia mas frecuente en cuanto a la localizacion de la actividad es la de empre-
sas suministradoras que se sitlan préximas a la planta de ensamblaje. Este es el re-
sultado que se desprende de los datos estadisticos presentados anteriormente. Hay
una gran coincidencia entre la presencia de ensambladoras en el territorio y la con-
centracion de la industria de componentes en el mismo espacio. Esta situacion es
|6gica dadas las caracteristicas del sector en cuanto a las relaciones entre ensam-
bladoras y proveedores (Alaez et al 1997, Alaez et al 2003, Crespo et al 2005).

Un analisis mas detallado de la ubicacién geografica de las empresas del sec-
tor atendiendo al tipo de producto fabricado apunta en la misma direccion, se-
gun el informe realizado por SERNAUTO en el afo 2005 para el Observatorio
Industrial del Sector de Fabricantes de Equipos y Componentes para Automo-
cién (PriceWaterhouseCoopers 2005). En dicho estudio se analiza la ubicacion
de las empresas del sector asociadas a SERNAUTO atendiendo al tipo de pro-
ducto fabricado, clasificandose éstos en nueve grupos (carroceria, caucho y
goma, equipo chasis, equipo eléctrico y electrénico, equipo motor y transmi-
sion, neumaticos y llantas, plasticos y quimicos, rodamientos, otros).

En el caso de las empresas de los grupos carroceria, equipo chasis, equipo
eléctrico, equipo motor, su ubicacién esta directamente relacionada con la ubi-
cacion de las plantas ensambladoras. En los casos de caucho y goma, neuma-
ticos y llantas, plasticos y quimicos y rodamientos, aunque tengan una elevada
presencia en las zonas donde se fabrican los automdviles, su correlacion con la
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empresa ensambladora no es tan directa como en el grupo anterior. Los moti-
vos de esta menor proximidad a la planta ensambladora son variados pero en
el informe citado se sefala basicamente el hecho de que estas empresas sean
proveedores de segundo nivel (caucho y goma, neumaticos y llantas) o tercer
nivel (en el caso de plasticos y quimicos) o que una parte importante de su pro-
duccién se dirija a otros sectores. Ello explica que la necesidad de proximidad
a la ensambladora sea menor.

Una segunda tipologia es la de las empresas que fabrican productos en los que
los costes de produccién repercuten significativamente sobre el precio final y
en las que un incremento de los mismos tiene dificultades de compensarse con
aumentos de productividad o con incrementos del precio del producto fabrica-
do. En este caso, la especificidad tecnoldgica es baja y se trata, en general, de
productos estandarizados, normalmente de pequefio volumen y cuya produc-
cion puede localizarse lejos de la planta ensambladora. Este es el segmento de
productos mas sensible a la deslocalizacién (por ejemplo el cableado).

La tercera tipologia es la de las empresas que no fabrican en exclusiva para la
industria del automoévil o que sus productos tienen un nicho de mercado que
les permite cierta autonomia respecto a una planta ensambladora. Este grupo
de empresas, en principio, es el que constituye el grupo mas interesante de
cara a la intervencion publica. Son empresas que en la medida en que su l6gi-
ca productiva no esta condicionada por una Unica planta ensambladora, pue-
den tener una dinamica propia y no tan dependiente. Ademas, estas empresas,
por lo general, fabrican un tipo de producto menos estandarizado y con mejo-
res posiciones competitivas en términos de diferenciacién de producto.

4.3. Organizacion territorial y competitividad

La relacion entre especializacidn productiva y territorio ha sido objeto de anali-
sis detallado desde hace bastante tiempo. Desde los ya clasicos distritos in-
dustriales sefialados por Alfred Marshall a principios del siglo pasado hasta las
aportaciones mas recientes, existen infinidad de estudios sobre la materia. Por
ejemplo Porter (1991) sefala que los sectores mas competitivos de una econo-
mia generalmente se encuentran agrupados en el espacio. También en los
afnos setenta la existencia de regiones que no sufrieron con tanta intensidad la
crisis generalizada de las economias occidentales incremento el interés por el
territorio como fuente de competitividad. El aspecto que nos interesa destacar
es la relacion que pueda existir entre organizacion territorial de la produccion y
competitividad. En definitiva, se trata de analizar si a nivel del espacio existen
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una serie de elementos particulares que confieren una mayor capacidad de
desarrollo y de innovacion al sector productivo que se encuentra concentrado
en dicho territorio.

El debate es importante y recientemente se ha divulgado la expresion de clus-
ters o de distritos industriales para definir la aglomeracion territorial de una ac-
tividad. El problema desde nuestro punto de vista radica en que posiblemente
se ha generalizado con exceso, agrupando bajo una misma denominacion si-
tuaciones de concentracién productiva territorial que presentan rasgos muy
dispares. Es por ello que se requiere un analisis mas detallado, en especial por
lo que se refiere al sector de componentes de automocion.

La primera cuestion que se pone de manifiesto con los datos de las tablas de
localizacién sectorial de la actividad es que existen aglomerados territoriales
de caracter productivo del sector de componentes de automocion. Los dife-
rentes datos disponibles al nivel de comunidad auténoma asi lo muestran. Si
se pudieran desagregar mas las cifras apreciariamos claramente que esta ubi-
cacion esta muy localizada en ciertas areas de la comunidad autbnoma. Existe,
por tanto, una especializacién sectorial en el espacio.

Pero esto no es suficiente para caracterizar un sistema productivo local. Es ne-
cesario considerar también hasta donde ha llegado la division interempresarial
del trabajo en el sector y qué fases de la cadena de valor se encuentran locali-
zadas en el espacio. Cabe, por tanto, preguntarse si en el territorio en cuestién
se realizan todas las actividades comprendidas en el proceso productivo -des-
de la concepcion y disefio hasta la ejecucién- y, si no es asi, qué fases se con-
centran en ese espacio y qué fases son extraterritoriales. El tercer aspecto fun-
damental a considerar son las relaciones entre las empresas que
conjuntamente participan en la elaboracion de un producto y su grado de si-
metria y jerarquia. En definitiva, como sefalan Storper y Harrison (1994), un sis-
tema productivo local es un conjunto de actividades que conducen a la fabri-
cacion de un determinado producto mas una estructura de poder que hace
referencia al grado de jerarquia y direccién (o de colaboraciéon y cooperacioén)
en la coordinacién y toma de decisiones entre las empresas que participan en
la fabricaciéon del producto.

Posiblemente en los ultimos afios la generalizacion del uso del concepto de
clusters se basa en la constatacion de la concentracion de la produccién a ni-
vel territorial, pero no se consideran los otros dos aspectos para caracterizar el
entramado productivo presente en un espacio. La cuestion es importante por-
que, en definitiva, el simple hecho de que existan muchas empresas dedican-
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dose a lo mismo en un espacio concreto no es garantia suficiente para conse-
guir mayores niveles de competitividad.

En el caso de la industria de componentes de automocion localizada en Espa-
fa, hay dos hechos que cabe destacar al respecto. El primero de ellos es que,
por lo general, en nuestro territorio no se concentran todas las actividades del
proceso productivo. No obstante, en este sentido, cabe hacer matizaciones.
Existe un gran nimero de empresas multinacionales que solamente desarrollan
en nuestro pais las fases de produccién y no las de disefio o concepcion de los
productos. Junto a éstas, existe un grupo de empresas, muchas de ellas nacio-
nales (Que no son las mayoritarias), que si que desarrollan todas las fases en
territorio nacional. El segundo aspecto destacado es la posicién jerarquica. Tal
y como se estructura el sector del automovil en estos momentos, el liderazgo
clave lo ostentan las empresas ensambladoras, ocupando las empresas de
componentes una posicion subsidiaria.

Con todo, la relacién entre competitividad y concentracion territorial de la pro-
duccion va mas alla de lo que acabamos de sefalar y requiere la incorpora-
cién en el analisis de aspectos que sobrepasan el ambito estricto de las em-
presas y que son de caracter institucional (Porter 2003). Tal y como sefala por
ejemplo Garéfoli (1995), hay que reflexionar mas sobre los modelos de des-
arrollo enddégeno y menos sobre la pura concentracion geografica del sector.
Un modelo de desarrollo enddgeno que sea relativamente sostenible debe ba-
sarse en caracteristicas locales y en la posibilidad de controlar por parte de
los actores locales el proceso de desarrollo. Esto supone que el desarrollo de-
beria de estar fundamentado en “1) el uso de los recursos locales (trabajo, ca-
pital acumulado histéricamente, empresariado, conocimientos especificos de
los procesos de produccion, tareas profesionales especificas y recursos ma-
teriales), 2) la habilidad de controlar, localmente, los procesos de produccion,
3) la capacidad para innovar, 4) la existencia (y la habilidad para desarrollar) in-
terdependencias productivas, intrasectoriales e intersectoriales, a nivel local”
(Gardfoli 1995:117).

En algunos estudios realizados sobre las variables que deciden la localizacién
de las empresas del sector en Espafia con cierto detalle (Gomez y Garcia 2001;
Camino 2004) se pone de manifiesto la l6gica funcional de la ubicacién y la es-
casa logica territorial. En la gran mayoria de casos, el factor determinante en la
localizacién es la proximidad a la empresa ensambladora, siendo practicamen-
te inexistentes las referencias a aspectos territoriales para explicar la ubicacién
de la empresa. Es por ello que hay que establecer ciertas reservas en cuanto al
uso del concepto de cluster como factor de competitividad, dado que mas alla
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de la proximidad geografica a la ensambladora no aparecen elementos territo-
riales significativos que se puedan relacionar con la competitividad.

Todo esto nos lleva a considerar que existen diversas tipologias de situaciones
de organizacion espacial de la produccién con diferente repercusion sobre los
factores de competitividad. Una clasificacion que consideramos pertinente en
cuanto que plantea las cuestiones tecnoldgicas es la apuntada por Amara et al
(2005) y que reproducimos a continuacion.

RA 0O
DEBIL FUERTE
Polo Distrito industrial
w Intercambio de informacion Intercambio de conocimiento:
'E habilidad para usar la informacion
o g para desarrollar o mejorar
=S productos y procesos
ﬁ Tecnopolo
=)
E Saber-hacer: competencias Cluster
E aprendidas en el desarrollo o Combinaciones sinérgicas de
< :_T:‘ mejora de productos y procesos informacién, conocimiento y
~|.‘|=J productivos saber hacer

En definitiva, la organizacion territorial de la produccion significativa en térmi-
nos de innovacién y competitividad es la que presenta relaciones mas densas
entre empresas que comportan el intercambio de informacién, saber hacer y
competencias que permiten mejorar los procesos productivos y los productos.
No es s6lo una concentracion de empresas sino que es en gran medida un sis-
tema cognitivo, de intercambio de conocimientos y de mejora del sistema pro-
ductivo en base a elementos locales. Para que esto tenga sentido tiene que ha-
ber una relacion de cooperacion entre las empresas y una estructura
institucional que apoye este proceso y que al mismo tiempo forme parte de él.
Es precisamente en este campo donde la politica publica puede jugar el papel
mas relevante.
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5. Los estudios de caso: tres empresas de capital
espanol

El objeto del presente informe es analizar las claves del funcionamiento empre-
sarial que puedan dar sefales sobre los problemas y opciones que tienen las
empresas del sector. Como ya se ha analizado en los informes anteriores, en el
amplio grupo de empresas dedicadas a la produccién de componentes de au-
tomocidn subsisten realidades tecnoldgicas, productivas y de mercado muy di-
versas. Y en ellas tienen desigual incidencia factores como la localizacién, las
economias de escala, la innovacion tecnoldgica y de producto y la organiza-
cién del trabajo. En los andlisis previos, al igual que en este informe, destaca-
mos las dificultades que experimentan aquellas empresas con productos de
baja complejidad tecnolégica y facilmente transferibles a localizaciones lejanas
(bajo coste de transporte, menor importancia de la cualificacion técnica y labo-
ral). También hemos constatado que la dinamica de las empresas que realizan
su actividad en las fases mas préximas al ensamblaje final (premontajes) esta
en gran medida sujeta a las dinamicas de los grupos constructores concretos a
los que dedican su actividad (competencia extrema, fluctuacién derivada del
producto particular en el que estan implicadas, etc.). Pero existe también otro
tipo de empresas que por su nivel tecnoldgico y la complejidad del proceso
productivo tienen un mayor grado de autonomia espacial y empresarial y con
ello la posibilidad de mantener una actividad productiva méas estable. Por ello,
a la hora de analizar el funcionamiento del sector en Espafa nos parece que en
este campo es donde existen mayores posibilidades de mantener la actividad
productiva, competitividad y empleo de calidad a largo plazo y por ello hemos
optado por analizar el funcionamiento de tres empresas de este grupo, con el
objetivo de extraer pautas que orienten las lineas de intervencién en el sector.

5.1. Los grupos estudiados

Se ha seleccionado el analisis de tres empresas con caracteristicas similares
en cuanto a dinamica de producto, expansiéon empresarial e internacionaliza-
cién, aunque con diferencias notables, especialmente por lo que respecta a
sus caracteristicas corporativas. Las tres tienen, ademas, su nucleo industrial
en el Pais Vasco, aunque su expansion territorial alcanza otras comunidades.

Cooperalia es una empresa cooperativa. Forma parte de un grupo cooperativo
mas amplio del que constituye la empresa mas importante del subsector de
componentes de automocion. Inicialmente su actividad productiva se concen-
traba en centros fabriles del Pais Vasco organizados bajo la forma de coopera-
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tivas. La expansioén de su actividad, al margen del crecimiento de sus instala-
ciones propias, se ha basado en dos tipos de dinamicas. Por una parte, la ad-
quisicién de empresas privadas en situacién de crisis que posteriormente pasé
a reflotar y hoy constituyen unidades en pleno funcionamiento y que estan en
vias de transformarse también en cooperativas. La segunda dinamica, mas re-
ciente, ha consistido en la implantacion internacional en Latinoamérica y el
Este de Europa (esta en estudio la entrada en China). En este caso, se ha re-
nunciado a implantar el modelo cooperativo porque, segun sus responsables,
falta el contexto social que lo permita. Un primer elemento a destacar es preci-
samente el hecho de que la propia expansion del grupo ha conllevado que de
la cooperativa primigenia se haya pasado a un conglomerado empresarial en el
que coexisten cooperativas y empresas mercantiles -incluida una joint venture
con un grupo extranjero- aunque son las primeras las que mantienen el control
del proceso.

El grupo produce una amplia variedad de productos organizados en cuatro di-
visiones: equipos de freno, componentes de motor, suspension y transmision y
opera una gran variedad de procesos productivos: fundicion, mecanizado, etc.

Corporalia es un grupo empresarial de propiedad familiar. Su constitucion es
mas reciente y tuvo su origen en un grupo de comercio metallrgico que realizd
un proceso de desarrollo vertical coincidiendo con el proceso de externaliza-
cion de actividades de la industria ensambladora. Para asegurar su crecimiento
el grupo adquirié otros grupos empresariales ya establecidos que suponian
tanto cuota de mercado como una ampliacién de la gama de productos. Este
crecimiento también se orientd a la internacionalizacién y el grupo cuenta con
diversas plantas tanto en Europa (Occidental y Oriental) como en América del
Norte y del Sur. Otra caracteristica de su evolucion la ha constituido la crecien-
te sofisticacion tecnoldgica del grupo, desde sus inicios en la estampacion y
corte de metales hasta la entrada en procesos sofisticados, como la soldadura
laser o el hidroformado.

Si bien la integracion empresarial ha conllevado algunos procesos de ajuste, en
términos generales el crecimiento ha sido constante. A diferencia de los otros
dos grupos estudiados, Corporalia cuenta con dos tipos de actividades: las
plantas de produccién de productos para el mercado general y las plantas de
montaje just in time en la cercania de sus principales clientes. Este Ultimo seg-
mento tiene un papel importante en la medida que permite completar el circui-
to de servicio al cliente, una situacion similar a la de la empresa de capital es-
pafnol que se analizé en el informe realizado en 2006.
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Las actividades del grupo se organizan en las divisiones de matriceria, forma-
tos soldados, estampacioén (su actividad principal) y ensamblado de conjuntos
y subconjuntos.

Compafnialia es la tercera empresa estudiada. Es una corporacién empresarial
cuyo capital esta en manos de grupos financieros e industriales (entre ellos va-
rios de los grandes grupos industriales espafoles del sector). La empresa se
ha constituido en tiempo relativamente reciente en base a la fusién y compra
de empresas preexistentes en un intento claro de consolidar un importante
grupo espanol en el sector. Ha sido un largo proceso en el que se han ido su-
mando empresas de tamafo diverso. En sus plantas espafiolas coexisten uni-
dades relativamente pequefas con otras de mayor tamano, lo que es un reflejo
tanto de la historia del propio grupo como de su enorme variedad de produc-
tos. Al igual que las otras dos empresas, también ha experimentado un impor-
tante proceso de internacionalizacién, especialmente en Latinoamérica, este
de Europa y, mas recientemente, China, siendo alguna de las plantas latinoa-
mericanas las de mayor tamano del grupo. En afios recientes el grupo ha deci-
dido también la entrada en otro sector, el de los biocarburantes, en un claro in-
tento de conseguir cuota de mercado en una actividad que se adivina con
potencialidades de expansion.

Las principales operaciones de la empresa se agrupan en las divisiones de alu-
minio, mecanizado, forja y metal. Como las otras dos empresas, su gama de
productos es amplia y en algunos casos es un claro competidor de Cooperalia.

Existen rasgos comunes en estas tres empresas:

— Un crecimiento consolidado en los ultimos afios.

— Una apuesta clara por la internacionalizacion.

— Una clara orientacion hacia productos de mayor valor afiadido.

— Una opcion por diversificar los clientes, aunque en algunos productos pre-
dominan los contratos a largo plazo de suministro exclusivo.

— Pero, al mismo, tiempo, una ubicacion en el nivel 2 de proveedores, por de-
bajo de los grandes grupos de componentes que ofrecen y desarrollan par-
tes especificas del vehiculo. Las tres empresas desarrollan productos con-
cretos para ensambladores o para la industria auxiliar de primer nivel
(TIER-1)

— Una importante actividad de innovacion tecnolégica.

— La realizacién de fuertes inversiones que les ha llevado a contar con plan-
tas con equipamiento modernizado.
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5.2. Estrategias de mercado: retos y problemas

Las tres empresas han desarrollado estrategias empresariales relativamente
parecidas:

— Especializacién en productos de valor afadido relativamente alto y tecnolo-
gia sofisticada. En los tres casos los productos implican un elevado nivel
de conocimiento técnico, desarrollo del producto en colaboracién con el
cliente con el objetivo de alcanzar contratos a largo plazo con los grandes
ensambladores. Las tres empresas cuentan con centros de |+D (directa-
mente o formando parte de centros de investigacion, como es el caso de
Cooperalia) y a su vez tienen centros de desarrollo en cada unidad de ne-
gocio. Cada una de estas empresas tiene, por tanto, un elevado nivel de
especializacién en una serie de productos diferentes.

— Amplia gama de productos. Como ya se ha indicado, cada una de las empre-
sas ofrece una amplia variedad de productos. Con ello se persiguen dos objeti-
vos: a) ofrecer a los potenciales clientes una variada oferta de componentes, lo
que aumenta las posibilidades de contratacion; b) evitar que las inevitables
fluctuaciones en la demanda de un producto, por ejemplo la pérdida del con-
trato con un cliente importante, ponga en peligro la estabilidad de la empresa.

— Los tres grupos cuentan con plantas especializadas, con sus propios cen-
tros técnicos, lo que les permite funcionar a la vez como grupos comercia-
les centralizados y centros de desarrollo y produccion especializados.

— Ninguno de los tres ha llegado sin embargo a desarrollar un nivel de inte-
gracion tal que les permita situarse en el primer nivel de proveedores,
aquellos que desarrollan partes enteras del producto. En muchos casos su
produccion forma parte de procesos que integran otras empresas de pri-
mer nivel, aunque también suministran directamente a gran parte de los en-
sambladores finales.

— Internacionalizacion: los tres grupos han situado su actividad en un plano in-
ternacional, como corresponde a una industria que opera a escala global y
que en muchos casos requiere suministros cercanos a donde se produce el
ensamblaje final. Esta implantacién internacional es, sin embargo, desigual.

— Los tres grupos estan instalados en Latinoamérica -fundamentalmente Bra-
sil y México, ademas de Argentina donde opera Corporalia- desde donde
suministran componentes a la industria latinoamericana y estadounidense
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(Corporalia tiene también una planta en EE.UU. y Compafalia un centro
técnico en el mismo pais). El segundo destino comun es el este de Europa,
donde los tres grupos estan presentes con plantas en diversos paises: Co-
operalia esta instalada en Eslovaquia, Corporalia en Polonia y Hungria y
Companalia en Rumania, Chequia y Lituania. Se trata de plantas de tamafo
mas reducido orientadas a participar en la posible migracion de la industria
internacional hacia esta zona. En cambio, es menor la presencia directa en
Europa Occidental -sélo Corporalia tiene plantas en Francia, Reino Unido,
Alemania y Suecia- en parte debido a la mayor proximidad (lo que permite
suministrar directamente desde las plantas espafnolas) y quizas por tratarse
de mercados mas maduros y por tanto mas dificiles de penetrar. La mayor
presencia europea de Corporalia se explica también por el peso de sus ac-
tividades de estampacion que requieren mas proximidad con el ensambla-
dor final que la produccién de otro tipo de componentes de mas facil trans-
porte. Es en cambio reducida la presencia en el mercado asiatico donde
s6lo Companalia cuenta con una filial, aunque se contempla como un es-
pacio de futuro.

— Plantas productivas altamente automatizadas y tecnolégicamente desarro-
lladas, con un uso creciente de las nuevas tecnologias de la informacion y
una robotizacion de gran parte del proceso productivo (lo que permite una
enorme versatilidad productiva).

Se trata, por tanto, de un grupo de empresas que han desarrollado una evolucién
adecuada a las lineas que predominan en el contexto del sector: aumento de di-
mensién para alcanzar economias de escala, desarrollo técnico y productivo
orientado a desarrollar componentes de alta calidad, internacionalizacién en bus-
ca de mercados en crecimiento y proximidad con los clientes. El resultado es, en
los tres casos, la expansion sostenida del grupo y un buen posicionamiento en el
mercado. A pesar de ello, estas estrategias tienen también algunas sombras, que
pueden explicar algunos de los problemas que pueden atravesar estas empresas.

En primer lugar, como es habitual en el sector, esta la feroz competencia a que
las someten las empresas ensambladoras, lo que se traduce en una politica de
precios y condiciones de calidad y entrega muy ajustadas. Esta situacién se ha
visto agravada recientemente con el aumento de los costes de las materias pri-
mas, que no pueden repercutirse en los precios de venta (afectados ademas en
el mercado internacional por la apreciacion del euro), lo que puede generar una
caida de la rentabilidad dificil de soportar en un sector donde la reinversién en
nuevos equipos es crucial. Y donde, ademas, la voluntad de eludir la obsoles-
cencia productiva fuerza a una rapida amortizacion de las inversiones.
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En segundo lugar, la necesidad de crecimiento y diversificacion ha forzado a
las tres empresas a integrar a otras cuya situacion productiva y de mercado es
desigual. Ello ha provocado que en algunos casos se haya tenido que hacer
frente a procesos de reestructuracién y despidos en algunas de sus plantas o
que, en otros casos, hayan quedado lastrados los resultados. En todo caso, la
importancia de esta cuestidon ha sido menor y en pocos casos se ha debido re-
currir a ajustes de plantilla importantes.

En tercer lugar, la internacionalizacion plantea importantes retos organizativos
y ha producido algun problema. En términos generales, aparece la cuestion del
desplazamiento de directivos a destinos poco apetecibles por el cambio de
condiciones de vida (como es el caso de la implantacion en los paises del Este
o China). Por otro lado, esta la asimilacion de plantas organizadas sobre cultu-
ras sociales y experiencias diferentes, lo que a menudo genera dificultades y
una cierta frustracion. Por ejemplo, una de las empresas estudiadas habia ob-
tenido pedidos para sus fabricas en el este de Europa contando con unos cos-
tes laborales adecuados al pais. Cuando el proceso se ha puesto en marcha,
se ha constatado que la planta no estaba en condiciones de garantizar la cali-
dad exigida por el cliente y la actividad ha tenido que revertir a las plantas es-
pafolas, con costes diferentes.

En el caso de Cooperalia, la entrada en nuevos paises tiene ademas el proble-
ma afiadido de la dificultad, al menos a corto plazo, de implantar el modelo de
cooperativa que predomina en las plantas espafnolas. Ello genera una cierta
tensién social en el grupo por la necesidad de adoptar formas diferentes de re-
lacion y por los problemas que genera en su propia tradicién e imagen. Todo
ello no supone que la internacionalizaciéon haya resultado inadecuada, sino la
constatacion de que se trata de un proceso complejo en el que aparecen so-
bresaltos y que exige una planificacion y un seguimiento constantes. También
plantea un problema de carga financiera y de hecho alguna de las empresas in-
tegradas en Compafalia entrd en crisis a causa del esfuerzo financiero a que le
obligd su inversién internacional.

En suma, las tres empresas forman parte del mejor modelo de desarrollo y ello
explica en parte su relativo éxito. Alguna de las cuestiones resefiadas, espe-
cialmente por lo que hace referencia a desarrollo del producto, inversion, inter-
nacionalizacion, especializacion de excelencia o desarrollo de gama de pro-
ductos, forman parte de las estrategias que parecen mas adecuadas para
sobrevivir en el actual modelo productivo del sector. No pueden, sin embargo,
perderse de vista las limitaciones. La principal parece encontrarse en que, a
pesar de todo, no se han alcanzado una dimensién y un grado de complejidad
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productiva que aseguren plenamente la estabilidad y la rentabilidad a largo pla-
zo. Resulta, por tanto, dificil llegar a alcanzar el nivel de proveedor de nivel 1
que tienen empresas de otros paises, por lo que sélo queda la posibilidad de
aprovechar al maximo las politicas de calidad productiva y de atencion a las
oportunidades que puedan producir los cambios tecnolégicos que se avecinan
(el desarrollo de nuevos tipos de motores, de nuevos disefios, etc.).

Existe ademas la dificultad organizativa de integrar una variada gama de unida-
des productivas distintas y de avanzar en la internacionalizacién empresarial.
Se trata tanto de un reto organizativo complejo -desde la transferencia de di-
rectivos hasta la adecuacion social de las nuevas plantas- como de un proceso
en el que puede haber impactos que solo pueden ser absorbidos con una es-
tructuracién organizativa adecuada.

5.3. Condiciones de trabajo y relaciones laborales

La distinta configuracion juridica de estas empresas marca sin duda sus siste-
mas de organizacion, pues mientras en el caso de la cooperativa todo el siste-
ma organizativo parte de los trabajadores, en las otras dos empresas (privadas)
predomina una estructura de direccién separada de los mismos. Ello, como co-
mentaremos posteriormente, da lugar a una serie de diferencias relevantes,
aunque en otros campos predominan condiciones relativamente parecidas.
Comenzaremos, pues, por los temas en los que las similitudes son mayores
para abordar, posteriormente, aquellos que resultan mas diferenciados.

a. Horario y organizacién del tiempo

Todas las plantas estudiadas se caracterizan por combinar elementos basicos:
funcionamiento continuo de las plantas excepto los fines de semana, organiza-
cién por turnos rotatorios y ciertas medidas de flexibilidad.

El funcionamiento permanente de las plantas, 24 horas al dia, esta relacionado
tanto con la necesidad de amortizar el costoso equipamiento utilizado, como con
la exigencia de garantizar el suministro a sus proveedores. Ahora bien, ello no
significa que siempre se alcance este nivel de actividad al 100%, por cuanto a
menudo se producen averias que hay que subsanar, mantenimientos necesarios
y en varias plantas el turno nocturno opera a menor escala. Pero, en todo caso,
el disefio organizativo esta orientado hacia una operacion plena de la planta du-
rante cinco dias a la semana y ademas tampoco se para por vacaciones.
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Para cubrir este objetivo de plena actividad se requieren turnos. En todas las
plantas se combinan turnos de mafana, tarde y noche. En la mayoria se trata
de turnos rotativos en modalidades diversas (cada semana, cada tres sema-
nas, cada mes, con semanas libres entre cambio de turno....). En una de las
plantas de Corporalia se mantienen turnos fijos (unos trabajadores trabajan de
mafana, otros de tarde, otros de noche), pero en la mayoria de ellas hay rota-
cién. Ahora bien, en todas las plantas se permite a los trabajadores intercam-
biar turnos e incluso estar fijos en un turno si el servicio queda garantizado con
otra persona que realiza el turno complementario.

La flexibilidad toma varias formas en funcion del modelo organizativo. El meca-
nismo basico es el del trabajo en fin de semana (particularmente sabado) y festi-
vos (en alguna de las empresas los festivos entre semana quedan subsumidos
en el calendario general: se trabaja si el festivo no corresponde a la jornada libre).
Las férmulas difieren: en alguna de las plantas existe un cuarto turno de fin de
semana, en otras se ha introducido un sistema de horas flexible. En cualquier
caso, todas las empresas han negociado mecanismos que permiten, hasta cierto
punto, adaptar la actividad productiva a las necesidades de la demanda: fluctua-
ciones de la produccién, urgencia en la entrega de pedidos, etc. En Cooperalia el
trabajo en fin de semana, cuando se presenta, se hace voluntariamente.

También en el aspecto de la organizacion de la jornada nos encontramos con
empresas adaptadas al proceso de produccion continuada y a las fluctuacio-
nes de la demanda. Otra cuestidn, no valorada por empresas ni por los pro-
pios sindicatos, es el impacto que el sistema de turnos tiene en la vida coti-
diana de los trabajadores. De las entrevistas realizadas se desprende mas
bien que este régimen horario se considera una condiciéon imperativa de la
propia actividad productiva.

b. Organizacién del trabajo y formacion

Como ya se ha indicado, la mayoria de las plantas analizadas se caracteriza
por un elevado grado de automatizacion. Ello supone, por una parte, que la
mayor parte de trabajos se limitan a unas pocas manipulaciones manuales y a
tareas de control de las propias maquinas (introduccién de parametros, verifi-
cacion al final del proceso). En general, el trabajo se realiza de forma individual
y en células de produccién pequefas. Es por esta razéon que no se constata
una presencia importante de formas de organizacion del trabajo en equipos.
Mas bien predomina un proceso productivo estandarizado en el que los tiem-
pos vy las operaciones estan muy medidos. Sin embargo, esto no significa que
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no se requiera un alto nivel de implicacion y profesionalidad laboral, pero esta
es fundamentalmente fruto de la experiencia de la plantilla, en la que predomi-
na el empleo estable a largo plazo.

En la mayor parte de empresas el aprendizaje laboral se adquiere fundamental-
mente en el puesto de trabajo. Se trata basicamente de un proceso de aprendi-
zaje por la experiencia, a excepcién de algunas tareas en que ha existido un
periodo previo de formacion profesional (matriceros, torneros, etc.) y, ldgica-
mente, de los técnicos con formacion universitaria que ocupan las tareas de
control y direccidn técnica. Incluso alli donde se ha producido la introduccion
de maquinas informatizadas que requieren un nuevo tipo de actuacion del ope-
rario directo (introduccion de datos en el ordenador), el aprendizaje se ha reali-
zado de forma empirica. Los cursos de formacién parecen estar limitados al
staff directivo tanto en temas ligados a la gestién como a la formacion técnica.
La demanda de formacion aplicada y general aparece mas como una demanda
sindical que no como una preocupacion central de las empresas.

En alguna de las plantas de Compahnalia los trabajadores muestran su preocu-
pacion por la falta de planes de formacion profesional en categorias clave (es-
pecialmente en la producciéon de moldes, el proceso crucial en la inyeccién de
aluminio). El proceso actual alun se sostiene sobre la base de los viejos profe-
sionales, mientras que los trabajadores mas jévenes no han tenido el mismo
tipo de formacion y operan fundamentalmente a través de programas informa-
ticos. En su opinion, el problema estriba en que en muchos casos se requiere
un ajuste final de algunas piezas que no puede resolverse exclusivamente por
ordenador vy alli es donde falta formacién especifica. Es posible que en otras
plantas del mismo o de otros grupos se planteen los mismos problemas vy, por
tanto, que este sea uno de los aspectos centrales a analizar de cara al futuro.

Otra cuestion relevante de la organizacion del trabajo es la flexibilidad funcio-
nal. En este campo las variaciones son mas de aplicacién que de norma. En
practicamente todas las empresas estudiadas se ha realizado una reclasifica-
cion de puestos de trabajo que sitla a la mayoria de la plantilla de planta en
condiciones de realizar una amplia variedad de tareas. Al mismo tiempo, no
existen obstaculos institucionales a la movilidad en la mayoria de plantas (ex-
cepto en una en la que prima el criterio de antigiiedad). La aplicacion de la mis-
ma sin embargo varia mucho de planta a planta. Por ejemplo, entre dos factori-
as del grupo Corporalia encontramos grandes diferencias. Mientras que en una
existe una elevada rotacién de puestos, en otra los empleados tienden a ocu-
par un puesto de trabajo fijo. En el caso de la primera, han sido los propios tra-
bajadores y los sindicatos quienes han pedido esta rotacién por razones funda-
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mentalmente ergondmicas: se trabaja con piezas grandes y, aunque la activi-
dad esta altamente automatizada, las posturas que deben adoptarse son cau-
sa de lesiones e incomodidades. Por esta razén, los trabajadores prefieren ro-
tar entre puestos mas o menos pesados y repartir la carga global. En cambio
en la otra planta existe una fuerte tradicion de estabilidad en el puesto de tra-
bajo y una cierta inercia. En las plantas de Companalia y Cooperalia la rotacion
es menos habitual, aunque posible.

El recurso a la mano de obra temporal es reducido y hay negociaciones explici-
tas para abordar esta cuestién, si bien aqui existen diferencias notables entre
empresas. El contexto general de crecimiento ha contribuido a reducir la im-
portancia de este recurso, quizas también porque en algunas de las plantas
que han experimentado procesos de reestructuracion éstos han frenado el uso
de este tipo de empleo.

c. Salarios y negociacion colectiva

Aunque el contexto de Cooperalia es muy diferente del de las otras dos em-
presas, existe un punto en comun que merece resaltarse. En las tres empre-
sas el clima laboral es bastante colaborativo y la interlocucién es bastante
abierta. En el caso de Cooperalia este aspecto esta implicado en el modelo
de organizacién cooperativa en el que los empleados son al mismo tiempo
propietarios colectivos de la empresa y donde existen una serie de mecanis-
mos formales de participacion e informacién periédica. En el caso de Corpo-
ralia y Companalia las relaciones son obviamente diferentes, pero existe un
reconocimiento explicito de la accidon colectiva, con reuniones peridédicas en-
tre la direccion y los representantes sindicales y un buen funcionamiento de
la informacion sobre la situacion empresarial. Sin duda este clima constituye
un elemento importante a la hora de desarrollar un proceso productivo como
el descrito.

Otra caracteristica comun es que en las plantas analizadas de las tres empre-
sas las condiciones salariales estan por encima de la media del sector. En el
caso de Cooperalia ello se explica por la propia situacion institucional, puesto
que son los trabajadores a través de su participacion en el consejo social y el
consejo de direccion quienes deciden la retribucion salarial y el plan de inver-
siones y no existe una tercer elemento a la hora de distribuir el producto. De
hecho, la voluntad de convertir en cooperativas las empresas que se han ido
adquiriendo tiende a reducir la posibilidad de utilizarlas como una fuente adi-
cional de renta para los socios cooperativistas.
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Las cosas son algo mas complejas en las empresas privadas. El modelo de nego-
ciacion salarial varia en cada planta, en parte en funcién de su historia y tradi-
cién, pero también por otras razones. Esta situacion se explica, en parte, por-
que se trata de grupos consolidados en los ultimos afios a partir de un proceso
de fusiones o compra de empresas y frecuentemente se ha mantenido el mo-
delo de negociacion que prevalecia en las mismas. En unos casos, las empre-
sas contaban con convenios de empresa, en otros se negociaba una mejora
sobre el convenio sectorial. En ambos casos se trataba de empresas con sala-
rios relativamente altos. Esta situacidon se ha mantenido no tanto por inercia
como por la explicita negativa de las empresas a negociar condiciones homo-
géneas. Y ello no sélo por la dificultad de armonizar condiciones salariales ne-
gociadas en distintas provincias -y, por tanto, con diferentes tablas salariales-
sino especialmente porque ello constituye un factor de flexibilidad de costes en
un contexto en el que las diferentes areas de la empresa pueden estar operan-
do en condiciones de mercado diversas.

Ello es especialmente visible en el caso de Corporalia, una empresa que en los
ultimos afos se ha extendido con la apertura de plantas en la fase de just in
time donde las condiciones competitivas son mas duras que en el segmento
de produccion de bienes especializados. Se reproduce en este caso, aunque
con menor profundidad, el modelo estudiado en nuestro informe de 2006 en
Espacomponentes -un grupo con una estructura parecida, con plantas de pro-
duccién especializada y plantas de montaje junto a los ensambladores- donde
también se producia una fuerte segmentacion de condiciones salariales. Se
trata menos de una flexibilidad salarial puntual -en varias de las plantas el sala-
rio es fijo, por cuanto los tiempos y ritmos de produccién estan prefijados-
como de una flexibilidad basada en la segmentacion de condiciones salariales
entre las diversas plantas.

d. Las politicas de igualdad

Un hecho novedoso es la creciente presencia de mujeres en empresas tradi-
cionalmente caracterizadas por su empleo masculino. Asi, en los tres grupos
se ha producido la entrada de mujeres. En parte ello ha sido una respuesta a
politicas de igualdad de género promovidas por la negociacion colectiva o por
politicas locales de promocién de la igualdad. Se trata de una presencia mino-
ritaria, pero significativa por tratarse de empresas dedicadas a la manipulacion
de piezas metalicas, muy diferentes de las empresas de montajes electrénicos,
ambito fundamental al que habitualmente ha estado limitada la presencia fe-
menina dentro del sector del metal.
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5.4. Desafios y cuestiones abiertas

El analisis de las empresas seleccionadas muestra algunos puntos en comun,
algunas fortalezas y algunas debilidades.

La primera cuestion que resulta evidente es que se han podido consolidar grupos
empresariales de capital espafol en base a la innovacién tecnolégica y a la mo-
dernizacién productiva. La especializacion en segmentos especificos del merca-
do, donde se requieren experiencias particulares y una organizacion adecuada, ha
sido clave en esta situacion. Un desarrollo que ha sido posible también porque las
relaciones laborales han tenido lugar en un marco mas colaborativo que conflicti-
vo. Por su propio disefio social Cooperalia tiende a transformar el conflicto en un
proceso de elaboracion colectiva. Un proceso en el que aparece firmemente im-
plicado el nucleo de direcciéon y que ha conducido a una fuerte cohesién social.
Pero también en las empresas privadas analizadas encontramos mas rasgos de
una negociacion colectiva abierta a la cooperacion que al conflicto. Ello parece
deberse en parte a la propia historia de las empresas originarias, muchas de ellas
surgidas de pequenos talleres y dirigidas por empresarios relativamente préximos
a las condiciones de vida de sus trabajadores y, por tanto, mas abiertos al dialogo
que a la imposicién. Curiosamente la empresa donde se advierte una situacion de
conflicto potencial es la que proviene de una larga tradicién de gestion paternalis-
ta donde predominaba el mando a la negociacién. Cambio técnico, inversién con-
tinuada y un clima laboral de negociacién abierta parecen por tanto constituir una
buena combinacion para el éxito de este tipo de empresas. Algo que en la literatu-
ra socioeconémica se asocia al éxito del “modelo aleman”, precisamente en un
campo donde las empresas alemanas son punteras en el sector.

La segunda cuestion es que, pese a todo, persisten cuestiones que limitan este
éxito y requieren una particular atencién. Ya se ha indicado el problema de la insufi-
ciencia de tamafo en algunos casos y de posicion en el sector en casi todos. Aun-
que la complejidad de muchos procesos mecanicos concede un cierto espacio a
las empresas espafolas del tipo de las analizadas, no puede perderse de vista la
posible importancia de nuevos competidores, al calor de las presiones que gene-
ran los grupos ensambladores sobre el conjunto del sector de componentes. Por
esto parece evidente que hay que persistir en la linea de la calidad del producto, la
innovacion y la mejora organizativa. En este sentido, uno de los puntos donde pue-
den aparecer problemas es el de la adecuada formacion y profesionalizacion de la
fuerza de trabajo. En la medida en que en algunos casos se requieren aprendizajes
profesionales muy especificos, solo viables a largo plazo, resulta oportuno sugerir
que la preocupaciéon por mejorar las politicas de formacién profesional deberia
constituir un elemento de atencion basica al respecto.
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Una tercera cuestion a plantearse es la adecuacion en caso de ciclo descendente.
En los ultimos afos el desarrollo de las empresas estudiadas fue posible en parte
porque la industria del automdévil experimentd un crecimiento sostenido que abri
espacios a las empresas mejor situadas. No es seguro que esta bonanza vaya a
ser indefinida, bien porque se produzca una caida ciclica de la demanda -relacio-
nada con problemas en otros sectores- bien por razones internas al propio sector:
nuevos competidores, cambios en el mix de productos. En este caso es posible
que aparezcan necesidades de ajuste importantes y que éstas afecten negativa-
mente al clima de relaciones laborales y a la estabilidad de una mano de obra com-
prometida y experta. La unica forma de salvar problemas es previéndolos, ya que la
forma en que se abordan los cambios influye en los procesos futuros.

Alguna de las empresas analizadas ya ha pasado por procesos de ajuste mas o
menos drasticos (en algun caso con anterioridad a la integraciéon en los grupos
estudiados). Como es habitual, se utilizaron fundamentalmente mecanismos no
traumaticos para efectuarlos, lo que venia favorecido por la piramide de edad de
la plantilla (amplio uso de prejubilaciones). En el caso de las empresas del grupo
al que pertenece Cooperalia, una gran parte del ajuste se basoé en transferir per-
sonal desde las unidades o empresas en crisis a otras en mejor situacion. Esta es
la ventaja de estructuras diversificadas que pueden afrontar los ajustes de una
forma mas amortiguada que alli donde prevalece una especializacion extrema.
Sin olvidar que el modelo Cooperalia no es aplicable automaticamente al resto
de empresas, la via de la diversificacion productiva no deberia menospreciarse,
especialmente en un contexto de cambio del modelo productivo como el que
posiblemente nos vamos a encontrar en los préximos afos. Una via que significa
orientarse hacia otros procesos productivos conexos o hacia el desarrollo de
nuevos productos y tecnologias en el sector. Sin duda se trata también de un
problema financiero. Y, de nuevo, en este caso Cooperalia se presenta como un
modelo financiero particular, por la ausencia de inversores ajenos al proceso pro-
ductivo, lo que conduce a plantearse cuales son los mecanismos de financiacion
que mejor aseguran la estabilidad a largo plazo de la actividad.

La experiencia, globalmente positiva, de estos grupos ofrece algunas de las
pautas a considerar para definir las respuestas que el sector necesita adoptar.
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6. Conclusiones

Del analisis realizado se desprenden una serie de conclusiones relevantes para
la aplicacién de medidas en el sector de cara a mejorar su situacion competiti-
va, entre las que cabe destacar los siguientes aspectos:

1. La industria de componentes esta adquiriendo en los ultimos afios mayor
importancia dentro del proceso productivo del automovil. Cada vez se subcon-
tratan mas partes y se suministran modulos completos ya premontados. Las
nuevas estrategias productivas han consolidado una estructura en el sector
muy reticular, en la cual la industria auxiliar no s6lo suministra piezas a la em-
presa ensambladora, sino que en los Ultimos afios esta asumiendo funciones
mas complejas, como por ejemplo la innovacion tecnolégica o la coordinacion
de otros proveedores. Todo ello supone que cualquier politica coherente para
el sector tiene que considerar el proceso productivo del automovil en su con-
junto. Es necesario, por tanto, reconstruir la cadena de valor. Ello no implica
que se tenga que intervenir en todas las actividades de la fabricacién de auto-
moviles, pero no tiene sentido aplicar medidas al sector de componentes de
automocidn sin considerar lo que ocurre en las empresas ensambladoras.

2. El incremento de la competitividad pasa necesariamente por estrategias pro-
activas. Existen limites claros a las politicas que persigan principalmente redu-
cir los costes. Los segmentos de produccion donde la presidon sobre los costes
laborales es mas directa son también los segmentos de productos mas faciles
de transferir de un pais a otro por razones varias: menor inversién, menor nece-
sidad de personal especializado, menores costes de transporte. La via de los
bajos salarios es a menudo la via de mayor riesgo para el empleo. Es por ello
que las soluciones de futuro han de centrarse en los aspectos que incidan so-
bre la competitividad, innovando, mejorando los procesos productivos, etc.

3. Es precisamente en este ambito de politicas mas proactivas donde las insufi-
ciencias en Espafa se manifiestan mas claramente. De alguna manera el sector
se encuentra en una pinza entre los modelos de Hungria, por un lado, y Alema-
nia, por otro. La Unica forma de superar esta disyuntiva es con fuertes incremen-
tos de la inversion en 1+D, lo cual requiere un esfuerzo decidido por parte de las
empresas y de la Administracion. La cuestién es aun mas importante si tenemos
en cuenta que en los afnos préximos con toda probabilidad van a tener lugar
cambios muy importantes en los aspectos tecnoldgicos (nuevos combustibles,
medidas de ahorro energético, nuevas normas de seguridad, etc), que constitu-
yen un reto pero también una gran oportunidad para el sector.
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4. El territorio importa, pero no podemos limitarnos a un andlisis superficial. La
concentracion de empresas productivas en un espacio no es condicién suficien-
te para que esta organizacion territorial posibilite aumentar la competitividad.
Hace falta un esfuerzo decidido para promover los elementos que caracterizan
los clusters como factor de ventaja competitiva y que con los andlisis llevados a
cabo en el sector en Espafna no se detectan. Cabe, en este sentido, incidir en la
dinamica de las empresas, pero también se requiere una fuerte intervencion e im-
plicacion institucional. Al mismo tiempo, las caracteristicas organizativas del sec-
tor en el espacio son diferentes en cada comunidad auténoma. Esta diversidad
también se tiene que considerar en las politicas que se apliquen.

Por otro lado, de los estudios de caso realizados se desprenden algunas con-
clusiones relevantes en la medida en que sugieren lineas de actuacion:

1. La primera cuestion que resulta evidente es que se han podido consolidar
grupos empresariales de capital espafiol en base a la innovacién tecnoldgica y
a la modernizacion productiva. La especializacion en segmentos especificos
del mercado, donde se requieren experiencias particulares y una organizacion
adecuada ha sido clave en esta situacion. Un desarrollo que ha sido posible
también porque las relaciones laborales han tenido lugar en un marco mas de
colaboracion que de conflicto. Cambio técnico, inversion continuada y un cli-
ma laboral de negociacion abierta parecen por tanto constituir una buena com-
binacién para el éxito de este tipo de empresas. Algo que en la literatura so-
cioeconomica se asocia al éxito del “modelo aleman”, precisamente en un
campo donde las empresas alemanas son punteras en el sector.

2. La segunda cuestion es que, pese a todo, persisten cuestiones que limitan
este éxito y requieren que se les preste particular atencion. Ya se ha indicado el
problema de la insuficiencia de tamafo en algunos casos y de posicién en el
sector en casi todos. Aunque la complejidad de muchos procesos mecanicos
concede un cierto espacio a las empresas espafnolas del tipo de las analizadas,
no puede perderse de vista la posible importancia de nuevos competidores, al
calor de las presiones que generan los grupos ensambladores sobre el conjun-
to del sector de componentes. Por esto parece evidente que hay que persistir
en la linea de la calidad del producto, la innovacién y la mejora organizativa. En
este sentido uno de los puntos donde pueden aparecer problemas es en el de
la adecuada formacion y profesionalizacion de la fuerza de trabajo. En la medi-
da en que en algunos casos se requieren aprendizajes profesionales muy espe-
cificos, solo viables a largo plazo, resulta oportuno sugerir que la preocupacién
por mejorar las politicas de formacion profesional deberia constituir un elemen-
to de atencién basica al respecto.
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3. Una tercera cuestién a plantearse es la referida a las estrategias de actua-
cién en caso de ciclos a la baja. En los ultimos afios el desarrollo de las empre-
sas estudiadas fue posible en parte porque la industria del automévil experi-
mentd un crecimiento sostenido que abrié espacios a las empresas mejor
situadas. No es seguro que esta bonanza vaya a ser indefinida, bien porque se
produzca una caida ciclica de la demanda -relacionada con problemas en otros
sectores- bien por razones internas al propio sector: nuevos competidores,
cambios en el mix de productos. En este caso es posible que aparezcan nece-
sidades de ajuste importantes y que éstas afecten negativamente al clima de
relaciones laborales y a la estabilidad de una mano de obra comprometida y
experta. La Unica forma de salvar problemas es previéndolos, ya que la forma
como se abordan los cambios influye en los procesos futuros.

4. La via de la diversificacion productiva no deberia menospreciarse, especial-
mente en un contexto de cambio del modelo productivo como el que posible-
mente nos vamos a encontrar en los proximos afnos. Una via que significa
orientarse hacia otros procesos productivos conexos o hacia el desarrollo de
nuevos productos y tecnologias en el sector.
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Anexo estadistico (tablas)

Exportaciones, Capitulo 7, 78, 781, 784, 786, Espaia, 1995-2006,
en millones de euros

Ao Total 7 maquinaria 78 vehiculos 781 automoéviles 784 partes 786 remolques y
exportaciones y equipo de carretera y otros piezasy  semirremolques
espafiolas de transporte vehiculos accesorios
1995 69.962,21 29.304,60 16.630,67 11.665,93  3.180,67 75,34
1996 78.212,10 33.125,05 18.205,63 12.212,33  3.671,15 83,45
1997 93.419,37 38.162,47 20.819,66 13.146,40  4.327,92 100,67
1998 99.849,46 42.691,03 23.633,35 14.634,74  4.990,59 164,40
1999 104.788,63 45.448,16 24.624,10 15.502,49  5.474,78 121,18
2000 124.177,34 52.375,80 28.887,76 18.514,64  6.400,85 126,17
2001 129.771,01 53.273,13 29.836,90 18.928,88  6.760,19 135,07
2002 133.267,68 53.639,51 30.202,30 18.702,41 7.379,32 144,99
2003 138.119,05 56.768,81 32.417,03 20.03526  7.869,82 146,68
2004 146.924,72 60.807,11 34.257,50 21.141,34  8.348,14 179,39
2005 155.004,73 62.299,26 33.232,54 10.366,23  8.668,82 171,45
2006 169.872,02 67.562,56 35.352,98 19.558,41 9.076,36 192,96
Fuente: Ministerio de Industria, Turismo y Comercio, clasificacion CUCI
Importaciones, Capitulo 7, 78, 781, 784, 786, Espaina, 1995-2006,
en millones de euros
A oxportaciones | yeaups  decametora o yottes | picsasy  semimomaiues
espafiolas de transporte vehiculos accesorios

1995 87.142,30 30.894,73 10.705,16 4513,34  4.703,26 108,43
1996 94.179,48 35.279,08 12.186,87 5.550,46  5.017,71 129,51
1997 109.468,69 40.777,24 14.402,52 6.583,87  5.570,51 148,97
1998 122.856,11 49.639,53 18.764,21 8.950,58  7.053,08 199,38
1999 139.093,71 59.842,26 23.482,55 11.379,16  8.618,61 223,08
2000 169.468,10 68.863,44 26.834,49 12.24517  10.979,35 257,99
2001 173.210,12 68.144,49 27.071,66 13.097,82  10.506,36 259,48
2002 175.267,87 66.615,24 27.372,60 12.978,01  10.964,78 278,11
2003 185.113,68 71.201,78 29.853,46 14.160,49  11.715,79 285,03
2004 208.410,70 81.706,89 34.755,24 17.461,71  12.604,91 322,75
2005 232.954,47 88.349,94 35.934,39 18.520,45 12.249,78 344,96
2006 259.559,03 95.033,63 38.255,07 19.277,57  13.350,24 376,22

Fuente: Ministerio de Industria, Turismo y Comercio, clasificacion CUCI
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Caracteristicas estructurales de las empresas. Alemania, Sector dm343

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 903 1.102 988 1.027
Volumen de negocio 48.810,9 59.708,9 64.821,3 73.545,5
Valor de la produccion 42.467,6 50.734,0 56.843,8 63.572,9
Valor anadido al coste de los factores 16.374,4 17.299,5 18.300,5 19.755,2
Excedente de explotacion bruto 3.157,0 3.156,6 2.938,9 3.208,3
Costes de personal 12.217,5 14.142,9 15.361,6 19.674,0
Sueldos y salarios 9.801,5 11.324,7 12.417,7 13.419,8
Costes de seguridad social 2.416,0 2.818,2 2.943,9 3.1271
Inversion bruta en bienes materiales 2.329,3 2.748,3 2.926,9 2.692,5
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 2.174,0 2.539,2 2.643,4 2.511,7
Inversion neta en intangibles 22371 2.5625,5 27741 2.496,9
Numero de personas empleadas 269.807 294.187 300.991 309.401
Numero de empleados 269.611 293.556 300.636 309.014
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 265.503,0 289.521 295.962 297.159
Numero de horas trabajadas por los empleados 408.779.858  437.778.420 473.953.809 488.873.219
Volumen de negocio de la actividad principal 42.209,0 47.100,3 54.057,9
Gasto interno total en +D 21021 2.689,6 3.598,3 4.105,5
Plantilla total de [+D 19.468 22.413 2.6431 30.110
Volumen de negocio por empleado 180,9 203,0 215,4 237,7
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 57,0 58,8 60,8 63,8
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 125,7 122,1 119,0 100,3
Valor afadido bruto por ocupado 57,0 58,9 60,9 63,9
Valor afiadido bruto por empleado ETC 57,9 59,8 61,8 66,5
Porcentaje de los costes de personal en la produccion 28,8 27,9 27,0 30,9
Coste laboral por ocupado 45,3 48,2 51,1 63,7
Coste laboral por ocupado ETC 46,0 48,8 51,9 66,2
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 99,9 99,8 99,9 99,9
Crecimiento del empleo (%) 3,4 -0,7 1,5
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 19,8 19,9 19,2 15,9
Numero de personas ocupadas por empresa 299 267,0 304,6 301,3
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 6,5 53 4,5 4,4
Valor afadido al coste de los factores en el valor de la produccion 36,2 34,1 32,2 31,1
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 36,3 33,3 32,9 36,5
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 20,5 18,2 16,1 16,2
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion) : 70,7 72,7 73,5
Porcentaje valor afladido sobre el total industria manufacturera 3,7 4,2 4,4 4,6
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 3,4 3,9 4,3 4,4
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 3,5 41 4,3 4,5
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 3,6 3,9 4,1 4,3
Inversién por persona ocupada 8,6 9,3 9,7 8,7
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 15,2 15,9 16,0 13,6
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 13,7 15,5 19,7 20,8
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados 7,2 7,6 8,8 9,7

Fuente: EUROSTAT
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Caracteristicas estructurales de las empresas. Sector dm 343, Espaina

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 1.065 1.015 1.009 1.042
Volumen de negocio 9.287,1 10.708,1 13.051,8 13.864,1
Valor de la produccion 9.150,3 10.560,3 12.987,5 13.855,7
Valor anadido al coste de los factores 2.928,0 3.068,0 3.546,7 3.671,4
Excedente de explotacion bruto 1.162,8 1.058,3 1.206,3 1.158,6
Costes de personal 1.775,2 1.999,7 2.340,4 2.412,8
Sueldos y salarios 1.339,9 1.510,4 1.768,6 1.827,3
Costes de seguridad social 435,3 489,3 571,8 585,5
Inversion bruta en bienes materiales 5442 739,2 844,4 574,6
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 490,9 670,1 748,1 510,6
Inversion neta en intangibles 500,9 652,6 7142 476,3
Numero de personas empleadas 64.834 67.501 72.629 70.591
Numero de empleados 63.965 67.088 72.246 70.236
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 62.929,0 65.243 70.148 68.148
Numero de horas trabajadas por los empleados 112.368.270 115.880.937 124.347.597 120.787.194
Volumen de negocio de la actividad principal 12.765.9 13.5688,9
Gasto interno total en +D 1.130 2.013
Plantilla total de +D 1.130 2.013
Volumen de negocio por empleado 143,2 158,6 179,7 196,4
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 45,2 45,3 48,8 50,6
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 162,7 152,0 150,7 147,3
Valor anadido bruto por ocupado 45,8 45,6 491 50,8
Valor afadido bruto por empleado ETC 46,5 46,9 50,6 52,4
Porcentaje de los costes de personal en la produccion 19,4 18,9 18,0 17,4
Coste laboral por ocupado 27,8 29,8 32,4 34,4
Coste laboral por ocupado ETC 28.2 30,6 33,4 35,4
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 98,7 99,4 99,5 99,5
Crecimiento del empleo (%) 51 0,5 2.1 -3,5
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 24,5 24,5 24,4 24,3
Numero de personas ocupadas por empresa 61 66,5 72,0 67,7
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 12,4 9,9 9,2 8,4
Valor afiadido al coste de los factores en el valor de la produccion 32,0 29,0 27,3 25,8
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 27,3 25,7 24,0 23,0
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 39,4 34,6 34,0 32,4
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion) : 97,8 98,0
Porcentaje valor afiadido sobre el total industria manufacturera 3,2 2,9 3,2 2,9
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 2,9 2,8 3,3 3,0
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 2,7 2,6 3,1 2,8
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 2,5 2,5 2,8 2,7
Inversién por persona ocupada 8,4 11,0 11,6 8,1
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 18,6 24,2 23,8 16,1
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 2,6 3,4
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados 1,7 2,9

Fuente: EUROSTAT
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Caracteristicas estructurales de las empresas, Sector dm 343, Francia

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 684 653 657 619
Volumen de negocio 20.327.3 22.012.2 22.507.6 20.636.0
Valor de la produccion 19.012.6 21.027.9 20.520.6 18.187.4
Valor anadido al coste de los factores 4.687.7 4.756.9 4.792.9 4.613.9
Excedente de explotacion bruto 1.485.8 1.035.2 1.416.9 1.047.4
Costes de personal 3.101.9 3.721.7 3.376.0 3.566.6
Sueldos y salarios 2.1855 2.661.6 2.389.5 2.507.0
Costes de seguridad social 916.4 1.060.1 986.4 1.059.6
Inversion bruta en bienes materiales 932.9 1.020.5 747.3 977.6
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 8421 0.0 0.0 853.3
Inversion neta en intangibles 874.5 921.8 691.8 937.5
Numero de personas empleadas 80.849 99.900 86.589 79.587
Numero de empleados 80.735 99.813 86.511 79.515
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 76.242.0 94.258.0 81.696 75.090
Numero de horas trabajadas por los empleados 1567.762.400 195.042.279 169.049.148 155.378.426
Volumen de negocio de la actividad principal 16.023.3 19.689.3 17.612.9
Gasto interno total en +D 318.4 371.0 406.1 513.6
Plantilla total de [+D 2.985 3808 4516 4739
Volumen de negocio por empleado 251.4 220.3 259.9 259.3
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 56.7 47.6 55.4 58.0
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 147.7 127.7 141.8 129.2
Valor afadido bruto por ocupado 38.4 37.3 39.0 44.9
Valor afiadido bruto por empleado ETC 40.7 39.5 41.3 47.5
Porcentaje de los costes de personal en la produccion 16.3 17.7 16.5 19.6
Coste laboral por ocupado 27,8 29,8 32,4 34,4
Coste laboral por ocupado ETC 28.2 30,6 33,4 35,4
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 99.9 99.9 99.9 99.9
Crecimiento del empleo (%) 1.8 3.3 -0.4 -3.8
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 29.5 28.5 29.2 29.7
Numero de personas ocupadas por empresa 118 153 131.8 128.6
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 7.3 4.7 6.3 5.1
Valor afiadido al coste de los factores en el valor de la produccion 241 22.6 23.4 25.4
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 19.8 21.7 19.3 22.6
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 32.4 21.8 29.6 22.7
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion)78.8 87.5 85.4
Porcentaje valor afladido sobre el total industria manufacturera 2.3 2.3 2.3 2.2
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 2.3 2.4 2.2 2.1
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 2.3 2.3 2.3 2.2
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 2.0 2.5 2.2 2.1
Inversién por persona ocupada 11.5 10.2 8.6 12.3
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 20.3 215 15.6 21.2
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 6.9 7.8 8.5 111
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados 3.7 3.8 5.2 6.0

Fuente: EUROSTAT
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Caracteristicas estructurales de las empresas, sector dm 343, Italia

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 1.493 1.518 1.443 1.426
Volumen de negocio 11.584.9 14.738.7 15.823.0 16.180.1
Valor de la produccion 10.993.5 14.558.5 15.809.7 16.258.3
Valor anadido al coste de los factores 3.708.9 4.176.6 4.292.3 4.051.1
Excedente de explotacion bruto 1.449.9 1.489.2 1.393.8 1.085.8
Costes de personal 2.259.0 2.684.4 2.898.5 3.015.3
Sueldos y salarios 1.561.1 1.861.5 2.008.7 2.096.1
Costes de seguridad social 697.9 822.9 889.8 919.2
Inversion bruta en bienes materiales 622.9 745.9 738.7 787.7
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 589.3 714.0 646.5 724.7
Inversion neta en intangibles 545.7 628.1 629.0 678.6
Numero de personas empleadas 76.689 87.852 87.934 83.355
Numero de empleados 74.648 85.702 85.975 81.077
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 71.468.0 79.296.0 79.767 75.262
Numero de horas trabajadas por los empleados 129.292.432  139.124.000 139.810.000 131.760.000
Volumen de negocio de la actividad principal 14.986.9 16.494.8
Gasto interno total en +D 146.1
Plantilla total de +D 2.023 :
Volumen de negocio por empleado 151.1 167.8 179.9 194.1
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 48.4 47.5 48.8 48.6
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 159.8 151.7 144.8 130.7
Valor afiadido bruto por ocupado 49.7 48.7 49.9 50.0
Valor afadido bruto por empleado ETC 0.1 52.6 53.8 53.8
Porcentaje de los costes de personal en la produccion 20.5 18.4 18.3 18.5
Coste laboral por ocupado 30.3 31.3 33.7 37.2
Coste laboral por ocupado ETC 0.0 33.9 36.3 40.1
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 97.3 97.6 97.8 97.3
Crecimiento del empleo (%) 0.3 11.8 -1.1 -1.2
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 30.9 30.7 30.7 30.5
Numero de personas ocupadas por empresa 51 58 60.9 58.5
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 12.5 101 8.8 6.4
Valor afiadido al coste de los factores en el valor de la produccion 33.7 28.7 271 24.9
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 28.2 24.7 25.1 24.8
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 39.1 35.7 32.5 25.6
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion) : 94.7 95.8
Porcentaje valor afiadido sobre el total industria manufacturera 2.0 2.1 21 1.9
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 1.6 1.8 2.0 2.0
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 1.6 1.8 2.0 1.9
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 1.6 1.8 1.8 1.8
Inversién por persona ocupada 8.1 8.5 8.4 9.5
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 16.8 17.9 17.2 19.4
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 3.9
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados 2.6

Fuente: EUROSTAT
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Caracteristicas estructurales de las empresas, sector dm 343, Hungria

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 136 270 281 277
Volumen de negocio 1.049.9 1.625.0 2.090.9 3.266.2
Valor de la produccion 998.1 1.575.3 2.048.5 3.180.1
Valor anadido al coste de los factores 304.2 470.3 581.7 833.6
Excedente de explotacion bruto 176.6 261.8 295.1 455.7
Costes de personal 134.7 208.4 286.6 377.9
Sueldos y salarios 94.7 153.0 2155 285.0
Costes de seguridad social 32.9 555 711 92.8
Inversion bruta en bienes materiales 82.2 197.5 149.3 210.0
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 63.5 105.3 127.8 166.4
Inversion neta en intangibles 194.6 146.5 206.8
Numero de personas empleadas 21.453 24.872 27.989 30.735
Numero de empleados 21.356 24.742 27.898 30.645
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 21.368.0 24.673 27.844 30.535
Numero de horas trabajadas por los empleados 388.146.42 43.398.035 49.520.457  55.749.310
Volumen de negocio de la actividad principal 982.8 1873.4 2882.2
Gasto interno total en 1+D 4.2 8.2 16.5 14.4
Plantilla total de 1+D 189 331 327 361
Volumen de negocio por empleado 65.3 74.7 106.3
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 18.9 20.8 271
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 224.5 202.3 219.9
Valor afadido bruto por ocupado 19.0 20.9 27.2
Valor afiadido bruto por empleado ETC 191 20.9 27.3
Porcentaje de los costes de personal en la produccion (%) 13.2 14.0 1.9
Coste laboral por ocupado 8.4 10.3 12.3
Coste laboral por ocupado ETC 8.4 10.3 12.4
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 99.5 99.7 99.7
Crecimiento del empleo (%) 12.8 9.9 7.2
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 26.6 24.8 24.6
Numero de personas ocupadas por empresa 92 100 111
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 16.1 141 14.0
Valor afiadido al coste de los factores en el valor de la produccion 29.9 28.4 26.2
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 17.9 18.7 15.3
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 55.7 50.7 54.7
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion) : 89.6 88.2
Porcentaje valor afladido sobre el total industria manufacturera 4.4 4.1 5.0
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 3.3 3.6 4.6
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 3.0 3.2 4.2
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 2.8 3.3 3.9
Inversién por persona ocupada 7.9 5.3 6.8
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 42.0 25.7 252
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 1.7 2.7 1.7
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados (%) 1.3 1.2 1.2

Fuente: EUROSTAT
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Caracteristicas estructurales de las empresas, sector dm 343, Reino Unido

1999 2001 2003 2005
Numero de empresas 1.505 1.478 1.473 1.484
Volumen de negocio 13.142.7 14.605.0 156.117.3 16.376.4
Valor de la produccion 12.442.8 14.197.4 14.661.3 14.986.6
Valor anadido al coste de los factores 4.576.0 4.935.7 4.372.6 4.447.9
Excedente de explotacion bruto 1.269.6 1.417.8 999.5 1.183.4
Costes de personal 3.306.4 3.518.0 3.373.1 3.264.5
Sueldos y salarios 2.919.9 3.031.6 2.949.8 2.811.2
Costes de seguridad social 386.4 486.4 423.3 453.3
Inversion bruta en bienes materiales 727.4 913.6 508.5 625.5
Inversion bruta en maquinaria y bienes de equipo 643.3 810.8 443.5 510.3
Inversion neta en intangibles 657.8 767.9 436.8 485.8
Numero de personas empleadas 96.889 98.012 95.012 80.982
Numero de empleados 95.934 97.227 93.772 80.394
Empleados en unidades equivalentes de jornada completa 94.654.0 95.929.0 92.620 79.318
Numero de horas trabajadas por los empleados 166.560.291 162.877.307 138.173.210
Volumen de negocio de la actividad principal :
Gasto interno total en +D 81.4 102.5 369.9 160.7
Plantilla total de [+D 1.169 1.397 1.887 1.485
Volumen de negocio por empleado 135.6 149.0 1569.1 189.9
Productividad del trabajo aparente (valor anadido bruto por persona ocupada) 422 50.4 46.0 54.9
Productividad laboral ajustada al salario (productividad laboral aparente
/costes de personal medios ) (%) 137.0 139.2 127.9 135.3
Valor afiadido bruto por ocupado 47.7 50.8 46.6 55.3
Valor afadido bruto por empleado ETC 48.3 515 47.2 56.1
Porcentaje de los costes de personal en la produccion (%) 26.6 24.8 23.0 21.8
Coste laboral por ocupado 34.5 36.2 36.0 40.6
Coste laboral por ocupado ETC 34.9 36.7 36.4 41.2
Porcentaje empleados sobre el total ocupados 99.0 99.2 98.7 99.3
Crecimiento del empleo (%) -4.2 -2.6 -4.3 -85
Cargas sociales a cargo de la empresa (% de los costes de personal) 1.7 13.8 12.5 13.9
Numero de personas ocupadas por empresa 64 66 64.5 54.6
Excedente de explotacion bruto
/volumen de negocio (%) 9.7 9.7 6.6 7.7
Valor afiadido al coste de los factores en el valor de la produccion 36.8 34.8 29.8 29.7
Porcentaje de costes de personal sobre el total de compras de bienes y servicios 39.1 36.3 31.7 30.5
Porcentaje del excedente de explotacion bruto en el valor afiadido 27.7 28.7 229 26.6
Porcentaje en el valor de la produccion de la actividad principal (grado de especializacion) :
Porcentaje valor afiadido sobre el total industria manufacturera 2.0 2.2 21 2.1
Porcentaje del valor de produccién sobre el total industria manufacturera 1.9 2.1 2.5 2.4
Porcentaje de negocio sobre el total industria manufacturera 1.9 2.0 2.3 2.3
Porcentaje de empleo sobre la industria manufacturera 2.3 2.5 2.7 2.5
Inversién por persona ocupada 7.5 9.3 5.4 7.7
Tasa de inversion (inversién/valor anadido al coste de los factores) 15.9 18.5 11.6 141
Porcentaje de gasto en |+D sobre valor anadido 1.8 2.1 8.5 3.4
Porcentaje de empleo en 1+D en relacion a ocupados (%) 1.2 1.4 2.0 1.8

Fuente: EUROSTAT
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Anexo estadistico (definicion de variables)

Clasificacién nacional de actividades econémicas (CNAE-93)

La clasificacion de actividades que se sigue es la CNAE-93. La industria del automovil
comprende el grupo 34, en el cual se incluyen los siguientes epigrafes:

341. Fabricacion de vehiculos de motor. Comprende la fabricacién de vehiculos auto-
motores disefiados para el transporte de personas (automéviles de turismo, autobuses y
otros vehiculos de uso especial) o de mercancias (vehiculos utilitarios ligeros, camiones y
otros vehiculos de uso especial) asi como la fabricaciéon de motores de émbolo utilizados
en estos vehiculos (no se incluye la fabricacién de equipo eléctrico para vehiculos).

342. Carrocerias para vehiculos de motor y remolques, en la que se incluye la fabri-
cacién de carrocerias para vehiculos automotores, de remolques y de semirremolques
(no se incluye la fabricacion de maquinaria agropecuaria y forestal).

343. Partes, piezas y accesorios no eléctricos de vehiculos de motor. Integra la fa-
bricaciéon de partes, piezas y accesorios para vehiculos automotores y sus motores,
como frenos, cajas de engranajes, ejes, aros de ruedas, amortiguadores, radiadores, si-
lenciadores, tubos de escape, embragues, volantes, columnas y cajas de direccion.

Comercio exterior

Para el comercio exterior se utiliza la clasificacién por capitulos de comercio internacio-
nal CUCI y TARIC.

La clasificaciéon CUCI define los siguientes grupos para el capitulo 78:

Capitulo 78 vehiculos de transporte

781- Automodviles y otros vehiculos automotores disefiados principalmente para el
transporte de personas (excepto vehiculos del tipo utilizado para transportes publicos),

incluso camionetas y automoviles de carrera.

782- Vehiculos automotores para el transporte de mercancias y vehiculos automotores
para usos especiales.

783- Vehiculos automotores de carretera, n.e.p. (783.1- Vehiculos automotores de pa-
sajeros del tipo utilizado para transportes publicos. 783.2- Unidades motrices de carre-
tera para semirremolque)



Observatorio industrial del sector de fabricantes Mapa industrial del sector de fabricantes de
de equipos y componentes para automocion equipos ycomponentes para la automocion 237

784- Partes, piezas y accesorios de los automotores de los grupos 722, 781, 782 y 783

785- Motocicletas (incluso velomotores) y velocipedos, con motor o sin él; sillones de
ruedas para invalidos

786- Remolques y semirremolques; otros vehiculos, sin propulsidn mecanica; contene-
dores especialmente disefiados y equipados para transporte

La clasificacion TARIC define los siguientes grupos para el grupo 87:

8703 Automoviles turismo, incluidos del tipo familiar

8704 Vehiculos transporte de mercancias, incluidos chasis con motor
8705 Vehiculos usos especificos (excepto transporte personas/mercancias)
870600 Chasis de autos, camiones, autocares, con motor

8707 Carrocerias de vehiculos transporte >=100 personas, tractores
8708 Partes y accesorios de vehiculos automoviles

870810 Parachoques y sus partes, para vehiculos

87081010 Parachoques partes, cilindrada <= 2.500 cm?

87081090 Parachoques vehiculos para transporte de mercancias
870821 Cinturones de seguridad, para vehiculos

870829 Partes de carroceria de vehiculos (excepto cinturén seguridad)
870830 Frenos y servofrenos; sus partes

870831 Guarniciones de frenos montadas, para vehiculos

870839 Frenos/servofrenos para vehiculos (excepto guarniciones)
870840 Cajas de cambio, para vehiculos

870850 Ejes con diferencial, para vehiculos

870860 Ejes portadores y sus partes, para vehiculos

870870 Ruedas, sus partes /accesorios, para vehiculos

870880 Amortiguadores de suspension, para vehiculos

870891 Radiadores, para vehiculos

870892 Silenciadores y tubos de escape, para vehiculos

870893 Embragues y sus partes, para vehiculos

870894 Volantes, columnas de direccion, para vehiculos

870895 Bolsas inflables de seguridad

870899 Otras partes y accesorios vehiculos, n.c.o.p.
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