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PRESENTACION

Jesus Cruz Villalon

Presidente de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos






Dentro de la ya bien extensa relacién de estudios publicados por la Co-
misioén Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, hasta la fecha, no se
habia abordado de manera monografica un andlisis de los contenidos de la
negociacion colectiva en relacién con las mejoras voluntarias en materia
de proteccidn social. De ahi que la investigacidén que aqui se presenta cu-
bre una laguna importante en el seguimiento de la actuacién del conjunto
de los convenios colectivos. Se trata de uno de los contenidos més tradi-
cionales en nuestra negociacién colectiva, pero en muchas ocasiones poco
tomado en consideracién; posiblemente por encontrarse en un espacio de
interseccion entre el sistema de Seguridad Social y el desarrollo de la auto-
nomia negocial, que no siempre resulta ficil de encajar desde la perspectiva
de su identidad institucional. Sin lugar a dudas, en los multiples estudios
sectoriales publicados por esta Comisién Consultiva se contienen andlisis
parciales de esta materia, insertos entre los contenidos de los convenios de
cada sector, si bien hasta el presente no se habia abordado un estudio de
conjunto que permitiese una cabal comprensién del impacto que tienen estos
contenidos tanto respecto del desarrollo de la actividad laboral como del
conjunto de nuestro sistema de proteccion social. Y, precisamente, esto es lo
que se realiza a través del presente estudio, en términos de proceder a una
lectura integral y transversal de la actuacion de la negociacién colectiva en
materia de prestaciones sociales ante situaciones de necesidad. Y se lleva a
cabo, por afiadidura, con la rigurosidad que caracteriza al excelente grupo
de investigacion que lo ha acometido, bajo la direccién del profesor Jaime
Cabeza Pereiro e integrado por un total de siete profesores de la Universidad
de Vigo, practicamente todos ellos especialista en el campo del Derecho del
Trabajo y de la Seguridad Social, mds un economista del trabajo, habitual
estudioso de la materia desde esta otra especialidad: Maria Belén Ferndndez
Docampo, Marta Fernandez Prieto, Alexandre Pazos Pérez, Rosa Maria Ro-
driguez Martin-Retrortillo, Emma Rodriguez Rodriguez y Alberto Vaquero
Garcia. A todos ellos mi especial agradecimiento y mi enhorabuena por el
trabajo bien hecho.
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La obra, como indico, se caracteriza por efectuar un estudio integral
y completo de la materia, incluso yendo mds alld del estricto dmbito de
lo que habitualmente se conoce como mejoras voluntarias. En efecto, con
todo fundamento se puede afirmar que, a través del presente libro, se logra
presentar un panorama omnicomprensivo de la intervencidn de la negocia-
cién colectiva en su relacién con la proteccion social y no exclusivamente
centrado en los detalles de las prestaciones complementarias via este tipo
de mejoras voluntarias, sin cefiirse exclusivamente a lo mds cldsico como es
lo relativo a los complementos por incapacidad temporal o por incapacidad
permanente. Asi, baste con sefialar, a mero titulo de ejemplo, como en el
presente estudio se abordan las conexiones entre las diversas recomenda-
ciones de los Pactos de Toledo en materia de reforma de nuestro modelo
de Seguridad Social y la negociacién colectiva, el impacto que puede tener
sobre la sostenibilidad financiera de la Seguridad Social la politica de rentas
salariales desarrollada a través de la negociacién colectiva, la renovacién
de las clausulas sobre jubilacién obligatoria en los convenios colectivos, las
relativas a prolongacién de la edad de jubilacion, jubilaciones anticipadas
y prejubilaciones, las reglas de preferencias de reingreso en el marco de la
recuperacion de una incapacidad permanente, el fomento del empleo de las
personas con discapacidad, etc. En definitiva, todas las interrelaciones mu-
tuas entre Seguridad Social y negociacion colectiva se encuentran presentes
en esta monografia, incluso no como un mero resultado de acumulacién de
andlisis independientes de cada materia, sino con un trabajo de argamasa,
que permite mostrar todo lo que es la conexién entre el primer y el segundo
pilar de proteccién social. En definitiva, se proporciona una comprension
de las relaciones mutuas entre el sistema ptiblico de Seguridad Social y el
sistema complementario profesional y empresarial. En esta 16gica general,
el estudio permite sacar a la luz tanto los elementos de convergencia como
de divergencia entre los grandes objetivos disefiados por el Pacto de Toledo
y los desafios asumidos a través de la negociacién colectiva.

Se trata de un estudio entregado en su redaccién final en el otofio de
2022 que, en base a ello, ha permitido llegar a ofrecer una consideracién del
impacto producido sobre la negociacion colectiva, asi como del que puede
vislumbrarse como previsible, a resultas de las muy importantes reformas
que se han producido en los tltimos tiempos en materia de Seguridad Social.
Baste con hacer mencién a dos factores ciertamente influyentes. De un lado,
en este estudio se ha tenido la oportunidad de realizar una amplia considera-
cion de la dltima de las regulaciones sobre las clausulas de jubilacién “obli-
gatoria” introducida a finales del afio 2021, con una lectura muy interesante
de una nueva mirada mds limitativa y condicionante de estas cldusulas con
larga tradicién entre nosotros; lectura interesante de la nueva férmula legal,
en clave de obligatoriedad sélo unidireccional, en el sentido de que faculta
al empleador para imponer al trabajador, en determinadas condiciones, la
extincion de la relacion laboral al cumplimiento de determinada edad; pero,
en todo caso, de decision voluntaria e individualizada en cada caso por parte
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del empleador, pues se califican de ilegales aquellas cldusulas que también
obliguen al empleador a la resolucién contractual al alcanzar el trabajador
la edad legalmente prevista. De otro lado, el estudio también ha tenido la
oportunidad de abordar la muy reciente Ley de junio de 2022, de impulso de
los planes de pensiones de empleo y, por tanto, de los retos a los que se en-
frenta a partir de ahora la negociacién colectiva, especialmente la de dmbito
sectorial, remitida en concreto a los convenios estatutarios, en la labor sin la
mds minima duda crucial que le corresponde de implementacién del nuevo
modelo de planes de pensiones de empleo. Eso si, la dltima de las reformas
en materia de Seguridad Social, la producida a principios del presente afio
2023, se ha aprobado con posterioridad al cierre del presente estudio, si bien
no deja de estar subyaciendo en sus andlisis, en la medida en que las claves
de los asuntos que iban a ser su contenido final ya eran conocidos y no dejan
de estar implicitamente presentes en el andlisis que se hace en el mismo.

El estudio, por su capacidad de llevar a cabo una comprensién global
del fendmeno, no deja de sefialar algunos de los aspectos mas sensibles de
los posibles efectos indirectos no deseados de la intervencion en este terreno
por parte de la negociacion colectiva. Me refiero, sobre todo, al hecho que
se destaca en el estudio de que las mejoras voluntarias analizadas de mayor
alcance e intensidad se localizan en los convenios de dmbito empresarial y,
especialmente, en los de empresas de mayores dimensiones y, por tanto, de
superior solvencia econémica. Por afiadidura, se resalta coémo las medidas
de proteccion pueden en la préictica favorecer en mayor medida a los traba-
jadores estables y a tiempo completo. En definitiva, se observan a través de
esta constatacion los riesgos de que la negociacidn colectiva produzca de
manera indirecta efectos de segmentacién laboral entre unos y otros grupos
de trabajadores, de mayor o menor proteccidn social, en funcién del &mbito
de aplicacién del convenio colectivo. Ciertamente estos fendmenos de des-
igualdad en los estdndares de proteccién constituyen un elemento posible
para el conjunto de los contenidos negociales, incluidos por tanto los relati-
vos también a condiciones laborales. Sin embargo, no cabe la menor duda de
que el impacto sobre la desigualdad de tutela puede ser més sensible en esta
materia de la proteccidn social, especialmente por su superior proyeccién
en el tiempo. Por ello, es de valorar positivamente que el nuevo enfoque de
fomento de los planes de pensiones de empleo se centre sobre todo en los
establecidos a través de los convenios colectivos sectoriales, que propicia
una armonizacion en la proteccion del segundo pilar, evitando disparidades
cada vez mayores entre pequefias y grandes empresas.

Merece la pena destacar igualmente la importante perspectiva que
presenta el estudio de toma en consideracién de las nuevas realidades so-
ciales, especialmente de la extensién de la diversidad en las formas de
convivencia. El impacto de nuevas formas de composicién de las familias,
especialmente las monoparentales, resulta de especial trascendencia desde
la perspectiva de la proteccidn social, en la medida en que provoca nuevas
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situaciones de necesidad, derivadas de nuevos colectivos vulnerables. En
este andlisis del segundo pilar puede ser decisivo, como se destaca en el
estudio, llevar a cabo un examen desde una perspectiva de género, como
no podia ser de otro modo, pues es la Gnica forma de tener un cabal cono-
cimiento del impacto de estas nuevas realidades sobre la situacién de la
mujer en nuestra sociedad y, en consecuencia, adoptar las medidas en la
negociacidn colectiva que corrijan en la mayor medida posible tales efec-
tos que pueden acentuar la brecha de género. En definitiva, ello propicia el
debate acerca de la viabilidad, cuando no la necesidad, de adoptar medidas
de accidn positiva para hacer frente a las brechas de género derivadas de
estas nuevas formas de convivencia. Asi, se propone como opcion viable la
mejora de contingencias tipicamente femeninas, la exclusion a la hora de
computar los indices de absentismo laboral este tipo de contingencias y si-
milares. A estos efectos, con caracter general, se resalta la importancia que
pueden tener los Planes de igualdad, tanto en la realizacién del diagndstico
de la causas determinantes de este tipo de brechas como para la adopcién
de las medidas mds idéneas para hacer frente a las mismas.

Otra de las grandes virtudes del estudio que aqui se presenta reside en
la vertiente propositiva, que se manifiesta en una doble perspectiva. Por un
lado, una atencién singular a las denominadas como buenas pricticas con-
vencionales, que permite destacar aquellos compromisos negociales mds in-
novadores y de mayor calado, que permiten ser tomados como referencia
para su posible extension a otros procesos negociales, sean sectoriales o de
empresa. Por otro lado, dentro del pleno respeto a la autonomia negocial de
los representantes de los trabajadores y empresarios como protagonistas de la
negociacion colectiva, la formulacién de un elenco de propuestas de mejora
como orientaciones futuras a la negociacién colectiva.

Con la publicacion del presente estudio adoptamos una nueva férmula
de difusién de los encargos periddicos efectuados por esta Comisiéon Con-
sultiva Nacional de Convenios Colectivos. En efecto, a la vista de los re-
sultados de investigacién presentados en los afios precedentes, por diversos
motivos, se estimé conveniente ofrecer al publico dos presentaciones del tra-
bajo efectuado por cada equipo de investigacién. De un lado, una edicién en
formato digital a través de la pagina web de la Comision Consultiva, extenso
y pormenorizado al detalle, que permitiera una informacioén exhaustiva de
toda la materia objeto de estudio, lo que facilita una informacién al mas mi-
nimo detalle, que permita efectuar cualquier consulta concreta que se desee
realizar al respecto. De otro lado, una edicién en papel, de dimensiones mas
reducidas, donde se recoja de manera mds condensada y directa el diagnés-
tico general realizado, las conclusiones principales del estudio, asi como las
propuestas de buenas pricticas y de medidas que se sugieren por parte de
los investigadores. Por esta segunda via se pretende que los resultados de
la investigacién puedan tener un mayor impacto, en la medida en que por
esta via en papel se logra concentrar lo mds relevante de los resultados de la



Presentacion 17

investigacién. A tenor de ello, obligado resulta efectuar un especial agrade-
cimiento al equipo de investigacién por haber tenido que realizar este doble
esfuerzo, de elaboracién en paralelo de dos documentos, complementarios
entre si, de modo que el uno invita a la lectura del otro. Confiamos que de
este modo la difusién del enorme esfuerzo de investigacion realizado pueda
resultar mucho mads efectiva.

Solo me resta invitar a cuantos puedan estar interesados a una lectura
fructifera de este estudio, asi como agradecer al Ministerio de Trabajo y Eco-
nomia Social el apoyo material a la realizacién y publicacién de un estudio
de una indudable valia.

Madrid, julio 2023
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LA NEGOCIACION COLECTIVA EN RELACION

CON LOS OBJETIVOS DE LOS PACTOS DE TOLEDO:
CONVERGENCIAS Y DIVERGENCIAS

Marta Fernandez Prieto
Universidad de Vigo






1. LA NEGOCIACION COLECTIVA ANTE LAS ;
RECOMENDACIONES DEL INFORME DE EVALUACION
Y REFORMA DEL PACTO DE TOLEDO

El Informe de evaluacion y reforma del Pacto de Toledo fue aprobado
el 27 de octubre de 2020 por la Comisién de Seguimiento y Evaluacién de
los Acuerdos del Pacto de Toledo!, y ratificado por el pleno del Congreso el
19 de noviembre con un amplio consenso politico, sin ningin voto en con-
tra. Parte del sistema publico de pensiones como eje central del entramado
institucional de nuestro Estado social y analiza los principales factores que
pueden condicionar su desarrollo futuro, a fin de prever las adaptaciones ne-
cesarias que deben introducirse en el mismo para asegurar su viabilidad y
suficiencia’.

Desde hace ya tiempo, se viene advirtiendo que la tensién que los cam-
bios demogréaficos y sociales, presentes y futuros, producen en el sistema de
pensiones se agravara en las dos proximas décadas, con el acceso a la jubila-
cién de las generaciones del baby boom y el incremento de la esperanza de
vida. Para proporcionar a los pensionistas actuales y futuros un nivel de vida
digno, es importante anticiparse a las consecuencias previsibles y garantizar
un equilibrio razonable entre sostenibilidad financiera y adecuacién de las
pensiones y entre el periodo de actividad laboral cotizada y el de percepcion
de la pensidn de jubilacidn. El envejecimiento demografico de la poblacién
altera de forma natural la necesaria simetria del sistema.

En este sentido, existe un amplio consenso parlamentario sobre la nece-
sidad de asegurar la viabilidad del sistema de pensiones en el corto, medio y
largo plazo, sin desatender su suficiencia. En particular, se considera preciso

' BOCG. Congreso de los Diputados, serie D, nim. 175, de 10 de noviembre de 2020,
pp. 14 ss.

2 Desde la aprobacién en 1995 del conocido como Pacto de Toledo, en 2020 es la tercera
vez que la Comision revisa las recomendaciones, analizando los problemas estructurales del
sistema de la Seguridad Social y las principales reformas a acometer. El seguimiento y actuali-
zacién del Pacto de Toledo se realizé previamente en los afios 2003 y 2011.
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garantizar la solidaridad intergeneracional e intrageneracional, sobre la que
se asienta el sistema de reparto, incidiendo en la equidad en la distribucién
de las cargas y en la responsabilidad publica en la direccién y gestién del
sistema. Factores como la proteccion de las interrupciones profesionales re-
lacionadas con la familia, la carga demografica que deben soportar los tra-
bajadores jovenes pese a la incorporacién tardia al mercado de trabajo, la
precariedad en el empleo y las extensas carreras de cotizacién que se les
exigen, las jubilaciones anticipadas y la retirada prematura o forzosa... deben
ser ponderados. Pero también es necesario garantizar la proteccién frente
a la pobreza, con pensiones adecuadas y periédicamente actualizadas para
mantener su poder adquisitivo.

El Informe, en la linea del Pacto de Toledo y de sus posteriores revisiones
y a la luz del propio art. 41 CE, ratifica ya en su recomendacién preliminar
la defensa de un sistema publico de Seguridad Social y especialmente del
sistema de pensiones, basado en la solidaridad intergeneracional y en el re-
parto equitativo de las cargas. Con todo, el sistema requiere adaptaciones que
permitan garantizar su viabilidad futura y la suficiencia de las pensiones. En
particular, debe afrontarse el problema de sostenibilidad que representard el
importante crecimiento del gasto en pensiones resultado de la jubilacién de
los baby boomers en las proximas décadas, sin quebrantar la suficiencia de
las pensiones y preservando en todo caso el equilibrio intergeneracional.

En sus 22 recomendaciones, el Informe recoge miuiltiples cuestiones
planteadas ya inicialmente en su mayor parte en el Pacto de Toledo y en
sus sucesivas revisiones. Defensa del mantenimiento y mejora del sistema
ptblico de pensiones, separacion de fuentes y restablecimiento del equili-
brio financiero, mantenimiento del poder adquisitivo, fondo de reserva, in-
tegracién y convergencia de regimenes, adecuacién de bases y periodos de
carencia, incentivos al empleo, informacién, gestién, mutuas, lucha contra el
fraude, contributividad, edad de jubilacién, prestaciones de viudedad y orfan-
dad, solidaridad y suficiencia, sistemas complementarios, mujeres, juventud,
personas con discapacidad, migrantes, economia digitalizada y seguimiento
y evaluacion son los tépicos desarrollados en esas recomendaciones.

El Informe destaca la urgencia de la consolidacién de la separacion de
las fuentes de financiacién, de manera que las cotizaciones sociales solo fi-
nancien prestaciones contributivas, en tanto las no contributivas y los servi-
cios de cardcter universal se financien a través de la imposicién, mediante
transferencias del Estado a la Seguridad Social. Es el Estado quien ha de asu-
mir los llamados gastos impropios, sufragados hasta ahora en buena medida
con cargo a los ingresos contributivos del sistema de Seguridad Social. Asi,
las reducciones en la cotizacién por la contratacién o el mantenimiento del
empleo, acordadas como politicas activas de empleo, y las politicas pasivas
asistenciales; ayudas a sectores productivos o colectivos concretos, con tra-
tamientos favorables de la cotizacion o anticipacién de la edad de jubilacién;
medidas vinculadas a la proteccion de la familia y a la conciliacién, como las
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asociadas al nacimiento y cuidado del menor, incluidas la asimilacién al alta,
el computo de carencia, el complemento para la reduccion de la brecha de
género o el incremento en la viudedad para personas con menos recursos o
mayores de 65 afios sin trabajo ni rentas.

En el marco del didlogo social, y teniendo en cuenta el papel que puede
desempeiiar la negociacion colectiva, deben destacarse en particular algunas
recomendaciones. Sin duda, un aspecto sumamente relevante y que incide,
al menos de forma transversal, practicamente en todas las recomendaciones,
son las tablas salariales de los convenios y, en general, el impacto de todo
tipo de retribuciones, salariales y extrasalariales, fijadas por convenio. La
evolucion de las cuantias retributivas tiene una relacién directa y evidente
con la determinacién de las bases de cotizacién y las bases reguladoras de
las prestaciones y, por tanto, con la sostenibilidad y suficiencia de las pen-
siones, la contributividad y el mantenimiento y mejora del sistema publico
de pensiones.

Otro tépico recurrente en las recomendaciones del Pacto de Toledo es,
igualmente, el de la mayor edad, centrado en proteger la empleabilidad de
las personas de edad avanzada y evitar su salida prematura del mercado de
trabajo. Debe conciliarse también con la preocupacién sobre la elevada tasa
de desempleo juvenil y la necesaria reestructuracién y rejuvenecimiento o
relevo generacional de plantillas, que invocan con frecuencia los interlocu-
tores sociales en la negociacién colectiva. En este sentido, la recomendacion
6, sobre incentivos al empleo, concibe el sistema de incentivos econdémicos
como una herramienta excepcional, que debe concentrarse en los colectivos
en situaciéon de mayor vulnerabilidad, como personas con discapacidad o en
riesgo de exclusion social, victimas de violencia de género y parados de larga
duracién. Asimismo, considera que debe incentivarse el mantenimiento del
empleo de los trabajadores ya contratados que tengan 55 o mas afios de edad.
La promocién del empleo de los jévenes requiere un examen diferenciado
que se remite a la recomendacion 17 bis, referida a juventud y Seguridad So-
cial. Existen mejoras distintas de los incentivos econdmicos en los convenios
colectivos, que pueden favorecer indirectamente la empleabilidad y el man-
tenimiento en el empleo de los colectivos expuestos a una mayor precariedad
y exclusidn, incluso favorecer su compatibilidad con prestaciones.

La recomendacion 11 relaciona la contributividad con la mayor edad y
el principio de suficiencia. Asi, sin perjuicio de tratar de mantener una pro-
porcionalidad adecuada entre el esfuerzo contributivo como cotizante y la
pensién como jubilado, deben arbitrarse medidas transitorias oportunas para
evitar que los trabajadores de mayor edad que vean extinguida su relacién la-
boral vean mermados sus futuros derechos de Seguridad Social por el reparto
desigual de sus cotizaciones en el tiempo.

Especial interés a los efectos de este estudio tiene la recomendacién 12,
que enfoca su atencidn en la necesidad de alinear la edad efectiva y la edad
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legal de jubilacién como medida necesaria para tender al equilibrio y soste-
nibilidad financiera. El gasto de la pensién de jubilacién representa en torno
al 72% del total de prestaciones, siendo cada vez mas elevado el nimero de
beneficiarios, asi como el tiempo de percepcién de la pensién. Para recortar
ese gasto sin menoscabar la cuantia de la prestacion, parece esencial retrasar
la edad real de acceso a la pensién y reducir asi el nimero de afios de percep-
cién de la prestacion. La edad legal, fijada actualmente en 66 afios y 4 meses,
ha ido aumentando gradual y lentamente, y continuara incrementandose has-
ta alcanzar los 67 afios en 2027, salvo para personas con largas carreras de
cotizacién, que podran acceder a la jubilacién ordinaria a la edad de 65 afios,
si acreditan 38 afios y 6 meses de cotizacién. La edad real también ha ido au-
mentando, si bien se encuentra atin por debajo de la edad legal de jubilacién,
con una diferencia de mas de un afio.

El Informe plantea fomentar la ocupacién de los trabajadores mayo-
res y la ampliacién de su vida laboral. En particular, propone incentivar la
continuidad en el trabajo, favorecer la compatibilidad de las pensiones con
ingresos de la actividad profesional y reforzar la coordinacién entre la legis-
lacién laboral y de Seguridad Social respecto al empleo de los mayores —en
relacién, entre otras medidas, con la conexién entre incapacidad permanente
y empleo y entre contrato de relevo y jubilacién parcial, asi como con la
cotizacién del empleo a tiempo parcial o las entradas y salidas del empleo
de los pensionistas—. Correlativamente, entiende el Informe que debe comba-
tirse la discriminacién por edad, restringiendo el abandono prematuro de la
vida laboral, también en despidos colectivos, y priorizando politicas activas
de empleo centradas en el mantenimiento en activo y la recolocacion de las
personas de mas edad.

Ello no obsta a que se deban proteger las situaciones de vulnerabilidad
que la prolongacién de la vida laboral puede generar en determinados co-
lectivos. La jubilacion anticipada no debe utilizarse indiscriminadamente
como mecanismo de regulaciéon del empleo, pero puede resultar adecuada
para trabajadores con largas carreras de cotizacion. En este sentido, aconseja
ponderar los costes de la aplicacién de coeficientes reductores, el cardcter
voluntario o forzoso del acceso a la jubilacion, las propias carreras de cotiza-
cion o el sector de actividad afectado. Y respecto de los colectivos que, por
la especial penosidad, peligrosidad o insalubridad de la actividad realizada y
los indices de morbilidad o mortalidad, sufran consecuencias negativas en su
salud o vean reducida su esperanza de vida, se entiende que el anticipo de su
edad de jubilacién, debe compensarse con una cotizacién adicional a lo largo
de su carrera profesional.

Sin perjuicio del mantenimiento del cardcter contributivo de las pres-
taciones de muerte y supervivencia, la recomendacién 13 pretende abordar
una reforma integral de la configuracién de la viudedad para adaptarla a las
nuevas realidades sociales y familiares y a la mayor o menor vulnerabilidad



La negociacion colectiva en relacion con los objetivos de los Pactos de Toledo 25

de los beneficiarios, reforzando la proteccion de las personas con 65 o mas
afios cuya pension constituye su principal fuente de ingresos, y suprimiendo
toda discriminacién injustificada derivada de la inexistencia de vinculo ma-
trimonial previo.

Pero sin duda, es la recomendacién 16, sobre sistemas complementarios
de proteccioén social de caracter voluntario, la que mejor refleja el papel de la
negociacion colectiva en la consecucidn de los objetivos del Pacto de Toledo
y la dnica que lo menciona expresamente. En particular, en relacién con el
impulso de los sistemas de empleo, que integran el segundo pilar del mo-
delo de pensiones, y sin cuestionar la centralidad del sistema publico. Los
sistemas de empleo, generalmente sin dnimo de lucro, se configuran como
instrumentos de ahorro a medio y largo plazo para los trabajadores y tienen
como objetivo complementar las pensiones publicas, pero han tenido hasta
la fecha un desarrollo insuficiente. Para incentivarlos, el Informe propone
dotarlos de un régimen fiscal y juridico adecuado, con férmulas especificas
de apoyo a los salarios mas bajos o a las carreras profesionales mas vul-
nerables e incorporando la solidaridad en determinadas contingencias. Su
impulso a través de la negociacién colectiva requiere un sistema de aporta-
ciones de empresas y trabajadores suficiente, proporcional y sostenido en
el tiempo, que puede fijarse en un porcentaje de la base de contingencias
comunes u otros criterios objetivos. Debe cubrir al menos las contingencias
de jubilacién, invalidez y fallecimiento y abonarse preferentemente a través
de complementos en forma de renta.

También la recomendacién 17, sobre mujeres y Seguridad Social, merece
una mencidn especial por la capacidad de la negociacién colectiva de intro-
ducir medidas correctoras de las disfunciones del sistema y de avanzar en el
objetivo de reducir la brecha de pensiones entre hombres y mujeres. Y ello
pese a que no se hace mencién expresa a la negociacion colectiva. La apli-
cacion del principio de transparencia retributiva a los sistemas retributivos y
de clasificacién profesional y la vinculacién de los sistemas de clasificacion
profesional contenidos en los convenios colectivos con el registro retributivo
que han de llevar las empresas permite detectar valoraciones desiguales de
competencias profesionales masculinizadas y feminizadas que perjudican a
las mujeres y prevenir discriminaciones retributivas por razén de sexo. La
brecha retributiva repercute a largo plazo en la calidad de vida de las mujeres,
aumenta su riesgo de pobreza y perpetiia también la brecha de las pensiones.
Es necesario, pues, garantizar la igualdad efectiva en el &mbito laboral, tanto
en el acceso al empleo como en las condiciones de trabajo, y evitar la segre-
gacidn laboral, horizontal y vertical. Deben también reducirse o eliminarse
las interrupciones de las mujeres en sus carreras profesionales para atender
tareas domésticas y de cuidados, més frecuentes que las de los hombres. Ca-
rreras profesionales mds cortas, irregulares e inestables, con vacios o limi-
tacion de cotizaciones, repercuten negativamente en sus futuras pensiones.
Deben preverse medidas para facilitar la continuacién en el trabajo de las
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personas trabajadoras con responsabilidades familiares y evitar confinar a
las mujeres a las tareas domésticas y perpetuar la tradicional distribucién
de roles. En particular, y sin omitir la responsabilidad central de los poderes
publicos para ofrecer servicios de cuidado para menores y dependientes y
potenciar la corresponsabilidad, particularmente en los permisos parentales
y de cuidados, la negociacién colectiva también puede ofrecer medidas que
faciliten la conciliacién del trabajo con la corresponsabilidad en el cuidado
de menores y dependientes.

La recomendacién 17 bis, sobre juventud, trata de visibilizar el problema
e incluso el descrédito que la solidaridad intergeneracional sobre la que se
asienta el sistema puede plantear a la juventud. Es importante combatir la
elevada precariedad del mercado laboral y la dificultad de acceso y mante-
nimiento del empleo de las personas jovenes. La temporalidad, parcialidad,
subempleo y los elevados indices de rotacidn, dificultan la posibilidad de
generar las carreras continuadas de cotizaciones cada vez mds amplias exi-
gidas y, en consecuencia, su acceso a futuras pensiones adecuadas, generan
una desconfianza en el sistema y comprometen su propia sostenibilidad y
suficiencia.

El empleo de los jévenes debe ser una prioridad de los poderes ptiblicos y
la negociacidn colectiva debe coadyuvar, por ejemplo, mediante la formacién
y facilitando la transicién del sistema educativo o el desempleo al mercado de
trabajo. Las acciones formativas, bien orientadas, pueden favorecer el mante-
nimiento de los jévenes en el mercado de trabajo a través de su cualificacién
o reciclaje.

En relacién con las personas con discapacidad, a las que se refiere la re-
comendacién 18, pueden articularse en la negociacion colectiva medidas que
refuerzan la empleabilidad y la cobertura social de estas personas. Entre las
primeras, cldusulas de fomento de empleo de personas con discapacidad y de
adaptacién de puestos de trabajo y mantenimiento de su actividad profesional
originaria o una compatible con la situacién sobrevenida para quienes estdn
sometidos a especiales riesgos. Y entre las segundas, cldusulas que regulan
puestos de trabajo compatibles con incapacidades permanentes totales, cldu-
sulas de reserva de puesto de trabajo en el caso de incapacidad permanente
revisable, o reglas sobre preferencias de reingreso, en relacién con las mejo-
ras de incapacidad permanente.

Otra de las recomendaciones que resulta novedosa, con respecto a las
revisiones anteriores del Pacto de Toledo, es la referida a la economia di-
gitalizada (19 bis), que plantea importantes retos al sistema de Seguridad
Social, fundamentalmente de financiacién y dificultades de encuadramiento,
infra cotizacién e insuficiencia protectora del trabajo a demanda. Con todo,
desde la perspectiva del empleo y la virtualidad de la negociacidn colectiva,
la digitalizacién, sin duda, puede contribuir a una mayor flexibilizacién del
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tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion familiar y laboral, permi-
tiendo compatibilizar trabajo y cuidados, sin necesidad de disfrutar de per-
misos, reducciones o excedencias por razones de guarda legal o cuidado de
familiares. Estas dltimas medidas comportan un apartamiento total o parcial,
aunque sea temporal, de la relacion laboral, lo que incide negativamente en
la promocién y carrera profesional de la persona que hace uso de las mismas.
Es cierto, no obstante, que la falta de desconexion digital puede solapar tiem-
pos de descanso y de trabajo y producir el efecto contrario al pretendido en
materia de conciliacion.

Dada la incidencia del Pacto de Toledo en el ambito laboral, la recomen-
dacién 20, sobre control parlamentario, seguimiento, evaluaciéon y reforma
del Pacto de Toledo, considera que las recomendaciones deben trasladar-
se formalmente a las organizaciones sindicales y empresariales que actian
como interlocutores sociales.

2. EL PLAN DE RECUPERACION, TRANSFORMACION Y
RESILIENCIA

Algunas de las adaptaciones y recomendaciones propuestas en el In-
forme han sido integradas en el Componente 30 del Plan de recuperacion,
transformacién y resiliencia —“la sostenibilidad del sistema publico de
pensiones en el marco del Pacto de Toledo®’—, que no contempla ninguna
inversioén bajo el “mecanismo de recuperacién y resiliencia”. Son cuatro
los objetivos concretos fijados en el Componente 30 en aras a preservar la
sostenibilidad y suficiencia del sistema de pensiones: eliminar el déficit del
sistema, retocar ajustes paramétricos para situar la edad efectiva de jubila-
cién por encima de la media europea e incentivar el retraso voluntario de la
jubilacién, vincular la revalorizacion de las pensiones a la evaluacion de la
inflacién y desarrollar sistemas complementarios de pensiones en el dmbito
empresarial y profesional.

Mais en concreto, siguiendo las pautas del Informe, se propone someter
al didlogo social medidas como la separacién de fuentes de financiacidn,
el establecimiento de un mecanismo de revalorizacion de las pensiones que
garantice el mantenimiento de su poder adquisitivo, el acercamiento de la
edad efectiva y la edad legal de jubilacidén a través de ajustes en las jubila-
ciones anticipadas e incentivos al retraso de la jubilacién, la adecuacién del
periodo de cdmputo para el cdlculo de la pensién de jubilacién a los nuevos
modelos de carrera profesional, la subida de las bases mdximas de cotizacién
y un sistema de cotizacién para los auténomos basado en ingresos reales,

3 Accesible en https://www.lamoncloa.gob.es/temas/fondos-recuperacion/Documents/1606202 1

-Componente30.pdf (20-10-2021)
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asi como la revisién del sistema de prevision social complementaria, para
fomentar planes de pensiones de empleo a través de la negociacion colectiva
e incentivarlos fiscalmente.

Asi mismo, y mds alla de los objetivos identificados en el Componente
30 para garantizar la sostenibilidad del sistema, debe hacerse alusién a la
modernizacién de las politicas activas de empleo, a las que se refiere el Com-
ponente 23, como pieza clave en la configuracién de un mercado de trabajo
sostenible. Deben afrontarse dos importantes retos en la actualidad: el des-
empleo y el envejecimiento demografico. Las politicas activas deben evitar
la discriminacién por edad o “edadismo”, en coherencia con las reformas
previstas en el Componente 30 del Plan.

El Componente 23, sobre “Nuevas politicas piblicas para un mercado de
trabajo dindmico, resiliente e inclusivo”, propone, en particular, abordar, en
el &mbito laboral, reformas para disminuir el desempleo estructural y el paro
juvenil, reducir la temporalidad y corregir la dualidad del mercado laboral,
aumentar la inversién en capital humano, modernizar los instrumentos de
negociacion colectiva y aumentar la eficacia y eficiencia de las politicas pu-
blicas de empleo. Reformas que cohonestan también necesariamente con el
Informe de evaluacién y reforma del Pacto de Toledo y que es prioritario aco-
meter para garantizar la sostenibilidad y suficiencia del sistema de pensiones.

LaLey 21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de
las pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y
social del sistema publico de pensiones, partiendo del didlogo social forma-
lizado en el Acuerdo social suscrito el 1 de julio de 2021 entre Gobierno e
interlocutores sociales*, ha integrado, tal y como reconoce en su Exposicién
de motivos, algunas de las reformas propuestas en el Componente 30 para
dar cumplimiento a las principales recomendaciones del Pacto de Toledo.
Mas alla de las medidas vinculadas a la revalorizacién de pensiones, interesa
destacar el bloque de medidas orientadas a favorecer un progresivo alinea-
miento de la edad efectiva y de la edad ordinaria de jubilacién y carreras de

4 El Acuerdo Social sobre el primer bloque de medidas para el equilibrio del sistema,

suscrito el 1 de julio de 2021, recoge algunas de las recomendaciones del Informe del Pacto de
Toledo, previstas también en parte en el Componente 30 del Plan de Recuperacién, Transforma-
cion y Resiliencia. Incluye medidas orientadas a garantizar el mantenimiento del poder adquisi-
tivo de las pensiones, favorecer el acercamiento de la edad efectiva a la edad legal de jubilacion,
contener la jubilacién anticipada e incentivar la permanencia de los trabajadores de mds edad en
el mercado de trabajo y el retraso de la jubilacién mds alld del cumplimiento de la edad legal,
modificar la jubilacidn activa y limitar la jubilacion forzosa, fortalecer la estructura de ingresos
del Sistema compensando los gastos no contributivos, implantar gradualmente un sistema de
cotizacion por rendimientos reales para los trabajadores autonomos, establecer un mecanismo de
equidad intergeneracional en sustitucion del fallido factor de sostenibilidad, facilitar la pension
de viudedad para las parejas de hecho, la incapacidad temporal de los fijos-discontinuos, la coti-
zacion de los becarios o los convenios especiales de cotizacién de los cuidadores de personas en
situacién de dependencia y garantizar derechos transitorios para la jubilacion.
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cotizacién mas amplias, mediante incentivos sociales, fiscales y laborales a la
jubilacién demorada y a la jubilacién activa y de desincentivos a la jubilacién
anticipada, en la linea de la recomendacién 12 del Pacto de Toledo.

Se prohiben, por otro lado, cldusulas convencionales de jubilacién for-
zosa para trabajadores menores de sesenta y ocho afios. Y se precisa, en todo
caso, que la persona afectada retina los requisitos para el acceso al cien por
ciento de la pension ordinaria de jubilacidn y que la medida se vincule al ob-
jetivo de relevo generacional, que exige la contratacién indefinida y a tiempo
completo de, al menos, una nueva persona trabajadora. Excepcionalmente,
como medida de accién positiva, se permite, dentro del &mbito funcional del
convenio, reducir la edad de jubilacién forzosa a la edad ordinaria de jubila-
cion en actividades econdémicas con una tasa de ocupacién femenina inferior
al 20 por ciento sobre el total de personas trabajadoras, exigiéndose en este
caso, como requisito adicional, que la nueva persona trabajadora contratada
sea mujer.

3. DESARROLLO DE LA NEGOCIA(;ION COLECTIVA
EN RELACION CON LA PREVISION SOCIAL EMPRESARIAL
Y LOS OBJETIVOS DEL PACTO DE TOLEDO

Las reformas estructurales necesarias para garantizar la estabilidad, la
sostenibilidad y la suficiencia del sistema publico de pensiones propio de
nuestro Estado de bienestar deben acometerse por el legislador, preferen-
temente con el consenso de los agentes sociales. La negociacion colectiva
puede, no obstante, facilitar la consecucién de los objetivos y la implantacién
de las recomendaciones del Pacto de Toledo. De forma evidente, en rela-
cion con medidas referidas a la prevision social complementaria, de caracter
voluntario y no sustitutivo de la Seguridad Social. Y, en concreto, con la re-
comendacién 167, sobre los sistemas complementarios de proteccidn social,
amparados por el art. 41 CE. Pero también, en general, para reforzar la viabi-
lidad y suficiencia del sistema con garantias complementarias que permitan
adaptaciones en el mismo.

En concreto, el segundo pilar del modelo de pensiones, de corte profesio-
nal y dmbito empresarial, con mecanismos de proteccion social vinculados
generalmente al contrato de trabajo, permite asumir mejoras voluntarias y
compromisos por pensiones en el dmbito de la relacién laboral a cargo del
empresario. En el caso de los planes de empleo, la financiacién suele basar-
se en el principio de doble aportacién, con contribuciones del empresario y
del trabajador. Los convenios, acuerdos y pactos colectivos constituyen las
fuentes mds importantes de configuracidon de esas mejoras y compromisos.

La proteccion social complementaria de corte profesional también
puede extenderse a prestaciones de servicios no propiamente laborales,
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como las que se desarrollan en el dmbito de la economia social, o del
empleo publico estatutario o administrativo, o las que prestan los auténo-
mos econdmicamente dependientes o incluso pueden participar en calidad
de beneficiarios de las medidas, junto con los trabajadores, los propios
empresarios individuales. En particular, se considera necesario contem-
plar las circunstancias de los trabajadores auténomos, cuyas actividades
econdémicas pueden generar ingresos muy variables de un afio a otro, a fin
de configurar un régimen de previsioén social complementaria especifico,
como planes de pensiones o de prevision asegurada que permitan la dispo-
sicién anticipada también en caso de cese de la actividad o para prevenir
este, si las pérdidas alcanzan ciertos umbrales durante un determinado pe-
riodo de tiempo.

El tercer pilar, individual, se concierta, en cambio, directa y voluntaria-
mente por cualquier persona, trabajadora o no, con una entidad de caricter
financiero, para cubrir determinadas contingencias, mediante sistemas de ca-
pitalizacién. Exige, evidentemente, una minima capacidad de ahorro de la
que carecen gran parte de las personas trabajadoras, al menos las mds nece-
sitadas de proteccion social.

La extension de la prevision social complementaria en la empresa es
sensiblemente desigual. En lineas generales, su implantacion tiene relacién
directa con su grado de desarrollo en el marco de la negociacién colectiva,
aunque la mejora también puede ser asumida por la empresa como acuerdo
contractual, incluso tacito o a modo de condicién mas beneficiosa, cuando no
estd prevista expresamente en el convenio colectivo aplicable’. En general, se
hace necesario un mayor desarrollo cualitativo de la proteccién complemen-
taria en la negociacién colectiva y un tratamiento sistematico de la misma
que dé cobertura, en especial, a trabajos precarios y atipicos, con perfiles
vulnerables mds expuestos a distintas discriminaciones.

Precisamente, la exposicién a riesgos no cubiertos o no cubiertos sufi-
cientemente por el sistema publico, exigiria por parte de las representaciones
de trabajadores y empresas un andlisis sobre los beneficios directos o indi-
rectos que puede comportar la proteccion social profesional, incluso a costa
de cierta moderacién en sus expectativas de mejoras retributivas. Deberian
establecerse mecanismos dindmicos de gestién por objetivos y sistemas de
medicion de su eficiencia que permitiesen evaluar sus resultados y corregir
las disfunciones apreciadas.

> En este sentido, la STSJ de Galicia de 16 de octubre de 2020 (rsup. 832/2020), ante
un supuesto de subrogacién empresarial, entiende que la empresa sucesora debe asumir, como
mejora voluntaria, una indemnizacion por incapacidad permanente derivada de contingencia
comtn, no incluida en el convenio colectivo sectorial de aplicacién, que solo contemplaba la
derivada de accidente laboral. La indemnizacion no puede suprimirse unilateralmente mediante
la contratacion de una nueva pdéliza de seguro adaptada estrictamente al convenio colectivo sec-
torial, sin contemplar la condicion mds beneficiosa.
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En el presente estudio se observa que la negociacién a nivel de empresa
o de grupo de empresa ha sido el &mbito mas utilizado para introducir medi-
das de proteccién social profesional. Es cierto que la Ley 12/2022, de 30 de
junio, de regulacion para el impulso de los planes de pensiones de empleo,
trata de potenciar la proteccion de corte profesional a través del desarrollo
de los planes de pensiones de empleo en la negociacién colectiva sectorial,
preferentemente. Y también que en los convenios de sector aparecian ya me-
didas aisladas, fundamentalmente complementos de incapacidad temporal
o indemnizaciones derivadas de contingencia profesional. Cuando son mas
especificos, se remiten en ocasiones, respecto de otros complementos asis-
tenciales y sociales, a la negociacién a nivel de empresa, adaptada a sus po-
sibilidades econdémicas®, también en relacién con las cantidades a aportar a
un plan de pensiones’. Y es frecuente incorporar algunas medidas mediante
convenios de franja o a través de decisiones empresariales o pactos indivi-
duales con los trabajadores afectados, en ambos casos respecto de grupos
profesionales o trabajadores cualificados dotados de un mayor poder nego-
ciador. Convendria extender la proteccion complementaria a los trabajadores
no cualificados, aunque, en ocasiones, es la propia empresa la que puede te-
ner interés en no generalizar la cobertura complementaria comprometida con
los trabajadores mas cualificados. Los registros y la transparencia retributiva
suponen un avance importante para evitar, al menos, su ocultacién a otros
trabajadores o a los representantes de los trabajadores, pero la configuracién
de la propia mejora y de la naturaleza y entidad del derecho que se reconozca
incidird, sin duda, en su grado de conocimiento u ocultacién.

Evidentemente, la estabilidad en el empleo, el tamafio de la empresa y
el sector de actividad en la que se encuadra, son factores que inciden en el
nivel de desarrollo de los sistemas de proteccién social complementaria. Se
muestra mas débil en el trabajo inestable y precario y en las microempresas,
que frecuentemente se limitan a aplicar las medidas aisladas de accién social
acordadas en el convenio de sector en el que se encuadren.

El interés de la empresa en el desarrollo de un nivel profesional de pro-
teccion social complementario adecuado responde frecuentemente a la tradi-
cién y el mantenimiento de derechos de los trabajadores. Pero puede también
contribuir a consolidar la imagen de la empresa como entidad socialmente
responsable o incrementar la fidelizacién y permanencia de los trabajadores
y el compromiso de sus representantes con el proyecto empresarial. Incluso
pueden pactarse medidas con objetivos mds concretos, como la reduccién del
absentismo, la conciliacién del trabajo con las responsabilidades de cuidado,
el adelanto o el retraso de la jubilacién, el aseguramiento de la responsabili-

®  Véase, por ejemplo, art. 33 Convenio colectivo estatal para las industrias lcteas y sus
derivados.

7 Art. 68 III Convenio colectivo laboral para el sector del transporte y trabajos aéreos con
helicépteros, su mantenimiento y reparacion.
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dad civil, la moderacién de los efectos de medidas de regulacion de empleo...
Asi, en situaciones de crisis, su suspension o eliminacién pueden servir de
amortiguador de otras medidas mds drésticas, que afecten a las condiciones
sustanciales de trabajo, o comporten extinciones de contratos o expedien-
tes temporales suspensivos o de reduccién de jornada. Puede haber también
cierta intencidn retributiva. De hecho, las aportaciones del empresario a los
planes de pensiones tienen la consideracién de retribucién en especie y coti-
zan a la Seguridad Social, aunque no se ha de practicar retencién a cuenta y,
fiscalmente, se reducen en la base imponible del impuesto sobre la renta de la
persona trabajadora, produciendo un efecto fiscal neutro. El proyecto de ley
para impulsar los planes de pensiones de empleo® reintroducia la exclusién
del computo en la base de cotizacién a la Seguridad Social de las aportacio-
nes empresariales a estos planes®, aunque con un limite maximo, para avanzar
en su consideraciéon como instrumento de ahorro atractivo para rentas medias
y bajas. Finalmente, la Ley 12/2022 ha optado por incorporar, con efectos
de 1 de enero de 2023, en su disposicion final cuarta una nueva disposicién
adicional cuadragésima séptima a la LGSS, que contempla reducciones en la
cuota empresarial por contingencias comunes por el incremento de la misma
que derive de las contribuciones empresariales a los planes de empleo hasta
un importe maximo fijado para esas aportaciones a las que se aplica la reduc-
cién'®. El cambio en el modo de articular la medida parece responder al inten-
to de evitar perjuicios al sistema ptiblico de Seguridad Social, manteniendo,
como se reconoce en la Exposicion de motivos de la norma, la finalidad de
servir como incentivo a la negociacion sectorial para la generalizacion entre
la poblacién trabajadora de planes de pensiones de empleo.

Desde la perspectiva de los trabajadores, la proteccion social comple-
mentaria supone un mecanismo de ahorro a largo plazo, que permite com-
plementar prestaciones causadas en el régimen ptiblico de Seguridad Social

8 Proyecto de Ley de regulacién para el impulso de los planes de pensiones de empleo,
por el que se modifica el texto refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos de Pen-
siones, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, BOCG. Congreso
de los Diputados, serie A, nim. 93-1, de 4 de marzo de 2022.

9 Hasta la modificacién del art. 109 LGSS RD Legislativo 1/1994 por la disposicién final
3* del RD-ley 16/2013 de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la contratacion estable
y mejorar la empleabilidad de los trabajadores se exclufan de la base de cotizacion no solo las
mejoras de las prestaciones de la Seguridad Social correspondientes a la incapacidad temporal,
sino también las contribuciones a planes de pensiones y sistemas alternativos. La disposicién
final cuarta del proyecto de ley incorporaba una letra f) al apartado 2 del art. 147 LGSS RD
Legislativo 8/2015, para excluir del coémputo de la base de cotizacién las contribuciones empre-
sariales satisfechas a planes de pensiones de empleo hasta una cuantia limitada, que coincide
con el importe maximo de las contribuciones a las que se aplica ahora la reduccién en la cuota
de cotizacion.

10" El importe mdximo de las contribuciones a las que se aplica la reduccién del cien por
cien resultard de multiplicar por trece la cuota que resulte de aplicar el tipo de cotizacién a cargo
de la empresa para la cobertura de las contingencias comunes a la base minima diaria de cotiza-
cién del grupo 8 del Régimen General para contingencias comunes.
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y proteger riesgos no cubiertos por tal régimen. En términos generales, con
carreras ininterrumpidas y largas, en la actualidad la tasa de sustitucién o
reposicion de las pensiones en relacién con los salarios que los trabajadores
perciben en activo es elevada, cuando esos salarios no sobrepasan las bases
mdximas de cotizacién. El interés de la persona trabajadora en el desarrollo
de ese nivel complementario de proteccion dependerd de sus propias circuns-
tancias personales y familiares, de sus condiciones de trabajo y de su capaci-
dad de ahorro. Principalmente, el grado de incentivo serd proporcional a sus
ingresos, una vez cubiertas las necesidades bdsicas o incluso suplementarias
de la familia, y en especial cuando los salarios superan el tope maximo de
cotizacion. Aunque es cierto que algunas medidas pueden ayudar al trabaja-
dor a sobrellevar situaciones dificiles, de transicion laboral. La asimilacion
por los trabajadores de la necesidad de una reduccién de la capacidad adqui-
sitiva de las futuras pensiones para garantizar la sostenibilidad del sistema
incrementaria, sin duda, su interés en generar coberturas complementarias.
Sobre todo, si se tiene en cuenta que la sostenibilidad financiera del sistema
publico impone un endurecimiento progresivo de los requisitos de acceso a
las prestaciones y una mayor contributividad que, de forma inevitable, tiende
a minorar la cuantia de las pensiones y el poder adquisitivo de los pensionis-
tas. Siempre dentro del limite del art. 41 CE, que exige a los poderes publicos
“mantener” un régimen publico de Seguridad Social, con prestaciones “sufi-
cientes” para atender situaciones de necesidad.

Desde una perspectiva estrictamente institucional, la proteccién social
complementaria puede incentivarse con un tratamiento fiscal adecuado, in-
cluso como alternativa a incrementos salariales que pueden resultar mds di-
ficiles de asumir por las empresas por el mayor incremento de los costes
laborales que suponen. La existencia de un nivel profesional de protecciéon
adecuado permitiria, sin duda, acometer reformas legales mas racionalizado-
ras del sistema publico con un menor impacto social, cubriendo en todo caso
el umbral de proteccion del pilar piblico previsto en el art. 41 CE. Un recorte
progresivo y regresivo del sistema publico, que no garantice la suficiencia
de este nivel bdsico, no resultaria compatible con el mandato constitucional.

En todo caso, la negociacion colectiva es un mecanismo adecuado para
favorecer algunos de los objetivos de los Pactos de Toledo. Sin duda, median-
te el establecimiento de sistemas de proteccion social integrales y equitativos
que incluyan mejoras voluntarias, accidn social en la empresa y planes de
pensiones de empleo. En este sentido, son multiples las mejoras que permiten
ampliar la cobertura econdmica del sistema de la Seguridad Social no solo
frente a las contingencias previstas por este sino también para proteger otros
riesgos. Su adecuada conexién con el sistema basico de Seguridad Social per-
mite avanzar en la consecucién del doble reto de la sostenibilidad y suficien-
cia del sistema de pensiones, mantener el equilibrio financiero de las cuentas
de la Seguridad Social y proporcionar un nivel de vida digno y adecuado a los
pensionistas actuales y futuros.
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En concreto, el Informe del Pacto de Toledo mantiene la recomendacion
de desarrollar sistemas complementarios de cardcter voluntario y dotar de
estabilidad al actual modelo de previsién social complementaria, mejoran-
do su implantacién efectiva. Propone, en particular, una reformulacién de
los sistemas, que impulse de forma preferente los planes de pensiones del
sistema de empleo, articulados a través de la negociacidn colectiva. Habran
de ser, prioritariamente, planes de pensiones sin dnimo de lucro, que ofrez-
can cobertura complementaria a las contingencias de jubilacién, invalidez y
fallecimiento, fundamentalmente a través de rentas complementarias a las
pensiones publicas. Y ello en coherencia con el mandato legal de la dispo-
sicién adicional primera LPFP, a cuyo tenor los compromisos por pensiones
—jubilacién, incapacidad permanente, muerte y supervivencia y dependen-
cia— deben ser exteriorizados a través de planes de pensiones del sistema
de empleo, de contratos de seguro o de ambos instrumentos. Con todo, los
planes de pensiones también sirven de mecanismos de ahorro a largo plazo
y pueden cubrir otras contingencias, como el desempleo o la enfermedad de
larga duracion, a través del rescate de las aportaciones realizadas antes de que
se produzca la contingencia principal.

La intervencidén de la negociacién colectiva en la regulacién de medidas
de prevision social empresarial es ya significativa en la actualidad, pero debe
alcanzar mayor relieve. Los convenios colectivos, por su capacidad de adap-
tacién a un dmbito profesional determinado, su cardcter consensuado y su
dinamismo, son instrumentos esenciales para el desarrollo del segundo pilar
del sistema de proteccién social, que pueden orientarse en una direccién con-
currente o divergente de las recomendaciones del Pacto de Toledo.

4. NEGOCIACION COLECTIVA Y OBJETIVOS DE LOS PACTOS
DE TOLEDO: CONVERGENCIAS Y DIVERGENCIAS

4.1. Ambito subjetivo y objetivo

La cobertura de la prevision social complementaria empresarial es mas
relevante en la gran empresa, 4mbito caracterizado por una mayor estabilidad
en el empleo, salarios medios mds elevados, considerable fuerza sindical y
adecuada capacidad de negociaciéon. En cambio, su arraigo es menor en la
mediana empresa y en las Administraciones Publicas y apenas tienen implan-
tacion en la pequefia empresa, mds alld de mejoras aisladas procedentes en su
mayor parte de convenios de dmbito sectorial.

Por regla general, las mejoras de los convenios estatutarios se centran
en determinadas prestaciones y contingencias, como la incapacidad tempo-
ral, la incapacidad permanente, la jubilacidn o vejez, el fallecimiento o la
proteccién de las contingencias profesionales. Y, dentro de cada una de estas
situaciones, los aspectos a tratar suelen ser del mismo tenor e incluso los con-
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tenidos son generalmente repetitivos y muy vinculados a la legislacion, hasta
el punto de recoger en ocasiones normativas ya derogadas. En este sentido,
la adecuacion al principio de legalidad se pone en cuestién en estas cldusulas
que reproducen normativa no vigente.

En concreto, son relativamente frecuentes las mejoras voluntarias de
prestaciones bdsicas —fundamentalmente de incapacidad temporal, incapa-
cidad permanente, muerte y supervivencia, jubilacién—, por contingencias
comunes y profesionales, configuradas a través de la negociacién colec-
tiva. Son bastante repetitivas las cldusulas relativas a complementos de
incapacidad temporal, seguros de vida e incapacidad, compatibilidades e
incompatibilidades con incapacidades y segundas actividades, premios o
incentivos a la jubilacién anticipada u otras cldusulas que repercuten en el
gasto en pensiones sobre jubilacidn forzosa, jubilacion parcial... También
son frecuentes cldusulas sobre formacion, prestaciones asistenciales y de
proteccién de la familia propias de los sistemas de accidén social en la
empresa.

Cuando la negociacién colectiva y el nivel profesional de proteccién dan
cobertura a riesgos similares a las contingencias previstas por el sistema pu-
blico de Seguridad Social publica, pueden utilizar las mismas técnicas de co-
bertura, a modo de mejoras del nivel basico de cobertura, u otras diferentes.
No siempre concurren las orientaciones que persiguen los niveles bésico y
complementario, legal y convencional, de proteccién social, ni las técnicas de
cobertura, sino que, en ocasiones, presentan divergencias evidentes.

Asi, la mejora de incapacidad temporal, suele configurarse como un
porcentaje adicional a cargo del empresario, que se aplica a la misma base
reguladora y, por tanto, guarda proporcién con la cuantia de la prestacion ba-
sica de la Seguridad Social'!, aunque ha de estarse a la especifica regulacién
convencional establecida'?, pudiendo abonarse con independencia de que el
trabajador tenga o no derecho a la prestacién de incapacidad temporal®®. La
cuantia y duracién de la prestaciéon mejorada puede determinarse en funcién
del caricter, comuin o profesional, del accidente o de la enfermedad, o de
la necesidad de ingreso hospitalario del trabajador beneficiario. El comple-
mento establecido en el convenio colectivo a cargo de la empresa subsiste

" El complemento se percibe por los dias efectivamente en situacién de incapacidad tem-

poral =STS de 19 julio de 2018 (recurso casacién ud. nim. 87/2017)—.

12 Entre otras, SSTS de 26 de septiembre de 2002 (recurso de casacién ndim. 7/2002), de
15 de mayo de 2004 (recurso de casacién nim. 16/2003), de 31 mayo 2006 (recurso de casacion
nim. 62/2006), de 14 de febrero de 2008 (recurso de casacién ud. nim. 2821/2005), de 21 de
julio de 2009 (recurso de casacién ud. nim. 1078/2008), de 2 de marzo de 2016 (recurso de casa-
cién nim. 153/2015), SSTSJ de Castilla-La Mancha de 19 de junio de 2000 (rsup. 488/1999) y de
5 de mayo de 2003 (rsup. 2012/2001), de Islas Canarias de 20 de junio de 2000 (rsup. 346/2000),
de Madrid de 10 enero de 2001 (rsup. 4633/2000), de Castilla y Leén de 23 de septiembre de
2009 (rsup. 1351/2009).

13 STSJ de Extremadura de 4 de enero de 2007 (rsup. 627/2006).
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durante el periodo en que tal situacién se prorroga, después de haberse ago-
tado el plazo médximo, a la espera de la calificacion de la invalidez', y debe
abonarse hasta la finalizacién del proceso de incapacidad, aunque la relacién
laboral del trabajador accidentado se haya extinguido con posterioridad al
hecho causante®.

Otras prestaciones pueden requerir el cumplimiento de requisitos para
el acceso a prestaciones de Seguridad Social, como los planes y fondos de
pensiones para las contingencias de jubilacién e incapacidad permanente, y
configurarse incluso en forma de renta actuarial o financiera, de cuantia cons-
tante o variable, vitalicia o temporal y de pago inmediato o diferido, aunque
sin la anterior proporcionalidad con la cuantia de la prestacioén bdsica de la
Seguridad Social.

Otras mejoras, como la cobertura de contingencias profesionales, aso-
ciada frecuentemente a determinados grados de incapacidad permanente y al
fallecimiento, y los premios a la jubilacién suelen configurarse, en cambio,
como indemnizaciones a tanto alzado.

Todo este compendio de cldusulas, u otras semejantes, plantean un pro-
blema fundamental de conexidn entre la negociacion colectiva y el nivel basi-
co de la Seguridad Social. Por ejemplo, en relacion con el acceso a prestacio-
nes —en particular de jubilacién— o con la compatibilidad o no entre trabajo e
incapacidad permanente. Ese vinculo o la falta del mismo pueden convertir a
los convenios en instrumentos adecuados para la consecucién de los objeti-
vos del Pacto de Toledo u obstaculizar su alcance.

Por otra parte, los instrumentos de proteccién social complementaria
suelen dar cobertura a personas trabajadoras con empleos estables y bien
remunerados. Serfa oportuno extender su aplicacién a personas con empleos
mds precarios e introducir una perspectiva que ponga especial énfasis en fac-
tores de vulnerabilidad social y género. Las mejoras de las prestaciones pre-
vistas en convenio no se adectian con facilidad a las nuevas realidades socia-
les y familiares del momento, ni, en consecuencia, dan cobertura suficiente a
las necesidades diversas de las personas trabajadoras y a la pluralidad de los
modelos de convivencia.

4 SSTS de 7 de noviembre de 2005 (recurso de casacién nim. 3846/2004) y 10 de
noviembre de 2010 (recurso de casacion ud. nim. 3693/2009). En sentido contrario, SSTSJ
de Galicia de 9 de julio de 2010 (rsup. 1596/2007) y de Madrid de 19 de diciembre de 2016
(rsup. 889/2016), que considera que el cumplimiento del plazo maximo de 545 dias conlleva la
finalizacion de la obligacion de la empresa de complementar la prestacion.

15 Entre otras, SSTS de 10 de febrero de 2009 (recurso de casacién ud. nim. 3672/2007),
21 de septiembre de 2010 (recurso de casacién ud. nim. 3704/2009), 22 de noviembre de
2011 (recurso de casacion ud. nim. 4277/2010) y 12 marzo de 2020 (recurso de casacion ud.
nim. 2801/2017), pero si la mejora deriva de condiciéon mds beneficiosa solo se mantiene mien-
tras perdure el contrato de trabajo —STSJ Andalucia de 18 de enero de 2017 (rsup. 178/2016)-.
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4.2. El impacto de las retribuciones y del mantenimiento del empleo en
el sistema de pensiones

El objetivo general de este estudio es, precisamente, analizar la funcién
de la negociacion colectiva en el régimen de prevision social desde la pers-
pectiva de la sostenibilidad y suficiencia del sistema de pensiones, prestando
especial atencién a los colectivos vulnerables y, en este capitulo introducto-
rio, a las recomendaciones del Pacto de Toledo.

Sin duda, son varios los aspectos transversales de la regulacién de los
convenios que influyen en la viabilidad del sistema de pensiones y repercuten
de forma significativa en las recomendaciones. Uno de los aspectos priorita-
rios es el relativo al impacto que la estructura y cuantia de las retribuciones
puede tener en la recaudacion por cotizacién y en la adecuacién y suficiencia
de las pensiones. La cotizacién es la fuente basica de la cobertura financiera
de las prestaciones contributivas y, por tanto, de su sostenibilidad misma.
Las retribuciones percibidas determinan las bases y cuotas de cotizacién y
esas bases se integran en la base reguladora de las prestaciones a la que ha
de aplicarse el porcentaje que en cada caso corresponda para el cdlculo de la
cuantia de la pension.

Debe, pues, valorarse la incidencia en el mantenimiento y mejora del ré-
gimen publico de Seguridad Social de la evolucién cuantitativa y cualitativa
de los conceptos retributivos en la negociacidn colectiva por su incidencia
en las cotizaciones y en las pensiones contributivas. El andlisis de esa evolu-
cion, diferenciando el 4mbito de los convenios y la tasa de cobertura de los
convenios e introduciendo la perspectiva de género revelard convergencias
y divergencias relevantes con los objetivos del Pacto de Toledo, respecto de
la sostenibilidad financiera del sistema, la suficiencia de las pensiones y la
brecha salarial y de pensiones, asi como en relacién con la contributividad y
la solidaridad intergeneracional.

Un andlisis desagregado minucioso permite conocer los valores medios
de las retribuciones por dmbito y su distribucién por grupos y categorias pro-
fesionales, o puestos de trabajo iguales o de igual valor, mas o menos mas-
culinizados o feminizados. También los conceptos computables y no compu-
tables en la base de cotizacion, la estructura retributiva, el salario base, los
complementos salariales, las percepciones extrasalariales. La configuracion
de las cldusulas de inaplicacién salarial y las cldusulas de absorcién y com-
pensacion de salarios, integradas 0 no como mecanismos de mantenimiento
en el empleo, tiene igualmente un impacto importante en el sistema que debe
ser objeto de examen.

El mantenimiento del empleo es también, junto con la retribucién ade-
cuada, un elemento esencial para garantizar la sostenibilidad del sistema de
Seguridad Social y la suficiencia de las pensiones, para garantizar la adecua-
cién de bases y periodos de cotizacién, con carencias regulares y un empleo
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estable y de calidad. La consecucién del pleno empleo debe ser objetivo cen-
tral de las politicas de Seguridad Social.

El desempleo —especialmente, juvenil y de larga duracién— y la preca-
riedad son dos constantes de nuestro mercado de trabajo que inciden nega-
tivamente en la sostenibilidad del sistema, maxime en un contexto de enve-
jecimiento de la poblacién, en el que también las personas de edad tienen
dificultades para mantener su empleo y anticipan su edad de jubilacién. De
forma directa, estos factores acentdan el desajuste cuantitativo y cualitati-
vo entre cotizantes y pensionistas e inciden en la tasa de dependencia de
los pensionistas, con un sensible incremento del nimero de pensionistas en
relaciéon con la poblacion activa y de los periodos de cobro de las pensio-
nes. E, indirectamente, la incorporacién tardia de los jévenes al mercado de
trabajo y su precariedad laboral retrasan la formacién de niicleos familiares
y desincentivan los nacimientos, agravando el problema de la inversién de
la pirdmide de poblacién y de su envejecimiento, sin relevo generacional.
Solo un empleo continuado en el tiempo y de calidad permite preservar y
reforzar el principio de contributividad, a través de cotizaciones prolongadas
a lo largo de la carrera laboral, repartidas proporcionalmente en el tiempo, y
prestaciones adecuadas.

En consecuencia, los incentivos que se puedan establecer para la gene-
racién y el mantenimiento del empleo son objetivos prioritarios en la nueva
reformulacién del Pacto de Toledo. No obstante, siguiendo las indicaciones
de la Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal, se considera que
los incentivos econémicos deben servir para mejorar la empleabilidad de de-
terminados colectivos con mayor riesgo de exclusion, pero no deben sustituir
las reformas estructurales necesarias para combatir los elevados indices de
temporalidad y desempleo que caracterizan al mercado laboral espafiol. En
este sentido, el sistema de incentivos por parte del gobierno debe ser excep-
cional, para proteger situaciones y colectivos cuyo empleo deba priorizarse,
fundamentalmente los de personas con discapacidad, en riesgo de exclusion
social, victimas de violencia de género, parados de larga duracién y jéve-
nes. Debe también incentivarse el mantenimiento del empleo de las personas
contratadas que tengan 55 o mds afios. La financiacién de los incentivos al
empleo debe ser a cargo de los presupuestos del Estado y no de las cotiza-
ciones sociales.

Mais alla de los incentivos econémicos y otras opciones de politica legis-
lativa con las que los poderes publicos pueden pretender fomentar el empleo,
debe destacarse ahora la virtualidad de la negociacién colectiva para contri-
buir a mejorar la empleabilidad de los trabajadores y el mantenimiento de un
empleo estable y de calidad o su reciclaje.

Asf, a través de las llamadas cldusulas de empleo, pueden adoptarse algu-
nos incentivos, en el marco del art. 85 ET, con medidas orientadas al fomento
de la contratacidn, la reduccién de la temporalidad, el incremento del empleo
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estable, el reparto del empleo, la insercion de los jovenes en el mercado de
trabajo...

En concreto, respecto de la creacién de empleo, se encuentran cldusulas
que reducen la duracién de la jornada o la realizacion de horas extras o que
imponen limites al pluriempleo, asi como otras, ciertamente dudosas, que se
analizan minuciosamente en este estudio, que incentivan la jubilacién antici-
pada, promueven la jubilacion parcial o imponen la jubilacién forzosa, con el
objetivo del rejuvenecimiento y renovacién de las plantillas.

En relacion con la estabilidad en el empleo, existen en los convenios
clausulas para combatir la temporalidad, que prevén las consecuencias de-
rivadas de su incumplimiento, incluso planes de reduccién de temporalidad
previstos en el art 15.8 ET. Asi, cldusulas que fijan un porcentaje minimo de
empleo fijo, o limitan, porcentualmente o en nimero, el volumen de contratos
temporales a celebrar, su duracién o tope maximo absoluto, a veces vincu-
lados con la superacién del periodo de prueba. O incluso cldusulas que fijan
el espacio temporal que debe mediar entre una contratacion temporal y la si-
guiente, o que imponen criterios objetivos de conversién de contratos tempo-
rales en indefinidos, o la automatica conversion en contrato indefinido de la
concatenacion de contratos temporales por una duracién inferior a la prevista
legalmente, o durante un periodo de referencia mas amplio, o, simplemente,
establecen criterios de preferencia. En algunos supuestos, se promueven me-
didas de flexibilidad interna, pactadas para favorecer el mantenimiento del
empleo en empresas o sectores con dificultades. Tales cldusulas propician
suspensiones o reducciones temporales de jornada, frente a las extinciones
de los contratos, a fin de evitar perjuicios mayores a la plantilla en su protec-
cion social. Y fomentan también procesos de formacion para el empleo, que
mejoran la cualificacién de las personas trabajadoras afectadas, atendiendo a
las necesidades del tejido productivo, y favorecen la productividad y compe-
titividad de las empresas.

Son importantes, a estos efectos, las cldusulas de adaptacion de los tra-
bajadores a las cambiantes circunstancias productivas del sector y a las ne-
cesidades del entorno social mas proximo, fundamentalmente a través de la
formacion. En concreto, las que facilitan el acceso efectivo de las personas
trabajadoras a las acciones incluidas en el sistema de formacién profesional
para el empleo, para mejorar su cualificacién y su progresién y movilidad
profesionales. En este sentido, una formacion para el empleo, amoldada a las
exigencias del mercado de trabajo, contribuye a mejorar la cualificacién y re-
ciclaje de los trabajadores y a aumentar sus posibilidades de mantener el em-
pleo, facilitar su promocién y desarrollo profesional o incluso acceder a uno
nuevo. Por parte de las empresas, también favorece su eficiencia, productivi-
dad y competitividad. La negociacién colectiva es el instrumento adecuado
para concretar los términos del ejercicio de los derechos de formacién y para
aprobar planes de formacion, bien en el marco del propio sector de actividad
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o mediante acciones transversales afines a todos los sectores. Es importante
la formacién en beneficio de personas jévenes y otros colectivos vulnerables,
con escasa cualificacién o de edad avanzada. También para afrontar determi-
nadas situaciones, como los procesos de reestructuraciéon empresarial, me-
diante planes de recolocacion externa que incluyen medidas de orientacion
profesional al objeto de facilitar la reanudacion de la actividad laboral en un
plazo razonable en un empleo acorde al perfil del candidato. Puede, asimis-
mo, dedicarse parte de la jornada laboral a formacién susceptible de acredita-
cion oficial a través de la solicitud por el trabajador de permisos individuales
de formacidn, autorizados por la empresa y con una bonificacién por el coste
salarial de las horas no trabajadas hasta un tope anual o por curso lectivo.

En las recomendaciones del Pacto de Toledo se destaca, en particular, la ma-
yor exposicion del colectivo de personas jovenes a la precariedad y el subempleo
y su repercusion en la sostenibilidad y suficiencia del sistema de pensiones. El
fracaso escolar, el abandono prematuro del sistema educativo y el alargamiento
excesivo de los perfodos formativos retrasan su incorporacion al mercado laboral.
Y, cuando esta se produce, sus carreras discontinuas y sus cotizaciones deficientes
dificultan el acceso a futuras pensiones ptiblicas adecuadas para vivir dignamente.
Ello provoca también un descrédito por parte de esas personas en el sistema y en
el principio de solidaridad. Incluso en el caso de las personas jévenes con forma-
cidn, es preciso facilitar la transicion del sistema educativo al mercado de trabajo.
Habra de valorarse también como afectard a los salarios futuros en la negocia-
cién colectiva y al mantenimiento del empleo el funcionamiento del mecanismo
de equidad intergeneracional, previsto por la disposicion final cuarta de la Ley
21/2021, para sustituir el derogado factor de sostenibilidad, y reajustado ya por
el RD-ley 2/2023, de 16 de marzo, que introduce el art. 127 bis LGSS, para regu-
larlo's. Se prevé una cotizacién adicional de 0,6 puntos porcentuales, a distribuir
entre empresa y trabajador, que se ird incrementando hasta alcanzar un 1,20% a
partir de 2029, en los términos recogidos en la disposicién transitoria 43* LGSS,
introducida por el RD-ley 2/2023. Se aplicard hasta 2050, para nutrir el Fondo de
Reserva de la Seguridad Social. Ese capital debe destinarse exclusivamente a co-
rregir la desviacion del nivel de gasto en pensiones que se espera con la jubilacién
de la generacion del baby boom.

4.3. Edad de jubilacion

En relacién con la jubilacion, la insercion de cldusulas que incentivan o
retrasan la salida, total o parcial y anticipada o no, del mercado de trabajo o
protegen otras contingencias relacionadas con la mayor edad, constituye un
campo amplio de andlisis.

1 El mecanismo fue incluido en el acuerdo suscrito el 1 de julio de 2021 dentro del pri-
mer bloque de la reforma de pensiones y concretado durante la tramitacién de la Ley 21/2021, a
través de enmienda en el proyecto de ley, tras el acuerdo alcanzado en noviembre de 2021 entre
el Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y Migraciones y los sindicatos, CCOO y UGT.
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En este sentido, las recomendaciones del Informe del Pacto de Toledo
fijan como objetivo tratar de alinear la edad de salida efectiva del mercado
de trabajo, tanto como sea posible, con la edad ordinaria de jubilacién le-
galmente establecida. Para ello, se propone promover la permanencia de los
trabajadores de edad en activo, desincentivar la jubilacién anticipada, retrasar
la jubilacién forzosa y fomentar el acceso a la jubilacién mds alld de la edad
legal ordinaria, sin desatender las situaciones de vulnerabilidad de determi-
nados colectivos.

Por un lado, se recomienda incidir en el retraso en el acceso a la jubila-
cién, después del cumplimiento de la edad ordinaria, aun compatibilizando la
pensién con ingresos de la actividad profesional. Y promover otras medidas
que potencien la ocupacidén de las personas mayores, como la compatibilidad
de trabajo y pensiones de incapacidad permanente, la jubilacién parcial y el
contrato de relevo, el empleo a tiempo parcial y la jubilacion flexible, una vez
causada la pension de jubilacién... De igual modo, y reforzando el principio
de contributividad, se considera adecuada la ampliacién del periodo de com-
puto de las bases de cotizacién para el calculo de la pensidn, para extenderla
en muchos casos a toda la vida activa, incluso con lagunas de cotizacién.

De otro lado, para limitar el abandono prematuro del mercado laboral, se
pretende actuar sobre los despidos colectivos con planes de recolocacion de
las personas de mas edad e imponer mayores trabas a la jubilacién anticipa-
da, para que no sea utilizada como un mecanismo de regulacién del empleo.
Ello sin perjuicio de proteger situaciones de vulnerabilidad que la prolonga-
cién de la vida laboral puede generar en determinados colectivos y sectores
de la actividad, que deben atenderse mediante una adecuada proteccién de
quienes acusen elevados indices de morbilidad o mortalidad.

En ocasiones, los convenios incorporan compromisos de adopcién de
medidas contra la discriminacién por edad, que son mds bien declaraciones
de voluntades, generalmente para apoyar el acceso y la permanencia en el
empleo de las personas mayores!” o la adaptacion de la actividad laboral®,

Ademads, aunque en materia de pensiones se postula su revalorizacién
conforme al indice de precios al consumo y se ha sustituido el factor de
sostenibilidad por el mecanismo de equidad intergeneracional, al alargar los
periodos de carencia computables para la determinacién de las bases regula-
doras, probablemente no se podra evitar cierta pérdida del poder adquisitivo
de las pensiones futuras en aras de la propia sostenibilidad del sistema. Se
abre, parece, un espacio convergente a los complementos de la pensioén de

17 Mayores de 45 afios en el art. 18 VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de
atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia personal
(residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).

18 Posibilidad de reduccion de su actividad laboral principal a la mitad de la jornada para
mayores de 55, completando con actividades afines en el art. 90 III Convenio colectivo estatal de
reforma juvenil y proteccion de menores.
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jubilacién, a través de la proteccién social complementaria, cualquiera que
sea la forma en que se instrumenten.

Algunos convenios prevén expresamente la revision de los complemen-
tos de pensiones que reconocen, de conformidad con lo previsto o pactado en
su reglamento, pacto de empresa o en las especificaciones del plan de pensio-
nes de empleo y, en su defecto, aplicando el indice general de revaloracién
de las pensiones contributivas, aunque con el limite del incremento aplicable
al personal en activo®.

Pese a esas recomendaciones, la realidad de la negociacién colectiva dis-
ta de ser lineal y muestra, también, claras divergencias con los objetivos de
los Pactos de Toledo y cierta tendencia a facilitar la retirada de la actividad
y la renovacion de las plantillas a través de premios a la jubilacién, y a in-
centivar, en especial, las jubilaciones anticipadas, las prejubilaciones y, en
general, el abandono temprano de la vida activa.

Deben analizarse, en particular, las medidas previstas en los convenios
que fomentan la retirada temprana del mercado de trabajo, como las primas
o premios por jubilacién y su configuracién, ya sea para potenciar la retirada
a una edad concreta®, o bien en atencién a su antigiiedad en la empresa?,
incluso para incentivar la fidelizacién de los trabajadores.

Las razones que llevan a las partes negociadoras a pactar premios e in-
demnizaciones por jubilacién, fundamentalmente anticipada, a veces en es-
pecie?®> o en tiempo libre*, en los convenios colectivos son diferentes. La
intencion de la parte empresarial es, frecuentemente, introducir mecanismos
que faciliten el rejuvenecimiento de sus plantillas®, incluso con compromi-
sos de la empresa de sustitucién simultdnea del trabajador jubilado®, o el
abaratamiento de costes, mediante la extincién de los contratos de trabajado-
res mayores. A veces también puede pretenderse, simplemente, fidelizar® o
premiar a los trabajadores que acrediten una mas prolongada vinculacién con
la empresa®, requiriendo incluso su continuidad en la empresa, aunque, en

Art. 73 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

20 Art. 47 Convenio colectivo del sector de grandes almacenes.

21 Art. 24.3.bis) Convenio colectivo marco de la Unién General de Trabajadores 2019-2020.
Art. 44 Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio.

Art. 6.2 Convenio Colectivo del sector del Comercio en General del Principado de As-
turias

2 Véase, por ejemplo, art. 19 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén y art. 52
Convenio colectivo de Safety-Kleen Espaiia, SA.

» El art. 42 del Convenio colectivo de Hertz de Espaiia, SL. parece recoger la desapareci-
da figura de la jubilacién especial a los 64 afios, si bien asumiendo la empresa la parte de pension
correspondiente al coeficiente reductor hasta el cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion.

% Art. 29 Convenio colectivo de Disa Corporacién Petrolifera, SA y art. 35 X Convenio
colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias.

27 Asi, premios de fidelidad, como el previsto en el art. 20 Convenio colectivo del Grupo
Santander, por el cumplimiento de 30 afios de antigiiedad, o en el art. 36 IV Convenio colectivo
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ocasiones, estableciendo el tope de la edad ordinaria de jubilacién®®. Suma-
mente ilustrativos son, en relacién con los incentivos a la jubilacién antici-
pada, los sectores de la banca y cajas y entidades financieras de ahorro, con
complementos en la pensién de jubilacion®. Desde la perspectiva social o
sindical, en cambio, se pretendera con estos incentivos proteger econdmica-
mente a los trabajadores frente al riesgo de abandono prematuro del mercado
de trabajo, de forma coordinada con las prestaciones del sistema publico de
Seguridad Social, menguadas por aplicacion de los coeficientes reductores®.
O prever una compensacién econémica vitalicia que complemente la jubila-
cién ordinaria hasta una remuneracién anual minima que guarda proporcién
con la retribucién percibida en activo®'. El premio de vinculacién a percibir
en el momento del cese en la empresa, se ha considerado compatible con la
indemnizacién por fallecimiento o con la declaracién del trabajador en situa-
cién de incapacidad permanente que pueda contemplar el mismo Convenio™.

Por lo demds, el derecho al percibo de la prestacion, conforme al art. 54
LGSS, caduca al afio de la notificacion de su concesion, si es una cantidad a
tanto alzado y por una sola vez, y el derecho al percibo de cada mensualidad
caducard al afio de su respectivo vencimiento, si es una prestacion periddica.
No obstante, si lo que se pretende no es el cobro de la mejora —como presta-
cién reconocida, pacifica en su cuantia e impagada— sino el propio recono-
cimiento del derecho, se aplican las normas generales sobre prescripcion de
las prestaciones de Seguridad Social contenidas en los arts. 53 y concordan-
tes de la LGSS —plazo de prescripcién general de cinco afios, sin perjuicio
de que los efectos del mismo solo puedan retrotraerse tres meses respecto
al momento de la solicitud**-. No se aplican las normas de prescripcién de
acciones derivadas del contrato de trabajo del art. 59 ET ya que la cantidad
reclamada no deriva de un débito salarial, sino de una mejora. Por lo demas,

de trabajo para las empresas y trabajadores/as de transporte de enfermos/as y accidentados/as en
ambulancia en la Comunidad Auténoma de Galicia, por 10 afios en la empresa.

2 Art. 64 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as, art. 58 Convenio colectivo estatal para las industrias
del curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria y art. 60 IV Conve-
nio colectivo de instalaciones deportivas y gimnasios de la Comunidad Auténoma de Galicia.

2 Art. 45 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca y arts. 68 y 69 Convenio colec-
tivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

3 Art. 55 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas
2019-2021.

31 Art. 61 Convenio colectivo de 4mbito estatal para las empresas de mediacién de seguros
privados para el periodo 2019-2022.

32 Sin que, a estos efectos, sea vinculante para el 6rgano judicial el acuerdo de la Comisién
Paritaria del Convenio Colectivo que ha interpretado lo contrario. Véase a estos efectos, STS de
20 de marzo de 2018 (recurso de casacién ud. nim. 1069/2016) respecto del Convenio colectivo
provincial de hosteleria de Santa Cruz de Tenerife.

3 STS de 6 febrero de 2018 (recurso de casacién ud. nim. 1080/2016). En el caso de autos
la reclamacion versaba sobre las diferencias en el cdlculo del premio, al haberse calculado sobre
el salario que la trabajadora percibia en su situacién de jubilacién parcial y no sobre el salario
integro.
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su cumplimiento no queda vinculado a la existencia de prevision presupues-
taria suficiente en un fondo de accién social y procede el devengo del interés
legal de dinero reconocido®.

Deben tenerse en cuenta las implicaciones juridico-econémicas de la ju-
bilacién anticipada, total o parcial, voluntaria o involuntaria, como férmula
de regulacién de empleo en los acuerdos de reorganizacién productiva y del
abandono prematuro de la vida laboral. La jubilacién anticipada tiene no solo
implicaciones en la sostenibilidad del sistema, al anticipar la edad de cobro
de la pensién y su prolongacion en el tiempo, sino también en la suficiencia
de las pensiones, por la aplicacién de coeficientes reductores, distintos en
funcién de la voluntariedad o no de la anticipacién de la jubilacién y que
pueden verse afectados por la aplicacién de los limites de las pensiones méxi-
mas y minimas. Asimismo, produce efectos en relacién con la prestacioén de
desempleo, en caso de cese involuntario anticipado, y con las obligaciones
que la legislacién impone a las empresas y desde la perspectiva de la no dis-
criminacién por edad. El acceso a la jubilacién anticipada involuntaria, que
rebaja los coeficientes reductores de la cuantia de la pension, exige demostrar
que no ha existido voluntariedad en la situacién previa de cese de actividad
por parte del trabajador?.

En relacién con la interpretacion de las clausulas de los convenios relati-
vos a premios o primas de jubilacién, ordinaria o anticipada, total o parcial, o
indemnizaciones por cese, ha de estarse a lo que prevea el convenio, tanto en
relacién con la edad, como con la cuantia de la indemnizacion. En el caso de
la jubilacién parcial, el trabajador podra percibir cantidades proporcionales
equivalentes al porcentaje de jubilacién al tiempo de la jubilacién parcial,
teniendo en cuenta la edad que tenga en ese momento®®, o computar un sala-

3 STSJ de Cantabria de 18 de octubre de 2019 (rsup. 552/2019).

3 En caso de despido objetivo, individual o colectivo, ha de probarse su existencia y el
percibo de la indemnizacién correspondiente, sin que se considere suficiente el mero acuerdo
entre la empresa y el trabajador —SSTS de 5 de julio de 2018 (recurso de casacién ud. nim.
1312/2017) y 1 de julio de 2020 (recurso de casacién ud. nim. 2267/2018)—, ni las rentas men-
suales pactadas, que evidencian, més bien, una extincion de mutuo acuerdo —STS de 13 de no-
viembre de 2019 (recurso de casacién ud. nim. 2875/2017)—. No se aprecia, en principio, fraude
ni connivencia en el acceso a la jubilacion anticipada involuntaria a través de despido objetivo,
tras la correspondiente percepcion de la prestacion por desempleo.

3% STS de 13 septiembre de 2019 (recurso de casacién ndm. 99/2018) en relacién con la
indemnizacion por cese prevista en el art. 56 del XVII Convenio colectivo de Transformacién
Agraria, SA. La empresa calculaba la indemnizacion como si el trabajador tuviera 65 afios, apli-
cando, simplemente, el porcentaje de jubilacion y cuando se accedia a la jubilacion total se hacfa
nuevamente el cdlculo por el porcentaje restante, en funcién de la edad y la antigiiedad. Debe,
en cambio, tenerse en cuenta la cuantia fijada en el convenio en funcién de la franja de edad de
60 a 65 afios del trabajador cuando accede a la jubilacién parcial. Entiende, ademas, el TS que la
obligacion nace del convenio y no de una voluntad empresarial, que tiene el cardcter de mejora
voluntaria de la seguridad social y no de gasto de accién social. Es un incentivo o complemento
a la jubilacion y no una contraprestacion por el trabajo realizado cuya finalidad sea satisfacer
determinadas necesidades consecuencia de circunstancias personales de los trabajadores. Al for-
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rio reducido, en su caso, por la realizacion de jornada parcial’’—. Con todo,
puesto que la jubilacién parcial es una institucién de caracteristicas propias
y diferentes de la tradicional jubilacidn total, la falta de inclusién expresa de
la jubilacién parcial en el texto del convenio en relacién con el premio por
jubilacion anticipada, ha llevado a los tribunales a considerar excluida del
premio la jubilacién parcial®®, salvo cuando se considera aplicable la teorfa
de los actos propios, como manifestacion de la buena fe que debe regir en las
relaciones juridicas®. En ocasiones, se prevén otras especialidades como el
abono a la persona parcialmente jubilada, ademds del salario que le corres-
ponda, de otras compensaciones, como una cantidad igual a la contribucién
al fondo de pensiones que la empresa hubiese tenido que efectuar si el tra-
bajador continuase prestando servicios a jornada completa*, o el comple-
mento de permanencia, el plus de convenio o la indemnizacién por despido
improcedente en las condiciones que corresponderian antes de acceder a la
jubilacién parcial?!.

Asi mismo, merecen atencién pausada en este estudio las propias clausu-
las de jubilacién parcial anticipada, también en el ambito del sector ptiblico*?,
asi como la regulacién del contrato de relevo y sus claroscuros y la remisién
a regulacién no vigente en la negociacion colectiva®. El impacto econémi-
co-financiero en la cotizacion y en la sostenibilidad del sistema de pensiones
de esta modalidad de jubilacién ha disminuido sensiblemente con la reforma
acometida por la Ley 27/2011, sin perjuicio de la aplicacién de un régimen
transitorio hasta 2023%. La obligacién empresarial de convertir en contrato a

mar parte la empresa del sector publico, se justifica que el concepto de indemnizacion por cese
no entra dentro de la masa salarial de la empresa TRAGSA, por lo que su reconocimiento no
precisa informe favorable del Ministerio de Hacienda, ni vulnera, por tanto, el art. 18.1.f) de
la Ley 3/2017, de 27 de junio, de Presupuestos Generales del Estado para 2017. Tampoco el
art. 18.e ya que el convenio no establece la obligacién de la empresa de articular dicho derecho
a través de un contrato de seguro colectivo. Esta doctrina se reitera en las SSTSJ de Andalucia
de 12 de diciembre de 2019 (rsup. 3074/2017 y rsup. 3074/2017) y de 16 de enero de 2020
(rsup. 4362/2017) y de Madrid de 17 noviembre de 2020 (rsup. 983/2017).

37 STSJ Navarra de 23 de marzo de 2016 (rsup. 40/2016).

3 STS de 20 de diciembre de 2010 (recurso de casacién ud. nim. 2747/2009). Hacen,
igualmente, una interpretacion de la cldusula favorable a la intencién de otorgar un premio por
jubilacién ordinaria, no jubilacion parcial, entre otras, las SSTSJ de Islas Baleares de 4 de marzo
de 2013 (rsup. 691/2012), de Islas Baleares de 11 de marzo de 2013 (rsup. 739/2012) y de Gali-
cia de 8 de julio de 2014 (rsup. 5680/2012).

¥ Por ejemplo, SSTSJ del Pais Vasco de 24 de septiembre y 11 de diciembre de 2019
(rsup.1454/2019 y rsup. 1872/2019), de 1 de octubre de 2020 (rsup. 1456/2019).

40 Art. 148 y anexo VII Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.
Art. 36 Convenio colectivo del sector de hosteleria y actividades turisticas, suscrito por
La Vifia, Noche Madrid, Amer, UGT y CC.OO.

42 Art. 29 III Convenio colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

Entre otros, art. 23 XIII Convenio colectivo de dmbito estatal para los Centros de Edu-
cacién Universitaria e Investigacion.

4 Ademas del endurecimiento de los requisitos de acceso, se incrementa la base de cotiza-
ci6n del trabajador parcialmente jubilado. Se utilizard como tal, durante todo el periodo disfrute
de la jubilacién parcial, la base que hubiera correspondido al trabajador de haber continuado el

41

43
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tiempo parcial el contrato a tiempo completo del jubilado anticipado parcial
y celebrar un simultdneo contrato de relevo®, exige un previo acuerdo sobre
la reduccién de jornada* y, en su caso, el cumplimiento de los requisitos
establecidos en el convenio colectivo para la celebracidn del contrato de re-
levo*’. Pero la virtualidad de este contrato como mecanismo esencial para el
rejuvenecimiento de las plantillas®, el traslado de conocimiento y la creacion
de empleo en condiciones de estabilidad ha sido destacada por los interlo-
cutores sociales”. Algunos convenios prevén para la persona parcialmente
jubilada incluso una compensacién econémica que, sumada a la retribucién
por el trabajo a tiempo parcial y a la pension de la seguridad social, alcance el
total de la retribucién bruta que percibiria si continuase trabajando a tiempo
completo™® o, con bastante frecuencia, la acumulacién de la jornada residual
a realizar por el trabajador relevado’'.

Ciertos convenios recogen incluso normas transitorias en materia de
jubilacion anticipada y parcial, a fin de aplicar la regulacion de la pensiéon
de jubilacion anterior a la reforma de 2011, en sus diferentes modalidades,

trabajador a jornada completa, tanto para la empresa como para el trabajador. Se ha aplicado
de forma paulatina mediante una escala, que, en el afio 2013, tras la modificacién del RD-ley
5/2013, comienza exigiendo una base de cotizacion equivalente al 50% de la que hubiera corres-
pondido a jornada completa, incrementdndose anualmente un 5% desde el 2014 hasta alcanzar el
100% de la base de cotizacién que corresponderia en jornada completa en 2023.

4 Existe la obligacion de facilitar a los trabajadores que lo soliciten la jubilacién parcial
prevista en el convenio aplicable —STSJ de Madrid de 28 de enero de 2021 (rsup. 632/2020)-, se-
flaladamente cuando no comporte formalizar contrato de relevo —STS de 9 de diciembre de 2014
(recurso de casacion nim. 30/2014)—. La STS de 29 de octubre de 2014 (recurso de casacion nim.
31/2014) declard, no obstante, la inexistencia de obligacion empresarial de jubilar a los trabajadores
que, cumpliendo los requisitos establecidos, insten la jubilacién parcial establecida en el convenio
colectivo, al prohibir las leyes presupuestarias para 2012 y 2013 la contratacién de nuevo personal,
impidiendo el contrato de relevo sin el cual no podia tener lugar la jubilacion parcial.

46 SSTSJ de Pais Vasco de 17 de septiembre de 2013 (rsup. 1554/2013), de Madrid de 6
de julio de2016 (rsup. 246/2016), de Castilla y Leén de 23 de julio de 2018 (rsup. 989/2018),
de Galicia de 30 de enero de 2018 (rsup. 3508/2017) y de Cataluiia de 28 de mayo de 2020
(rsup. 6658/2019).

47 Véase, a titulo de ejemplo, cldusula adicional quinta V Convenio colectivo para la acui-
cultura marina nacional o el art. 19 Convenio colectivo para el sector de harinas panificables y
sémolas. Sobre el cumplimiento de los requisitos, STSJ de Asturias de 14 de noviembre de 2014
(rsup. 2280/2014).

4 Véase el Plan Acoge en el art. 15 Convenio colectivo de BSH Electrodomésticos Es-
pana, SA, (servicio BSH al cliente, zona 1), para sus centros de trabajo en La Coruiia, Orense,
Oviedo y Vigo y en el art. 15 Convenio Colectivo de BSH Electrodomésticos Espaiia, SA, (Ser-
vicio BSH al cliente, zona 2, Norte).

4 Resolucién de 17 de julio de 2018, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva.

30 Art. 24.1 Convenio colectivo marco de la Unién General de Trabajadores 2019-2020.

51" Entre otros, art. 60.2 Convenio Colectivo de Compaiiia Auxiliar al Cargo Express, SA.,
art. 52 Convenio colectivo nacional para las empresas dedicadas a los servicios de campo, para
actividades de reposicion y servicios de marketing operacional, art. 65 Convenio colectivo para
las empresas y las personas trabajadoras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/
as y art. 69 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.
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a pensiones causadas antes de 2019 en los supuestos previstos en el art. 8
RD-ley 5/2013, periodo posteriormente ampliado a pensiones causadas antes
del 1 de enero de 2023, conforme al apartado 6 de la disposicidn transitoria
4* LGSS, incorporado por el RD-ley 20/2018%.

De igual modo, y con el mismo objetivo de incentivar la retirada del mer-
cado laboral por razén de la edad y de que los trabajadores asuman de buen
grado esa retirada sin tener que recurrir a la extincién del contrato a través del
mecanismo de la jubilacién forzosa, algunos convenios optan por configurar
mejoras voluntarias en forma de premios, complementos, indemnizaciones
u otras figuras similares, condicionadas a que la persona trabajadora acceda
a la jubilacién antes del cumplimiento de una determinada edad>, a veces
invocando el objetivo de incentivar la creacion de empleo joven a través de
la renovacién de las plantillas’. En ocasiones, se premia incluso el acceso
a la jubilacién forzosa para dotar de mayor legitimidad al compromiso asu-
mido en el convenio de extincion del contrato por razén del cumplimiento
de determinada edad. En otras ocasiones, no obstante, no se contempla el
abono de ninguna mejora, pese a imponerse el retiro obligatorio a una edad
determinada.

Las cldusulas de jubilacién forzosa estan vinculadas estrechamente a la
profesionalizacién o desprofesionalizacion y a la reestructuracion y rejuve-
necimiento de plantillas o relevo generacional, exigiéndose su adecuacion a
la normativa vigente en cada momento*. En este sentido, se ha considerado

52 Asi, como trabajadores de empresas clasificadas como industria manufacturera. Véanse,

entre otros, art. 96 Convenio colectivo general del sector de la construccién, art. 41 Convenio
colectivo para el sector de la Construccion de la provincia de Pontevedra 2020-2021, art. 21.1
y 21.2 VIII Convenio colectivo estatal del corcho, art. 27 III Convenio colectivo estatal de la
industria, la tecnologia y los servicios del sector del metal, art. 19.4 Convenio colectivo estatal
de pastas, papel y cartdn, art. 63 VI Convenio colectivo General de Ferralla. También se contie-
ne una remisioén en la disposicién transitoria primera VII Convenio colectivo marco estatal de
servicios de atencién a las personas dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia
personal (residencias privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio), respec-
to de sus planes de jubilacién parcial a disposicion del INSS.

53 Por ejemplo, premios de jubilacion del art. 23 Convenio colectivo interprovincial de
Damas, S.A. o el art. 15.1 Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria
y similares de Cataluiia, o premios de vinculacién del art. 67 Convenio colectivo estatal de las
empresas de seguridad para el afio 2021, o incluso a la edad ordinaria en el art. 14 Convenio
colectivo de las empresas Consignatarias de Buques y Contratistas de Carga y Descarga de la
Comunicad Auténoma de Cantabria, para el periodo 2020-2022, o antes de esa edad en el art. 12
Convenio colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid.

3% Art. 27 Convenio colectivo para el sector del Comercio del Metal de la provincia de
Pontevedra 2015 -2019.

5 Véase, por ejemplo, STS de 17 de junio de 2014 (recurso de casacién ud. ndm.
1441/2013) en relacién con la posibilidad de condicionar la jubilacién forzosa a la transforma-
ci6én de un contrato temporal en indefinido o a la contratacién indefinida de un nuevo trabajador
con el fin de que no se produzca la amortizacion del puesto de trabajo del trabajador jubilado. La
falta de adecuacion a la normativa vigente comporta la calificacion de la extincién como despido
improcedente —o nulo, si se apreciase discriminacién por edad—y no como jubilacion forzosa.
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que la prevision convencional de indemnizacién en concepto de premio por
jubilacién forzosa pierde vigencia en los supuestos en que la propia cldu-
sula de jubilacién forzosa a la que se asocia es nula por una modificacién
normativa que considera nulas tales cldusulas®. Y que, en caso de percep-
cidén de la gratificacion y posterior declaracion de ilegalidad de la jubilacion
forzosa de la persona trabajadora, la empresa puede solicitar el reembolso
de la misma, al quedar desvirtuada la razén juridica que determiné el abono
de esa compensacién por la posterior declaracién de su cese como despido
improcedente™’.

El impacto de la jubilacion forzosa en la sostenibilidad del sistema debe
valorarse teniendo en cuenta las concretas medidas vinculadas a los objetivos
coherentes de politica de empleo expresados en el convenio colectivo, que
tiendan a mejorar la calidad del empleo, o a mantener o incrementar el mis-
mo y a dar estabilidad en su desempefio, teniendo en cuenta la perspectiva
de la no discriminacién por edad. A este respecto, ha de tenerse en cuenta
que no toda desigualdad o diferencia de trato constituye necesariamente una
discriminacién sino solo la que estd desprovista de una justificacién objetiva
y razonable, y la existencia de dicha justificacién debe apreciarse en relacion
a la finalidad y efectos de la medida considerada, debiendo darse una rela-
cién razonable de proporcionalidad entre los medios empleados y la finalidad
perseguida®®. Por ejemplo, el compromiso convencional de no amortizar la
vacante de la persona cuyo contrato se extingue por jubilacion forzosa y de
cubrirla con la contratacién indefinida y a tiempo completo de otra persona
trabajadora, garantizando el mantenimiento del niimero de empleados de la
empresa, o incluso, en sectores en los que la segregaciéon ocupacional por
género refleje cierta descompensacion, por personas del sexo menos repre-
sentado.

Tras la Ley 21/2021, la disposicién adicional décima ET solo permite
incluir cldusulas de jubilacion forzosa que contemplen el retiro forzoso de los
empleados con una edad igual o superior a sesenta y ocho afios, requiriéndo-
se, ademads, que la persona afectada retina los requisitos para poder acceder al
cien por ciento de la pension ordinaria de jubilacién, asi como la contratacién
indefinida y a tiempo completo de, al menos, una nueva persona trabajadora.

En ese sentido, STS de 2 de febrero de 2016 (recurso de casacion ud. ndm. 1624/2014) o STSJ
de Pais Vasco de 17 de septiembre de 2019 (rsup. 1277/2019), que califica el cese de discrimi-
natorio y considera nulo el despido.

% STS de 11 de octubre de 2017 (recurso de casacién ud. nim. 443/2016).

57 STSJ de Cataluiia de 16 de enero de 2019 (rsup. 5626/2018).

% En relacién a la interpretacion de los arts. 4.1 y 6.1 de la Directiva 2000/78 CE y res-
pecto de las condiciones que deben establecer los convenios colectivos para poder considerar
vélidas las cldusulas de jubilacion forzosa —bdsicamente, la posibilidad de acceso a la pensién
de jubilacion y que la medida esté conectada con medidas coherentes de politica de empleo—,
véanse SSTJUE de 16 de octubre de 2007 (asunto C-411/05, Palacios de la Villa) y de 12 octubre
2010 (asunto C-45/09, Gisela Rosenbladt).
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Esta nueva redaccién contrasta con la concepcién de los agentes sociales de
la jubilacién forzosa por cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacién
como mecanismo adecuado para facilitar el relevo generacional®. Permite
unicamente reducir la edad de la jubilacién forzosa a la edad ordinaria de ju-
bilacion en actividades econdémicas masculinizadas, en las que la segregacion
ocupacional por género refleje tasas de ocupacion femenina inferiores al 20
por ciento sobre el total de personas trabajadoras, y siempre que la persona
contratada en el lugar de la que se jubila forzosamente sea una mujer.

Con todo, esta reciente regulacion de las cldusulas de jubilacién forzosa
se aplica respecto de los convenios suscritos a partir del 1 de enero de 2022,
conforme a la disposicién transitoria novena ET. Las cldusulas de jubilacion
forzosa de los convenios suscritos con anterioridad a esa fecha®, algunas

3 Resolucién de 17 de julio de 2018, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva.

% Son miltiples los convenios tanto de grandes empresas como de sector que podran
aplicar sus cldusulas de jubilacion forzosa, regidas por el régimen legal anterior, hasta que tras-
curran tres afios desde la finalizacién de su vigencia. Véanse, entre otros, art. 11 V Convenio
colectivo del Grupo Maxam, art. 118 Convenio colectivo de Finanzauto, art. 49 II Convenio
colectivo de Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo de Madrid y A Corufia, art. 31
Convenio colectivo de la empresa IQVIA Information, S.A., art. 15 Convenio colectivo de BSH
Electrodomésticos Espaiia, SA, (servicio BSH al cliente, zona 1), para sus centros de trabajo en
La Coruiia, Orense, Oviedo y Vigo, art. 24.2 Convenio colectivo marco de la Unién General de
Trabajadores 2019-2020, art. 60.1 Convenio colectivo de Compaiifa Auxiliar al Cargo Express,
SA., art. 23.7 VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo —sin perjuicio de las garantias de
empleo y segregacion o transmisioén de actividades o negocios de la disposicion final primera
que se aplicaria en edades inferiores—, art. 61 Convenio colectivo de dmbito estatal para las
empresas de mediacion de seguros privados para el periodo 2019-2022, art. 57 Convenio colec-
tivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021, art. 44 ter Convenio
colectivo estatal de estaciones de servicio, art. 30 VII Convenio colectivo estatal para los centros
de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios
artisticos, art. 46 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca, disposicion transitoria 9°
Convenio colectivo del sector de grandes almacenes, art. 53 Convenio colectivo nacional para
las empresas dedicadas a los servicios de campo, para actividades de reposicion y servicios de
marketing operacional, art. 65 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras
de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as, art. 69 bis Convenio colectivo estatal
de las empresas de seguridad para el afio 2021, disposicién adicional 6* Convenio colectivo para
las cajas y entidades financieras de ahorro; art. 21 Convenio colectivo estatal para el comercio
de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos; art. 21 VI Convenio colectivo de
4dmbito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales, art. 24 VI Convenio
colectivo estatal del ciclo integral del agua, art. 52 XII Convenio colectivo de centros de asisten-
cia y educacién infantil, art. 21.1 VIII Convenio colectivo estatal del corcho, art. 66 Convenio
colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria, art. 41 XIX Convenio
colectivo del sector de empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos, art. 58 Convenio
colectivo estatal de perfumeria y afines, art. 35 Convenio colectivo de la Sociedad General de
Autores y Editores, art. 23 bis III Convenio colectivo laboral para el sector del transporte y tra-
bajos aéreos con helicépteros, su mantenimiento y reparacién, art. 35 VIII Convenio colectivo
nacional de universidades privadas, centros universitarios privados y centros de formacion de
postgraduados, art. 31 III Convenio colectivo de los registradores de la propiedad, mercantiles y
de bienes muebles y su personal auxiliar, art. 67.1 Convenio colectivo general de dmbito estatal
para el sector de Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas Colaboradoras con la Seguridad
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de ellas con compromisos interesantes de creacién de empleo®!, “podrén ser
aplicadas hasta tres afios después de la finalizacién de la vigencia inicial
pactada del convenio en cuestién”. En algunos convenios de sector se prevén
incluso requisitos distintos, en funcién de que las empresas y personas traba-

jadoras sean o no de la industria manufacturera®.

En ocasiones, la jubilacién forzosa se acompafia de un premio previsto
en el convenio a modo de mejora voluntaria o, simplemente, se regula un
premio o incentivo por el acceso a la jubilacién en diferentes edades y con-
diciones laborales, que también puede preverse para la jubilacién forzosa.
Algunos convenios fijan una compensacion econémica vitalicia para el caso
de que el trabajador se jubile a la edad ordinaria sin alcanzar el 100% de la
base reguladora y sin poder, por tanto, ser obligado a jubilarse® y, en oca-
siones, se fomenta la jubilacién a la edad ordinaria o anticipada a través de
otras medidas menos frecuentes como un seguro de aportacion definida, con
posibilidad de disposicion anticipada en supuestos excepcionales, como el
desempleo de larga duracién o la enfermedad grave®.

Pueden acordarse también complementos de prestaciones o subsidios
de desempleo para hacer frente a compromisos asumidos por la empresa en
planes de prejubilacién obligatorios pactados en el marco de un expediente
de regulacién de empleo. Asi, cuando se pacta en planes de prejubilacion,
de aplicacion exclusivamente a trabajadores afectados que tengan 52 o mas
afios, el pago de esos complementos y del Convenio Especial de Seguridad
Social a cargo de la empresa hasta la edad reglamentaria de jubilacién, pero
acorddndose su externalizacion®.

Resulta, en este sentido, de interés analizar las consecuencias econdmi-
cas vinculadas a las mejoras voluntarias en relacién con la suficiencia de las

Social, art. 32 VIII Convenio colectivo estatal de Gestorias Administrativas, art. 14.9 Convenio
colectivo general de la Industria Quimica, art. 45 Convenio colectivo del sector industrias de
alimentos compuestos para animales, art. 40.2 Convenio Colectivo para la actividad de Ayuda
a domicilio de Galicia, art. 19 Convenio Colectivo galego de Centros Especiais de Emprego,
art. 37 IV Convenio colectivo de trabajo para las empresas y trabajadores/as de transporte de en-
fermos/as y accidentados/as en ambulancia en la Comunidad Auténoma de Galicia, con 10 afios
en laempresay art. 12 Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la Comunidad
de Madrid. También en el ambito del sector publico, como el art. 28 III Convenio colectivo de
Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

o Art. 41 XIX Convenio colectivo del sector de Empresas de Ingenieria y Oficinas de
Estudios Técnicos.

2 Art. 26 III Convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del
sector del metal.

% Art. 67.2 Convenio colectivo general de dmbito estatal para el sector de Entidades de
Seguros, Reaseguros y Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social.

% Art. 68 Convenio colectivo general de dambito estatal para el sector de Entidades de
Seguros, Reaseguros y Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social.

% En relacién con la exoneracién de la empresa que cumple con el abono puntual de la
prima cuando la externalizacion se realiza con una aseguradora y la responsabilidad exclusiva de
esta, véase STS de 19 de diciembre de 2017 (recurso de casacion ud. nim. 965/2015).
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pensiones y los efectos en las transiciones a un nuevo empleo o a la jubila-
cién. En particular, el tratamiento de las prejubilaciones en la negociacion
colectiva o el desempleo en su transicién a la jubilacién, ordinaria o antici-
pada, o las transiciones a otros empleos. Interesa igualmente examinar cémo
afectan sobre la retirada del mercado laboral las cldusulas de convenios que
establecen la obligacién de la empresa de abonar prestaciones vinculadas al
cese de la relacién laboral o desempleo —que suponga o pueda suponer el
acceso efectivo a la jubilacién ordinaria o anticipada, por el correspondiente
régimen de la Seguridad Social- y coémo impactan como complemento a
la prestacién en aras de garantizar su suficiencia. Debe también evaluarse
la repercusion del rescate que puede prever un plan de pensiones para el
caso de desempleo del participe por alguna de las causas previstas en los
arts. 49.1.g) 51, 52y 57T ET.

Por otra parte, y aunque es ciertamente poco frecuente, puede ser im-
pulsada en los convenios la recolocacion de las personas de més edad y su
mantenimiento en activo, para lograr una mayor tasa de ocupacién de los
trabajadores de mds edad, en la linea de los objetivos del Pacto de Tole-
do. En este sentido, debera analizarse la virtualidad de las cldusulas que
fomentan la prolongacién voluntaria de la vida laboral mds alld de la edad
ordinaria de jubilacién, en sintonia con los objetivos de los Pactos de Tole-
do, asi como su conexioén con posibles restricciones de los mecanismos de
jubilacién forzosa.

La recolocacién de las personas de mas edad y su mantenimiento en
activo puede ser impulsada en los convenios para lograr una mayor tasa de
ocupacion de los trabajadores de mds edad. Por ejemplo, mediante cldusulas
de garantia de empleo para empleados mayores de una determinada edad,
que deje fuera a las personas de mas edad de las medidas extintivas que
eventualmente puedan adoptarse por causas econdmicas, técnicas, organi-
zativas o productivas®. O mediante complementos por permanencia para
las personas trabajadoras que superan una determinada edad y acreditan una
antigiiledad minima en la empresa®’.

También se encuentran cldusulas que recogen el compromiso de la em-
presa de negociar la cobertura de las vacantes que se produzcan a consecuen-
cia de la jubilacién voluntaria del personal con contratos de igual jornada®.

%  Véase garantia de empleo para personas trabajadoras de 50 o mas afios en la disposicién
adicional 2* Convenio colectivo del Grupo Selecta (AB Servicios Selecta Espafa, SLU, Acorn
Spain 1, SL y Servecave, SL).

7 Art. 30 Convenio colectivo del sector de hosteleria y actividades turisticas, suscrito por
La Vifia, Noche Madrid, Amer, UGT y CC. OO para mayores de 58 afios de edad o mds, con una
antigiiedad en la misma empresa o reconocida por esta de, al menos, 10 afios.

% Véase art. 23 Convenio colectivo provincial para el sector de Hospitalizacién e Interna-
miento de la provincia de Pontevedra 2014-2019.
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4.4. Convergencias en materia de incapacidad y diversidad funcional

Similar tensién puede apreciarse en la regulacién convencional de otras
mejoras, como la de incapacidad temporal, en relacién con los objetivos perse-
guidos y sus efectos respecto del absentismo laboral. Las reformas de Seguridad
Social precedentes habian impuesto ya una gestiéon mds estricta de las bajas,
especialmente las de larga duracion y las recidivas, y habian otorgado, al efecto,
una importante capacidad de decision a los 6rganos del INSS frente a los de ges-
tién de la asistencia sanitaria. No obstante, dependiendo de cémo se configure
la mejora, podria incluso ser ttil a una estrategia de lucha contra el absentismo
laboral. Aunque el Pacto de Toledo no se refiere, a estos efectos, a la incapacidad
temporal, si menciona, en relacién con el control del fraude y la proteccién de la
salud de las personas trabajadoras, la necesidad de actualizar los mecanismos de
control y seguimiento de las prestaciones de incapacidad temporal.

Diferente es el caso de las mejoras sobre la incapacidad permanente,
formalizadas, con frecuencia, mediante la suscripcion de pdlizas de seguro,
vinculadas mayormente a contingencias profesionales y consistentes en in-
demnizaciones a tanto alzado®. El analisis del tratamiento diferenciado de
contingencias comunes y profesionales en los convenios™ y de las repercu-
siones que se derivan de esa diferenciacidon adquiere también un innegable
interés en el marco de las recomendaciones del Pacto de Toledo, en relacién
con la suficiencia de las pensiones.

La finalidad de estas mejoras, por parte de la empresa, es cubrir, al menos
en parte, una posible responsabilidad contractual por dafios. Desde la parte

% La indemnizaci6n por contingencia comun, cuando no estéd prevista en el convenio co-

lectivo de aplicacidn, pero es asumida tdcitamente por la empresa y asegurada, como se ha dicho,
no admite la supresion unilateral de la mejora, ni siquiera cuando la empresa sucesora contrata
la nueva poliza de seguro adaptandola estrictamente al convenio (que solo contemplaba la con-
tingencia de los accidentes laborales). Es una condicién mds beneficiosa, de la que debe hacerse
cargo una empresa sucesora —STSJ Galicia 16 octubre 2020 (rsup. 832/2020)-.

" La determinacion del cardcter comiin o profesional de la contingencia no siempre es pa-
cifica y la jurisprudencia acude a la teorfa de la “ocasionalidad relevante” cuando los elementos
generadores del accidente no son especificos o inherentes al trabajo, pero el trabajo o la actividad
que requiere, ha sido condicién sin la que no se hubiese producido el evento —STS de 13 diciem-
bre 2018 (recurso de casacién ud. nim. 398/2017)-, sin que pierda el cardcter de contingencia
profesional ni minore la responsabilidad empresarial que pueda existir por la confluencia de
algun factor de riesgo en el causante de la prestacion, cuando la contingencia posee, por si sola,
la suficiente entidad para causar la prestacion —STSJ Asturias 28 abril 2020 (rsup. 2646/2019)—.
En principio, la competencia de la determinacién de la contingencia corresponde al INSS. Si
una mutua quiere reclamar el reintegro de determinados gastos porque considera que la con-
tingencia no le corresponde, tiene que solicitar previamente al INSS la determinacién de la
contingencia —STS de 21 de marzo de 2018 (recurso de casacién ud. nim. 1732/2016)—. Pueden
incluso producirse situaciones de reparto de responsabilidades proporcional entre el INSS y la
mutua aseguradora, cuando el beneficiario de la prestacion ha cotizado al Régimen General y
al Régimen Especial de Trabajadores Auténomos, sin cobertura de contingencias profesionales,
tomando en consideracion solo los periodos trabajados por cuenta ajena —STSJ Galicia de 26 de
junio de 2020 (rsup. 5938/2019-.
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social, se busca de nuevo un soporte econémico para afrontar una situacién
que comporta el apartamiento de la persona trabajadora del mercado de tra-
bajo o, cuando menos, un cambio o reorientacién en su profesién habitual,
complicada cuando se trata de empleos de mano de obra directa con escasa
cualificacién profesional, mds expuestos por lo demds al riesgo protegido.
El contrato de seguro solo puede dejar fuera de cobertura enfermedades o
accidentes que en el momento de suscripcion del seguro ya producian efectos
invalidantes o que son préximos al evento protegido’'.

En concreto, el Informe de evaluacion y reforma del Pacto de Toledo con-
sidera necesario introducir modificaciones en la normativa para facilitar la com-
patibilidad de las pensiones de incapacidad permanente con la realizacién de un
trabajo y evitar la litigiosidad existente en este ambito. La pensién de incapa-
cidad permanente total tiene la funcién de sustituir o compensar rentas salaria-
les o ingresos dejados de percibir por la imposibilidad de ejercer las funciones
propias de la profesién habitual derivada de las dolencias padecidas y es, por
ello, incompatible con el desempefio de la profesion para la que se declara la in-
capacidad. Las controversias surgen con determinadas profesiones, que exigen
condiciones psicofisicas que van limitdndose con la edad, permitiendo el pase
a segundas actividades. De ese modo, pueden seguir desarrollandose en servi-
cio activo tareas de la profesiéon, mucho menos exigentes y compatibles con
esa aptitud reducida en segundas actividades. Ese pase a la segunda actividad
puede producirse por edad u otra circunstancia, o por apreciarse oficialmente
insuficiencia de aptitudes psicofisicas. Deben, pues, considerarse el conjunto
de tareas que integran la profesion. El desempefio de las funciones de la pro-
fesion habitual en segunda actividad, no implica la baja en la misma, sino que
el trabajador sigue estando en situacion activa y percibe la misma retribucién
excluyendo los complementos inherentes al puesto de trabajo™.

Especial atencion requiere el andlisis de medidas de fomento del empleo
de las personas con discapacidad a través de la negociacién colectiva y, en
general, las medidas que facilitan la integracién desde la perspectiva de la
organizacién de empresas, como las adaptaciones de puestos de trabajo para
trabajadores sometidos a especiales riesgos, a fin de favorecer su acceso a un
empleo digno, suficiente y de calidad. Deben analizarse los cambios sociales
y empresariales, asi como las mejoras voluntarias de la accién protectora de
la Seguridad Social en los convenios para garantizar el mantenimiento de
rentas en las prestaciones de incapacidad permanente.

En particular, interesa examinar las cldusulas de convenios colectivos
que regulan puestos de trabajo compatibles o incompatibles con incapacida-
des permanentes totales, en segundas actividades, mds all4 de la mera plas-

" STSJ Islas Canarias/Santa Cruz de Tenerife 9 noviembre 2018 (rsup. 341/2018).

2 Véanse SSTS de 26 de abril de 2017 (recurso de casacion ud. nim. 3050/2015) y de 23
septiembre de 2020 (recurso de casacién ud. nim. 2800/2018) y Criterios de gestién 13/2017 y
15/2018 de la Subdireccién General de Ordenacion y Asistencia Juridica.
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macion, a veces mejorada, de la exigencia legal” de una cuota de reserva de
puestos de trabajo para personas con discapacidad u obligacién sustitutoria’™
y de la adopcién de medidas adecuadas para la adaptacion, en funcién de las
necesidades de cada situacién concreta, del puesto de trabajo y la accesibili-
dad al mismo en la empresa”. Asi, las reglas sobre recolocacién o movilidad
funcional motivada por disminucién psicofisica para el trabajo’®, siempre y
cuando la persona afectada pueda desempefiar algin puesto adecuado a su
situacién, en ocasiones con la remuneracién correspondiente a su nueva ca-
tegoria profesional”’. También derechos de permanencia en la empresa para
las personas afectadas de ineptitud fisica sobrevenida’ o de una incapacidad
permanente total”, o preferencias de reingreso cuando, por cualquier causa,
hubieran sido declarados aptos de nuevo para el trabajo®, y de reserva de
puesto de trabajo en el caso de incapacidad permanente revisable.

73

Art. 42.1 RD Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Re-
fundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social.

™ Véase, por ejemplo, art. 39 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.,
art. 18 Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva para los afios 2020
y 2021, art. 24 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad, art. 48 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de
transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as, art. 30 XII Convenio colectivo de centros
de asistencia y educacién infantil, art. 20 Convenio colectivo estatal de mantenimiento y conser-
vacién de instalaciones acudticas y art. 22 bis III Convenio colectivo laboral para el sector del
transporte y trabajos aéreos con helicépteros, su mantenimiento y reparacion.

5 Art. 24 VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo o art. 17 Convenio colectivo laboral
de dmbito estatal para el sector de agencias de viajes.

% Art. 37 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. y art. 60.3
Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucién, SAU, NED Espaiia
Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo, SLU).

7 Art. 77 Convenio colectivo general del sector de la construccion; art. 33 V Convenio co-
lectivo para la acuicultura marina nacional, art. 21 Convenio colectivo estatal para las industrias
del curtido, correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria, art. 54 Convenio
colectivo del sector de mataderos de aves y conejos y art. 20 Convenio Colectivo estatal de tejas,
ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida.

" Art. 51 Convenio colectivo de Safety-Kleen Espafia, SA., art. 41.c) Convenio colectivo
marco de la Unién General de Trabajadores 2019-2020 y art. 22 ter III Convenio colectivo laboral
para el sector del transporte y trabajos aéreos con helicopteros, su mantenimiento y reparacion.

" Con prestacion inferior al 75% de su base reguladora, de acuerdo con el art. 59 III
Convenio colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias, que prevé incluso la posibi-
lidad de formalizar un contrato a tiempo parcial, garantizando el 100% de la base de cotizacién
acreditada antes de la declaracion de la incapacidad.

80 Véase art. 76 V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa, que prevé el derecho al rein-
greso en el plazo de 15 dfas de los afectados por una incapacidad absoluta o gran invalidez al puesto
que desempefiaban al tiempo de la baja, si lo solicitan en el mes siguiente a la declaracion de apti-
tud, salvo cumplimiento de la edad de jubilacién con derecho a la correspondiente pension. Prevé
igualmente una preferencia para su readmision en la primera vacante que se produzca acorde con
su capacidad en el caso de que experimenten una recuperacion funcional para desempefiar puesto
distinto al que venian desempenando antes de la baja. En ambos casos, se computa la antigiiedad
anterior a la baja. Reconoce también un derecho al reingreso automético en caso de revisién de la
incapacidad, provisional hasta la resolucion del recurso, si el trabajador impugna la resolucion de
los 6rganos competentes de la Seguridad Social. Véase también art. 19 VIII Convenio colectivo de
Iberdrola Grupo y art. 35 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.
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La previsién en convenio de la obligacion de adscripcion de la persona
trabajadora en situacion de incapacidad permanente total a un nuevo puesto
de trabajo vacante compatible con la incapacidad puede estar supeditada a
la existencia de vacante y a la solicitud por parte del interesado en un plazo
determinado desde el reconocimiento de la incapacidad®'. En caso de retraso
imputable a la empresa por conducta voluntaria o culposa, la doctrina judicial
ha reconocido el derecho del trabajador a una indemnizacién por dafios y
perjuicios, que incluird los salarios que se debieron devengar y que resultan
compatibles con la cuantia de la propia pensién®2.

En cuanto a la posibilidad de acceder a la indemnizacién o mejora pre-
vista en convenio para situaciones de incapacidad permanente cuando se trata
de situaciones reversibles, previstas en el art. 48.2 ET, ha de tenerse en cuenta
los concretos términos del convenio y la pdliza. Si lo que se cubre son situa-
ciones irreversibles, solo se podria reclamar la indemnizacién pactada si en el
plazo de 2 afios no se produce la revisién por mejoria. Si, en cambio, el con-
venio y la pdliza no se refieren a la irreversibilidad de las lesiones, la mejora
se causara cuando se produce el reconocimiento de incapacidad permanente
total, sin exigencias adicionales®. Y respecto de la imposibilidad de recono-
cer la incapacidad permanente derivada de contingencias comunes, conforme
al art. 195.1 LGSS, cuando el beneficiario, en la fecha del hecho causante,
tenga la edad prevista en el art. 205.1 a) y retina los requisitos para acceder
a la pensién de jubilacidn del sistema de la Seguridad Social, la jurispruden-
cia del TS, consideré en 2020 que no procedia tampoco ese reconocimiento
cuando el beneficiario habia accedido ya a la pensién de jubilacién anticipada
por via excepcional por razén de discapacidad®. El TC, en cambio, rectifica
esa doctrina al considerar esta una jubilacion anticipada mds y apreciar la

81 Convenio colectivo del sector de concesionarios de servicios municipales de aparca-

miento y retirada de vehiculos de la via ptiblica de A Coruiia.

8 SSTSJ Madrid 19 mayo 2014 (rsup. 1797/2013) y 26 de noviembre de 2018
(rsup. 2433/2018).

85 STS de 28 de enero de 2020 (recurso de casacién ud. nim. 2301/2017) respecto del
Convenio colectivo para las empresas de transporte de mercancias por carretera de la Region de
Murcia y la concordante péliza de seguros.

8 Asi, entre otras, las SSTS de 24 de junio y 1 de julio de 2020 (recurso de casacién ud.
ndm. 1411/2018 y 1935/2018) entienden que quienes se jubilan al amparo del art. 206.2 de la
LGSS (206 bis tras la reforma de la Ley 21/2021), pueden también obtener una anticipacion de
su edad ordinaria de jubilacién, frente a la doctrina consolidada anterior —por ejemplo, STS de
21 de enero de 2015 (recurso de casacion ud. nim. 491/2014), aunque con un voto particular—
que consideraba que la limitacién prevista en el art. 195 no podia extenderse a la situacién de
jubilacién anticipada, identificando como momento final para ser beneficiario de pensién de
incapacidad permanente el de cumplimiento de la edad ordinaria de 65-67 aflos, sin que se pu-
diera entender incluido en €l a quienes no hubiesen alcanzado aquella edad. De acuerdo con la
sentencia de 1 de julio de 2020, esa doctrina no es aplicable al caso de autos, pues la referencia
a la edad de jubilacién que se hace en los arts. 195, 196 y 200 de la LGSS, debe ser interpretada
en atencién al variado régimen juridico que rodea a la proteccién de dicha contingencia, de
modo que la edad ordinaria pasa a ser otra diferente en razén de la actividad profesional o de la
situacion fisica de la persona trabajadora. Estas sentencias también tienen votos particulares.
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existencia de discriminacién por discapacidad si se deniega la solicitud de la
pensién de incapacidad permanente a quien ya ha accedido a la jubilacién a
una edad reducida por real decreto, en tanto no se le denegaria si hubiese ac-
cedido a una jubilacién anticipada propiamente dicha®. Mas recientemente,
también el TS ha rectificado su doctrina en este mismo sentido®.

4.5. Contingencias familiares

Mencién especial merecen las cldusulas relativas a la proteccién de con-
tingencias familiares, como mejoras de accién social y prestaciones de muerte
y supervivencia, con indemnizaciones garantizadas frecuentemente a través de
polizas de seguros de vida, a favor del beneficiario designado por el causante
y estableciendo un orden de prelacién supletorio®”, o designando expresamente
como beneficiarios al cényuge supérstite® e hijos del causante, incluso previen-
do rentas mensuales® y hasta el cumplimiento de determinada edad de los hi-
jos®. Algiin convenio prevé la extincién de la obligacion de aseguramiento por
parte de la empresa no solo cuando el trabajador se jubile sino incluso cuando
llegue a la edad ordinaria de jubilacién® y otros prevén la posibilidad de man-
tener el seguro en caso de jubilacién anticipada, hasta la edad de jubilacién®?.

La proteccion social complementaria permite incrementar prestaciones de
la Seguridad Social, que se causan por la muerte de una persona trabajadora y
coadyuvar asf a la consecucién de pensiones socialmente justas, sin perjuicio
de la suficiencia que debe garantizar el régimen publico®®. Ademds, las medi-

8 STC 172/2021, de 7 de octubre, con dos votos particulares discrepantes, que consideran
que la jubilacidon anticipada por causa de discapacidad y la anticipada propiamente dicha com-
portan regimenes diferentes y no son comparables en torno al principio de igualdad y la prohibi-
cién de discriminacién. La misma doctrina se reitera en la STC 191/2021, de 17 de diciembre.

8 STS 1726/2022, de 27 de abril de 2022 (recurso casacién ud. nim. 184/2019), que
rectifica la doctrina anterior de la Sala, a la luz de las SSTC 172/2021 y 191/2021.

87 Cldusulas muy frecuentes. Por ejemplo, art. 38.4 Convenio Colectivo de Nokia Spain,
SA.y art. 35 V Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional

8 Véase la definicién del mismo vinculada a la condicién de beneficiario de la prestacién
de viudedad en el art. 48 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

8 Art. 47 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca, respecto de los beneficiarios
que retinan los requisitos que exige la Ley de Seguridad Social y arts. 64.3 y 72 Convenio colec-
tivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

% Véase, por ejemplo, art. 18.3 Convenio colectivo del Grupo Santander.

o1 Art. 59.3 Convenio colectivo de dmbito estatal para las empresas de mediacion de segu-
ros privados para el periodo 2019-2022.

92 Hasta los 65 afios el art. 16 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén.

% No tienen, no obstante, la consideracién de mejora voluntaria las mensualidades abonadas
al piloto en situacion de reserva hasta los 65 afios de edad y, en caso de que fallezca antes de esa
edad, la retribucién compensatoria en favor del cényuge viudo o hijos de las mensualidades que
percibirfa aquel hasta que hubiese cumplido 65 afios —STSJ de Madrid de 16 de junio de 2009
(rsup. 798/2008)—. La STSJ Asturias de 13 de septiembre de 2016 (rsup. 1639/2016) tampoco con-
sidera mejoras voluntarias las subvenciones estatales del Plan Nacional de Reserva Estratégica del
Carbén 2006-2012 frente a situaciones de prejubilacion derivadas de contratos extinguidos por ex-
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das deben ser adaptadas para dar cobertura adecuada a las nuevas identidades
sociales y de género, los cambios de roles y los nuevos modelos de familias.

En particular, se debe garantizar la protecciéon de los colectivos mis
vulnerables, con independencia de su orientacién o diversidad sexual y del
modelo de familia®, con o sin vinculo matrimonial®, segundas parejas o ma-
trimonios, excényuges®, hijos de la pareja o del cényuge®”’, familias mono-
parentales... Sin duda, es necesario un mayor esfuerzo en el disefio de estas
actuaciones para evitar la exclusion laboral y la marginacién social y econé-
mica de ciertos colectivos. La negociacion colectiva debe reconocer la diver-
sidad, no solo mediante compromisos formales®® o la previsién de planes de
diversidad y no discriminacién®, sino con medidas concretas que favorezcan
la integracién y la igualdad y no discriminacién y contribuyan a la correccién
de posibles fendmenos de desigualdad, promoviendo actuaciones dirigidas a
eliminar discriminaciones directas e indirectas!®.

Debe también proteger la vida familiar de las personas trabajadoras a
través de medidas flexibles!®! que les permitan, ante situaciones familiares

pedientes de regulacién de empleo, a percibir hasta los 65 afios, y reconoce el derecho de la pareja
de hecho a percibir la renta mensual o indemnizacion en caso de fallecimiento del trabajador antes
de cumplir los 65 afios, si acredita que el fallecimiento ha ocasionado un perjuicio cuantificable.

% Art. 44 VI Convenio colectivo de Supermercados del Grupo Eroski y art. 47 VI Conve-
nio colectivo de ambito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales.

% Asi, en general art. 44 II Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espafia, art. 69 Con-
venio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria, o en relacién con
las cuantias a percibir en concepto de nupcialidad, abonable también en caso de inscripcién en el
registro oficial de parejas de hecho, ex art. 24 Convenio colectivo del Grupo Santander o art. 66
Convenio colectivo de Fundacién Diagrama Intervencion Psicosocial en su dmbito de actividad
de reforma juvenil y proteccion de menores, 0 en concepto de ayudas sociales por gastos propios
del trabajador o trabajadora, o de sus hijos y/o hijas, equiparacién de cényuge con pareja de
hecho a efectos de los permisos retribuidos en el art. 117 Convenio colectivo de Bridgestone
Hispania Manufacturing, SL., o pareja con quien se conviva, de acuerdo con el art. 36.4 I Con-
venio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CC.OO.

% SSTSJ de Asturias de 18 de enero de 2002 (rsup. 593/2001) y de 9 de marzo de 2007
(rsup. 1015/2006) o de Galicia de 13 de noviembre de 2015 (rsup. 4329/2014).

97 Véase art. 66 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucion,
SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia
Grupo, SLU), que contempla un permiso no retribuido de entre 15 dias y 3 meses por afio natural
para situacion grave, con mantenimiento de la cotizacion. También contempla el caso de familias
monoparentales 0 numerosas en relacién con excedencias y permisos para atenciéon a menores
(arts. 80.3 y 84).

% Anexo II (I Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.

% Art. 53 III Convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del
sector del metal.

100 Asi, se incorporan algunas medidas en relacion con el tiempo de trabajo y permisos y
para la mejora de la conciliacién, que tratan de proteger situaciones parentales para personas se-
paradas/divorciadas o en las que la guarda y custodia de los descendientes recaiga en uno de los
progenitores en las disposiciones adicionales 7% y 8 del IV Convenio colectivo del grupo VIPS.

19" En especial, en el caso de personas trabajadoras con hijos menores (art. 34 Convenio
colectivo del sector de hosteleria y actividades turisticas, suscrito por La Vifia, Noche Madrid,
Amer, UGT y CC. 00).
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peculiares, disfrutar de una jornada continuada presencial, o disponer tempo-
ralmente de herramientas informaticas facilitadas por la empresa para poder
realizar sus tareas desde su domicilio, o combinar trabajo presencial con tra-
bajo a distancia'®. Importantes son también las ayudas para atender necesi-
dades familiares diversas'®.

Dada la trascendencia de la formacién para la mejora de la capacitacion
y promocién profesional y de la propia empleabilidad, es importante que los
convenios establezcan también medidas para dar cobertura especifica a las sin-
gulares necesidades formativas de las personas trabajadoras que, por la discon-
tinuidad de sus carreras profesionales y por la asuncién de responsabilidades
familiares y dobles jornadas gozan de menor disponibilidad horaria o tienen
mayor dificultad para acceder a la accién formativa arbitrada al efecto, pese a
que, por su situacién personal y familiar, padecen un superior riesgo de descua-
lificacién que puede obstaculizar su promocién profesional. La formacién debe
programarse de forma que resulte compatible con la conciliacién familiar.

Pero son numerosas las disfunciones de todo tipo que se producen. En
principio, el derecho a causar la mejora voluntaria prevista en el convenio
colectivo para el caso de muerte y concertada con una entidad aseguradora
mediante la correspondiente pdliza colectiva, solo se devenga, conforme
al mismo, cuando el 6bito sobreviene al trabajador que estd de alta en la
empresa, no si la relacién se ha extinguido con anterioridad!®, aun cuando
la enfermedad que cause la muerte se iniciase ya antes del cese en el tra-
bajo, cuando la relacidn laboral estaba vigente y el riesgo de fallecimiento
cubierto por la péliza de seguro'®. Si se ha reconocido la posibilidad de
incorporar la prestacién complementaria de una jubilacién anticipada a
una pensién de viudedad, en idéntica cantidad a la percibida por el cau-
sante fallecido, en un supuesto en que el convenio preveia la aplicacién del
complemento a sus derechohabientes en la cuantia que, como consecuen-
cia de la pensién a devengar —viudedad u orfandad—, en su caso pudiera
corresponder!%,

102 Art. 27 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Bar-
celona “La Caixa”

183 Véanse arts. 40-45 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d>Estalvis i Pen-
sions de Barcelona “La Caixa”.

104 Por ejemplo, art. 143 Convenio colectivo de Finanzauto, SAU, atribuye la condicién de
asegurado al trabajador menor de 65 afios que pertenezcan a la plantilla activa de la empresa en
el momento de producirse el hecho causante y que hubiese sido incluido en la pdliza con ante-
rioridad al mismo.

15 Y ello a diferencia de los supuestos en los que la mejora se refiere a una incapacidad
permanente, en cuyo caso el hecho determinante de la mejora puede entenderse producido en
el momento en que las lesiones incapacitantes se muestran definitivas o consolidadas con esa
intensidad, tal y como resulta de las SSTS de 21 de septiembre de 2009 (recurso de casacién ud.
nim. 3475/2008) y de 14 de diciembre de 2010 (recurso de casacién ud. nim. 487/2010).

10 E] juzgador de instancia sostuvo una interpretacién restrictiva de la cldusula, al en-
tender que el complemento de la pension de jubilacion anticipada procedia para compensar la
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Pueden reconocerse, ademads, en virtud de convenio colectivo, otras me-
joras de accidn social diversas y heterogéneas, incluso no necesariamente
vinculadas a prestaciones de Seguridad Social. Asi, seguros de asistencia sa-
nitaria, prestaciones dentarias, oculares y ortoprotésicas, de vida y decesos,
formacion, becas y ayudas de estudio o de adquisicion de libros, de guarde-
rias'”, u otros derechos ligados a la crianza de hijos o atencién de personas
dependientes, comedores, economatos, instalaciones deportivas u otros ser-
vicios colectivos, de esparcimiento y ocio, a disposicién de todos los trabaja-
dores, ayudas de vivienda y préstamos a bajo interés o sin interés. ..

4.6. Planes de pensiones de empleo

El Informe del Pacto de Toledo apela a la necesidad de la implanta-
cién efectiva de los sistemas complementarios de pensiones a través de la
negociacidn colectiva, tras tres décadas de desarrollo insuficiente e insa-
tisfactorio. En particular, la recomendacién 16 del Pacto de Toledo trata
de imprimir un papel relevante a los planes de pensiones de empleo, como
instrumento de prevision social adecuado para externalizar los compromi-
sos de pensiones y complementar las pensiones publicas. A diferencia de
lo que sucede en otros paises europeos, este instrumento no ha adquirido
en Espafia el desarrollo practico deseado. Se utiliza en mayor medida el
seguro colectivo.

Se propone una reformulacién de los planes complementarios de pensio-
nes, impulsando de forma preferente los sistemas de empleo, articulados a
través de la negociacion colectiva, que integran el denominado segundo pilar
del modelo de pensiones. Y propone lineas de delimitacién organizativa, a
efectos de proteger, en especial, a trabajadores con carreras profesionales
mds vulnerables e incorporar la solidaridad en determinadas contingencias;
partir de un esfuerzo de los trabajadores y de las empresas adecuado, propor-
cional y sostenido en el tiempo, sin dnimo de lucro; y cubrir, al menos, las

reduccion anual de la cuantia de la pension, derivada de los coeficientes reductores, pero que
el célculo de la pensién de viudedad no se ve afectada por tales coeficientes, sino que se fija
en atencion a la base reguladora y la cuantia no se ve afectada por la jubilacién anticipada del
causante. En cambio, la sentencia de suplicacién —STSJ de Galicia de 1 de diciembre de 2020
(rsup. 1763/2020)- acoge la tesis de la recurrente en el sentido de considerar que tal interpreta-
cién vacia el contenido de dicha mejora, pues la pension de viudedad o de orfandad, al proyec-
tarse sobre la base reguladora y no sobre el porcentaje de la pension de jubilacion del causante,
nunca sufrirfa minoracién alguna por la anticipacién en la jubilacién del causante.

17 Por ejemplo, art. 87 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Dis-
tribucién, SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds
Energia Grupo, SLU) —desde el cumplimiento de los cinco meses hasta la edad minima de esco-
laridad—, art. 56 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro, art. 43 VI
Convenio colectivo estatal de empresas de trabajo temporal, art. 26 Convenio colectivo estatal
para las empresas de gestion y mediacion inmobiliaria, o incluso plazas de gratuidad en el art. 72
XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacion infantil.
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contingencias de jubilacién, invalidez y fallecimiento, a través de comple-
mentos preferiblemente en forma de renta.

Asi mismo, parece fundamental dotar a estos mecanismos convenciona-
les de prevision social complementaria de cierto compromiso de estabilidad,
para garantizar su continuidad en el tiempo, necesaria por su propia natura-
leza. Algunos convenios destacan como principios reguladores, ademds de la
estabilidad, la deducibilidad, en el sentido de que las aportaciones empresa-
riales deben considerarse un coste laboral, y la contributividad, como com-
promiso adicional de aportacién al objeto de complementar las aportaciones
de los trabajadores interesados'®.

A estos efectos, son escasos los convenios sectoriales que prevén la
sustitucion de los compromisos y mejoras contraidos en los convenios
anteriores y las distintas gratificaciones por permanencia o jubilacién,
por un nuevo sistema de prevision social para todas las empresas y tra-
bajadores del sector mediante la realizaciéon de aportaciones a un plan
de pensiones del sistema de empleo de promocién conjunta de dmbito
sectorial, con cobertura por las contingencias de jubilacién, incapacidad
permanente y fallecimiento'®”. Algunos contemplan la salvedad de que
las empresas ya hubiesen sustituido aquellas gratificaciones o premios
en convenio por otras férmulas, en cuyo caso serdn las partes negociado-
ras las que podrédn decidir voluntariamente adherirse al plan sectorial!!°.
Otros permiten directamente la constitucion, suscripcioén o adhesién vo-
luntaria de las empresas incluidas en el d&mbito del convenio sectorial
a un plan o fondo de pensiones sectorial, con posibilidad de transferir
de un plan a otro los derechos consolidados en los casos de cese de la
relacion laboral'''. También existen ejemplos en el d&mbito autonémico
de convenios de sector que establecen planes de pensiones!'!%. Incluso se
instaura algiin plan de pensiones del sistema de empleo de promocién
conjunta en el dmbito provincial'’®.

18 En este sentido, art. 77.2 V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa.

109 Vease, por ejemplo, art. 36 Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plan-
tas y, en los mismos términos y con referencia al mismo plan de promocién sectorial, art. 32
IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria, que prevé un plan de pensiones de
aportacion definida, con una contribucién empresarial anual, en beneficio de cada trabajador, del
0,80% de su salario bruto anual, con vigencia indefinida en tanto el trabajador preste servicios
en cualquier empresa del &mbito funcional del Convenio Colectivo y una contribucién adicional
extraordinaria, con cardcter transitorio, para los trabajadores que tengan 48 afios cumplidos en el
momento de formalizacién del plan.

10 Art. 65 Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del bingo.

" Un plan de aportacién definida y no complementario a las prestaciones publicas de
la Seguridad Social en el art. 47 Convenio colectivo laboral de 4mbito estatal para el sector de
agencias de viajes.

12 Art. 29 VI Convenio autonémico de Pompas Finebres de Galicia.

113 Art. 12 Convenio colectivo de trabajo de 4mbito provincial para la actividad de Oficinas
y Despachos de la provincia de Segovia para los afios 2021-2024.
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El impulso de estos planes desde la negociacién colectiva sectorial
pretende facilitar la adscripcién a los mismos de las empresas y las per-
sonas trabajadoras incluidos en el respectivo dmbito y expandir asi la
prevision social empresarial a sectores integrados fundamentalmente por
pequeflas y medianas empresas. A estos efectos, los arts. 67 y ss. LPFP,
incorporados por la Ley 12/2022'*, permiten configurar como planes de
empleo simplificados los planes de pensiones de empleo promovidos por
las empresas incluidas en los acuerdos colectivos de cardcter sectorial que
instrumenten compromisos por pensiones en favor de sus personas traba-
jadoras. En ese caso, el acuerdo sectorial podrd exigir la adhesién de las
empresas del sector al plan, aunque también podrd prever la posibilidad de
que las empresas puedan no adherirse al mismo y acordar la promocidn de
su propio plan de pensiones de empleo.

De acuerdo con la evaluacién de los beneficios fiscales de estos instru-
mentos de ahorro realizados por la AIReF!"3, 1a regulacidn de los incentivos a
los planes de prevision social complementaria no cumplia, antes de la refor-
ma, con el objetivo de generar ahorro a largo plazo para la jubilacién. En este
sentido, establecia la necesidad de dotar a los planes de pensiones de empleo
de un régimen fiscal y juridico adecuado.

Las politicas fiscales y los incentivos de ciertos instrumentos de protec-
cién social constituyen un condicionante importante. Al respecto, las leyes de
los Presupuestos Generales del Estado para los afios 2021 y 2022, introduje-
ron ya una diferenciacién en el tratamiento fiscal de los planes de pensiones,
con mejoras tributarias para los adoptados en el marco de la negociacion
colectiva y la previsién empresarial, frente a los planes individuales que fo-
mentan el ahorro individual, que sufren una dréstica reduccidén en el importe
de las cantidades que pueden deducirse en el impuesto sobre la renta de las
personas fisicas, fijdndose en la dltima un limite en la deduccién de la base
imponible de 1.500 euros para los planes individuales y de 10.000 euros para
los colectivos. Trata de corregirse el coste significativo que suponia para las
arcas publicas el mayor impacto en la reduccion de los tipos efectivos de las
rentas mds altas en el impuesto sobre la renta y trasladar los beneficios fisca-
les a las rentas medias y bajas.

Por su parte, la Ley 12/2022 pretende consolidar esa diferenciacién y
facilitar el acceso a estos mecanismos de ahorro a trabajadores de rentas
medias y bajas, autbnomos y pequefias y medianas empresas. Incorpora
incentivos para las empresas, con efectos de 1 de enero de 2023, mediante
una reduccion en la cuota de cotizacién empresarial por contingencias co-
munes por la parte que corresponda a las contribuciones empresariales al

114 Apartado dos del articulo tnico de la Ley 12/2022.
15 AIReF, Spending Review 2019/2020, julio de 2020.
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plan de pensiones de empleo, aunque con un limite''®. Y permite al traba-
jador aportar una cuantia superior a la propia contribucién de la empresa,
hasta un méximo que se fija aplicando un coeficiente de entre el 1 y el 2,5
en funcién de la aportacién efectiva de la empresa y sumando la aporta-
ci6én deducible de los planes individuales!!'”. También para los auténomos
se establece una mejora en la deduccién del impuesto sobre la renta, que
triplica la existente!''s.

El Informe de evaluacién y reforma del Pacto de Toledo mantiene la
recomendacién de impulsar, de forma preferente, estos instrumentos en el
marco de la negociacién colectiva y mediante el esfuerzo de trabajadores
y de empresas adecuado, proporcional y sostenido en el tiempo. Mediante
estos planes se pueden cubrir las contingencias de jubilacién, invalidez y fa-
llecimiento con complementos preferentemente en forma de renta. Resultan
especialmente aptos para dar apoyo a salarios mds bajos y carreras profesio-
nales mds vulnerables.

En este sentido, conviene analizar la evolucion de los planes del sistema
de empleo y su utilizacién en la negociacién colectiva de empresa y en el
ambito sectorial y reformular su planteamiento para que se conviertan en
una herramienta adecuada y 1til para canalizar el ahorro y complementar las
pensiones.

Entre las cuestiones que merecen reflexion estd la relativa al ambito de
aplicacion —frecuentemente empresa o grupo de empresas, pero también sec-
tor, impulsados por la Ley 12/2022— y al personal afectado, al permitirse
exclusiones en el caso de relaciones laborales de corta duracion, si bien, tras
la reforma, el art. 5.1.a) LPFP, tras garantizar el principio de no discrimina-
cién en el acceso como participes al plan, en su apartado primero impide que
pueda exigirse una antigiiedad superior a un mes, frente a la posibilidad de
exigir una antigiiedad de hasta dos afios para acogerse a un plan del sistema
de empleo que establecia la redaccién anterior.

Los convenios de sector aplicables a empresas del mismo dmbito y los
fondos de empleo impulsados desde el sector publico facilitan también la
portabilidad entre planes de pensiones. Otras cuestiones de interés se plan-
tean en relacion con el rescate de las aportaciones efectuadas por la entidad
empleadora antes de la propia constitucion del plan y del que pueden quedar

116 Hasta el cien por cien del importe “que resulte de multiplicar por trece la cuota resultan-
te de aplicar a la base minima diaria de cotizacién del grupo 8 del Régimen General de la Seguri-
dad Social para contingencias comunes, el tipo general de cotizacién a cargo de la empresa para
la cobertura de dichas contingencias”, de acuerdo con la disposicién adicional cuadragésima
séptima LGSS, que afiade la disposicion final 4* de la Ley 12/2022.

17 Art. 52.1 LIRPF en redaccién dada por la disposicién final 1* de la Ley 12/2022.

"8 Ibid.
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excluidos los trabajadores que con anterioridad hayan causado baja en la
empresa'’,

Debe atenderse, en particular, a las aportaciones de la empresa y, en su
caso, de la parte trabajadora y su cuantificacién, asi como a la clase de plan,
que puede ser de aportacion definida, de prestacion definida o mixtos.

Un estudio de las prestaciones cubiertas permite también analizar de for-
ma contextualizada cémo inciden en las prestaciones basicas.

4.7. Perspectiva de género y corresponsabilidad

La perspectiva de género debe tenerse en cuenta en el dambito de la pro-
teccion social profesional, tal y como resulta del art. 28 ET, que consagra el
principio de igualdad retributiva, salarial y extrasalarial. También del art. 157
TFUE vy del capitulo 2 del titulo II de la Directiva 2006/54/CE, de 5 julio,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, que se
refiere a igualdad de trato en los regimenes profesionales de seguridad social.
Y, dentro del dmbito de la proteccién social, incluidos los regimenes legales
y profesionales, la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de
1978, relativa a la aplicacién progresiva del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en materia de Seguridad Social.

Debe prestarse especial atencion a la igualdad retributiva, en relaciéon
con la clasificacion profesional y el trabajo a tiempo parcial en la negociacion
colectiva, como instrumento adecuado para luchar contra la discriminacién
laboral. El TJUE, ya en 1976, en el asunto Defrenne I1'?°, reconocié el efecto
directo horizontal del articulo 157 TFUE (entonces art. 119 del TCEE, que
recogia el principio de igualdad retributiva entre trabajadores masculinos y
femeninos para un mismo trabajo). Entiende que el precepto prohibe las for-
mas directas e indirectas o encubiertas de discriminacién y que vincula no
solo a los Estados miembros y autoridades publicas, sino que debe respetarse
en los convenios colectivos y también en los contratos entre particulares y
puede invocarse directamente ante los tribunales, sin necesidad de trasposi-
cién al ordenamiento interno.

La eliminacién de la brecha retributiva produce un efecto positivo en
los derechos sociales, al incrementar las cotizaciones y las prestaciones, lo

119 STSJ de Catalufia de 1 marzo de 2021 (rsup. 4250/2020).

120 Asunto 43/75, sentencia de 8 de abril de 1976, ECLI:EU:C:1976:56, planteado por la
Cour du travail de Bruselas en una controversia suscitada por una azafata de la compaiifa aérea
SABENA, que solicit6 compensacién por discriminacién por razén de sexo al haber percibido
una retribucion inferior a la de los hombres que desempefiaban el mismo o equivalente trabajo
en la empresa, como auxiliares de vuelo.
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que mejora la dimension de género del sistema de pensiones. Ademas de la
diferencia retributiva por hora, deben tenerse en cuenta las diferencias en
las retribuciones no salariales entre categorias masculinizadas y feminizadas,
frecuentemente olvidadas en la negociacidn colectiva. Y también otras situa-
ciones, como la segregacion horizontal y vertical o periodos de interrupcion
para conciliar vida familiar y laboral, que inciden mds sobre las mujeres que
sobre los hombres. Es importante introducir en la practica una consideracién
social favorable hacia la maternidad y la natalidad para el sostenimiento del
sistema de pensiones en el futuro.

Las medidas de proteccion social complementaria, aun definidas de forma
neutra, pueden producir un impacto inverso en el colectivo de las mujeres cuan-
do reflejen una exclusion de categorias o grupos feminizados, la introduccién
de criterios de asignacidn que perjudiquen a las mujeres o una configuracién de
determinadas prestaciones mds ajustadas al perfil de los trabajadores varones.
La identificacién de discriminaciones indirectas no siempre resulta sencilla, por
lo que es fundamental analizar con una perspectiva transversal los efectos que
las medidas despliegan entre trabajadores de uno y otro sexo. La exigencia de
registros retributivos impuesta por el RD-ley 6/2019, con los valores medios de
los salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales desagrega-
dos por sexo y por grupos y categorias profesionales o puestos de trabajo iguales
o de igual valor, resultard esencial para apreciar los sesgos de género. Incluso
la accidn social vinculada a la maternidad y cuidados familiares debe promover
la corresponsabilidad y evitar reproducir estereotipos de género que sitien a
la mujer como cuidadora tinica o nuclear de la familia. Los planes de igualdad
deberan incorporar medidas compensadoras y de accidn positiva.

La brecha de pensiones entre hombres y mujeres exige introducir la pers-
pectiva de género y analizar no solo las medidas de Seguridad Social propia-
mente dichas sino también cldusulas que pueden potenciar la corresponsabi-
lidad entre hombres y mujeres, particularmente en relacién con los permisos
parentales y evitar la perpetuacion de roles de cuidado y la existencia de
carreras profesionales mds cortas, irregulares e inestables en las mujeres. Es
necesario garantizar la igualdad efectiva en el ambito laboral, tanto en el
acceso y mantenimiento del empleo como en las condiciones de trabajo, pri-
mando la adaptacion del puesto y del tiempo de trabajo frente a la suspension
de la actividad, también en supuestos de trabajadoras embarazadas'?!, a fin de
evitar que sean las mujeres las que tengan carreras profesionales mas cortas,
irregulares e inestables, lo que agrava la brecha en las pensiones!'??. Con todo,

121" Art. 36 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA., o el art. 27 Conve-
nio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”

122 Vease el Plan de mentorizacién para la adaptacion persona puesto incluido en el art. 65
VI Convenio colectivo de Supermercados del Grupo Eroski, con propuestas de plan de flexibi-
lizacidn horaria coordinado con plan del otro miembro de la pareja, de convenios con entidades
que facilitan las tareas de conciliacién (guarderias, residencias, empresas de cuidado de nifios,
de limpieza, etc.) ...
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un andlisis exhaustivo requeriria la elaboracién de un informe monografico
sobre la perspectiva de género, que excede de los propdsitos del presente
estudio, que debe ceifiirse al andlisis de las mejoras voluntarias en materia de
proteccion social en la negociacién colectiva.

4.8. Impacto en terceros

Se utilizara un enfoque transversal en el estudio de la negociacion colec-
tiva, a fin de valorar el impacto de las cldusulas de proteccion social en terce-
ros, como entidades gestoras, entidades aseguradoras, mutuas colaboradoras,
mutualidades de prevision social, entidades sanitarias o entidades de crédito.

La gestion de las prestaciones complementarias objeto de estudio puede
encomendarse a diferentes tipos de entidades privadas. En ocasiones, la ley
impone que sean unas determinadas instituciones las que se hagan cargo de
la gestion de algunas prestaciones, pero en otros casos permite mas margen
libertad en la eleccién. Por mandato legal, han de contar con determinada sol-
vencia y su propia configuracién las convierte en més idéneas para la gestion
de unas u otras prestaciones.

Asfi pues, el reconocimiento de mejoras voluntarias en convenio colectivo
obliga al empleador frente a los trabajadores y frente a terceros. La empresa
puede gestionar directamente algunas mejoras consistentes en complemen-
tos econémicos a subsidios, como la incapacidad temporal o el desempleo.
También puede gestionar los premios de jubilacién. Pero los compromisos de
pensiones asumidos por las empresas, incluyendo las prestaciones causadas,
deberén instrumentarse, desde el momento en que se inicie el devengo de su
coste, mediante un plan de pensiones o contratos de seguros, incluidos los
planes de prevision social empresariales y los seguros colectivos de depen-
dencia, o varios de estos instrumentos.

Por tanto, los planes y fondos de pensiones son entidades que gestionan
las prestaciones complementarias causadas mediante sistemas privados de
ahorro y pueden también cubrir otras contingencias, como el desempleo o la
enfermedad de larga duracién mediante el rescate de las aportaciones realiza-
das antes de que se produzca la contingencia principal protegida.

Asi mismo, las entidades aseguradoras desarrollan una funcién esencial,
fundamentalmente en relacidn con las indemnizaciones que se pactan en con-
venio para las situaciones en las que se declara una incapacidad permanente
o se produce el fallecimiento del causante, como consecuencia de una contin-
gencia profesional. También en mejoras convencionales de caracter salarial
de otro tipo y seguros de vida.

Por otra parte, las mutualidades de prevision social y las fundaciones
laborales pueden proteger ciertos riesgos profesionales.
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Pueden plantearse también problemas con la concertacién privada de la
asistencia sanitaria o de las prestaciones sociales y problemas de derecho de
la competencia.

5. NEGOCIACION COLECTIVA Y SEGURIDAD SOCIAL
COMPLEMENTARIA. PROBLEMAS DE GOBERNANZA
Y DE FINANCIACION

El espacio del nivel profesional es y debe ser suplementario del umbral
de proteccién del sistema publico que el art. 41 CE obliga a mantener a los
poderes publicos. El régimen publico ha de ser suficiente para atender situa-
ciones de necesidad.

Frente al nivel individual de proteccién social, al que puede acceder
cualquier persona con capacidad de ahorro para dar cobertura a determi-
nadas contingencias, el nivel profesional estd, generalmente, vinculado a
la existencia de una relacién laboral e impone ciertas obligaciones al em-
presario, aunque también puede asociarse a prestaciones de servicios en el
dmbito de la economia social, el empleo publico, incluso administrativo o
estatutario, los autbnomos econémicamente dependientes o los propios em-
presarios individuales que pueden ser beneficiarios de las medidas previstas
para sus trabajadores. Y las medidas que reconocen y garantizan, en todo
caso, derechos adicionales a los del régimen publico de Seguridad Social,
pueden ser de diversa naturaleza —salarial, de accién social y prestacional
o de Seguridad Social profesional-. Esa proteccién suplementaria, que ha
de ser, ademds, libre y plenamente compatible con el pilar publico de Se-
guridad Social, puede configurarse a través de instrumentos colectivos o
individuales de negociacion.

Conforme a la recomendacion 16* del Informe del Pacto de Toledo, se
debe impulsar la implantacién efectiva de los sistemas complementarios. En
especial, se reafirma la necesidad de impulsar los planes de pensiones de
empleo, sustentados en el marco de la negociacién colectiva, asi como de
garantizar una gestion mds transparente del tercer pilar. La negociacién co-
lectiva debe promover la extension de los sistemas voluntarios de previsién
empresarial y favorecer a los trabajadores con mayor precariedad laboral y
rentas mds bajas, sin perjuicio del derecho a una remuneracion suficiente que
debe garantizar el nivel basico a través de las prestaciones complementarias
de la Seguridad Social.

El cumplimiento de esa recomendacién requeria perfeccionar el mar-
co normativo. La Ley de Planes y Fondos de Pensiones, norma mercantil
y no laboral, contenfa una regulacién insuficiente para impulsar la previ-
sién social complementaria en la negociacién colectiva. En la redaccion



La negociacion colectiva en relacion con los objetivos de los Pactos de Toledo 67

anterior a la reforma de la Ley 12/2022, la referencia a la negociacion
colectiva era meramente marginal, respecto de la organizacién de los pla-
nes de pensiones del sistema de empleo y solo se referia a la negociacién
de d4mbito superior al de empresa el art. 4, en relacién con los planes de
promocién conjunta. Incluso limitaba la eficacia vinculante de los con-
venios, al garantizar los arts. 4.1.a) y 9.4 LPFP, en todo caso, un plazo
durante el que los trabajadores afectados podian manifestar su deseo de
no ser incorporados al plan del sistema de empleo. Se exigia, pues, el con-
sentimiento individual al menos implicito del trabajador para la incorpo-
racion al plan. Tras la reforma, el convenio puede prever la incorporacién
directa al plan, con o sin un plazo que permita a los trabajadores declarar
expresamente su no adhesioén. En defecto de este pacto, la incorporacion
de los trabajadores al plan de pensiones es directa. Es cierto que esta
modificacién debe cohonestar con la redaccidn del art. 9.4, no modifica-
da, a cuyo tenor, “en virtud de acuerdo adoptado por la empresa con los
representantes de los trabajadores en la misma, la comisién promotora,
una vez formalizado el plan de pensiones del sistema de empleo, podra
efectuar directamente la incorporacion al mismo de los participes y, en su
caso, de los beneficiarios, debiendo sefialarse un plazo para que los que
no deseen incorporarse al plan se lo comuniquen por escrito. También
serd admisible la suscripcién de documentos individuales o colectivos de
adhesion al plan del sistema de empleo en virtud de delegacién expresa
otorgada por los participes”.

Por lo demds, no existe en el ET una obligacién legal para garantizar una
entidad siquiera minima de los sistemas de previsién social a través de la ne-
gociacién colectiva. El art. 85.3 ET no incluye los sistemas complementarios
de prevision social en el contenido minimo de los convenios, sin perjuicio de
que su poder de autorregulacion de las condiciones de trabajo, reconocido
en el apartado 1, permita su establecimiento. Esa posibilidad estad explicita
en el art. 82.3, que incluye las mejoras voluntarias de la accién protectora
de la Seguridad Social entre las materias susceptibles de descuelgue para
las empresas, cuando concurren causas econdmicas, técnicas, organizativas
y de produccién. También en el art. 43 LGSS, que reconoce la posibilidad
de establecer mejoras voluntarias mediante la negociacion colectiva, como
excepcién a la exclusién de la materia de Seguridad Social del dmbito de
la contratacién colectiva'® y en el art. 2.q) LIS, que atribuye a los 6rganos
jurisdiccionales del orden social el conocimiento de las cuestiones litigiosas
que se promuevan en la materia. Si se prevé de forma expresa la obligacién
de negociar en el parrafo octavo del art. 1.a) LPFP, introducido por la Ley
12/2022, a cuyo tenor “las empresas deberan negociar y, en su caso, acordar
con los representantes legales de las personas trabajadoras sistemas de previ-
sién social de empleo en la forma que se determine en la legislacion laboral”.

123 Las mejoras voluntarias de la accidn protectora se regulan en los arts. 238 a 241 LGSS.



68 Mejoras voluntarias en materia de proteccion social en la negociacion colectiva

Se refiere, por otra parte, expresamente, a 1os compromisos por pensio-
nes y a las demds obligaciones adquiridas en materia de proteccién social
complementaria el art. 44 ET, en relacién con la sucesiéon de empresa, para
imponer la subrogacién del empresario adquirente en las obligaciones del
cedente. Mejora, en este sentido, la Directiva 2001/23/CE, sobre traspasos
de empresas, de centros de actividad o de partes de empresas o de centros
de actividad, que en su art. 3.4 a) prevé su exclusion, salvo disposicién en
contrario de los Estados miembros.

Ahora bien, para modernizar el marco normativo y favorecer y fortalecer el
sistema de proteccién social complementaria, con una mayor vinculacién entre
compromisos por pensiones y convenios colectivos, como fuente de su estable-
cimiento, incluso garantizando un contenido regulatorio adecuado e incentivos
fiscales, han de tenerse en cuenta, en todo caso, los limites del art. 41 CE.

La cuestién de la compatibilidad o no con ese precepto de una prevision
legal que obligue a las empresas a establecer sistemas de prevision social o que
remita a la negociacion colectiva, sectorial o de otro &mbito, la obligacién de de-
sarrollar la prevision social empresarial estableciendo los minimos que, en todo
caso, deban cumplirse, ha sido analizada ya por doctrina autorizada'®*. Y lo ha
sido en relacién, precisamente, con la recomendacién 167 sobre sistemas com-
plementarios del Informe del Pacto de Toledo de 2020 y el objetivo, también
reiterado en el Plan de Recuperacidn, Transformacién y Resiliencia, de revision
e impulso de los sistemas complementarios de pensiones de &mbito empresarial
y profesional a través de la negociacidn colectiva sectorial, para tratar de llegar
a todos los trabajadores, y mediante incentivos fiscales.

La Ley 12/2022 ha pretendido impulsar los sistemas voluntarios de pre-
visién empresarial a través de la negociacién colectiva modificando el marco
juridico regulatorio. Facilitar el traspaso de los derechos correspondientes a
aportaciones realizadas en la empresa de origen, en caso de movilidad de los
trabajadores, ofrecer beneficios fiscales para hacer mds atractivos los planes
del sistema de empleo concertados a través de la negociacidn colectiva e
incluso favorecer la creacion de un fondo de promocidn ptiblica de libre ads-
cripcién para los colectivos protegidos o integrar en planes de pensiones de
empleo a colectivos de trabajadores y auténomos sin planes de empleo fueron
algunos de los objetivos de la reforma.

La declaracién del art. 41 CE de que la asistencia y prestaciones com-
plementarias serdn libres, no encomienda al Estado la promocién del sistema
complementario, pero, més alla del debate constituyente'?, tampoco la impi-

124 Casas BAAMONDE, M.* E., Dictamen a solicitud de la presidenta de UNESPA, Doiia
Pilar Gonzdlez de Frutos, y del presidente de INVERCO, Don Angel Martinez Aldama, accesible
en https://e00-expansion.uecdn.es/opinion/documentos Web/2021/09/11/DICTAMEN%20-%20
%20INVERCO-UNESPA.%20%20MARIA %20EMILIA %20CASAS.pdf (25/10/2021).

125 Recogido en el BOCG, niim. 108, 12 de julio de 1978.
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de. La doctrina cientifica interpreta que reserva un espacio para una prevision
social complementaria no obligatoria, ni necesariamente ptblica. Compete al
legislador su desarrollo, debiendo, simplemente, garantizar la libertad de la
asistencia y prestaciones complementarias del sistema puiblico de Seguridad
Social, asi como los demds valores y derechos constitucionales. No consagra
la CE tampoco un tnico modelo de Seguridad Social sino, como ha sefiala-
do reiteradamente el Tribunal Constitucional, la garantia institucional de un
sistema publico obligatorio y suficiente y su consideracién de funcién del
Estado!'?. En efecto, frente a la proteccién complementaria libre, los pode-
res publicos han de mantener un régimen publico de Seguridad Social “para
todos los ciudadanos” a fin de garantizarles “asistencia y prestaciones sufi-
cientes ante situaciones de necesidad, especialmente en caso de desempleo”.

La libertad de las prestaciones complementarias debe ser reconocida,
respetada y protegida por los poderes publicos, incluido el legislador. Su
caricter privado y voluntario no impide el establecimiento de incentivos y
garantias publicas, ni su promocion y supervision, o incluso su constitucién
y financiacién por Administraciones o entidades publicas. Es mas, para ga-
rantizar la libertad real y efectiva, la ley puede promover la implantacién o
desarrollo de sistemas de previsiéon complementaria y prever sistemas com-
plementarios empresariales de pensiones efectivos, siempre que se garantice
el libre acceso por los potenciales participes.

No parece, en cambio, compatible con el mandato constitucional la im-
posicidn legal de una obligacién general para las empresas de establecer sis-
temas de prevision social, mas alld de la obligatoriedad que pueda resultar de
la autonomia colectiva, mediante su asuncién libre y voluntaria por la nego-
ciacion colectiva. Ciertamente, podria plantear dudas de constitucionalidad
la posibilidad de acordar por convenio colectivo la incorporacién directa de
las personas trabajadoras al plan de pensiones, salvo que el propio convenio
prevea un derecho individual de oposicién a esa adhesion a los trabajadores,
como permite el art. 4.1.a) LPFP tras la reforma de la Ley 12/2022. Con todo,
parece que debe prevalecer la autonomia colectiva sobre la autonomia indi-
vidual, teniendo en cuenta el cardcter negociado del convenio y su eficacia
general y normativa. Lo que no resultaria de recibo seria la exigencia de una
aportacion minima al trabajador, fruto de su adhesion al plan, que redujese su
salario por debajo del importe del salario minimo interprofesional.

Incluso podria imponerse a la negociacion colectiva estatutaria, sectorial
o empresarial un determinado compromiso de prevision social empresarial,
o simplemente la obligacién de establecerlo, dejando libertad para su confi-

126 Entre otras, SSTC 32/1981, de 28 de julio (RTC 1981, 32), 65/1987, de 21 mayo (RTC
1987\65), 208/1988, de 10 de noviembre (RTC 1988\208), 97/1990, de 24 mayo (RTC 1990\97),
100/1990, de 30 mayo (RTC 1990\100), 37/1994, de 10 febrero (RTC 1994\37), 197/2003, de
30 octubre (RTC 2003\197), 78/2004, de 29 abril (RTC 2004\78), 128/2009, de 1 junio (RTC
2009\128), 95/2015, de 14 mayo (RTC 2015\95); 91/2019, de 3 julio (RTC 2019\91)...
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guracién y previendo la aplicacién de un régimen subsidiario para el caso de
que se produzca un vacio, mediante un acuerdo sobre materias concretas del
art. 83.3 ET. Nada obsta un acuerdo referido a planes de pensiones o sistemas
de previsién social profesional, elaborado por las organizaciones sindicales
y asociaciones empresariales mds representativas, de cardcter estatal o de co-
munidad auténoma. Y ello en virtud de la fuerza vinculante de los convenios
que debe garantizar la ley ex art. 37.1 CE, y que se manifiesta en la primacia
de la autonomia colectiva sobre la individual en la configuracion del sistema
normativo laboral. El derecho a la negociacién colectiva integra, ademads, el
contenido esencial del derecho de libertad sindical del art. 28.1 de la CE.

La exigencia del legislador de determinados contenidos a la negociacién
colectiva chocaria, en cambio, con su propia configuracién como derecho de
libertad negocial y como garantia institucional, de acuerdo con el art. 37.1
CE y la jurisprudencia constitucional'?’. El legislador debe garantizar la pre-
sencia de un sistema de autorregulacion colectiva con fuerza vinculante, sin
injerencias impeditivas de la libertad negocial de los poderes publicos, salvo
justificacién objetiva y proporcionada, tras una adecuada ponderacién de
derechos o intereses constitucionalmente relevantes que puedan entrar en
colision.

La libertad negocial comporta, pues, la libre eleccién de las materias
a tratar, asi como de su contenido material, sin limitaciones no justificadas
objetiva y proporcionalmente. Una exigencia legal para imponer a los conve-
nios colectivos, de cualquier &mbito o de determinado dmbito, una obligacién
de negociar sistemas complementarios de previsién empresarial, precisaria
esa justificacién. Ademas, las prestaciones de esos sistemas dejarian de ser
libres, en el sentido del art. 41 CE. Esa libertad exige una autonomia de la vo-
luntad que seria incompatible con la imposicién legal de alcanzar un acuerdo
respecto de las prestaciones complementarias en los convenios colectivos. Se
precisaria, en ese caso, autonomia individual en su ejecucién para cumplir el
requisito de libertad exigido por el art. 41 CE. Otra cosa es la existencia de
un deber de negociar. El dltimo parrafo del art. 4.1.a) LPFP, introducido por
la Ley 12/2022, reconoce el deber de negociar de las empresas ““y, en su caso,
acordar” sistemas de prevision social de empleo con los representantes de las
personas trabajadoras en los términos que establezca la legislacion laboral.

El contenido minimo de los convenios, previsto en el art. 85.3 ET, se
refiere a cldusulas de mera configuracién y aplicacién del convenio, que no
comprometen la libertad de los negociadores respecto del contenido material
que pretende regularse. Cuestion distinta serfa, quizds, la posibilidad de pre-
ver la obligacion de acordar en los convenios sectoriales procedimientos para
establecer sistemas de prevision empresarial en los convenios de empresa,

127 SSTC 58/1985, de 30 abril (RTC 1985\58), 208/1993, de 28 junio (RTC 1993\208),
119/2014, de 16 julio (RTC 2014\119) y 8/2015, de 22 enero (RTC 2015\8).
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pero sin poner en entredicho la libertad negocial y garantizando, en todo
caso, la posibilidad de implantar sistemas complementarios de manera libre,
voluntaria y acordada. En todo caso, si tales procedimientos estan vinculados
a un contenido sustancial, se precisaria una justificacién objetiva de la me-
dida y una adecuada ponderacién de su proporcionalidad constitucional'?,

Por tanto, una medida que, teniendo en cuenta los objetivos de los Pactos
de Toledo, parece superar el test de proporcionalidad es el establecimiento
de un mero deber de negociar colectivamente sistemas de prevision empre-
sarial, sin la obligatoriedad de alcanzar un acuerdo por imposicion legal. En
este sentido, el art. 89 ET recoge ya un deber genérico de negociar y existe
también un deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito laboral y, en
concreto, en las empresas de cierta dimension, planes de igualdad, que reco-
gen los arts. 45 LOI y 85.1 ET y desarrolla el Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre'”. Esta medida respetaria la libertad negociadora del articulo 37.1
y la exigencia de prestaciones libres del articulo 41 CE.

Con todo, el problema del segundo pilar no es meramente de gobernan-
za 0 normativo, sino de financiacién, en un contexto como el actual, tras
el impacto negativo de la pandemia sobre la facturacién e ingresos de las
empresas, especialmente de las de menor dimensién, asi como en el empleo,
que afecta especialmente a sectores—como ocio y turismo— y a colectivos
mds vulnerables (trabajadores temporales, jovenes, mujeres y empleados
con bajo nivel de formacion) y de bajos salarios, seguido del impacto que
la guerra en Ucrania, las sanciones asociadas a ella y el sobrecoste para las
empresas y hogares del incremento del precio de los suministros tendrd en
la economia mundial.

También la sensible alza del salario minimo interprofesional producida
desde 2018 y que pretende continuar progresivamente hasta 2023 para alcan-
zar el 60% del importe del salario medio neto, genera cierta contraccién del
empleo en las franjas de trabajadores mds vulnerables, a quienes en principio
mds beneficiaria la subida. El objetivo es acorde con las recomendaciones
internacionales, entre otros, del Comité Europeo de Derechos Sociales de
Naciones Unidas. Se alinea también con las Metas 1.2, 8.3 y 10.4 de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030, de erradicacion de la

128 Véase Casas BAAMONDE, M. E., Dictamen... cit., pp. 58 ss. La igualdad real y efectiva
y el derecho a una remuneracion suficiente, también a través de las prestaciones complementa-
rias de la Seguridad Social, son derechos constitucionales relevantes que podrian utilizarse en la
ponderacién —arts. 1.1, 14, 9.2 y 35.1 CE-.

129 Esta norma prevé, en caso de desacuerdo, que la comisién negociadora acuda a los
procedimientos y 6rganos de solucion auténoma de conflictos, previa intervencion, en su caso,
de la comision paritaria del convenio. Y si el desacuerdo es irresoluble, se aceptan los planes de
igualdad unilaterales empresariales.
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pobreza y politicas orientadas a la creacion de puestos de trabajo decentes y
a una mayor igualdad salarial y cohesién social.

La deficiente capacidad econémica de autonomos y pequefias empresas
para asumir incrementos de salario y de cotizaciones a partir de 2023 de sus
trabajadores'*, asi como los aumentos de su propia cotizacién como auténo-
mos, para aproximar, de manera gradual, sus bases de cotizacién a los ingre-
sos percibidos por los mismos'!, unido a la coyuntura actual y a la subida del
coste energético y al desabastecimiento y encarecimiento de materias primas,
constituyen obstdculos importantes para avanzar en la implantacién efectiva
de los sistemas complementarios de pensiones a través de la negociacion
colectiva, en la linea de la recomendacién 16* del Pacto de Toledo y para
impulsar los planes de pensiones de empleo, como instrumento adecuado
para complementar las pensiones publicas. En particular, deja escaso margen
a la proteccién social complementaria entre los colectivos mds vulnerables.

Es cierto que la Ley 12/2022 pretende promover el acceso a estos me-
canismos de ahorro a trabajadores de rentas medias y bajas, autébnomos y
pequeias y medianas empresas. El problema, no obstante, serd de financia-
cion, tanto desde la perspectiva de la capacidad econémico-financiera de las
pequefias empresas para poder asumir la aportaciéon empresarial, que se agra-
vara con los cambios descritos, como de la capacidad de ahorro de las perso-
nas trabajadoras y sus familias. Pero también, evidentemente, de la capacidad
de negociacién de las partes sociales para pactar medidas asumibles en un
escenario complejo, teniendo en cuenta la realidad socioeconémica del mo-
mento y el &mbito de aplicacién del convenio. Ello requerird una voluntad y
predisposicién real de los interlocutores a ceder dentro de ciertos limites para
conseguir una adecuada proteccién social para las personas mas vulnerables.
Un avance firme, aunque sea limitado y suponga renunciar a incrementos
salariales mayores, puede resultar exitoso y permitir generalizar la cobertura
complementaria del sistema publico de Seguridad Social.

6. CONCLUSIONES Y BUENAS PRACTICAS

La recomendacién 20, sobre control parlamentario, seguimiento, evalua-
cién y reforma del Pacto de Toledo, destaca el papel de los interlocutores

130 Veanse art. 127 bis y disposicién transitoria 43* LGSS, introducidos por el RD-ley
3/2023, que incrementa la cotizacién adicional del mecanismo de equidad intergeneracional de
forma gradual hasta 2029 del 0,6% al 1,2% y prolonga de 2032 a 2050 esa contribucion finalista
para dotar el Fondo de Reserva de la Seguridad Social y hacer frente al incremento de gasto en
pensiones derivado de la jubilacion de la generacién del baby boom.

131 Medida también prevista por la recomendacién 4* del Pacto de Toledo, relativa a la
financiacion, simplificacion e integracion de regimenes especiales, para avanzar en la plena equi-
paracion de los derechos de los trabajadores auténomos con los derechos de los trabajadores del
Régimen General.
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sociales. En este sentido, y dado el contenido laboral del Pacto de Toledo, con-
sidera indispensable trasladar las recomendaciones a las organizaciones sin-
dicales y empresariales que actian como interlocutores sociales. A los efectos
que interesan a este estudio, deben tenerse en cuenta, para tratar de orientar la
negociacion colectiva en una direccién concurrente con esas recomendacio-
nes. En particular, se pueden sintetizar, al menos, las siguientes conclusiones:

1. Los convenios colectivos son, por su caricter consensuado, su dina-
mismo y su capacidad de adaptacién a un dmbito profesional determinado,
instrumentos esenciales para el desarrollo del segundo pilar del sistema de
proteccién social, que pueden orientarse en una direccién concurrente o di-
vergente de las recomendaciones del Pacto de Toledo.

2. La regulacién en la negociacién colectiva de medidas de prevision
social empresarial es importante. Se centra, en general, en determinadas pres-
taciones y contingencias, como la incapacidad temporal y permanente, la ve-
jez, el fallecimiento o las contingencias profesionales. Suele incluir cldusulas
con contenidos repetitivos, de similar tenor y generalmente vinculadas a la
normativa vigente o incluso ya derogada, que dan cobertura mayormente a
personas trabajadoras con empleos estables y bien remunerados.

3. El problema del segundo pilar no es tanto de gobernanza o normativo,
como de financiacién, en un contexto como el actual, marcado por el impacto
negativo de la pandemia, agravado con la guerra en Ucrania y el incremento
de costes de las empresas derivado de la escalada de las materias primas y la
subida de los tipos de interés.

4. La negociacion colectiva requiere un desarrollo cualitativo y sistema-
tico mayor de la proteccion social profesional, que proteja de manera estable
situaciones diversas, deficientemente cubiertas por el sistema ptiblico de pen-
siones. En especial, respecto de las personas trabajadoras o beneficiarias méas
vulnerables, también por razén de género, y las diversas realidades sociales y
familiares que responden a distintos modelos de convivencia.

5. La determinacion cuantitativa y cualitativa de los conceptos retribu-
tivos, salariales y extrasalariales, en convenio, y su evolucion repercute de
forma directa en las cotizaciones, en la contributividad, en la solidaridad in-
tergeneracional, en la brecha salarial y en el cdlculo de las pensiones y, por
tanto, en la sostenibilidad y suficiencia de las pensiones y en la brecha de
pensiones.

6. La empleabilidad de las personas trabajadoras debe extenderse a toda
su vida laboral, siendo esencial conciliar la necesidad de reducir la elevada
tasa de desempleo juvenil con el mantenimiento en el empleo de las perso-
nas de edad avanzada, cuya retirada prematura del mercado de trabajo debe
evitarse. El mantenimiento del empleo es también esencial para garantizar
la sostenibilidad y la suficiencia de las pensiones, a través de la adecuacion
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de bases y periodos de cotizacion, carencias regulares y un empleo, estable
y de calidad.

7. El empleo estable y de calidad de los jovenes, particularmente
expuestos a la precariedad y el subempleo, con carreras discontinuas y
cotizaciones deficiente debe ser una prioridad para la negociacién colec-
tiva. Por ejemplo, mediante la formacién o facilitando la transicién del
sistema educativo o el desempleo al mercado de trabajo. Las acciones
formativas pueden favorecer el mantenimiento de las personas trabaja-
doras, también de las de mds edad, en el mercado de trabajo o la salida
de las transiciones a través de la cualificacién o el reciclaje. Es necesaria
la confianza del colectivo en el sistema y en el principio de solidaridad
intergeneracional.

8. Ha de valorarse como afectard a los salarios futuros en la negociacién
colectiva y al mantenimiento del empleo la cotizacién adicional del meca-
nismo de equidad intergeneracional, que se aplicard entre 2023 y 2050, para
nutrir el Fondo de Reserva de la Seguridad Social y corregir asi la desviacion
del nivel de gasto en pensiones que se espera con la jubilacién de la genera-
cién del baby boom.

9. Para garantizar el equilibrio y la sostenibilidad financiera debe tender
a alinearse la edad efectiva y la edad legal de jubilacién. El apartamiento de
los trabajadores de mayor edad del mercado de trabajo debe, ademas, recon-
ducirse a supuestos de relevo generacional de plantillas.

10. A diferencia del interés que se percibe en la negociacioén colectiva
en vincular la retirada del mercado de trabajo a la reestructuracién y relevo
generacional de plantillas, resulta mds complejo encontrar un interés colec-
tivo en retardar la edad de jubilacién. De ahi la razén de que los incentivos
reposen mds en el &mbito contractual que en el convencional.

11. Para facilitar la continuidad en el trabajo de las personas de edad,
puede resultar adecuado que los convenios refuercen la coordinacién entre
la legislacién laboral y de Seguridad Social, respecto la conexién entre in-
capacidad permanente y empleo, contrato de relevo y jubilacién parcial, el
trabajo a tiempo parcial o las entradas y salidas del empleo de los pensionis-
tas y prioricen politicas de empleo que combatan la discriminacién por edad,
restringiendo el abandono prematuro de la vida laboral, también en despidos
colectivos, y priorizando politicas activas de empleo centradas en el manteni-
miento en activo y la recolocacion de las personas de mds edad.

12. En las actividades y sectores en que se deban proteger, mediante su
acceso a la jubilacién anticipada, situaciones de vulnerabilidad que la pro-
longacién de la vida laboral puede generar, deben utilizarse mecanismos que
garanticen mayor contributividad, con las particularidades que resulten pre-
cisas en determinados regimenes especiales.
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13. Las mejoras vinculadas a la muerte y supervivencia deben adaptarse
a las nuevas realidades sociales y familiares y a la mayor o menor vulnerabi-
lidad de los beneficiarios.

14. Ha de reformularse el planteamiento de planes de pensiones del siste-
ma de empleo en el marco de la negociacion colectiva para que se conviertan
en una herramienta adecuada no solo en el dmbito de la gran empresa para
canalizar el ahorro y dar apoyo a salarios mds bajos y carreras profesionales
mds vulnerables.

15. Deben impulsarse, en concreto desde la negociacion colectiva sec-
torial (con elevada presencia de pequefias y medianas empresas) los planes
de sistemas de empleo simplificados como instrumentos de ahorro a medio y
largo plazo con aportaciones de empresas y trabajadores suficientes, propor-
cionales y sostenidas en el tiempo, que cubran al menos y preferentemente
con complementos en forma de renta las contingencias de jubilacidn, invali-
dez y fallecimiento.

16. Para reducir la brecha de pensiones entre hombres y mujeres, los con-
venios deben aplicar la transparencia retributiva a los sistemas retributivos y
de clasificacion profesional y permitir detectar a través del registro retribu-
tivo valoraciones desiguales de competencias profesionales masculinizadas
y feminizadas para prevenir discriminaciones retributivas por razén de sexo.

17. Las medidas de proteccion social complementaria, aun definidas de
forma neutra, pueden producir un impacto inverso en el colectivo de las mu-
jeres cuando introducen criterios que perjudican a las mujeres o reflejan una
exclusion de categorias o grupos feminizados o una configuracién de deter-
minadas prestaciones mds ajustadas al perfil de los trabajadores varones.

18. Carreras profesionales mds cortas, irregulares e inestables, con lagu-
nas de cotizacion, producen efectos adversos en la sostenibilidad del sistema
y en la suficiencia de las pensiones. Es importante impulsar una considera-
cidn social favorable hacia la natalidad para la viabilidad del sistema. Deben
potenciarse en los convenios medidas de corresponsabilidad que permitan
conciliar el trabajo y las necesidades de cuidados de las personas trabajado-
ras con responsabilidades familiares, ofrecer servicios o ayudas y evitar per-
petuar la tradicional distribucién de roles. La digitalizacién puede contribuir
a la flexibilizacién y evitar el abandono total o parcial, definitivo o temporal,
del trabajo para atender necesidades familiares.

19. Deben establecerse mecanismos dindmicos de gestion por objetivos
y sistemas de medicién de la eficiencia de las distintas medidas de prevision
social empresarial que permitan evaluar sus resultados y corregir las disfun-
ciones apreciadas.

Pese a las recomendaciones y las conclusiones indicadas, la realidad de
la negociacién colectiva dista de ser lineal y muestra, también, claras di-
vergencias con los objetivos de los Pactos de Toledo y cierta tendencia a
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facilitar e incluso incentivar las jubilaciones anticipadas, las prejubilaciones
y, en general, el abandono temprano de la vida activa. Al respecto, se pueden
seflalar, no obstante, algunas buenas practicas, como las que se mencionan a
continuacion:

1. Cldusulas de empleo, al objeto de introducir compromisos de esta-
bilidad en el empleo, incluso en procesos de reestructuraciéon promoviendo
la negociacién de medidas de flexibilidad interna alternativas a la extincion
de contratos, como la suspension de contratos de trabajo y excedencias, la
reduccién de jornada, la movilidad funcional y geografica y la modificacion
de condiciones de trabajo.

2. Compromisos de cobertura de las vacantes producidas a consecuencia
de la jubilacion voluntaria del personal con contratos de igual jornada.

3. Planes de formacién profesional en el &mbito del convenio que permi-
tan, por ejemplo, el reciclaje de las personas en activo, el acceso a una forma-
cion especifica de desempleados que puedan conformar una bolsa de empleo
o medidas para atender las necesidades formativas de personas trabajadoras
con riesgo de pérdida de cualificacién o dificultades de conciliacién por su
situacién personal y familiar.

4. Medidas contra la discriminacién por edad, para apoyar el acceso y la
permanencia en el empleo de las personas mayores de determinada edad —por
ejemplo, mediante complementos que premien su permanencia, cuando re-
presentan un valor para la empresa, o dejandolas fuera de las medidas extin-
tivas que eventualmente puedan adoptarse por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o productivas— o para facilitar la adaptaciéon de su actividad
laboral mediante asignacién de segundas actividades —o incluso reduciendo
la parte de jornada dedicada a la actividad principal y completando el resto
de la jornada con actividades afines—.

5. Previsién de actualizacién de los complementos de pensiones de con-
formidad con el criterio que se acuerde, por ejemplo, aplicando el indice
general de revaloracidn de las pensiones contributivas, con el limite del in-
cremento aplicable al personal en activo.

6. Incentivos a la jubilacién a la edad ordinaria mediante compensacién
econdmica vitalicia para el caso de que el trabajador no alcance el 100% de
la base reguladora o medidas poco frecuentes, como un seguro de aportaciéon
definida, con posibilidad de disposicién anticipada en supuestos excepciona-
les, como el desempleo de larga duracién o la enfermedad grave.

7. Regulacién de derechos de permanencia en la empresa para las per-
sonas afectadas de ineptitud sobrevenida y adaptacion del puesto de trabajo
y la accesibilidad al mismo, en funcién de las necesidades de cada situacién
concreta. Primar la adaptacion del puesto y del tiempo de trabajo frente a la
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suspension de la actividad, también en supuestos de embarazo, para evitar
que sean las mujeres las que tengan carreras profesionales mas cortas, irre-
gulares e inestables.

8. Determinacion de puestos de trabajo compatibles con incapacidades
en segundas actividades y recolocacién o movilidad funcional motivada por
disminucién psicofisica para el trabajo o preferencias de reingreso en caso de
recuperacion de la capacidad para el trabajo.

9. Proteccién de contingencias familiares con cobertura adecuada a las
nuevas identidades sociales y de género, con independencia de su orientacién
o diversidad sexual y del modelo de familia, con o sin vinculo matrimonial,
segundas parejas o matrimonios, exconyuges, hijos de la pareja o del cényu-
ge, familias monoparentales. ..

10. Mantenimiento del seguro frente a mejoras de muerte y superviven-
cia en caso de jubilacién anticipada de la persona trabajadora, hasta la edad
de jubilacién ordinaria, con posibilidad de asuncién por la misma del coste a
partir de ese momento.

11. Previsién en los convenios sectoriales de planes de pensiones del
sistema de empleo simplificados de 4&mbito sectorial para todas las empresas
—en general, pequefias y medianas— y personas trabajadoras del sector, con
aportacion definida para la contingencia de jubilacién y posibilidad de pres-
tacion definida para la incapacidad permanente y fallecimiento, e incluso con
una contribucién adicional extraordinaria, con caricter transitorio, para los
trabajadores mayores de determinada edad en el momento de formalizacion
del plan.

12. Medidas para combatir la discriminacién laboral, la segregacién ho-
rizontal y vertical, la brecha retributiva y en pensiones, con especial atencién
a la igualdad retributiva, la definicién de la clasificacién profesional y el tra-
bajo a tiempo parcial en la negociacién colectiva.

13. Tratamiento favorable a la natalidad, con incentivos y garantias para
una mayor flexibilidad en la adaptacién de la jornada frente a periodos de in-
terrupcidn y apartamiento del mercado de trabajo para conciliar vida familiar
y laboral.

14. Promover la corresponsabilidad a través de las medidas de accién
social vinculadas al nacimiento y cuidado de hijos o familiares, con medidas
de accion positiva que eviten reproducir estereotipos de género que sitien a
la mujer como cuidadora tinica o nuclear de la familia.
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1. IDEAS GENERALES. SALARIO MINIMO INTERPROFESIONAL
Y SALARIOS DE CONVENIO

Este capitulo introductorio necesariamente va a consistir en una reflexién
general, sin perjuicio de la referencia a datos mds o menos concretos. No se
aspira a entrar en un andlisis de dindmicas retributivas en el marco espafiol de
relaciones laborales. Ni siquiera se van a aportar descripciones y comentarios
concretos relativos las tendencias actuales. Antes bien, el objetivo consiste
en expresar como afecta toda esta materia a la adecuacién y sostenibilidad
del sistema de pensiones. Por una parte, a la Seguridad Social Publica, en el
contexto de las reformas normativas que se estdn introduciendo. Por otra, al
mayor 0 menor y mejor o peor desarrollo de los sistemas complementarios,
en particular los que se establecen vinculados a la relacién de prestacion de
servicios de la poblacién activa, sea por cuenta propia o ajena, y ya en el
sector publico, ya en el privado.

Este ejercicio se plantea teniendo muy presente un escenario donde hace
casi una década los ingresos por cotizaciones sociales han dejado de ser su-
ficientes para pagar las pensiones contributivas de jubilacién en Espafia y,
donde, hasta la aprobacién de la Ley 12/2022, de 30 de junio, de regulacién
para el impulso de los planes de pensiones de empleo, no se habfan produci-
do cambios relevantes para incentivar el desarrollo de los sistemas de ahorro
complementarios a las pensiones publicas. Ademas, se hace necesario para
poder cumplir debidamente con el objetivo de este capitulo, valorar el conteni-
do de la Ley 21/2021, de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de
las pensiones y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y
social del sistema de pensiones y la mencionada Ley 12/2022, de 30 de junio.

La vinculacién de la materia de las retribuciones con la proteccién social
es evidente. Mds alld de las cifras de empleo, el volumen, la estructura, la
evolucién, el marco normativo y las fuentes en la determinacidén de aquéllas
son decisivas en el mantenimiento de unas prestaciones adecuadas, ya se trate
de la Seguridad Social Piblica, ya de las prestaciones complementarias.

La determinacién de los salarios y de las percepciones extrasalariales es
una materia fundamentalmente confiada a la negociacién colectiva. En con-
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secuencia, gran parte de las consideraciones que deben realizarse tendran que
ver con ella, desde diversas perspectivas. La norma legal es reacia a entrar
en un tépico que se considera propio de la autonomia colectiva o, en su caso,
de la autonomia individual. Ya desde hace afios, y en particular a partir de la
reforma laboral de 1994, se limit6 drasticamente el papel que le podia caber
a la norma reglamentaria. Pero ello no es ¢bice para poner de manifiesto que
hay fuentes heterénomas que tienen al respecto un papel importante, incluso
creciente y que, de forma refleja, afectan a la Seguridad Social y a la protec-
cién social.

En primer lugar, debe hacerse referencia a la evolucién del Salario Mini-
mo Interprofesional (SMI) a lo largo de los dltimos afios. Sin lugar a dudas,
su incremento ha sido sensible, con el objetivo puesto en el cumplimiento
por parte del Reino de Espafia de la Carta Social Europea, tal y como ha sido
interpretada por el Comité Europeo de Derechos Sociales, que impone que el
salario minimo alcance el 60 por 100 del promedio salarial. Bien es conocido
el largo camino que se ha recorrido, desde luego acelerado en esta legisla-
tura, cuyo dltimo hito ha consistido en el RD 99/2023, de 14 febrero!, hasta
alcanzarse el umbral de 36 euros diarios, 1.080 euros mensuales o 15.120
euros anuales.

Debe tenerse en cuenta el papel fundamental que implica este incremen-
to, desde el punto de vista de que la base minima de cotizacién es un con-
cepto cuantitativamente derivado del propio SMI, de tal forma que tiene una
repercusion directa en los ingresos del sistema. En relacidn con todas las per-
sonas que trabajan con una retribucién no superior al mismo —en proporcién
a la jornada que realizan— se han producido unos incrementos de las cuotas
sociales especialmente relevantes, del 3,63 por 100 en el dltimo afio y del
11,11 por 100 en los dltimos cuatro afios®. Lo cual produce evidentes con-
secuencias en orden a las prestaciones. Una no menor, indudablemente, se
refiere a la repercusion que estas subidas puedan tener en las cuantias de las
prestaciones y, singularmente, de las pensiones. En paralelo, cabria pronosti-
car un cierto descenso en el futuro de los complementos a minimos, aunque
la evolucién de estas prestaciones asistenciales estd vinculada ademas a otro
tipo de rentas diferentes de las salariales. Sin embargo, podria resultar que,
bien al contrario, la incidencia de dichos complementos crezca a causa de la
progresiva elevacion de la cuantia de las pensiones minimas en las sucesivas
leyes presupuestarias. Es dificil determinar a priori este efecto, aunque, en
el corto plazo, la alta inflacién en un contexto de mantenimiento del poder
adquisitivo de las pensiones —art. 58 LGSS— dibuja un escenario en que estas
van a crecer en porcentajes superiores a la evolucién al alza del SMI.

' Real Decreto 99/2023, de 14 de febrero, por el que se fija el salario minimo interprofe-

sional para 2023.
2 Para 2019 el SMI mensual era de 900 euros, de conformidad con el RD 1462/2018, de
21 diciembre.
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Ahora bien, desde otro punto de vista, el SMI se ha visto desplazado,
como indicador de situaciones de vulnerabilidad econémica, por el Indicador
Publico de Rentas de Efectos Multiples IPREM). La diferente evolucién de
ambos conceptos ha producido, a la postre, que las prestaciones minimas
hayan sufrido una evolucién menos progresiva que la de los salarios. O, si se
prefiere, como las prestaciones asistenciales se han dejado de indexar en los
salarios minimos, han sufrido un retraimiento.

Por otra parte, la mejora en la cuantia de las retribuciones mds bajas y
el consecuente aumento en los ingresos por cotizaciones producird una con-
secuencia en el medio y largo plazo evidente, en términos de incremento de
las pensiones ligeramente por encima de las minimas. Lo cual implicard una
mayor equidad en su cuantia y un menor impacto adverso hacia los colectivos
desfavorecidos. Las pensiones deben ser socialmente justas, siendo preciso
prestar atencion, desde el punto de vista retributivo, a aquellos sectores de la
poblacién més desprotegidos, entre los que se incluyen los jévenes, mujeres,
personas mayores y trabajadores precarios, que no siempre se ajustan al es-
tandar habitual y en donde predomina especialmente la contratacién tempo-
ral y a tiempo parcial de naturaleza no voluntaria.

Pero, en términos de sostenibilidad, implicara la prevision futura de pen-
siones mds elevadas. Aunque también es cierto que, en el corto plazo, incre-
menta los ingresos para hacer frente a las pensiones actuales.

En cuanto a la evolucién de la negociacion colectiva, las reflexiones tie-
nen que ser mucho mds matizadas. Puede decirse que, por una serie de facto-
res encadenados, se ha asistido a un importante estancamiento en el proceso
de renovacién de los convenios colectivos, que ha producido una evolucién
de las retribuciones reguladas en la negociacidn colectiva muy distinta a la
que se ha descrito sobre el SMI. Es evidente que resulta propio de los perio-
dos de crisis un efecto importante de contencién y de estancamiento salarial,
como se ha comprobado claramente con la gran crisis iniciada en 2008.

Ahora, las causas de este estancamiento se han encadenado. Primero, se
ha debido al contexto econémico, laboral e institucional derivado de la eclo-
sién de la pandemia de la COVID19. Se produjo como consecuencia una fuer-
te ralentizacion en la firma de convenios a partir de marzo 2020, que propici6
que el nimero de los firmados en 2020 fue mucho mds reducido que el de
afios anteriores. A partir de ahi, con un 2021 plagado de incertidumbres eco-
némicas solo parcialmente mitigadas a través de la politica expansiva puesta
en marcha por la UE, las dificultades no han hecho sino crecer, de modo que
la firma de nuevas normas convencionales se ha retraido todavia mas.

Indudablemente, el retraso en la firma del V Acuerdo para el Empleo y
la Negociacién Colectiva (AENC), que se ha firmado, finalmente, el 10 de
mayo de 2023, ha supuesto un problema clave para la renovacién de los con-
venios colectivos, que se hace notar con singular fuerza en cuanto a la materia
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retributiva. Los motivos de este retraso han sido diversos, pero centrados en
la especial época por la que se atraviesa, caracterizada por una inflacién muy
fuerte producida por diversos factores, ya previos a la guerra de Ucrania, pero
sin duda agudizados a causa del conflicto bélico y de las medidas adoptadas
como consecuencia del mismo. En ese escenario, era dificil que las dos partes
sociales pudieran alcanzar consensos en cuanto a la revision retributiva, en
particular en lo referente al mantenimiento del poder adquisitivo de los sala-
rios. Es paradéjico que estas circunstancias ocurran cuando la Ley 21/20213
ha vuelto al criterio de referenciar en el IPC —en este caso, en el promediado
del dltimo afio— la revisién de las pensiones. Lo cual, dicho sea de paso, refleja
las tensiones afiadidas que para la sustentabilidad del sistema se derivan de
este desbocamiento de la inflacion.

Ademads, la propia inexistencia de unos contenidos del AENC que las
partes, en sus federaciones y organizaciones territoriales, pudieran vertir en
los convenios colectivos, ha constituido en si mismo un factor de dificultad
a la hora de que se renovasen convenios colectivos. De tal forma que puede
decirse que se ha producido una especie de comportamiento asimétrico entre
la evolucién del SMI y la de las retribuciones de convenio: en tanto que el
primero ha crecido en unos términos nominales muy importantes —por mas
que tal crecimiento haya quedado en gran parte “engullido” por el fendmeno
de la inflacién, al menos si se considera su evolucién desde 2019%—, las se-
gundas han asistido a un crecimiento asimismo nominal muy reducido, de tal
forma que la participacion de los salarios en el total de las rentas nacionales
se ha reducido.

De los casi 17 millones de personas asalariadas que habia en el Reino de
Espafia en 2019, algo mds de once millones estaban cubiertas por un conve-
nio colectivo, es decir, aproximadamente las dos terceras partes. En aparien-
cia, en los ultimos afios ese porcentaje ha descendido ligeramente a causa de
esta ralentizacién en la revision de los convenios. Entre los convenios que se
renovaron en 2020, el incremento medio fue de alrededor el 1,9 por 100, unas
décimas por debajo de la subida del afio anterior. Se trataba de un incremento
sin duda moderado, pero que, en términos de poder adquisitivo, implicaba su
reforzamiento, en una situacion de practico estancamiento de los precios. Sin
embargo, la inflacién media en Espafia ya alcanzé el 3,1 por 100, sobre todo
a causa del muy fuerte repunte de los dltimos meses, que desde luego se ha
acelerado mucho mads todavia en los primeros meses de 20223,

3

Ley 21/2021, de 18 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de las pensiones
y de otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y social del sistema ptblico de
pensiones.

4 El comentario serfa algo méds matizado si se considerara el afio 2018, pues desde ese
afio hasta 2022, el SMI se increment6 en un 35,8 por 100, desde los 735,9 euros mensuales que
dispuso el RD 1077/2017, de 29 diciembre. Bien es sabido que el gran incremento del SMI, del
22,3 por 100 se produjo con el RD 1462/2018, de 21 diciembre.

> En contraste, los precios disminuyeron en 2020. Para 2022, las previsiones de cierre
oscilan entre un 5,3 por 100 que estima el FMI y un 7,4 que pronostica el Banco de Espaiia.
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Sin que sea necesario afinar mucho mads los datos, si que es preciso ex-
presar que los incrementos tienden a ser menores cuanto mas prolongada sea
la vigencia de los convenios, aunque seria conveniente matizar en funcién
de los dambitos de la negociacidn colectiva, pues determinados sectores —vg.,
construccidn, industria, comercio y transportes— experimentan subidas su-
periores®. Lo que si parece evidente es que la mayor duracion de las normas
convencionales las expone mds a tablas salariales que podrian considerarse
como anticiclicas y que, a la postre, quiebran el equilibrio sobre el que se sos-
tienen. Es decir, convenios de vigencia muy prolongada contemplan para sus
tultimos afios previsiones que no siempre se ajustan a la realidad del momento
en el que deben ser aplicadas.

En todo caso, la moderacion de los incrementos retributivos unida a las
dificultades para la renovacién de los convenios produce una consecuencia
muy visible, referida a las diferentes dindmicas que sigue la evolucion de los
salarios y la evolucién de las pensiones: en tanto que la primera estd muy
condicionada por las dificultades que enfrenta la negociacion colectiva, la se-
gunda se ampara en la regla legal del mantenimiento de su poder adquisitivo.
Se trata de un comportamiento divergente que ha sido destacado en muchas
ocasiones y desde multiples perspectivas. Por lo que aqui importa, deberia
expresarse que este comportamiento constituye un reto que debe ser abor-
dado. Porque una cosa es que no exista una garantia de que las retribuciones
se sitiien al menos en el umbral de la inflacién y otra muy diferente que se
sometan a una pérdida progresiva de su poder adquisitivo. Este fenémeno
ha ocurrido en 2022 con una crudeza que no se recordaba en varias décadas.

Por lo que respecta a la Seguridad Social, produce una tensién afiadida
del sistema, que debe soportar unas prestaciones que crecen en unos porcen-
tajes muy superiores a los de las retribuciones. Desde el punto de vista de la
proteccién social complementaria, la pregunta evidente consiste en si con
unos incrementos tan pequefios como los que estd arrojando la negociacion
colectiva de los dltimos afios hay un espacio real para que crezca un segundo
pilar del sistema, de corte profesional y complementario. Debe tenerse en
cuenta a este respecto que, sin perjuicio de alguna regla de incentivo que ha
incorporado la Ley 12/20227, las aportaciones a planes de pensiones estdn
sometidas a cotizacién por la totalidad de su importe. Es decir, en ambos
pilares se cuestiona, desde perspectivas distintas, si el modelo es sostenible y
sustentable. Y, en cuanto al segundo, es poco creible que pueda desarrollarse
y generalizarse un sistema de aportaciones a planes de pensiones cuando

¢ El incremento medio de los convenios hasta junio 2022 ha sido del 2,45 por 100, con-

forme la Estadistica de convenios colectivos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (Ac-
cesible en https://www.mites.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm).

7 Ley 12/2022, de 20 de junio, de regulacién para el impulso de los planes de pensiones
de empleo, por la que se modifica el texto refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y
Fondos de Pensiones, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre. Sobre
este tema, vid. infra.
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tales aportaciones tienen un tratamiento no muy dispar al de los salarios or-
dinarios. En efecto, y como va a verse, para los trabajadores la cotizacion es
idéntica, en tanto que, a efectos fiscales, se produce una reduccién de la base
liquidable apreciable. Mds incentivos fiscales y de Seguridad Social existen
para la empresa. Pero, con estos mimbres, no parece sencillo que la negocia-
cidn colectiva tome general partido por desarrollar planes de pensiones de la
modalidad de empleo.

No cabe duda de que la distancia grande entre el crecimiento de la infla-
cién y el mucho mds reducido de los salarios provoca problemas en todos los
ordenes, y el de los ingresos del sistema de Seguridad Social es uno de ellos.
A este respecto, se estd produciendo una critica excesiva e injusta a la Ley
21/2021 y a las normas vigentes acerca de la revaloracion de las pensiones.
Tal vez los términos en los que se haya redactado el art. 58 de la LGSS, asi
como la normativa concordante, sean discutibles. Ahora bien, esta critica se
contextualiza en un escenario de elevadisima e imprevista inflaciéon que no
estaba acompaiiada de un acuerdo de rentas entre las partes sociales. Lo cual,
apreciado conjuntamente, ha producido un escenario de imprevisibilidad que
ha fomentado un endurecimiento en la valoracién negativa de la reforma de
Seguridad Social.

Otra perspectiva de estudio diferente se centra en un andlisis mds cuali-
tativo de los conceptos que se ven revisados al alza y la relacién entre ellos.
Sobre este asunto, basta con formular dos consideraciones generales: por una
parte, el RD-Ley 16/2013, de 20 diciembre, modificé la normativa relativa
a la base de cotizacién con la finalidad de limar los conceptos que estaban
excluidos de cotizacién a la Seguridad Social, con un impacto importante
en la negociacion colectiva, que en este sentido se vio influida en el capitulo
retributivo. Por otra parte, la mayor o menor importancia relativa de los con-
ceptos variables tiene asimismo una importante repercusion en los ingresos
del sistema, mdxime en el caso de personas cuyos ingresos fluctuantes pro-
ducen que en ocasiones se sitien por encima y en otras por debajo de la base
maxima de cotizacién.

2. EL PAPEL DE LAS REFORMAS LEGISLATIVAS SOBRE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Desde otro punto de vista, debe formularse una reflexiéon acerca de la
normativa referente a la negociacién colectiva y su impacto en las retribu-
ciones e, indirectamente, en las cotizaciones. En realidad, se trata de unas
reflexiones sobre las que existe una abundante literatura y acerca de las cua-
les basta con formular unas ideas mas o menos breves. Aunque, indudable-
mente, hay algunas incertidumbres de futuro, derivadas de la aplicacién que
se desarrolle de la tltima reforma laboral y de la doctrina judicial que pueda
generarse en torno a ella.
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Primeramente, hay que hacer referencia a la inaplicacién de convenios
colectivos. Se trata de una institucién con larga trayectoria en nuestro sistema
de relaciones laborales, pero que fue profundamente modificada y ampliada
en 2012, a fin de convertirla en una herramienta central para las empresas
que se encontrasen en dificultades en el cumplimiento de los contenidos, no
solo econdmicos, del convenio que les fuera aplicable. Después de haber sido
expresamente declarada conforme a la Constitucién por las SSTC 119/2014
y 8/2015, lo cierto es que su utilizacién ha sido mds bien escasa y, en todo
caso, decreciente. Claro que las explicaciones de esta circunstancia pueden
encontrarse, al menos en parte, en el contexto en el que se produjo, caracte-
rizado por una normativa que promocionaba abiertamente la conclusién de
convenios de empresa con unos salarios inferiores a los del sector. O, dicho
en otras palabras, es plausible pensar que, al menos en parte, los convenios de
empresa funcionaron como alternativa a los procedimientos de inaplicacién
de convenios colectivos, y con menos intrusion de las partes sociales firman-
tes del convenio de sector.

Ahora bien, si eso es asi, puede plantearse la hipétesis de que, una vez
derogada la preferencia del convenio de empresa en materia de cuantias sa-
lariales —sobre la que enseguida se formula otro haz de reflexiones— acaso se
produzca un mayor recurso al procedimiento de inaplicacion previsto en el
art. 82.3 del Estatuto de los Trabajadores (ET). Lo cual podria desembocar
en una consecuencia paralela en términos de aplicacién de tablas salariales
alternativas y de menor cuantia que los convenios de sector. Parece poco
adecuado pensar que ello pueda ser asi, al menos en el corto plazo, en parti-
cular en un contexto en el que se estdn produciendo grandes dificultades en
la renovacién de los convenios de sector. Sin embargo, en un futuro mds en
el medio y largo plazo, la inaplicaciéon de convenios puede tener un papel
crucial que, desde luego, genere consecuencias de trascendencia en la dina-
mica retributiva y, por ende, en la de las cotizaciones sociales. Es decir, la
inaplicacién de convenios puede ser una especie de “gigante dormido” que
se ponga en funcionamiento en el nuevo escenario normativo, en particular si
los convenios de sector alcanzan, a través de acuerdos interprofesionales que
se pacten al amparo del art. 83.2 ET, a establecer cuantias salariales minimas.

Por otra parte, la mayor o menor demora en la negociacion colectiva esta
estrechamente relacionada con la eficacia de los sistemas auténomos de solu-
cion de conflictos, en particular cuando se enfrentan a desavenencias produ-
cidas en las mesas de negociacién. La prevision de la reforma —art. 86.4— so-
bre la mediacidn obligatoria una vez transcurrido un plazo de un afio después
de la denuncia del convenio no parece excesivamente novedosa, pero insiste
sobre uno de los grandes problemas de nuestras dindmicas negociadoras, ca-
racterizadas por el cardcter excesivamente premioso que tienen los procesos
de negociacion, que se dilatan en la mayor parte de las ocasiones durante mu-
cho mas tiempo del que seria aconsejable. En realidad, los anteriores AENC
—en particular el tercero— ya habian insistido sobre este problema.
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Ya en cuanto a las instituciones reformadas por el RD-Ley 32/2021, el
nuevo marco regulador produce una serie de consecuencias mas o menos
previsibles en las tablas salariales de los convenios. Ahora bien, la propia
complejidad y alcance de la reforma producen que tales consecuencias pue-
dan matizarse o cuestionarse, al menos en parte.

En primer lugar, y por lo que respecta a la vuelta a la ultraactividad indefi-
nida —a salvo de lo que puedan pactar las partes sociales— podria pronosticarse
que su eficacia deberfa ser muy limitada, si se tiene en cuenta que la mayoria
de los convenios —cerca del 70 por 100 ya se habfan decantado por esa apli-
cacién del convenio anterior hasta que se lograse su renovacién. Sin embargo,
no puede dejar de tomarse en cuenta el elevado nimero de convenios que no
inclufan cldusula al respecto o los que la contemplaban, pero en términos mas
0 menos proximos de la regla dispositiva del art. 86 del ET. En cualquier caso,
la pregunta evidente se refiere a si la nueva regla va a producir una mayor
demora en las negociaciones y en la firma de los convenios colectivos. Por su-
puesto, este efecto resulta inapreciable hoy en dia, a la vista de los problemas
para la renovacion de las tablas retributivas derivados de las incertidumbres
actuales. Es decir, resulta muy osado atribuir la dilacién en la renovacién de
nuestro tejido convencional a la normativa sobre ultraactividad, por mas que la
misma ha sido sefialada desde hace ya algunos afios —con cierta razén— como
una de las causas evidentes del excesivo tiempo que se tomaban las partes
sociales en las negociaciones para la renovacién de los convenios colectivos.

Por otra parte, casi mds importante que este efecto, en particular a los
fines que aqui interesan, es identificar las consecuencias de que se supere el
plazo de vigencia inicialmente previsto por lo que respecta a las tablas sala-
riales. Se trata, sin duda alguna, de un asunto que depende en gran medida
de cémo se hayan redactado las tablas retributivas de los convenios y las
cldusulas sobre su aplicacion efectiva, pero que, en ultima instancia, puede
producir un periodo mds o menos prolongado de congelacién de los sala-
rios. En efecto, aunque el convenio tenga caricter ultraactivo en todas sus
clausulas, si las de incremento salarial se refieren a anualidades concretas y
no estd prevista una actualizacién especifica para los periodos de prérroga,
ordinaria o ultraactiva, la consecuencia no serd otra que la congelacién de
las retribuciones hasta que se alcance acuerdo expreso sobre el nuevo con-
venio colectivo, eso si, con la eficacia retroactiva que, en su caso, se pacte®.
Tradicionalmente, esta circunstancia funcionaba como un acicate para que
existiese cierto interés, en particular desde el punto de vista de la parte social,
en la pronta renovacién del convenio.

Por supuesto, en este asunto puede tener cierto impacto la posibilidad
que confiere el propio art. 86.3 del ET de que se alcancen acuerdos parcia-

8 En este sentido, cabe citar STS de 8 noviembre 2016 (recurso de casacién num.
102/2016).
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les sobre las condiciones de trabajo durante estos periodos. Hasta ahora no
habian sido demasiado frecuentes estos pactos interinos. Sin embargo, debe
reconocerse que la reforma de 2012 y la regla dispositiva de la ultraactividad
limitada dejan en herencia una mayor experiencia de las partes en los pactos
acerca de esta materia, de tal modo que cabe esperar una mayor riqueza de
los convenios colectivos al respecto. En todo caso, y como reflexién de ma-
yor importancia en torno a los cambios en el art. 83, apartados 3 y 4, se pro-
ducird una mayor estabilidad de los &mbitos de negociacién y de la estructura
de los convenios. De modo que, en términos de cotizacidn, cabria pronosticar
en el medio y largo plazo, en cuanto a la repercusion de estas concretas re-
glas, un mayor continuismo y un crecimiento mas o menos moderado, segin
las pautas de las que se doten las partes negociadoras.

Algo préximo habria que esperar en relacién con la abrogacién de la pre-
ferencia del convenio de empresa por lo que respecta a la cuantia del salario
base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la situacién
y resultados de la empresa. La vuelta, en esta concreta materia, al principio
clasico de no afectacion del art. 84.1, aunque con el afiadido de que este pre-
cepto es dispositivo para los acuerdos interprofesionales y convenios colecti-
vos negociados al amparo del art. 83.2 ET, plantea no pocas dudas sobre los
resultados que se puedan producir, en atencién a cémo los distintos actores
y las partes sociales negocien los convenios colectivos. En este sentido, no
es evidente que se recobre un mayor caricter sectorial en la fijacién de las
cuantias salariales. Ni siquiera puede asegurarse que en las propias estructu-
ras retributivas haya un claro liderazgo de los niveles mas centralizados de la
negociacion colectiva.

También a este respecto la doctrina judicial estd destinada a mantener
cierto nivel de protagonismo. Asuntos tales como la posibilidad de concu-
rrencia —afectacion— de los convenios durante su fase de eficacia ultraactiva’
o la capacidad de los convenios negociados al amparo del art. 83.2 del ET
de disponer sobre unidades de negociacién preexistentes son asuntos sobre
los que se ha pronunciado el Tribunal Supremo en unos términos que deben
ser criticados. No se trata de que inclinen la balanza en favor de alguna de
las partes y en contra de la otra, sino de que han generado incertidumbres e
inestabilidad en las unidades de negociacién, y han producido importantes
grados de entropia en la estructura de la negociacion colectiva.

Si que puede pronosticarse, como minimo, que se producird una mayor
organizacion y una mejor estructuracién de los convenios en la regulacion de
las retribuciones, a poco que las organizaciones mds representativas hagan
uso de su legitimacion ampliada a través de los instrumentos del art. 83.2 del
ET. En este sentido, una mas adecuada ordenacion de la materia retributiva
redundard sin duda en unas cotizaciones mas homogéneas, adecuadas y pre-

9 STS 5 octubre 2021 (recurso de casacién ud. nim. 4815/2018).
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visibles. Lo cual, trascendiendo el corto plazo y la coyuntura de excesiva in-
flacién acompafiada de las dificultades de revisién de los convenios, sin duda
coadyuvard a la sostenibilidad y fortaleza del sistema, aunque sea dentro de
los pardmetros de moderacién salarial caracteristicos de la tradicién de los
ultimos lustros. Si bien, desde otro punto de vista, no puede dejar de tenerse
en cuenta el deterioro del poder adquisitivo de los salarios, y en particular de
las rentas mas bajas, que ha sucedido a partir de la gran crisis —mds bien, a
partir de 2011-.

En cuanto a los elementos que introduce la Ley 12/2022, para el impul-
so de los planes de pensiones de empleo, la valoracion inicial es positiva,
aunque conviene realizar algunas matizaciones. Bien es cierto que se busca
facilitar el acceso a los planes de pensiones de empleo de trabajadores de ren-
tas medias y bajas y de las personas auténomos y trabajadores mas jovenes.
Ademads, se recoge una serie de actuaciones relevantes para sentar las bases
del segundo pilar de los instrumentos de prevision social y para que los con-
venios colectivos de cardcter sectorial desempefien un importante papel para
facilitar la creacién de los planes simplificados. Pero debemos de ser cautos
con los resultados esperables.

En este sentido creemos necesario sefialar que el desarrollo de los planes
complementarios se enfrenta a dos problemas. El primero, de naturaleza co-
yuntural, basado en la evolucién de los salarios y de la inflacién. El segundo,
estructural, al no contar con suficientes incentivos para que los sindicatos
pacten contribuciones a los planes de empleo en vez de mayores subidas
retributivas. Ademads, los incentivos fiscales son muy selectivos y afectan a
un reducido nimero de trabajadores. De ahi que serd necesario esperar para
conocer la eficacia de las nuevas medidas.

Adicionalmente, resulta conveniente establecer una serie de recomenda-
ciones. Primera, es necesaria una mejor y, sobre todo, una mayor concrecién
en c6mo se van a limitar los costes de gestion, una de las principales rémoras
del desarrollo de la prevision social ocupacional. Segunda, seria aconsejable
que los convenios colectivos promoviesen el envejecimiento activo, algo que
no queda suficientemente claro con la actual reforma. Tercera, hay que tener
muy presente las dificultades de ciertos colectivos, para acceder y aportar
cantidades a los planes de previsién ocupacional. Cuarta, la norma delega
en la negociacion colectiva sectorial la extensién de los planes de prevision
profesional, lo que necesariamente pasa por considerar esta necesidad como
parte de las condiciones salariales de los trabajadores.

3. TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA Y BRECHA DE GENERO

Sobre transparencia, ya los sucesivos AENC habian advertido de la nece-
sidad de que se mejoraran los mecanismos de informacién entre las empresas
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y las representaciones legales de las personas trabajadoras. En particular, el
IIT AENC, entre sus criterios en materia salarial, en cuanto a la estructu-
ra retributiva, apelaba a los derechos de informacién y participacién en la
empresa de los representantes de los trabajadores y afladia que “las organi-
zaciones firmantes del Acuerdo consideran necesario que los negociadores
dispongan de la informacion econdmica y previsiones de actividad precisas
para garantizar el seguimiento de los pardmetros sobre los que se haya refe-
renciado el incremento salarial y/o retribucion variable”. No cabe duda que
la transparencia retributiva constituye una exigencia ineludible de estructuras
y cuantias salariales mds equitativas.

Debe anotarse que ya ha expirado el plazo de trasposicion de la Directiva
(UE) 2019/1152, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 junio 2019,
relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la Unién
Europea. En materia retributiva, no parece que se vayan a producir grandes
cambios en cuanto al contenido de la informacién que deberia ser suministra-
da a las personas trabajadoras. De hecho, ya constaba en el RD 1659/1998, de
24 julio, como norma de trasposicién sustantiva de la Directiva 91/533/CEE,
de 14 octubre. No obstante, los objetivos mds amplios y la introduccién de
medidas mas exigentes de cumplimiento deberian producir que la norma de
transposicion espafiola genere unas exigencias en torno a la transmision de,
entre otros extremos, los derechos retributivos, que, sin duda, deben mejorar
la trasparencia y la equidad en las condiciones de trabajo.

Pero, en particular, en este apartado debe prestarse atencién a la brecha
de género. En este sentido, la igualdad retributiva resulta clave para la equi-
paracion de todo tipo de pensiones.

En el estricto campo de las pensiones, debe hacerse referencia al art. 60
de 1a LGSS, después de su profunda reforma introducida a través del RD-Ley
3/2021, de 2 febrero. La reforma se aprob6 para corregir la version anterior,
que habia sido declarada contraria a la Directiva 79/7/CEE, de 19 diciembre
1978'°, Esta declaracién ha producido una auténtica catarata de demandas
de “varones discriminados” cuyo impacto todavia no puede ser medido en
términos definitivos, pese a la postura actual de la entidad gestora de admitir
las reclamaciones sin necesidad de que se acuda a la via judicial. Con todo,
el complemento, antes de ser modificado, ha sido un auténtico fiasco en tér-
minos de reduccién de la brecha!l, y habrd que ver cémo evoluciona en el
futuro. En apariencia, debe desarrollar una funcién positiva en términos de

10 STJUE de 12 diciembre 2019 (Asunto C-450/18, WA).

" Un interesante andlisis de CCOO en Estudio de impacto del nuevo Complemento de
pensiones contributivas para reducir la brecha de género (art. 60 LGSS), regulado en el RD-Ley
3/2021 como resultado del proceso de debate y negociacion en el dmbito del Didlogo Social, 3
febrero 2021, accesible en https://www.ccoo.es/2dcb498db3515a699¢57681ec18c2b3c000001.
pdf. Entre febrero 2021 y mayo 2022, ya al amparo de la normativa modificada la brecha de penp
siones, solo se ha reducido en 15 euros. Los datos de la antigua estdn por conocer en su totalidad,
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reduccién de las diferencias en las cuantias de las pensiones de incapacidad
permanente, jubilacién y muerte y supervivencia entre mujeres y hombres.

En cuanto al tema central aqui tratado del impacto de la negociacién
colectiva en la adecuacidn y sostenibilidad de las pensiones, habra que partir
de la existencia de sesgos de género y de discriminaciones indirectas en los
convenios. Sin que sea posible ahora abundar en este asunto, si que debe
hacerse referencia a la més reciente normativa que se ha puesto en marcha
para neutralizar progresivamente la brecha de género, en particular a partir
del RD-Ley 6/2019, de 1 marzo, que, entre otros preceptos, modificé el
art. 28 del ET, ademads de los arts. 45 y 46 de 1la LO 3/2007, de 22 marzo,
por lo que respecta a la regulacién de los planes de igualdad. Asimismo,
son muy trascendentes las normas de desarrollo, condensadas basicamente
en los RRDD 901/2020 y 902/2020, de 13 octubre. El mayor alcance de
los planes de igualdad, la implantacién y desarrollo del registro retributi-
vo, la auditoria retributiva, la implantacién de la transparencia retributiva
como palanca de cumplimiento del principio de igual retribucién por trabajo
de igual valor y, en particular, la transparencia en la negociacién colectiva,
configuran una bateria de instrumentos que deben ponerse al servicio de esa
progresiva neutralizacion. Asimismo, estd llamada a tener una destacada im-
portancia la Directiva (UE) 2023/970 del Parlamento Europeo y del Consejo
por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucidén
entre hombres y mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor
a través de medidas de transparencia retributiva y de mecanismos para su
efectivo cumplimiento'.

La disminucién de la brecha retributiva tiene que ser una estrategia fun-
damental en la superacion de la brecha de pensiones. Pero, mas alld de este
objetivo, debe servir también como un instrumento importante en la sosteni-
bilidad del sistema de Seguridad Social, desde el punto de vista de mejora de
las cotizaciones y de los recursos del sistema. Es evidente, por otra parte, que
los sistemas complementarios de proteccién social se beneficiaran también
en su existencia y desarrollo de unas estructuras retributivas mas equitativas.

En particular, la definicién més adecuada del trabajo de igual valor debe
trasladarse a los convenios. La negociacion colectiva requiere de una revision
a fondo, a través de estas nuevas herramientas, pero también de los tradicio-
nales sistemas de control de la autoridad laboral y de los érganos judiciales.
En definitiva, la documentacién, la informacién y la prueba de la brecha vy,
en su caso, de las discriminaciones que puedan existir se hace mas accesi-
ble. Pero, sin duda, los convenios se han mostrado tradicionalmente como
instrumentos muy resistentes a la eliminacién de sesgos de género. No en

porque todavia hay hombres solicitdndola y con reclamaciones pendientes, pero es evidente que
apenas ha corregido la diferencia entre cuantias de las prestaciones masculinas y femeninas.
2 DOUE de 17 de mayo de 2023.
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vano la propuesta de Directiva resefiada pone en ellos uno de sus focos mas
sobresalientes.

Por lo demds, los sucesivos AENC no han sido ajenos a este reto. Sin que
sea necesario retrotraerse mas, el IV AENC instaba a desarrollar medidas in-
tegrales para favorecer la igualdad laboral y salarial entre hombres y mujeres,
que contemplasen, entre otros extremos, “un estudio cualitativo del sistema
de pluses y complementos salariales, midiendo su impacto de género y que
informe adecuadamente a las comisiones negociadoras de los convenios co-
lectivos, para la adaptacion de los mismos a criterios que no conlleven un
impacto de género”.

4. ALGUNAS PROPUESTAS CONSECUENTES

Aunque las reflexiones anteriores se expresan en términos generales y
sin descender por ahora a los contenidos de los convenios colectivos, es posi-
ble formular algunas propuestas conclusivas, orientadas en cuatro pautas de
actuacion o valoraciones de las medidas adoptadas y de la situacién actual:

1.* Ha sido fundamental la renovacién del AENC. A lo largo de los ul-
timos afios se ha mostrado como un elemento muy importante en la ordena-
cion de los convenios colectivos y de sus contenidos y, muy en concreto, de
la materia retributiva. Los distintos acuerdos, al margen del mayor o menor
incremento propuesto, o de la distribucién del mismo entre salario base y
complementos salariales y entre conceptos fijos y variables, han propiciado
una mds dindmica renovacion de los convenios y han facilitado la consecu-
cion de acuerdos en los dmbitos descentralizados. Debe reconocerse que han
desempefiado un papel clave en la dinamizacién de la negociacion colectiva
que, debe producir la reciente firma del AENC. Sin duda, la adecuada y or-
denada renovacién de la red de convenios colectivos constituye un elemento
de gran importancia para la sostenibilidad y previsibilidad de los ingresos de
Seguridad Social.

2.2 El progresivo incremento del SMI constituye una medida que debe
valorarse positivamente desde diversos prismas, pero también desde el
de sostenibilidad de la Seguridad Social. Por una parte, contribuye al in-
cremento de los ingresos del sistema en una medida muy importante, a
causa del colectivo tan amplio de personas a las que afecta su subida y
del impacto consiguiente en el establecimiento de las bases minimas de
cotizacién. Por otra, genera una mayor equidad en el sistema desde la
perspectiva de la expectativa de unas prestaciones de Seguridad Social mas
dignas. En principio, no es previsible pensar que pueda implicar un mayor
dinamismo en el desarrollo del pilar profesional de proteccidn social, pues
en estos umbrales de renta la cantidad destinada al ahorro, si alguna, es
de muy poco relieve cuantitativo. Aunque habra que estar al respecto a los
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compromisos que se establezcan en los convenios, como mds adelante se
va a analizar.

3.7 Los problemas actuales por los que atraviesa la renovacion de los con-
venios colectivos, en el contexto de una coyuntura econémica que ha estado
marcada por una fuerte inflacién, han producido unos incrementos retributi-
vos que se han situado muy por debajo de la evolucién del IPC, o, con carac-
ter mas general, un estancamiento en la evolucién de las tablas salariales. Lo
cual conduce a la aparente contradiccion de que hay una tensién del sistema,
producida por el contraste entre esta realidad y la normativa procedente de la
Ley 21/2021 relativa a la revalorizacién de las pensiones. Que el art. 58 de la
LGSS garantice el mantenimiento de su poder adquisitivo y establezca una
revalorizacién al comienzo de cada afio en el porcentaje equivalente al valor
medio de las tasas de variacion interanual expresadas en tanto por ciento del
IPC de los doce meses previos a diciembre del afio anterior puede parecer
desproporcionado y desajustado visto desde la perspectiva actual. Sin duda,
razones no faltan para ello, e incluso desde una consideraciéon mas estructu-
ral, ante la perspectiva de las fuertes tensiones que atravesara el sistema hasta
el afio 2050. La introduccién de paliativos, por mds que sean parciales, como
el mecanismo de equidad intergeneracional de la disposicién final cuarta de
la Ley 21/2021, pone de relieve la profundidad del problema. Ahora bien,
desde la perspectiva de la divergencia entre la evolucién de los salarios y la
de las pensiones, sin duda hay que atender al largo plazo y a una dindmica
mds prolongada en el tiempo. En el fondo, en la dialéctica entre indexar la
revisidn de las pensiones en el incremento de los precios y no en el de las
retribuciones, decantarse por el primer criterio ha sido una decisién politica
consciente y, seguramente, acertada.

4.® La relacién entre la brecha retributiva y la brecha de pensiones es
evidente. La disminucion de ambas, ademas de otros valores basicos, resulta
eficiente en términos de la sostenibilidad de los sistemas de Seguridad Social.
Los nuevos mecanismos al servicio de la igualdad y de la no discriminacién
retributiva tienen esta utilidad inducida, como la tienen los mayores impera-
tivos en términos de transparencia. Por lo demds, la transparencia trasciende
el &mbito de la no discriminacién por razén de sexo y se erige en una palanca
mds hacia una mayor equidad retributiva y, en consecuencia, hacia unos in-
gresos del sistema de Seguridad Social mas homogéneos y adecuados, que,
adicionalmente, han de producir mayor equidad en las prestaciones que re-
conoce a la ciudadania.

5.* La reforma introducida con la Ley 12/2022, de 30 de junio, va en la
linea de las medidas ya aplicadas por la mayor parte de los paises europeos,
destinadas a fomentar el ahorro privado como complemento de la pensién
publica. Ademads, persigue generalizar los planes de pensiones de empleo
dentro del marco definido por el Gobierno de Espafia en el Plan de Recu-
peracion, Transformacién y Resiliencia y del Pacto de Toledo 2020. Estos
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cambios resultaban necesarios, ya que, si bien nuestro sistema publico de
pensiones estructuralmente goza de buena salud, la coyuntura demogréfica
y econdmica, que ya genera tensiones financieras, no es la misma que hace
tres o cuatro décadas. Lo que subyace del nuevo planteamiento es satisfacer
la necesidad de desarrollar sistemas complementarios como instrumentos de
ahorro a medio y largo plazo para los trabajadores para que puedan comple-
mentar las pensiones publicas.

Este papel complementario a las pensiones publicas se recoge en el
marco de la recomendacion decimosexta de Pacto de Toledo, relativa a los
sistemas de prevision social complementario sustentados en el marco de la
negociacion colectiva. También figura en el articulo 41 de la Constitucién
Espafiola, que establece que los poderes publicos mantendran un régimen
publico de Seguridad Social con prestaciones suficientes, pero permitiendo
las prestaciones voluntarias. Ademds, el articulo 50 de la Constitucién Espa-
fola insta a los poderes publicos a garantizar mediante pensiones adecuadas
y periédicamente actualizadas, la suficiencia econémica a la ciudadania du-
rante su jubilacién. El Plan de Recuperacion, Transformacioén y Resiliencia
del Gobierno de Espaiia sefiala la necesidad de contar con nuevo marco juri-
dico que impulse los planes de empleo y establezca la promocién puiblica de
fondos de pensiones a trabajadores sin planes de pensiones de empleo en sus
empresas y a los auténomos. La respuesta a esto ultimo se articula a través
de la Ley 12/2022, que busca impulsar un mecanismo de financiacién donde,
tanto trabajadores como empresas, tengan una participacion activa en base a
los acuerdos establecidos a través de la negociacion colectiva de dimensién
sectorial.

La Ley 12/2022 deja a la negociacién colectiva sectorial como eje cen-
tral para el desarrollo de la previsién social empresarial para una parte muy
importante de los trabajadores por cuenta ajena. La idea es aprovechar las
economias de escala y esa capacidad de negociacién con las entidades ges-
toras, para conseguir los beneficios que hasta el momento solo disfrutaban las
medianas y, especialmente, las grandes empresas.

Por lo que respecta al modelo de gobernanza, este debe ser mejorado,
pero no representa un problema para la prevision social complementaria de
base ocupacional. Es mds, esta gobernanza, tal y como se establece en la Ley
12/2022, tendrd como eje central a la negociacion colectiva, algo que también
sefial6 como necesidad el Consejo Econémico y Social (CES). La reforma
tiene en cuenta la elevada atomizacién de nuestro tejido productivo, que pi-
vota en auténomos, micro y pequeflas y medianas empresas. Para favorecer
precisamente las aportaciones empresariales de este conjunto de colectivos
se busca una reduccién de los costes de gestiéon y se ponen a disposicién de
empresas y trabajadores fondos de pensiones que serdn gestionados por el
sector privado. Para ello, se contard con las principales entidades que operan
en el mercado.
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Finalmente, conviene sefialar que, aunque la norma es de reciente apli-
cacion, algunos convenios sectoriales ya comienzan a dar los primeros pasos
para promover sus nuevos fondos de pensiones de empleo siguiendo el nuevo
formato. La Confederacién Nacional de la Construccién ha mostrado su inte-
rés en ser la primera en participar, algo que implicarfa 1,3 millones de parti-
cipes. Ademds, las industrias quimicas y del metal también estdn sopesando
la posibilidad de crear el suyo, por lo que parece, a tenor de la informacién
disponible, que hay interés por este tipo de instrumento.
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1. LAS CLAUSULAS DE PROLONGACION VOLUNTARIA
DE LA VIDA LABORAL MAS ALLA DE LA EDAD ORDINARIA
DE JUBILACION

El debate sobre el sistema de pensiones, especialmente en los dltimos
afios, ha generado diversas respuestas no solo desde el legislador, sino des-
de la negociacién colectiva a la luz de las diferentes tendencias normativas,
econémicas y sociales que se han ido sucediendo. Entre las diversas figuras
normativas que se han implementado en el dmbito de la jubilacion esté el
denominado envejecimiento activo, que constituye un intento de incentivar la
prolongacién de la vida laboral mas alld de la edad ordinaria de retiro, pre-
sentando un claro trasfondo econdémico, siempre en clave de sostenibilidad
del sistema de pensiones.

La primera manifestacion legislativa aparece con el Real Decreto-Ley
5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la continuidad de la vida
laboral de los trabajadores y promover el envejecimiento activo, con el que
se modificaron aspectos esenciales del sistema disefiado hasta entonces, y
en particular, la figura del envejecimiento activo. A partir de esta norma, se
posibilité a los jubilados pensionados compatibilizar trabajo y pensién. Sin
embargo, la negociacién colectiva es reticente a incorporar cldusulas relati-
vas al envejecimiento activo. Por el contrario, son numerosos los convenios
colectivos que contienen previsiones acerca de la jubilacién anticipada, pro-
moviendo la misma a través de diversos incentivos. Parad6jicamente, aunque
la normativa de Seguridad Social ha apostado decididamente por el envejeci-
miento activo, esa apuesta del legislador no encontré en un primer momento
una amplia respuesta empresarial, por causa de los pardmetros impuestos
por este, ya que los términos en que se construyd la figura dificilmente favo-
recian que en términos reales muchos trabajadores pudieran decantarse por
ella, y, por tanto, prolongar su vida activa. En atencién a esos pardmetros tan
rigidos con los que se plante desde la normativa la posibilidad de compati-
bilizar trabajo y pension, la negociacién colectiva ha tenido un margen muy
escaso para implementar politicas de envejecimiento activo. Lo que resulta
especialmente llamativo, ya que la oportunidad que le brinda el legislador
al empresario le permitirfa mantener o contratar a un jubilado pensionado,
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aprovechando sus competencias profesionales, dadas las dificultades de en-
contrar trabajadores con su experiencia en el mercado. Sin embargo, la op-
cién convencional parece que se inclina mds hacia otras alternativas legales,
en particular el favorecimiento de la jubilacién anticipada, que encuentra su
explicacién en el dmbito econdmico-empresarial, con el consiguiente ahorro
de costes.

Confirma esta primera impresion el andlisis de la relacién de convenios
que se han seleccionado, que ponen de manifiesto el interés de los interlo-
cutores sociales —tanto en el &mbito de sector como de empresa— por prever
expresamente en su articulado cldusulas relativas a la prolongacién de la vida
laboral mads alld de la edad ordinaria de jubilacién, aunque en realidad son
pocos los que apuestan decididamente por esta opcidn y acuden a férmulas
como la jubilacién anticipada o a las cldusulas de jubilacion forzosa. En este
sentido, los pocos convenios que aluden expresamente al envejecimiento ac-
tivo, hacen depender la prolongacién de la vida laboral de la formalizacién
de un pacto entre las partes.

Sea como fuere, es inevitable conectar la cuestién de la prolongacién
de la vida activa —pretendida por el legislador— con férmulas mads restricti-
vas, que en los dltimos tiempos se han evidenciado en un incremento de los
convenios que incluyen en su articulado cldusulas de jubilacién forzosa, lo
que contrasta frontalmente con esa tendencia que, al menos a nivel politico
y normativo, pretende fomentar la continuidad de la vida activa de los tra-
bajadores. Buena prueba de ello es la reforma operada por la Ley 21/2021,
de 28 de diciembre, de garantia del poder adquisitivo de las pensiones y de
otras medidas de refuerzo de la sostenibilidad financiera y social del siste-
ma publico de pensiones. Esta norma, por un lado, flexibiliza el acceso a la
jubilacién activa, y, por el otro, permite prolongar la vida laboral antes de la
jubilacion al fijar como umbral minimo en las cldusulas de jubilacién forzosa
paccionadas la edad de 68 afos. No obstante, cabe reflexionar sobre si se le
puede pedir a la negociacién colectiva que camine en la misma senda que la
pretendida por el legislador, pese a que, desde la 6ptica organizacional, ope-
ran otros intereses que no estan orientados a la sostenibilidad del sistema. Por
todo ello, la respuesta, a nuestro entender, deberd ser negativa.

Tal y como se ha sefialado, dado el rigor con que la propia normativa, con
anterioridad a la reforma operada en 2021', ha venido disefiando el enveje-
cimiento activo, resulta que el espacio otorgado a la negociacidn colectiva ha
sido muy exiguo. Incluso aunque el legislador ha intentado fomentar la figu-
ra, lo cierto es que la misma se hacfa depender no solo de condiciones propias

' Como indicaba el apartado 6 del precepto antes de ser reformado en diciembre de 2021,

a estos efectos “se tomard como referencia el promedio diario de trabajadores de alta en la
empresa en el periodo de los noventa dias anteriores a la compatibilidad, calculado como el
cociente que resulte de dividir entre noventa la suma de los trabajadores que estuvieran en alta
en la empresa en los noventa dias inmediatamente anteriores a su inicio”.
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del trabajador (como edad y afios cotizados), sino de la situacién de la em-
presa, exigiendo la inexistencia de decisiones extintivas improcedentes en los
seis meses anteriores a dicha compatibilidad, asi como el mantenimiento del
nivel del empleo existente. Todo ello hacia que, en la prictica, fueran pocos
los trabajadores que se podian acoger a esta modalidad.

Ademads, como se ha indicado, si los propios convenios se decantan
mayoritariamente por promover figuras como la jubilacién anticipada, esta
prevalecerd frente al envejecimiento activo, pues de acuerdo con el plantea-
miento de este tltimo en la Ley General de la Seguridad Social, no es posi-
ble acceder desde situaciones de jubilacién anticipada. No obstante, tras la
reforma operada por la Ley 21/2021, de 28 de diciembre?, los requisitos se
han aligerado, pues la posibilidad de acogerse a esta figura ya no se hace de-
pender de la situacion de la empresa, al eliminar el requisito ya mencionado
relativo a las decisiones extintivas y el mantenimiento del nivel de empleo.
Como novedad, también, dispone que en este caso el acceso a la pensién de-
bera haber tenido lugar al menos un afio después de haber cumplido la edad
que en cada caso resulte de aplicacion, en contraste con la situacién anterior,
cuando sefialaba que debia haber tenido lugar una vez cumplida la edad que
en cada caso resulte de aplicacion.

El intento de prolongar la vida laboral tiene un claro trasfondo econd-
mico, que busca compensar las necesidades emergentes de un modelo social
planteado para una estructura demografica cambiante, y que se proyecta so-
bre un grupo de pensionables cuantitativamente mds numeroso en las déca-
das sucesivas. En paralelo, el camino que han recorrido las normas relativas
a la jubilacion en los dltimos afios estd marcado por la cuestion de la soste-
nibilidad del sistema. Ello es asi por diversas razones, fundamentalmente
una pirdmide poblacional cada vez mas envejecida, y al mismo tiempo un
colectivo de poblacién activa joven mds reducido, con contratos de duracién
determinada en muchos casos, y salarios y cotizaciones bajas, lo que reper-
cute directamente en la financiacién del sistema. Segin datos del INE?, la
esperanza de vida de los hombres pasa de los 80 afios en 2020 a los 85,8 en
2069, mientras que en el caso de las mujeres, pasa de 85,4 en 2020 a 90 afios
en 2069. A su vez, en 2050 se prevé que el grueso de la poblacién esté en una

2 Elart. 214 de la LGSS sefiala en su apartado 1 que “sin perjuicio de lo establecido en

el articulo 213, el disfrute de la pension de jubilacién, en su modalidad contributiva, serd compa-
tible con la realizacion de cualquier trabajo por cuenta ajena o por cuenta propia del pensionista,
en los siguientes términos: a) El acceso a la pension debera haber tenido lugar al menos un afo
después de haber cumplido la edad que en cada caso resulte de aplicacidn, segin lo establecido
en el articulo 205.1.a), sin que, a tales efectos, sean admisibles jubilaciones acogidas a bonifica-
ciones o anticipaciones de la edad de jubilacién que pudieran ser de aplicacién al interesado; b)
El porcentaje aplicable a la respectiva base reguladora a efectos de determinar la cuantia de la
pension causada ha de alcanzar el 100 por ciento; c) El trabajo compatible podr4 realizarse por
cuenta ajena, a tiempo completo o a tiempo parcial, o por cuenta propia”.

3 Accesible en https://www.ine.es/jaxi/Datos.htm?path=/t00/mujeres_hombres/tablas_1/
10/&file=d01003.px#!tabs-tabla (dltima consulta: 18/10/2022).
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franja de edad préxima a los 70 afios, con lo cual es preciso articular formulas
que permitan mantener el sistema. No resulta sorprendente, por lo tanto, que
el legislador se decante por plantear diversas alternativas normativas, como
el envejecimiento activo que aqui se analiza. Ya desde la Unién Europea®,
se ha instado a los Estados a promover el envejecimiento activo, también en
el seno de las empresas y los interlocutores sociales.

En cualquier caso, un elemento (entre otros) que tendrian que atender los
convenios colectivos es el relativo a las politicas formativas, que deberfan enfo-
carse de modo que se pudieran adaptar las habilidades de estos trabajadores de
edad avanzada a los cambios del mercado de trabajo, como puede suceder con
la digitalizacién. En el caso de los trabajadores de mayor edad, las competencias
TIC pueden ser un aliado para ellos si se orientan adecuadamente, al tiempo que
se contribuiria a cambiar la percepcién de este colectivo como trabajadores ob-
soletos, a través de politicas empresariales de formacién encaminadas a tal fin.

En definitiva, teniendo en cuenta las consideraciones anteriores, en este es-
tudio se tratard de destacar qué medidas plantean los convenios colectivos selec-
cionados. Se podra ver asi que muchos de ellos optan por férmulas tendentes al
retiro de los trabajadores al tiempo de cumplir la edad ordinaria de jubilacion,
o incluso antes, a través de una serie de incentivos, que se veran mas adelante.

2. LAS CLAUSULAS DE JUBILACION FORZOSA

La posibilidad de introducir cldusulas de jubilacién forzosa en los con-
venios colectivos ha experimentado importantes vicisitudes en las dltimas
décadas. Lo primero que apreciamos es el paralelismo existente entre el res-
paldo o el rechazo normativo a este tipo de cldusulas, segtin predomine una
u otra tendencia politica. Asi, en el afio 2001 (con un gobierno nitidamente
conservador), la Disposicién Adicional Décima del Estatuto de los Trabaja-
dores quedd temporalmente derogada’, y tras recuperar su completa vigencia
con la Ley 14/2005, de 1 de julio®, de nuevo en el afio 20127 se estableci6
la nulidad de este tipo de cldusulas®, para revivirlas tiempo después con el

4 Aeste respecto, destaca la Declaracién del Consejo sobre “el Afio europeo del envejeci-

miento activo y la solidaridad entre generaciones (2012): el camino a seguir” [Council declara-
tion on the European Year for Active Aging and Solidarity between Generations (2012): The Way
Forward], 07/12/2012. Accesible en https://ec.europa.eu/eip/ageing/file/716/download_en%3Fe
token Jg-_QDUG6 (dltima consulta: 18/10/2022).
Por el Real Decreto Ley 5/2001, de 2 de marzo; posteriormente Ley 12/2001, de 9 de

julio.

¢ Modificada por la Ley 27/2011, volviéndose mds rigurosa en sus requisitos.

7 Con la Ley 3/2012, de 6 de julio.

8 Ladisposicién final cuarta.2 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la
reforma del mercado laboral, declaré nulas y sin efecto las cldusulas de los convenios colectivos
que posibiliten la extincion del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del trabajador
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Real Decreto-Ley 28/2018, de 28 de diciembre, para la revalorizacién de las
pensiones publicas y otras medidas urgentes en materia social, laboral y de
empleo, con efectos 1 de enero de 2019. Es decir, en 2001 y 2012, respecti-
vamente, la reaccion fue contraria a su mantenimiento, aun cuando los inter-
locutores sociales habian manifestado su apoyo a la figura, como asi se puso
de manifiesto en el II Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva
del afio 2012°. Por su parte, en las reformas de 2005 y de 2018, la respuesta
legislativa fue la de optar por su respaldo, al recuperarlas.

Esa tendencia a favor de su pervivencia se mantiene con la dltima refor-
ma de diciembre de 2021. En ella, se pone de manifiesto el interés en la con-
tinuidad de la vida laboral en el marco de la jubilacién forzosa, al comenzar
la Disposiciéon Adicional Décima del Estatuto de los Trabajadores con una
féormula finalista que destaca dicho propdsito, expresando que, “en aras de
favorecer la prolongacién de la vida laboral, los convenios colectivos podran
establecer cldusulas que posibiliten la extincién del contrato de trabajo por
el cumplimiento por el trabajador de una edad igual o superior a 68 afios”,
cuando concurran una serie de requisitos. Aqui ya se observa un paso ade-
lante frente a la regulacién anterior, que identificaba dicha edad con la esta-
blecida para el acceso ordinario a la pension de jubilacién. Como exigencias,
la norma afiade, ademds, las que siguen. Por un lado, el trabajador que ve
extinguido su contrato de trabajo ha de reunir los requisitos exigidos por la
normativa de Seguridad Social para tener derecho al 100% de la pensién or-
dinaria de jubilacién en su modalidad contributiva. Ademads, la medida ha de
estar vinculada, como objetivo coherente de politica de empleo expresado en
el convenio colectivo, al relevo generacional a través de la contratacién inde-
finida y a tiempo completo de, al menos, un nuevo trabajador o trabajadora.

Otro elemento importante es que la decisidn extintiva de la relacion laboral
ha de ser comunicada con carcter previo por la empresa a los representantes
legales de los trabajadores y a la propia persona trabajadora afectada. Se trata de
una exigencia legal de caricter novedoso, que puede llegar a provocar proble-
mas en orden a su aplicacion prictica, porque, por ejemplo, la norma no impone
ninguna forma especial de comunicacién al respecto, aunque lo mds razonable
es que la misma se haga por escrito. Tampoco exige la norma contenido espe-
cifico alguno, si bien seria deseable que en la notificacién de que se trate se
incorpore una referencia expresa a la cldusula convencional amparadora de la
decision extintiva, y si se trata de la representacion legal de los trabajadores, la

de la edad ordinaria de jubilacidn fijada en la normativa de Seguridad Social, cualquiera que sea
la extension y alcance de dichas cldusulas.

 Resolucién de 30 de enero de 2012, de la Direccién General de Empleo, por la que se
registra y publica el II Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2012, 2013 y 2014.
Se habia pactado que “deberia seguirse desarrollando, a través de la negociacion colectiva, la ha-
bilitacion para el establecimiento de cldusulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo
al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacién, siempre que se cumplan los supuestos y
requisitos legalmente establecidos”.
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misma presenta una funcién de control, al efecto de que la representacion obrera
pueda, en su caso, atacar judicialmente la decisién empresarial.

Por dltimo, la norma afiade que, excepcionalmente, con el objetivo de al-
canzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres coadyuvando a su-
perar la segregacién ocupacional por razén de género, el limite de los 68 afios
podra ser rebajado hasta la edad ordinaria de jubilacién fijada por la normativa
de Seguridad Social —aplicando un criterio més flexible que el general- cuando
la tasa de ocupacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la
Seguridad Social, en alguna de las actividades econémicas correspondientes al
ambito funcional del convenio, sea inferior al 20% de las personas ocupadas en
las mismas. Se trata, no obstante, de una previsiéon que no presenta la necesaria
automaticidad que seria exigible, o lo que es igual, se establecen una serie de
requisitos adicionales para poder rebajar la edad de jubilacion a tales efectos.
Dice asi la norma que “la aplicacion de esta excepcion exigird, ademds, el cum-
plimiento de los siguientes requisitos: a) La persona afectada por la extincién
del contrato de trabajo debera reunir los requisitos exigidos por la normativa
de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento de la pensién ordi-
naria de jubilacién en su modalidad contributiva. b) En el CNAE al que esté
adscrita la persona afectada por la aplicacion de esta cldusula concurra una tasa
de ocupacién de empleadas inferior al 20 por ciento sobre el total de personas
trabajadoras a la fecha de efectos de la decision extintiva. Este CNAE serd el que
resulte aplicable para la determinacién de los tipos de cotizacién para la cober-
tura de las contingencias de accidentes de trabajo y enfermedades profesiona-
les. ¢) Cada extincién contractual en aplicacidn de esta prevision deberd llevar
aparejada simultdneamente la contratacion indefinida y a tiempo completo de,
al menos, una mujer en la mencionada actividad”.

Sin embargo, la norma presenta ciertas lagunas, como la relativa al mo-
mento en el que debe cumplirse el criterio de ocupaciéon femenina, si bien
parece razonable pensar que la fecha de computo es la de constitucion de la
comisién negociadora del convenio.

A ello hay que anadir que las cldusulas que aqui se analizan son de con-
venios colectivos anteriores a la entrada en vigor de la Ley 21/2021, con lo
cual hay que tener muy presente que solo son validas temporalmente. La
raz6n no es otra que la introduccién por la Disposicién Final Primera de la
Ley 21/2021 de una nueva Disposicién Transitoria Novena en el Estatuto
de los Trabajadores, que establece que en los convenios suscritos —esto es,
firmados— antes del 1 de enero de 2022, las cldusulas de jubilacién forzosa
podrén seguir aplicdndose hasta tres afios después de la finalizacién de la vi-
gencia inicial pactada del convenio en cuestion'®. Ahora bien, lo cierto es que,
con independencia del texto legal al que hagamos referencia, no se observa

10" “Lo establecido en la disposicién adicional décima sé6lo se aplicard a los convenios
colectivos suscritos desde el 1 de enero de 2022. En los convenios colectivos suscritos con an-
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una especial preocupacion de los interlocutores sociales por establecer algin
tipo de compensacién concreta en favor del trabajador que ve extinguido su
contrato de manera forzosa''.

El planteamiento actual de la jubilacién forzosa en la norma mejora los
términos de la Disposicién Adicional Décima contenida en versiones prece-
dentes de la norma estatutaria, pues, por ejemplo, de acuerdo con la redac-
cién dada por la Ley 14/2005, se exigia “tener cubierto el periodo minimo de
cotizacion o uno mayor si asi se hubiera pactado en el convenio colectivo, y
cumplir los demds requisitos exigidos por la legislacién de Seguridad Social
para tener derecho a la pensién de jubilacion en su modalidad contributiva”,
con lo cual, la desproteccién del trabajador que en tales circunstancias podia
ver forzada la extincion de su contrato, era notoria. Ello fue mejorado con la
Ley 27/2011'2, pero todavia de forma insuficiente, al indicar que “el trabaja-
dor afectado por la extincion del contrato de trabajo deberd tener cubierto el
periodo minimo de cotizacién que le permita aplicar un porcentaje de un 80
por ciento a la base reguladora para el cdlculo de la cuantia de la pension, y
cumplir los demads requisitos exigidos por la legislaciéon de Seguridad Social
para tener derecho a la pensién de jubilacién en su modalidad contributiva”.
Asi, una vez mds, se repite la contradiccién que venimos sefialando en cuanto
a las politicas en materia de jubilacién, ya que esta norma es la misma que
estableci6 el periodo transitorio de ampliacién de la edad de jubilacidn, a
aplicar progresivamente entre 2013 y 2027.

Pese a la inestable trayectoria respecto de la pervivencia de estas cldu-
sulas desde el plano normativo, los convenios analizados han introducido
diferentes mecanismos para favorecer la contratacion de nuevos trabajadores
al amparo de las mismas, cuando concurran los requisitos para proceder a la
jubilacién forzosa. Sin embargo, algunos convenios simplemente se limitan a
incorporar las previsiones establecidas en el Estatuto de los Trabajadores'.
En este ejercicio de remision a lo dispuesto en la norma estatutaria, ciertos
convenios afiaden, incluso, algin elemento mds a lo expresado en el texto
estatutario, aunque Unicamente se centre en meros aspectos formales. Es lo
que sucede, por ejemplo, con el Convenio colectivo de dmbito estatal para las

terioridad a esta fecha, las cldusulas de jubilacion forzosa podrdn ser aplicadas hasta tres aflos
después de la finalizacién de la vigencia inicial pactada del convenio en cuestion”.

" A modo de ejemplo, cuando los convenios se refieren a “compensar” los casos de jubi-
lacion forzosa, lo plantean en términos de politica de empleo en la empresa, como hace el art. 12
del Convenio de Oficinas y Despachos de la Comunidad de Madrid, que establece que “en todo
caso, serd necesario, con el fin de compensar la jubilacion forzosa de un empleado/a con una me-
jora general del empleo, que ademds de cumplirse cualquiera de las condiciones antes expuestas,
una persona trabajadora, al menos, de los ya integrados/as en la empresa sea promovido/a un
puesto de trabajo cuya cotizacion sea igual o superior a la de la persona trabajadora jubilada”.

12 En su Disposicién Adicional 36.%

Art. 53 Convenio colectivo de empresas dedicadas a los servicios de campo, para acti-
vidades de reposicion y servicios de marketing operacional. Igualmente, art. 57 Convenio colec-
tivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021.

13
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empresas de mediacién de seguros privados para el periodo 2019-2022, que
con este fin sefiala que “la empresa podra solicitar al trabajador que le entre-
gue informe de su vida laboral, el cual vendra obligado a entregarla lo antes
posible y, siempre que el plazo lo permita, con al menos cuatro meses de
anterioridad a la fecha en que alcance la primera edad ordinaria de jubilacién
fijada en la normativa de la Seguridad Social”'*. Es decir, no plantea alter-
nativas concretas para la promocién del empleo, con lo que la cldusula con-
vencional no es exhaustiva, haciendo insuficientes los términos de la misma.

Un aspecto fundamental en la regulacion de las cldusulas de jubilacién
forzosa es la prevision sobre el fomento del empleo, objetivo que debe
incluirse necesariamente en los Convenios colectivos cuando incorporen
este tipo de cldusulas. Es en ese punto donde la negociacién colectiva pue-
de tener un margen mas amplio para formular los términos en que definir
esa finalidad de fomentar el empleo. En la reforma de 2018 se indicaba que
“la medida deberd vincularse a objetivos coherentes de politica de empleo
expresados en el convenio colectivo”, y entre ellos los més relevantes eran:
1) la mejora de la estabilidad en el empleo por la transformacién de con-
tratos temporales en indefinidos, 2) la contratacién de nuevos trabajadores,
3) el relevo generacional, y 4) cualesquiera otras dirigidas a favorecer la
calidad del empleo®. En este sentido, afirmaba la propia Exposicién de
Motivos del Real Decreto-ley 28/2018, que la prevision legal “permitird el
rejuvenecimiento de plantillas, dado que los contratos extinguidos seran
reemplazados, en ciertas condiciones legales, por nuevas contrataciones
de desempleados o por transformaciones de temporales en indefinidos o
de trabajadores contratados a tiempo parcial por contrataciones a tiempo
completo”. Esto es, continuaba afiadiendo que “no se trata de una posibili-
dad indiscriminada, sino de reconocer una capacidad convencional some-
tida a condiciones de politica de empleo en las empresas o sectores que
asumieran tal estrategia”.

Como se puede observar, la norma recurria a una cldusula de cierre —“o
cualesquiera otras dirigidas a favorecer la calidad del empleo”—, que tras la
reforma de 2021 ya no se contempla. En particular, la nueva versién establece
que “la medida deberd vincularse, como objetivo coherente de politica de
empleo expresado en el convenio colectivo, al relevo generacional a través
de la contratacién indefinida y a tiempo completo de, al menos, un nuevo
trabajador o trabajadora”. Es decir, la expresion “objetivo coherente” implica
que debe ser viable su concrecién, por lo que no seria admisible una formu-

4 Art. 61 BIS, Convenio colectivo de dmbito estatal para las empresas de mediacién de

seguros privados para el periodo 2019-2022.

15 Si se atiende a la Exposicién de Motivos del Real Decreto-ley 28/2018, se ponia de ma-
nifiesto un dato que permite comprender la implantacion de estas cldusulas siempre que, ademds,
se fomente el empleo, especialmente en el caso de colectivos mds afectados por el desempleo.
En ella, se aporta el dato de que “la tasa de desempleo en el colectivo de menores de 30 afios es
superior al 25 por ciento, frente al 14,55 por ciento actual de tasa de paro general”.
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lacion genérica, sino que el convenio, expresamente, debera establecer unos
objetivos a lograr a través de medidas especificas, y viables en el contexto en
que se planteen.

Por otro lado, la versién actual de la norma es mas rigurosa en lo que
se refiere a los objetivos de politica de empleo, en la medida en que antes se
admitfa un mayor arco de contratacion, pero ahora mismo la persona a la que
se contrate como consecuencia de la extincion del contrato del trabajador que
ha alcanzado la edad de 68 afos “debe tener la condicién de “nueva” en la
empresa. Es decir, no puede tratarse de la conversion de un contrato temporal
y/o a tiempo parcial en otro indefinido y a jornada completa”'¢. En todo caso,
“debe destacarse la doble novedad: por un lado, la exigencia de vinculo es-
table se distancia de la anterior referida a nuevas contrataciones, que podian
ser bajo las modalidades de contratos temporales (...); [y] por otro lado, el
contrato debe realizarse a tiempo completo™!”.

Atendiendo a aquellos convenios anteriores a la reforma de 2021, resulta
que, algunos de ellos, aunque reproducen el tenor literal de la ley en los tér-
minos vigentes por aquel entonces, afiaden alguna medida mds encaminada
a la mejora de las condiciones de trabajo, como el Convenio colectivo estatal
de estaciones de servicio, que sefiala que una de las politicas de empleo de
las empresas podra ser la “ampliacién de jornada a tiempo completo de tra-
bajadores con contrato de jornada a tiempo parcial”'?, al igual que hace el
VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos'®.
Esa ampliacién de la jornada si que constituye una verdadera politica de es-
tabilidad, que refuerza las perspectivas salariales del trabajador e incrementa
su cotizacidn, a la vez que reduce su vulnerabilidad.

Entre los convenios que van mas alld en las alternativas de mejora de
las condiciones laborales o de empleabilidad ante supuestos de jubilacion
forzosa, encontramos el XXIV Convenio colectivo del sector de 1la banca. Se
trata de un convenio que concreta las previsiones legales, al sefialar que “la
contratacion de personas jévenes y/o de colectivos de personas trabajadoras
con baja empleabilidad, desempleados de larga duracién o personas en ries-
go de exclusion, segiin los requisitos establecidos legal o reglamentariamen-
te en cada momento para cada uno de los mencionados colectivos”, y pro-
mueve “el relevo generacional, mediante la contratacion, por cada contrato
extinguido, de una nueva persona trabajadora con edad inferior a 35 afos.

6 CABEZA PEREIRO, J., “Los cambios en la extincion forzosa del contrato por edad:

mds adecuacidn, pero, tal vez, menor utilidad”, Revista de Derecho Social, nim. 96 (2022),
pag. 76.

7 Ibidem.

18 Art. 44 Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio.

19 Art. 30 VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de enseianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos
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Dicha contratacion debera realizarse dentro de los seis meses siguientes a
la extincién del contrato por jubilacién obligatoria”®. Otros, por su parte,
priorizan a ciertos colectivos en la empresa, u optan por promocionar de
nivel a un trabajador en el momento en que tiene lugar la jubilacién forzosa.
En el caso del Convenio colectivo para las empresas y las personas trabaja-
doras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as, se establece
que en caso de jubilacién obligatoria “tendran prioridad para ocupar dicho
puesto las personas trabajadoras con contrato en précticas”?'. Esto es, frente
a la extincién del contrato de un trabajador con arreglo a estas cldusulas, la
empresa pretende proporcionar una perspectiva de estabilidad a las personas
en formacion.

Hecha esta reflexion, el antes citado XXIV Convenio colectivo del sec-
tor de la banca, resulta sumamente interesante, pues no solo pone el foco en
el empleo juvenil, caracterizado en nuestros tiempos por una intensa pre-
cariedad, sino en otros colectivos en ocasiones invisibilizados, que tienen
importantes dificultades para acceder o reincorporarse al mercado laboral®>.
El hecho de que esa concreta regulacion convencional contemple colectivos
como los desempleados de larga duracién permite que se abran oportunida-
des de empleo a personas de mediana edad, que en ocasiones constituyen
el grueso de este tipo de desempleo, con lo cual, la alternativa que ofrece
la cldusula no gira en torno exclusivamente a la juventud. Asimismo, que
el convenio se refiera a personas en riesgo de exclusién social, evidencia
el interés de la empresa no solo por llevar a cabo una verdadera politica de
empleo, sino de adoptar medidas de justicia social. Igualmente, se ocupa, de
modo genérico, de las personas trabajadoras con baja empleabilidad, como
podria ser, por ejemplo, el caso de las personas con necesidades especiales,
que presentan también serias dificultades de encontrar un empleo, pese a que
el sistema prevé bonificaciones e incentivos a su contratacion. En esencia,
planteado de este modo, el Convenio compensa con cierta amplitud la ex-
tincion del contrato que se produce en el caso del trabajador que cumple la
edad ordinaria de jubilacién. En la linea de fomentar el relevo generacional,
establece la obligacién de contratar a una nueva persona de menos de 35
afios en un plazo razonable desde que se extingue el contrato afectado por
la cldausula. En atencion a las mencionadas clausulas, se observa una clara
tendencia de la negociacién colectiva a impulsar este tipo de objetivos de
fomento del empleo, basados en promover la empleabilidad de colectivos
desfavorecidos o en situaciones de precariedad.

20 Art. 46, XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

2l Art. 65.1, Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transpor-
te sanitario de enfermos/as y accidentados/as, en lo que respecta a la jubilacién obligatoria.

2 En particular, su art. 46 se refiere a la “contratacion de personas jévenes y/o de colecti-
vos de personas trabajadoras con baja empleabilidad, desempleados de larga duracién o personas
en riesgo de exclusion, segin los requisitos establecidos legal o reglamentariamente en cada
momento para cada uno de los mencionados colectivos”.
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En otras ocasiones la politica de empleo de las empresas en casos de
jubilacién forzosa se pronuncia en los términos genéricos utilizados por el
Estatuto en la versién que estaba en vigor cuando dichas cldusulas se pacta-
ron. Un ejemplo es el Convenio colectivo del sector de grandes almacenes,
que sefiala que “las personas trabajadoras que a la publicacién en el BOE
del presente Convenio ya hubieran cumplido los requisitos de acceso a la
jubilacién ordinaria en los términos explicitados en la Ley General de Se-
guridad Social y demds normativa de aplicacién, deberdn causar baja en las
Empresas incluidas en el ambito funcional en un plazo méximo de 1 mes a
partir de la publicacién en el BOE del presente Convenio”?. Hasta ahi y en
esos términos, la cldusula no seria admisible, pero tras otorgar ese plazo,
dispone que ‘“aquellas personas trabajadoras que hayan cumplido la edad
legal de jubilacién, y que de conformidad con la normativa de Seguridad
Social tengan cumplidos los requisitos exigidos para tener derecho al cien
por cien de la pensién ordinaria de jubilacién en su modalidad contributiva
deberdn cesar en la prestacion de sus servicios, siempre que se sustituya el
contrato de trabajo cesante por uno nuevo que tenga el cardcter de contrato
indefinido. Para lograr este objetivo de estabilidad en el empleo, de garantia
de la prestacion de servicios, y de relevo generacional, se podrdn transfor-
mar un nimero de contratos eventuales en contratos indefinidos en la misma
proporcioén que personas trabajadoras que cesen en sus servicios por aplica-
cién de este compromiso”. Es decir, que, pese a todo, en este caso la esta-
bilidad en el empleo se vincula a la transformacién de contratos eventuales
en indefinidos, en atencién al ndmero de personas cuyo contrato se extingue
por jubilacién forzosa.

En definitiva, sin un objetivo legitimo, y sin ofrecer medidas de fomen-
to del empleo necesarias y adecuadas, no es admisible la extincioén de los
contratos de trabajo en atencién a la edad, sin que quepa, por tanto, su im-
posicién de manera unilateral. Es importante destacar, desde luego, que, de
ningtin modo cabe la extincién del contrato de trabajo de manera imperativa,
pues actualmente la norma dispone que “los convenios colectivos podran
establecer cldusulas que posibiliten la extincion del contrato de trabajo por
el cumplimiento por el trabajador de una edad igual o superior a 68 afios”.
La consecuencia mds inmediata de todo ello no es otra que la posibilidad de
concluir que, en el caso que la extincién no se vincule a objetivos coherentes
de politica de empleo expresados en el convenio colectivo, la misma podra
ser declarada nula.

De acuerdo con el art. 6 de la Directiva 2000/78/CE del Consejo, de
27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un marco general
para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacién, y en lo que respecta

2 Disposicion Transitoria Novena Convenio colectivo del sector de grandes almacenes.



110 Mejoras voluntarias en materia de proteccion social en la negociacion colectiva

a la jubilacion forzosa®, el Tribunal de Justicia de la Unién Europea tuvo
ocasion de pronunciarse de forma clara en el asunto Palacios de la Villa®,
respaldando la legitimidad de tal figura en la medida en que “la disposicién
transitoria tnica, que permite la inclusién de cldusulas de jubilacién forzosa
en los convenios colectivos, se adoptd, a instancias de los agentes sociales,
en el marco de una politica nacional destinada a favorecer el acceso al em-
pleo mediante su mejor distribucién intergeneracional”. En la misma linea,
destaca el asunto Age Concern England®, respecto de una norma inglesa
que autorizaba a la empresa a extinguir la relacién laboral del trabajador a
los 65 afios, que realiza una aproximacién sumamente flexible al principio
de proporcionalidad. En estos términos, también debe resefiarse el asunto
Rosenbladt”, que destaca que el hecho de que un Convenio colectivo posibi-
lite la extincién automatica de la relacidn laboral al alcanzar una determina-
da edad no exime a dicho convenio de la obligacién de ajustarse al Derecho
de la Unién Europea.

En etapas precedentes, la configuracién de este tipo de clausulas generd
un importante debate doctrinal y judicial sobre la discriminacién por razén
de edad, del que podemos encontrar un reflejo en diversas manifestaciones
legislativas. Asi, por un lado, la Recomendacién ndm. 11 del Pacto de Tole-
do en su versién de 2003% ya habia sefialado que “la Comisién entiende, no

2 Dicho precepto sefiala lo siguiente: “1. No obstante lo dispuesto en el apartado 2 del ar-

ticulo 2, los Estados miembros podran disponer que las diferencias de trato por motivos de edad
no constituirdn discriminacion si estdn justificadas objetiva y razonablemente, en el marco del
Derecho nacional, por una finalidad legitima, incluidos los objetivos legitimos de las politicas de
empleo, del mercado de trabajo y de la formacién profesional, y si los medios para lograr este
objetivo son adecuados y necesarios.

Dichas diferencias de trato podrén incluir, en particular:

a) el establecimiento de condiciones especiales de acceso al empleo y a la formacién pro-
fesional, de empleo y de trabajo, incluidas las condiciones de despido y recomendacién, para
los jovenes, los trabajadores de mayor edad y los que tengan personas a su cargo, con vistas a
favorecer su insercion profesional o garantizar la proteccion de dichas personas;

b) el establecimiento de condiciones minimas en lo que se refiere a la edad, la experiencia
profesional o la antigiiedad en el trabajo para acceder al empleo o a determinadas ventajas vin-
culadas al mismo;

c) el establecimiento de una edad méxima para la contratacién, que esté basada en los
requisitos de formacion del puesto en cuestion o en la necesidad de un periodo de actividad
razonable previo a la jubilacién.

2. No obstante lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 2, los Estados miembros podran
disponer que no constituirdn discriminacién por motivos de edad, la determinacion, para los re-
gimenes profesionales de seguridad social, de edades para poder beneficiarse de prestaciones de
jubilacién o invalidez u optar a las mismas, incluidos el establecimiento para dichos regimenes
de distintas edades para trabajadores o grupos o categorias de trabajadores y la utilizacion, en el
marco de dichos regimenes, de criterios de edad en los cdlculos actuariales, siempre que ello no
suponga discriminaciones por razén de sexo”.

2 STJUE de 16 de octubre de 2007 (asunto C-411/15, Palacios de la Villa).

% STJUE de 5 de marzo de 2009 (asunto C-388/07, Age Concern England).

?7 STJUE de 12 de octubre de 2010 (asunto C-45/09, Gisela Rosenbladt).

% BOCG. Congreso de los Diputados, serie D, nim. 596, de 3 octubre 2003, pagina 44.
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obstante, que resulta conveniente seguir adoptando medidas con la finalidad,
por un lado, de fomentar la prolongacién de la actividad laboral de aquellos
que opten por mantenerse en el mercado de trabajo una vez alcanzada la
edad a la que pueden acceder a la pensidn de jubilacién y, por el otro, que
impida cualquier tipo de discriminacién por razén de edad que tenga por
consecuencia la expulsion prematura del mercado de trabajo de trabajadores
con plenas facultades fisicas y psiquicas para continuar desarrollando su
labor”. Mas adelante, en el Informe de Evaluacién y Reforma del Pacto de
Toledo de 2011%, se indicaba que era “prioritario remover la normativa que
fuerza a colectivos o personas a la jubilacién obligatoria, en contra de sus
deseos y capacidades. No debe establecerse un limite de edad para el trabajo
en un régimen de libertades individuales y de derechos fundamentales”.

No obstante, como se ha anticipado, el propio Tribunal de Justicia de la
Unién Europea declaré en su momento que cuando esas limitaciones eran
objetivas y razonables, y estaban vinculadas a politicas de fomento del em-
pleo, no implicaban una discriminacién por razén de edad en atencién a la
Directiva 2000/78/CE*. Asi lo manifesté el Tribunal de Justicia de la Unién
Europea en el mencionado asunto Palacios de la Villa, que aval6 el acomodo
de nuestra legislacion a dicha Directiva. En esa linea, el dltimo Informe de
Evaluacién y Reforma del Pacto de Toledo del afio 2020°! ya no se refiere
a la Disposicion Adicional Décima del Estatuto de los Trabajadores. Quiza
ello tiene que ver con la recuperacién de la jubilacién forzosa en la negocia-
cién colectiva tras la reforma de 2018.

Esa linea de mantenimiento de estas cldusulas persiste tras la refor-
ma de diciembre de 2021, elevando incluso el umbral minimo de edad de
jubilacién, al contemplar la prohibicién de cldusulas convencionales que
prevean el retiro forzoso del trabajador a una edad inferior a los sesenta
y ocho afios. Al contrario, antes de esta reforma, la norma hablaba sim-
plemente del “cumplimiento por parte del trabajador de la edad legal de
jubilacién”, lo que limitaba, ciertamente, la extincidn contractual a edades
mas tardias. Hoy en dia, el trabajador podra prolongar unos afios mas su
vida laboral —no antes de los 68 afios— sin ver extinguido su contrato. Cier-
to es, como ya se ha indicado, que las previsiones respecto de la jubilacién
forzosa tras la reforma de 2021 se aplican a los convenios colectivos sus-
critos desde el 1 de enero de 2022, con lo cual con los nuevos coexistiran
cldusulas transitoriamente vigentes (hasta tres afios de la finalizacién de la
vigencia inicial pactada)®.

2 BOCG. Congreso de los Diputados, serie D, nim. 513, de 31 de enero de 2011,
pagina 28.

30 SSTIUE de 16 de octubre de 2007 (asunto C-411/05, Palacios de la Villa), o 12 de
octubre de 2010 (asunto C45/09).

31 BOCG. Congreso de los Diputados, serie D, niim. 175, de 10 de noviembre de 2020.

32 Disposicion Transitoria Novena.
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Desde un punto de vista estrictamente judicial, interesa mencionar una
sentencia de la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia de Pais
Vasco, de 15 de mayo de 2018%, relativa a un trabajador, personal laboral
fijo del Servicio Vasco de Salud, que vio extinguida su relacién laboral por
el cumplimiento de la edad de 70 afios. Al respecto, sefala el Tribunal, que
“la fijacidn de una edad de jubilacidn forzosa para los colectivos sanitarios
a los 70 afios de edad no tiene amparo legislativo ni tampoco convencio-
nal, salvo que se hubiesen establecido medidas especificas de fomento del
empleo y reparto del trabajo”. En esta linea, indica un poco mas adelante
que “la fijacién de una contratacién interina como medio de fomento del
trabajo no supone sino un elemento de precariedad en el empleo, pues se
enmarca dentro de la excepcionalidad de fijeza del contrato de trabajo; y
la perspectiva de una posterior convocatoria de la plaza vacante no es sino
una alusién que se efectia, que en su caso debiera materializarse al tiempo
en que se extingue el contrato de trabajo, pero en modo alguno puede ser-
virnos como hipétesis de trabajo para contrarrestar la eficacia del derecho
al trabajo del demandante”. As{ las cosas, se declara nulo el despido, con
lo que debe readmitirse al trabajador.

De acuerdo con la base de datos de la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos, se pueden encontrar hasta 680 convenios colec-
tivos en vigor —a noviembre de 2021- de diversos dmbitos funcionales y
territoriales que contienen cldusulas de jubilacién forzosa. Por otro lado, y
segun fuentes del Ministerio de Trabajo y Economia Social *, la inclusién
de este tipo de cldusulas en los convenios colectivos se ha ido incrementa-
do desde que se admitié de nuevo su validez a partir de 2019, teniendo ma-
yor presencia en los convenios colectivos de sector. Asimismo, en atencién
también a las estadisticas del Ministerio de Trabajo sobre convenios de
empresa firmados en el afo 2020, y con informacién hasta julio de 202133,
se pueden destacar los siguientes resultados (Tabla 1).

De los convenios firmados en 2020, 86 contemplaron cldusulas de ju-
bilacién forzosa, lo que supuso un 12,13% del total de convenios. Estas
cldusulas afectaron a un 27,96% de trabajadores. Por otro lado, es inte-
resante destacar que las mds numerosas son las que se refieren a jubila-
cién parcial, que aparecen en un 30,75% de los convenios firmados y que
afectaron a un 32,98% de los trabajadores. A continuacién, se encuentran
las cldusulas de estimulo a la jubilacidn, con un 21,86% del total de con-
venios, que afectaron a un 26,64% de los trabajadores; y las que menos
son precisamente las planteadas para aquellos trabajadores que prolongan
la vida activa y se jubilan mads alld de la edad ordinaria de jubilacién, que

3 STSJ Pais Vasco (rsup. 809/2018).

3 Accesible en https://www.mites.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm (dltima consulta:
18/10/2022).

3 Ibidem.
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supusieron un 5,92% de los convenios, y afectaron a un 4,73% de los tra-
bajadores.

Tabla 1. Convenios colectivos firmados y sus trabajadores con informacion
sobre clausulas sobre jubilacion. Convenios de empresa (2020)

Convenios | Convenios | Trabajadores | Trabajadores
(nimero) (%) (ndmero) (%)
Cldusulas sobre jubilacién 326 45,98 87.710 58,95
¢ Jubilacion forzosa 86 12,13 41.592 27,96
* Estimulo a la jubilacién 155 21,86 39.632 26,64
¢ Para los que/ segubllan 4 5.92 7042 473
con 65 y més afios
* Para los que se jubilan 145 20,45 35.352 23,76
con menos de 65 afios
* Jubilacién parcial 218 30,75 64.766 43,53

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (2022).

Por su parte, en cuanto a los convenios de &mbito superior a la empresa,
de los firmados en 2020, y con datos hasta julio de 2021, lo que se refleja en
las estadisticas del Ministerio de Trabajo y Economia Social es lo que sigue®
(Tabla 2).

De los convenios firmados en 2020, 26 contemplaron cldusulas de jubila-
cién forzosa, lo que supuso un 16,15% del total.’” Estas cldusulas afectaron
a un 39,17% de trabajadores. Por otro lado, es interesante destacar que las
clausulas mds numerosas relativas a jubilacién son las que se refieren a jubi-
lacién parcial, que aparecen en un 34,16% de los convenios firmados y que
afectaron a un 32,98% de los trabajadores. Tras ellas, se encuentran las de
estimulo a la jubilacién, con un 30,43% del grueso de convenios manejado
por el Ministerio, que afectaron a un 27,56% de los trabajadores; y, final-
mente, las que menos, fueron las planteadas para aquellos trabajadores que
prolongan la vida activa y se jubilan mds alld de la edad ordinaria de jubila-
cién, que supusieron un 9,32% de los convenios, y afectaron a un 3,65% de
los trabajadores.

% Ibidem.

37 Las cifras apenas han cambiado en los dltimos afios. Asi, en 2010 el porcentaje de
convenios que recogen cldusulas de jubilacion forzosa fue del 13,9 % y 15,5 % para el dmbito
de empresa y sector respectivamente. En relacion a los trabajadores afectados los porcentajes
fueron del 35,5 % y 33,1 %, lo que permite sefialar algunas diferencias.
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Tabla 2. Convenios colectivos firmados y sus trabajadores con informacién
sobre clausulas sobre jubilacion. Convenios de ambito superior a la empresa

Convenios | Convenios | Trabajadores | Trabajadores
(niimero) (%) (niimero) (%)
Cléusulas sobre jubilacién 88 54,66 896.448 63,24
¢ Jubilacion forzosa 26 16,15 555.314 39,17
« Estimulo a la jubilacién 49 30,43 390.675 27,56
* Paral se jubil
ara los que se jubilan 15 9,32 51.814 3,65
con 65 y més afios
 Para los que se}ubllan con 1 26,09 336.833 23.76
menos de 65 afios
* Jubilacién parcial 55 34,16 467.498 32,98

Fuente: Ministerio de Trabajo y Economia Social (2022).

Por otra parte, de acuerdo con un estudio publicado por el Ministerio de
Inclusién, Seguridad Social y Migraciones en abril de 20213, “el Consejo
de Envejecimiento y Politicas de Empleo de la OCDE recomienda “desin-

996

centivar o restringir la jubilacién obligatoria por parte de los empleadores™,
seflalando de manera expresa que “somos una excepcién en Europa al apli-
carlo a partir de la edad ordinaria de jubilacién”. En particular, aporta el dato
de que hay “mds de un millén de trabajadores afectados por esta cldusula en
Espaifia en 2021”.

Precisamente por ello, la Ley 21/20213 se ha ocupado de modificar esta
cuestion, al establecer, respecto de las cldusulas de jubilacién forzosa, que la

3 “Estado de situacién de la implementacion de las recomendaciones del Pacto de Tole-

do”, 12 abril 2021. Accesible en https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensa/

inclusion/Documents/2021/120421-Comparecencia%20PdT.pdf (dltima consulta: 18/10/2022).
¥ Se indica que “se modifica el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,

aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, en los términos siguientes:

Uno. Se modifica la disposicién adicional décima, que queda redactada como sigue:

“Disposicion adicional décima. Cldusulas de los convenios colectivos referidas al cumpli-
miento de la edad ordinaria de jubilacion.

1. En aras de favorecer la prolongacién de la vida laboral, los convenios colectivos podran
establecer cldusulas que posibiliten la extincién del contrato de trabajo por el cumplimiento
por el trabajador de una edad igual o superior a 68 aflos, siempre que cumplan los siguientes
requisitos:

a) La persona trabajadora afectada por la extincion del contrato de trabajo deberd reunir los
requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento de
la pensién ordinaria de jubilacién en su modalidad contributiva.

b) La medida deberd vincularse, como objetivo coherente de politica de empleo expresado
en el convenio colectivo, al relevo generacional a través de la contratacién indefinida y a tiempo
completo de, al menos, un nuevo trabajador o trabajadora.

2. Excepcionalmente, con el objetivo de alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres
y hombres coadyuvando a superar la segregacion ocupacional por género, el limite del apartado
anterior podrd rebajarse hasta la edad ordinaria de jubilacién fijada por la normativa de Seguri-
dad Social cuando la tasa de ocupacion de las mujeres trabajadoras por cuenta ajena afiliadas a la
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edad a la que se puede proceder a la extincion del contrato de manera forzosa
no debe ser inferior a los 68 afios. Ademas, a efectos de combatir sesgos de
género, dispone que se podrd fomentar la contratacién de una mujer cuando
se jubile el trabajador afectado por la cldusula de que se trate, siempre que
concurran ciertos umbrales de infrarrepresentacion en la actividad econé-
mica a la que esté adscrita. De este modo, la Ley utiliza las cldusulas de
jubilacién forzosa, ya no solo como una politica de empleo, sino de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres.

En este sentido, interesa también la prevision respecto al porcentaje ex-
pectante para acceder a la jubilacién forzosa, pues en ese punto también la
normativa ha evolucionado. Asi, como ya se ha avanzado anteriormente, con
la Ley 14/2005 se establecia “que el trabajador tenga cubierto el periodo mi-
nimo de cotizacién para tener derecho a la pensién de jubilacion en su moda-
lidad contributiva”. En cambio, la reforma de 2011 requeria “que el trabajador
[tuviera] cubierto el periodo minimo de cotizacién que le permita aplicar un

Seguridad Social en alguna de las actividades econémicas correspondientes al &mbito funcional
del convenio sea inferior al 20 por ciento de las personas ocupadas en las mismas.

Las actividades econdémicas que se tomardn como referencia para determinar el cumpli-
miento de esta condicién estard definida por los cédigos de la Clasificacion Nacional de Acti-
vidades Econémicas (CNAE) en vigor en cada momento, incluidos en el dmbito del convenio
aplicable segtin los datos facilitados al realizar su inscripcion en el Registro y depdsito de con-
venios y acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad (REGCON), de conformidad con el
articulo 6.2 y el anexo 1 del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. La Administracion de la Seguridad Social facilitard
la tasa de ocupacion de las trabajadoras respecto de la totalidad de trabajadores por cuenta ajena
en cada una de las CNAE correspondientes en la fecha de constitucién de la comisién negocia-
dora del convenio.

La aplicacion de esta excepcion exigird, ademds, el cumplimiento de los siguientes requi-
sitos:

a) La persona afectada por la extincion del contrato de trabajo debera reunir los requisitos
exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener derecho al cien por ciento de la pensién
ordinaria de jubilacién en su modalidad contributiva.

b) En el CNAE al que esté adscrita la persona afectada por la aplicacién de esta clausula
concurra una tasa de ocupacién de empleadas inferior al 20 por ciento sobre el total de personas
trabajadoras a la fecha de efectos de la decision extintiva. Este CNAE serd el que resulte apli-
cable para la determinacién de los tipos de cotizacién para la cobertura de las contingencias de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

c¢) Cada extincién contractual en aplicacion de esta prevision deberd llevar aparejada si-
multdneamente la contratacion indefinida y a tiempo completo de, al menos, una mujer en la
mencionada actividad.

La decision extintiva de la relacion laboral serd con cardcter previo comunicada por la em-
presa a los representantes legales de los trabajadores y a la propia persona trabajadora afectada.”

Dos. Se afiade una nueva disposicién transitoria novena, que queda redactada como sigue:

“Disposicion transitoria novena. Aplicacion temporal de lo establecido en la disposicion
adicional décima.

Lo establecido en la disposicién adicional décima sélo se aplicard a los convenios colecti-
vos suscritos desde el 1 de enero de 2022. En los convenios colectivos suscritos con anterioridad
a esta fecha, las cldusulas de jubilacién forzosa podrdn ser aplicadas hasta tres afios después de
la finalizacién de la vigencia inicial pactada del convenio en cuestion.”
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porcentaje de un 80 por ciento a la base reguladora para el célculo de la cuan-
tia de la pensién”. Posteriormente, con la reforma de 2018 el trabajador debia
reunir “los requisitos exigidos por la normativa de Seguridad Social para tener
derecho al cien por ciento de la pensién ordinaria de jubilacién en su moda-
lidad contributiva”, lo que se mantiene con la tdltima modificacién de 2021.

De esta manera, a dia de hoy, la negociacién colectiva dispondrd (siem-
pre que no se encuentre afectada por normas de derecho transitorio), previ-
siblemente, de menor margen para retirar al trabajador de mayor edad del
mercado laboral, debido a la exigencia legal de un alto porcentaje en la cuan-
tia de la pension de jubilacién, asi como al hecho del retardo en el acceso a
la situacién protegida de retiro. A su vez, esto provoca que pueda hacerse
realmente efectiva la prolongacién de la vida activa del trabajador antes de
acceder a la pension de jubilacién que le corresponda, lo que ademas se pone
en sintonia con el objetivo buscado por el legislador, de procurar a los traba-
jadores una vida laboral mas amplia.

3. REGIMEN JURIDICO DE LA JUBILACION ANTICIPADA,
TOTAL O PARCIAL COMO MEDIDA DE REGULACION
DEL EMPLEO

3.1. Jubilacion anticipada total

En relacién con la jubilacién anticipada, es interesante destacar la diver-
gencia entre los objetivos perseguidos por la normativa de Seguridad Social
—en aras a desincentivar esta opcion entre los trabajadores— y la tendencia de
los Convenios colectivos, que se vienen preocupando por atraer a las perso-
nas trabajadoras hacia esta particular institucién juridica, mediante la prome-
sa de determinados beneficios econdémicos, si optan por jubilarse anticipada-
mente en la empresa. Obviamente, esta dltima tendencia choca frontalmente
con los objetivos perseguidos por el legislador, hasta tal punto que ya en
su momento (en concreto, en el afio 2011) el Pacto de Toledo incluia en su
Recomendacion n°® 10 que “la edad de jubilacién debe ser flexible y dotada
de los caracteres de gradualidad y progresividad. Del mismo modo, el acceso
a la pensién de jubilacién no debe impedir una presencia social activa del
pensionista. En tal sentido y sin perjuicio de mantener la edad ordinaria de
jubilacién en los 65 afios, resultaria muy aconsejable, en términos financieros
y sociales, facilitar la prolongacién voluntaria de la vida activa de quienes
libremente lo deseen. A tal efecto, cabe regular la exoneracion total o parcial,
en funcién de la jornada, de la obligacién de cotizar en aquellos supuestos
en que el trabajador opte por permanecer en activo con suspension propor-
cional del percibo de la pensién. De igual modo, se mantendran los sistemas
de jubilacién anticipada ligadas a los contratos de relevo y de sustitucién ya
previstos en la legislacién vigente”.
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Sea como fuere, en la jubilacién anticipada debe prestarse especial aten-
cion (siempre como presupuesto previo) a la distincién entre la que no es
imputable a la voluntad del trabajador, esto es, la involuntaria, regulada en el
art. 207 LGSS*, y la que se debe a la voluntad del mismo, contemplada en
el art. 208 LGSS. Asi, decimos que se trata de una distincién que presenta
caricter fundamental porque, 16gicamente, la penalizacién de la norma en un
caso y en otro, difiere de manera sustancial. Por un lado, la denominada invo-
luntaria, que puede deberse a diferentes causas, tales como las econémicas,
técnicas, organizativas o de produccién, introducidas a raiz del Real Decreto
Ley 5/2013. Antes de la reforma, la jubilacién anticipada involuntaria solo
podia basarse en: 1) causas econdmicas; 2) extinciones conforme a la Ley
Concursal; 3) muerte, jubilacién, incapacidad del empresario individual o
extincion de la personalidad juridica del empresario persona juridica (cuan-
do no exista sucesién empresarial); 4) la extincién del contrato de trabajo
por causa de fuerza mayor acreditada mediante resolucién de la autoridad
laboral; o 5) la extincién del contrato como consecuencia de ser victima de
la violencia de género. En definitiva, tanto en un uno como en otro caso, se
trata de una lista taxativa de causas, lo que proporciona al potencial benefi-
ciario cierta seguridad juridica, cuando su acceso a la situacién protegida es
involuntario*'.

40 Su apartado 1 sefiala que “el acceso a la jubilacién anticipada derivada del cese en el
trabajo por causa no imputable a la libre voluntad del trabajador exigird los siguientes requisi-
tos: a) Tener cumplida una edad que sea inferior en cuatro afios, como maximo, a la edad que
en cada caso resulte de aplicacién segtin lo establecido en el articulo 205.1.a) sin que a estos
efectos resulten de aplicacion los coeficientes reductores a que se refiere el articulo anterior;
b) Encontrarse inscrito en las oficinas de empleo como demandante de empleo durante un plazo
de, al menos, seis meses inmediatamente anteriores a la fecha de la solicitud de la jubilacion;
¢) Acreditar un periodo minimo de cotizacion efectiva de 33 afios, sin que, a tales efectos, se
tenga en cuenta la parte proporcional por pagas extraordinarias. A estos exclusivos efectos, solo
se computard el periodo de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacién social
sustitutoria, con el 1imite mdximo de un afio; d) Que el cese en el trabajo se haya producido
como consecuencia de una situacion de reestructuracion empresarial que impida la continuidad
de la relacion laboral (...)”.

41 Tras la reforma de diciembre de 2021 y la mas reciente de septiembre de 2022 (median-
te Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre), el art. 207 de la LGSS sefiala que “el acceso a la
jubilacion anticipada derivada del cese en el trabajo por causa no imputable a la libre voluntad
del trabajador exigird los siguientes requisitos:

a) Tener cumplida una edad que sea inferior en cuatro aios, como maximo, a la edad que en
cada caso resulte de aplicacion segun lo establecido en el articulo 205.1.a) sin que a estos efectos
resulten de aplicacion los coeficientes reductores a que se refieren los articulos 206 y 206 bis.

b) Encontrarse inscrito en las oficinas de empleo como demandante de empleo durante
un plazo de, al menos, seis meses inmediatamente anteriores a la fecha de la solicitud de la
jubilacién.

¢) Acreditar un periodo minimo de cotizacién efectiva de 33 afos, sin que, a tales efectos,
se tenga en cuenta la parte proporcional por pagas extraordinarias. A estos exclusivos efectos,
solo se computard el periodo de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacion
social sustitutoria, o del servicio social femenino obligatorio, con el limite mdximo de un afio.

d) Que el cese en el trabajo se haya producido por alguna de las causas siguientes:
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Por otra parte, en cuanto a la regulacion de la jubilacién anticipada vo-
luntaria®, lo primero a destacar es que, en cuanto a sus requisitos de acceso,

1.* El despido colectivo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion,
conforme al articulo 51 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

2.* El despido por causas objetivas conforme al articulo 52 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

3.% La extincion del contrato por resolucién judicial en los supuestos contemplados en el tex-
to refundido de la Ley concursal, aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2020, de 5 de mayo.

4.* La muerte, jubilacion o incapacidad del empresario individual, sin perjuicio de lo dis-
puesto en el articulo 44 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, o la
extincion de la personalidad juridica del contratante.

5.* La extincion del contrato de trabajo motivada por la existencia de fuerza mayor consta-
tada por la autoridad laboral conforme a lo establecido en el articulo 51.7 del texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

6.* La extincién del contrato por voluntad del trabajador por las causas previstas en los
articulos 40.1, 41.3 y 50 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

7.% La extinci6n del contrato por voluntad de la trabajadora por ser victima de la violencia
de género o violencia sexual prevista en el articulo 49.1.m) de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores.

En los supuestos contemplados en las causas 1.7, 2.7y 6.%, para poder acceder a esta modalidad
de jubilacion anticipada, serd necesario que el trabajador acredite haber percibido la indemnizacion
correspondiente derivada de la extincion del contrato de trabajo o haber interpuesto demanda judi-
cial en reclamacién de dicha indemnizacién o de impugnacién de la decision extintiva.

El percibo de la indemnizacion se acreditard mediante documento de la transferencia bancaria
recibida o documentacion acreditativa equivalente”. Tras exponer los coeficientes, indica que “a
los exclusivos efectos de determinar dicha edad legal de jubilacion, se considerard como tal la que
le hubiera correspondido al trabajador de haber seguido cotizando durante el plazo comprendido
entre la fecha del hecho causante y el cumplimiento de la edad legal de jubilacion que en cada caso
resulte de la aplicacién de lo establecido en el articulo 205.1.a). Para el coémputo de los periodos de
cotizacion se tomardn periodos completos, sin que se equipare a un periodo la fraccién del mismo”.

42 Tras la reforma de diciembre de 2021, el art. 208 de la LGSS seiiala que “el acceso a
la jubilacién anticipada por voluntad del interesado exigird los siguientes requisitos: a) Tener
cumplida una edad que sea inferior en dos afios, como méaximo, a la edad que en cada caso resul-
te de aplicacion segiin lo establecido en el articulo 205.1.a), sin que a estos efectos resulten de
aplicacion los coeficientes reductores a que se refieren los articulos 206 y 206 bis; b) Acreditar
un periodo minimo de cotizacién efectiva de treinta y cinco afios, sin que, a tales efectos, se ten-
ga en cuenta la parte proporcional por pagas extraordinarias. A estos exclusivos efectos, solo se
computard el periodo de prestacién del servicio militar obligatorio o de la prestacion social sus-
titutoria, o del servicio social femenino obligatorio, con el limite maximo de un afio; ¢) Una vez
acreditados los requisitos generales y especificos de dicha modalidad de jubilacidn, el importe
de la pension a percibir ha de resultar superior a la cuantia de la pensién minima que correspon-
derfa al interesado por su situacion familiar al cumplimiento de los sesenta y cinco afios de edad.
En caso contrario, no se podra acceder a esta formula de jubilacion anticipada”. Tras exponer los
coeficientes, indica que “a los exclusivos efectos de determinar dicha edad legal de jubilacion,
se considerard como tal la que le hubiera correspondido al trabajador de haber seguido cotizando
durante el plazo comprendido entre la fecha del hecho causante y el cumplimiento de la edad
legal de jubilacion que en cada caso resulte de la aplicacion de lo establecido en el articulo
205.1.a). Para el computo de los periodos de cotizacién se tomardn periodos completos, sin que
se equipare a un periodo la fraccién del mismo. 3. Cuando en el momento de acogerse a esta
modalidad de jubilacién el trabajador esté percibiendo el subsidio por desempleo del articulo
274, y 1o haya hecho durante al menos tres meses, seran de aplicacion los coeficientes reductores
previstos para la jubilacién anticipada por causas no imputables al trabajador, sin perjuicio del
cumplimiento de los requisitos del apartado 1 de este precepto”.
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los mismos se vinculaban y se siguen vinculando (tras la reforma de 2021) a
caracteristicas propias de la persona del potencial jubilado. De igual manera,
con la finalidad de desincentivar el acceso a este tipo concreto de pensidn, la
reforma de 2021 ha incrementado los coeficientes reductores, rebajando asi
la cuantia de la pension seglin el momento en que se accede a la misma. Se
trata, ademds, de una prevision legal que no se limita a la jubilacién antici-
pada voluntaria, sino que incluso en la jubilacién anticipada involuntaria la
pensién serd objeto de reduccién mediante la aplicacién, por cada mes o frac-
cioén de mes que, en el momento del hecho causante, le falte al trabajador para
cumplir la edad legal de jubilacién que en cada caso resulte de la aplicacién
de lo establecido en el articulo 205.1.a) de la LGSS, de los coeficientes que
resultan del cuadro que se contiene en el art. 207.2 de la LGSS, en funcién
del periodo de cotizacién acreditado y los meses de anticipacién. Por lo que
se refiere al primero de tales supuestos, en la reforma operada por la Ley
21/2021, se indica en su Exposicién de Motivos que “en materia de jubila-
cién anticipada voluntaria, se revisan los coeficientes reductores aplicables,
con el fin de promover la jubilacién a edades mas préximas a la edad legal de
jubilacion y favorecer las carreras de cotizacién mds largas”.

Ante este escenario, los convenios colectivos tratan de favorecer la ju-
bilacién anticipada, incentivando a los trabajadores para que accedan a la
misma, ya sea voluntariamente o no. Asi, son diversas las alternativas plan-
teadas convencionalmente. A modo de ejemplo, el Convenio colectivo estatal
de pastas, papel y cartén® emplea inicialmente una técnica de remisién a
la normativa de Seguridad Social, al indicar que “las personas trabajadoras
podran solicitar la jubilacién anticipada en los términos previstos en la nor-
mativa laboral y de seguridad social vigentes”. No obstante, tras esta previ-
sién genérica, fija unas cantidades en concepto de indemnizacién, cuando
los trabajadores deciden jubilarse anticipadamente, en atencién a la edad en
la que adelanten su retiro (que se incrementa progresivamente segiin se van
alejando en edad de la ordinaria)*.

En esta linea, también se pronuncia el Convenio colectivo nacional del ci-
clo de comercio del papel y artes gréficas 2019-2021%, que distingue cuantias
diferentes en funcién de la causa a que obedezca la jubilacién anticipada, ya
sea voluntaria o involuntaria. As{, para la voluntaria establece que “la persona
trabajadora que se acoja a la jubilacién anticipada por su libre voluntad en
los términos en que se contempla en la normativa de aplicacion de la misma
percibira: a)1.984 euros si se produce un (1) afio antes de su edad ordinaria de

4 Art. 19.2 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartdn.

En concreto, su art. 19.3, “Jubilacién anticipada”, dispone que “aquellas personas que
decidan jubilarse anticipadamente antes de cumplir la edad de 64 afios, percibiran las siguientes
cantidades indemnizatorias por perdida de sus derechos laborales: A los 60 afios: 7.500 euros; A
los 61 afios: 5.000 euros; A los 62 afios: 4.000 euros; A los 63 afios: 3.500 euros”.

4 Art. 55 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréficas
2019-2021.

44
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jubilacién; b) 3.486 euros si se produce dos (2) afios antes de su edad ordinaria
de jubilacién”, y que “en caso de mediar menos de un afio completo o menos
de dos afios completos entre la fecha en que la persona trabajadora se acoja a
la jubilacién anticipada y su fecha ordinaria de jubilacién, se abonar4 la parte
proporcional de las cantidades sefialadas en el apartado anterior”.

En este mismo Convenio, para la involuntaria se dispone que “se primara
segln la siguiente escala la jubilacién anticipada forzosa que tenga causa
en un despido objetivo por causas organizativas o de la produccién: a) Si se
produce cuatro (4) afios antes de la edad ordinaria de jubilacién: 6.726 euros;
b) Si se produce tres (3) afios antes de la edad ordinaria de jubilacién: 5.109
euros; c) Si se produce dos (2) afios antes de la edad ordinaria de jubilacién:
3.486 euros; d) Si se produce un (1) afio antes de la edad ordinaria de jubila-
cién: 1.984 euros”. También contempla premios de jubilacién anticipada el
X Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias*®.

En general, puede concluirse que, tras una observaciéon pausada de la
regulacién convencional en esta materia, los convenios presentan un margen
muy amplio para establecer con arreglo a qué criterios otorgan estos premios
o incentivos a los trabajadores que se quieran jubilar anticipadamente, como
pueden ser unos determinados afios de antigiiedad, la ausencia de ciertos
niveles de absentismo, etc.

Interesa, de igual modo, destacar que no se trata por regla general de un
derecho absoluto, pudiendo observarse en algunos convenios ciertas limi-
taciones en la obligacién de abono de las cantidades previstas en concepto
de indemnizacién, con previsiones tales como la siguiente: “esta obligacién
de abonar las anteriores cantidades indemnizatorias no serd de aplicacién
para las empresas que tengan establecidos Planes de Pensiones del Sistema
de Empleo u otros sistemas alternativos de compromisos por pensiones”.
Asimismo, en ocasiones la norma paccionada vincula la aplicacién de este
sistema a la dimensién de la plantilla, sefialando que “las empresas garan-

46 Articulo 35 X Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas alimenticias. Se
reconoce en favor de los trabajadores comprendidos en el dmbito de aplicacién de este Conve-
nio, una ayuda por jubilacién para aquellos trabajadores que decidan jubilarse anticipadamente
y tengan cumplidos, al menos, los sesenta (60) afios de edad en los siguientes términos: a)
Acreditando un minimo de diez afios al servicio de la empresa, el importe integro de una (1)
mensualidad de salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacion de la jubilacién
ordinaria; b) Acreditando un minimo de veinte afios al servicio de la empresa, el importe integro
de dos (2) mensualidades de salario, con todos sus complementos, por afio de anticipacién de la
jubilacién ordinaria; ¢) Acreditando un minimo de treinta afios 0 més al servicio de la empresa,
el importe integro de tres (3) mensualidades de salario, con todos sus complementos, por afio de
anticipacion de la jubilacion ordinaria; d) Acreditando un minimo de cuarenta afios al servicio de
la empresa, el importe integro de cuatro (4) mensualidades de salario, con todos sus complemen-
tos, por afio de anticipacion de la jubilacién ordinaria; e) Acreditando un minimo de cincuenta
afios al servicio de la empresa, el importe integro de cinco mensualidades de salario, con todos
sus complementos, por afio de anticipacién de la jubilacién ordinaria.

47 Art. 19.3 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén



Cldusulas y su impacto en la suficiencia del Sistema 121

tizaran el cumplimiento de este sistema de Jubilacién Anticipada hasta un
maximo del ocho por ciento (8%) de su plantilla. No obstante, se establece
en una jubilacién anticipada al afio en las empresas de hasta trece personas
de plantilla”™.

Otros convenios establecen los incentivos a la jubilacién anticipada a tra-
vés de premios en especie, como el Convenio colectivo estatal de estaciones de
servicio®, que sefiala que “para el personal que decida su jubilacién voluntaria
antes de cumplir los 65 afios se establecen los siguientes premios, que serdn
abonados en los siguientes productos en especie: 60 afios: 10.000 litros de com-
bustible para automocion a eleccién del trabajador/a; 61 afios: 9.000 litros de
combustible para automocién a eleccion del trabajador/a; 62 afios: 8.000 litros
de combustible para automocién a eleccion del trabajador/a; 63 afios: 7.000 li-
tros de combustible para automocién a eleccion del trabajador/a”. Es interesante
la opcidn de este Convenio, pues busca compensar al trabajador con estos bene-
ficios en lo que supone un gasto mensual practicamente fijo, con lo cual puede
resultar un incentivo atractivo, que se acrece cuanto mas dista el trabajador de la
edad ordinaria de jubilacién.

Asimismo, este convenio dispone, también en relacién con la jubilacién
voluntaria incentivada, una regla de acceso segtn la plantilla integrante del cen-
tro de trabajo, pues indica que “en centros de trabajo de menos de 13 personas
trabajadoras, podrd jubilarse en estas condiciones sélo uno/a al afio, salvo pacto
entre Empresa y trabajador/a”. Ademads, a ello afiade una exigencia de antigiie-
dad minima en la empresa, pues sefiala que en este caso “la persona trabajadora
ha de contar al menos con una antigiiedad en la Empresa de 10 afios y deber4, en
un plazo maximo de un mes, a contar desde el dia siguiente al periodo elegido,
comunicdrselo a la Direccién de la Empresa. Las empresas no contraen compro-
miso alguno de contratacién para estos supuestos’.

Otra alternativa viene dada por el Convenio colectivo estatal del sector la-
boral de restauracién colectiva para los afios 2020 y 2021, que prevé, en caso
de jubilacién anticipada (cuando se cuenta con ciertos afios de antigiiedad, di-
ferentes segun la provincia), que la empresa abone al jubilado un complemento
salarial. En el mismo convenio, también se contempla otra forma de incentivar-
la, a través de dias de vacaciones, al sefialar, respecto de los trabajadores de la
provincia de Palencia, para el caso de jubilacién anticipada voluntaria (minimo
5 afios de antigiiedad), que se concederan “85 dias de vacaciones si la jubilacién
es a los 60 afios. 67 dias de vacaciones si la jubilacién es a los 61 afios. 50 dias
de vacaciones si la jubilacién es a los 62 afos. 40 dias de vacaciones si la jubi-
lacién es a los 63 afios”.

8 Ibidem.

4 Art. 44 Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio.

30 Art. 64 Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva para los
afios 2020 y 2021.
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Como contraste a lo que se ha expuesto, otros convenios, por su parte,
fijan el abono de unas cuantias al trabajador que siga vinculado a empresa,
primando su fidelidad a la misma, en atencidn a sus afios de servicio, lo que
podria ser, a priori, una medida que contribuyese a evitar que los trabaja-
dores optasen por las jubilaciones anticipadas voluntarias. Es el caso, por
ejemplo, del Convenio colectivo para las empresas y las personas trabaja-
doras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as, donde se
seflala’ que “cuando una persona trabajadora, habiendo pasado de los 60
afios, permanezca vinculado a la empresa, percibird como compensacién
a la pérdida del concepto de premio que habia en anteriores Convenios,
una cantidad que percibird adicionada a la antigiiedad que le corresponda,
por 14 pagas por afio respectivamente, consistente en las siguientes cuan-
tias: Con 10 afios de servicio en la empresa, 6,80 euros por paga; Con 15
afios de servicio en la empresa, 21.68 euros por paga; Con 20 afios de servi-
cio en la empresa, 25.39 euros por paga; Con 25 afios de servicio o mas en
la empresa, 29.72 euros por paga”. Sin embargo, como indicaba, el propio
convenio limita estos beneficios, pues establece que “a los 65 afios, si por
cualquiera circunstancia, la persona trabajadora permaneciese trabajando en
la empresa, perdera el derecho al cobro de esta cantidad, ya que la misma
ha sido establecida precisamente para estimular la contratacién de nuevas
personas, mediante estimulo del acceso progresivo a la jubilacién”.

A modo de conclusidn, la jubilacién anticipada en el marco de la nego-
ciacion colectiva muestra una clara tendencia a su promocién, favoreciendo
el acceso a la modalidad voluntaria a través de diferentes incentivos. Ello
contrasta, como se decia al comienzo de este capitulo, con los objetivos del
legislador en aras a promover la prolongacién de la vida laboral, a través de
la figura del envejecimiento activo, que tiene un interés meramente indivi-
dual. Frente a ello, los incentivos propuestos en materia de jubilacién anti-
cipada presentan un claro interés colectivo, pero realmente no compensan
econdmicamente a los trabajadores. En cualquier caso, lo cierto es que la
actual tendencia legislativa a penalizar al trabajador que se jubila anticipa-
damente provoca que las previsiones convencionales al respecto presenten
un cardcter ciertamente regresivo, debido a la necesaria vinculacién entre
norma y convenio en esta materia tan particular.

3.2. Jubilacion anticipada parcial

La jubilacién anticipada parcial es una figura con una interesante singu-
laridad, al permitir que el trabajador acceda progresivamente a la jubilacion,
adecuando su contrato a dicha situacién, a la vez que se crea empleo en la

51 Art. 64 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as



Cldusulas y su impacto en la suficiencia del Sistema 123

medida en se formalice un contrato de relevo con un trabajador que cubra la
jornada que deja disponible el jubilado parcial®.

Desde el punto de vista de las normas de Seguridad Social, debe tomarse
como referencia el art. 215 de la Ley General de la Seguridad Social® y el
Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre, por el que se regula la Seguridad
Social de los Trabajadores contratados a tiempo parcial, asi como la jubila-

2 Asimismo, siempre que con cardcter simultineo se celebre un contrato de relevo en los
términos previstos en el articulo 12.7 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabaja-
dores, los trabajadores a tiempo completo podran acceder a la jubilacién parcial cuando retdnan
los siguientes requisitos: a) Tener cumplida en la fecha del hecho causante una edad de sesenta y
cinco afios, o de sesenta y tres cuando se acrediten treinta y seis afios y seis meses de cotizacion,
sin que, a tales efectos, se tengan en cuenta las bonificaciones o anticipaciones de la edad de ju-
bilacién que pudieran ser de aplicacion al interesado; b) Acreditar un periodo de antigiiedad en la
empresa de, al menos, seis afios inmediatamente anteriores a la fecha de la jubilacion parcial. A tal
efecto se computard la antigiiedad acreditada en la empresa anterior si ha mediado una sucesion
de empresa en los términos previstos en el articulo 44 del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, o en empresas pertenecientes al mismo grupo; ¢) Que la reduccién de su jornada
de trabajo se halle comprendida entre un minimo de un 25 por ciento y un maximo del 50 por
ciento, o del 75 por ciento para los supuestos en que el trabajador relevista sea contratado a jor-
nada completa mediante un contrato de duracion indefinida, siempre que se acrediten el resto de
los requisitos. Dichos porcentajes se entenderdn referidos a la jornada de un trabajador a tiempo
completo comparable; d) Acreditar un periodo de cotizacion de treinta y tres afios en la fecha del
hecho causante de la jubilacion parcial, sin que a estos efectos se tenga en cuenta la parte propor-
cional correspondiente por pagas extraordinarias. A estos exclusivos efectos, solo se computara
el periodo de prestacion del servicio militar obligatorio o de la prestacién social sustitutoria,
con el limite méximo de un afno. En el supuesto de personas con discapacidad en grado igual o
superior al 33 por ciento, el periodo de cotizacion exigido serd de veinticinco afios; e) Que exista
una correspondencia entre las bases de cotizacion del trabajador relevista y del jubilado parcial,
de modo que la correspondiente al trabajador relevista no podrd ser inferior al 65 por ciento del
promedio de las bases de cotizacion correspondientes a los seis tltimos meses del periodo de base
reguladora de la pensién de jubilacién parcial; f) Los contratos de relevo que se establezcan como
consecuencia de una jubilacion parcial tendran, como minimo, una duracién igual al tiempo que
le falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacién a que se refiere el articulo 205.1
a). En los casos a que se refiere la letra c), en que el contrato de relevo sea de cardcter indefinido
y a tiempo completo, deberd mantenerse al menos durante una duracién igual al resultado de
sumar dos afios al tiempo que le falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacion
a que se refiere el articulo 205.1.a). En el supuesto de que el contrato se extinga antes de alcanzar
la duraciéon minima indicada, el empresario estara obligado a celebrar un nuevo contrato en los
mismos términos del extinguido, por el tiempo restante. En caso de incumplimiento por parte
del empresario de las condiciones establecidas en el presente articulo en materia de contrato de
relevo, serd responsable del reintegro de la pension que haya percibido el pensionista a tiempo
parcial; g) Sin perjuicio de la reduccién de jornada a que se refiere la letra c), durante el periodo
de disfrute de la jubilacidn parcial, empresa y trabajador cotizardn por la base de cotizacién que,
en su caso, hubiese correspondido de seguir trabajando este a jornada completa.

En paralelo, véase art. 12.6 (respecto de la jubilacién parcial) y 12.7 (respecto del contrato
de relevo) del Estatuto de los Trabajadores.

3 El apartado 1 sefiala que “los trabajadores que hayan cumplido la edad a que se refiere
el articulo 205.1.a) y retinan los requisitos para causar derecho a la pension de jubilacién, siem-
pre que se produzca una reduccién de su jornada de trabajo comprendida entre un minimo del 25
por ciento y un maximo del 50 por ciento, podran acceder a la jubilacién parcial sin necesidad
de la celebracién simultdnea de un contrato de relevo. Los porcentajes indicados se entenderdn
referidos a la jornada de un trabajador a tiempo completo comparable”.
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cion parcial. También, como se indicara, las reglas transitorias que resultan
de aplicacién.

Desde el prisma de la norma estatutaria, por otra parte, se destaca el pa-
pel de la negociacion colectiva, a la que atribuye una funcién especialmente
relevante en esta cuestion, ya que el art. 12.7, letra e), sefiala que “en la nego-
ciacién colectiva se podran establecer medidas para impulsar la celebracion
de contratos de relevo”. En atencion al papel de los Convenios colectivos,
se puede observar que los que conforman el objeto de este informe adoptan
diversos enfoques en la implantacién o promocién de la jubilacién parcial.
Por ejemplo, en el caso del Convenio colectivo de trabajo de cueros, repu-
jados, marroquineria y similares de Catalufia™, al referirse a esta figura, su
previsién es meramente programatica, en el sentido de fomentar y divulgar
el binomio contratos de relevo-jubilacion parcial y promover su utilizacion
entre las empresas del sector. En concreto, dispone que “de conformidad con
el art. 12 del Estatuto de los Trabajadores, en relacion a los articulos 215 y
205 del RD 8/2015, y teniendo en cuenta las caracteristicas del sector y los
procesos de renovacion de plantillas que se producen en las empresas, puede
resultar de interés la utilizacién de la jubilacién parcial y de los contratos de
relevo. A tal fin, durante la vigencia del presente convenio, las organizaciones
firmantes divulgardn entre las empresas afectadas por el mismo las caracte-
risticas de este tipo de contratos para favorecer su utilizacién”. A este res-
pecto, el convenio sefiala que “esta jubilacion parcial, permite a las empresas
realizar procesos de renovacién de las plantillas a través de la substitucion
parcial de personas trabajadoras préximas a la edad de jubilacién, por otras
personas trabajadoras bien temporales que ya estdn contratadas en la empre-
sa, o bien parados de nuevo ingreso”.

En cambio, el planteamiento empleado por otros convenios atiende al
dato de los umbrales de trabajadores, al efecto de acceder a las jubilaciones
parciales en la empresa. Es el caso del Convenio colectivo estatal de pastas,
papel y cartén®, que sefiala que “considerando la regulacién de la nueva
Jubilacién Parcial recogida en el R.D-Ley 20/2018, de 7 de diciembre, de
medidas urgentes para el impulso de la competitividad econdmica en el sec-
tor de la industria y el comercio en Espaiia, estando encuadrados dentro de
las actividades de fabricacion de pastas, papel y carton, trabajando habitual-
mente a turnos rotatorios y requiriendo la actividad un alto grado de atencién
y esfuerzo fisico relevante, las partes firmantes de este Convenio acuerdan
la aplicacién de los dos modelos de jubilacién parcial recogidos en la legis-
lacion laboral vigente, siempre y cuando, tanto personas trabajadoras como
empresas, cumplan los requisitos establecidos”. A continuacién, detalla el
procedimiento de aplicacidn, indicando que “las Empresas aceptardn obliga-

3 Art. 24.3.2 Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y simila-

res de Cataluia
55 Art. 19.4 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén
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toriamente las solicitudes de Jubilacion a Tiempo Parcial que le formulen las
personas trabajadoras, siempre y cuando concurran las siguientes condicio-
nes: 1. Que no exista la necesidad de amortizar puestos de trabajo. 2. Que el
trabajador preavise con una antelacién de doce meses respecto de la fecha de
la pretendida Jubilacién Parcial. 3. Que el nimero de Jubilaciones Parciales
no supere el diez por ciento (10%) anual de la plantilla”. Este tltimo requi-
sito es exigible junto a los dos anteriores, con lo cual, aunque por supuesto
reconoce la obligacién de la empresa de aceptar estas solicitudes, aqui la
jubilacién del trabajador de que se trate se hace depender de que no se supere
un cierto umbral de jubilaciones parciales cada afio. Al respecto, emplea una
técnica de variabilidad normativa, al sefialar que, “no obstante, considerando
las especiales caracteristicas del sector se procurard aplicar la jubilacién par-
cial desde la edad minima de las personas trabajadoras exigida legalmente,
siempre y cuando concurran las circunstancias necesarias, debiendo atenerse
en cada momento a los requisitos que establezca la legislacion laboral vigen-
te. En este supuesto el preaviso se realizard con seis meses de antelacién y
la empresa dispondrd de otros seis meses para formalizar la jubilacién. Se
aceptard reducir a tres meses el periodo de formalizacién siempre y cuando
se preavise con nueve meses. Este supuesto estara limitado al diez por ciento
(10%) de la plantilla y al veinte por ciento (20%) de las personas trabajadoras
de cada puesto de trabajo”. Es decir, incorpora reglas concretas de preaviso
y de ejecucién de la medida, aspecto que también se limita en atencién a la
plantilla en funcién del plazo de preaviso establecido.

En otros casos, la técnica utilizada por los convenios es la mera remision
al cumplimiento de los requisitos previstos en el art. 215 de la Ley General
de la Seguridad Social, como es el caso del Convenio colectivo de dmbito
estatal para las empresas de mediacion de seguros privados para el perio-
do 2019-2022%, del XV Convenio colectivo general de centros y servicios
de atencidn a personas con discapacidad®’, del Convenio colectivo nacional
del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021%8, del Convenio
colectivo de Frit Ravich, S.L.%°, o del Convenio colectivo nacional para las
empresas dedicadas a los servicios de campo, para actividades de reposicién
y servicios de marketing operacional®. En este dltimo caso, la previsiéon con-

% Art. 61 bis, a) Convenio colectivo de dmbito estatal para las empresas de mediacién de

seguros privados para el periodo 2019-2022: “las empresas podran pactar con los trabajadores
individualmente el acceso a la jubilacién parcial de los trabajadores conforme a las previsiones
legales contenidas en el actual art. 215 de la Ley General de la Seguridad Social, asi como el
contrato de relevo en los términos previstos en el articulo 12.7 del Estatuto de los Trabajadores
vigente en la actualidad”.

57 Art. 20 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad.

8 Art. 56 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas
2019-2021.

% Art. 22 Convenio colectivo de Frit Ravich, S.L.

% Art. 52 Convenio colectivo nacional para las empresas dedicadas a los servicios de
campo, para actividades de reposicion y servicios de marketing operacional.
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vencional se complementa con una manifestacién de la empresa sobre cémo
procederd a tramitar estas solicitudes de jubilacién parcial®': “siempre que las
necesidades organizativas del servicio lo permitan, se compromete a poner
todos los medios a su alcance para tramitar dicha solicitud, asi como, a pro-
ceder a la contratacién del trabajador/a suplente o relevista, siempre que las
condiciones y caracteristicas de tal relevo sean posibles de conformidad con
legislacién aplicable”.

De igual manera, es preciso destacar el papel que algunos convenios co-
lectivos atribuyen a las empresas en el marco de la jubilacion parcial, en una
clara orientacién a favorecerla. Se deben considerar de buena fe las propues-
tas o compromisos convencionales como los incluidos en los textos que se
han citado. Més alld de ello, hay convenios que establecen derechos subje-
tivos en torno a la jubilacién parcial, como puede ser el caso del Convenio
colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de Pontevedra
(2015-2019)%, que senala que “se le reconoce a los trabajadores y trabaja-
doras el derecho subjetivo de solicitar de la empresa la jubilacién parcial y
la reduccién de jornada en el limite maximo legalmente previsto, cuando se
den los requisitos legalmente establecidos y, en especial, el de la edad, que
no podra ser inferior a la establecida por la ley en cada momento”. En esa
misma linea, el convenio sefiala que “la empresa estudiard la solicitud de
buena fe con la vista puesta en un acuerdo con la parte solicitante, aplicando
el principio de igualdad entre trabajadores/as eventuales e indefinidos y, en
todo caso, dard respuesta en un plazo maximo de treinta dias. En los casos de
discrepancias entre las partes se remitird la cuestién a la Comisién Paritaria
que resolverd en el ambito de sus funciones y en el plazo maximo de trein-
ta dias”. Pero en puridad, la jubilacién parcial no es un derecho subjetivo,
aunque los empresarios deben considerarla de buena fe. Por tanto, queda en
manos del empresario atender a esta circunstancia y promoverla en la nego-
ciacién colectiva, siempre en atencién a dicho principio. De todos modos, el
recurso unilateral al principio de buena fe resulta siempre arriesgado, ya que
el cumplimiento de lo previsto convencionalmente queda en manos de la par-
te empresarial, que normalmente en estas ocasiones atiende mds a cuestiones
tales como el beneficio empresarial, que al bienestar de sus trabajadores.

Otras medidas que pretenden favorecer la jubilacién parcial de los traba-
jadores, se refieren a la concesion de dias de licencia, que en general eximen
total o parcialmente de la obligacion de prestar servicios, como es el caso del
Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva para
los afios 2020 y 2021, que establece una licencia retribuida por fidelidad

1 Ibidem.

2 Art. 26 Convenio colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de
Pontevedra (2015-2019).

% Anexo Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva para los
afios 2020 y 2021.
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y vinculacién a la empresa, en los siguientes términos: “los/as trabajadores/
as que anuncien su deseo de acogerse a la situacién de jubilacién parcial
prevista en el articulo 13 D) de este convenio, en cuyo caso el disfrute de la
licencia podrd efectuarse en el periodo comprendido entre el cumplimiento
del/la trabajador/a de los 59 afios y los 65 afios, a su eleccién en una sola
vez o a cuenta del porcentaje de la jornada de trabajo que deba realizar el/la
trabajador/a durante su situacion de jubilacién parcial y con una equivalencia
de ciento sesenta horas por cada mes de licencia que le corresponda. Para co-
nocer el nimero de meses de licencia que le corresponden se contabilizara su
antigiiedad desde su ingreso en la empresa y hasta la fecha en que cumpla los
65 afios”. A nuestro entender, se trata de un incentivo especialmente atractivo
para el trabajador que quiera jubilarse parcialmente, ya que le permite dispo-
ner de cierto margen a la hora de concretar su jornada de trabajo, disfrutando
asi de mas dias de descanso.

Este mismo Convenio dispone que en el caso de los trabajadores de la
Comunidad de Madrid cuya jubilacién sea igual o superior al 50 % de su
jornada les correspondera un Plus de Ayuda al Transporte completo; mientras
que, si la jubilacién resulta inferior al 50 % de su jornada, les correspon-
dera un Plus de Ayuda al Transporte en cuantia equivalente al coste de la
tarjeta Abono Transporte para la zona que abarque toda la Comunidad de
Madrid. Dado el 4mbito territorial en que prestan servicios estos trabajado-
res, es interesante este planteamiento para los jubilados parciales, dado que
serd frecuente en su caso la necesidad de recurrir al transporte ptblico, cuya
cobertura, ya sea completa o parcial, serd acogida positivamente por ellos.

Otro aspecto sobre el que se debe reflexionar es en relacion con la posibi-
lidad de concentrar la jornada. En este sentido, ya el Real Decreto 1131/2002,
de 31 de octubre, por el que se regula la Seguridad Social de los trabajado-
res contratados a tiempo parcial, asi como la jubilacién parcial, modificé
el Reglamento General sobre cotizacidn y liquidacién de otros derechos de
la Seguridad Social®, previendo la posibilidad de acumular el tiempo de
prestacién de servicios, aceptando, respecto de los trabajadores con contrato
a tiempo parcial, que puedan acordar con su empresa que la totalidad de las
horas de trabajo que anualmente deban realizarse se presten en determinados
periodos de cada afio, o incluso, como ha admitido el Tribunal Supremo, de
forma plurianual.

Desde el prisma jurisprudencial, son relevantes los pronunciamientos del
Tribunal Supremo sobre la concentracién de la jornada en el dmbito de la
jubilacidon parcial, como ocurri6 en su Sentencia de 19 de enero de 2015%, al
indicar que “no tiene expresa contemplacion legal, (...) esa ausencia de espe-
cifico tratamiento normativo no implica de suyo ilegalidad alguna, sino que

¢ Aprobado por el Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre.
% STS de 19 de enero de 2015 (recurso casacién ud. nim. 627/2014).
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partiendo de la libertad de pacto que impera en nuestra legislacion [art. 1255
CC] aquella consecuencia solamente es sostenible cuando media fraude, y
éste (...) solamente se identifica con “la vulneracién de una norma prohibiti-
va o imperativa que se produce de una manera oblicua, es decir, mediante un
acto amparado formalmente en el texto de una norma [la denominada norma
de cobertura] que persigue en realidad un resultado contrario al ordenamien-
to juridico que, como tal, no queda protegido por aquella norma”*. Por tanto,
al no estar expresamente prohibido ni vulnerar ninguna norma imperativa, di-
cha acumulacién anual era perfectamente valida, frente al criterio que venian
siguiendo hasta entonces el Instituto Nacional de la Seguridad Social, quien
antes de 2015 la venia rechazando de plano al entender que encubria una
jubilacion anticipada total. Posteriormente, el Tribunal Supremo desarrollé
esta posicion, admitiendo también la concentracion en periodos plurianuales,
destacando a tal efecto su Sentencia de 29 de marzo de 2017¢.

Desde un punto de vista convencional, algin convenio sefiala que “la
empresa fijara de acuerdo con el trabajador el porcentaje de la jornada anual
a trabajar, continuando el trabajador de alta y cotizando hasta su jubilacién
total. Igualmente, podré pactarse la realizacién de forma acumulada del ni-
mero de horas que debe realizar hasta la jubilacién total”. Asi lo hace, por
ejemplo, el Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para
el ano 20219, o el ya citado Convenio colectivo para el sector del comer-
cio del metal de la provincia de Pontevedra (2015-2019), que sefiala que “el
porcentaje de la jornada que corresponde de trabajo efectivo se acumulara
en los meses inmediatamente siguientes a la jubilacién parcial y a jornada
completa, sin perjuicio de otros acuerdos anteriores a la firma de este conve-
nio colectivo o al acuerdo al que puedan llegar el trabajador y la empresa”.
También, a estos efectos, el citado Convenio colectivo de Frit Ravich, S.L.,
seflala que “los casos en que se acceda a la jubilacién parcial, empresa y
trabajador/a podran acordar la concentracién de la jornada reducida en un
periodo de tiempo concreto, a contar desde la celebracién del contrato de
relevo”. Otros convenios, por su parte, condonan parte de la jornada a modo
de licencia, total o parcialmente.

Reflexionando sobre la jubilacién parcial, y en atencién a su evolucion,
es importante destacar que se trata de una figura que ha tenido su utilidad,
pero hoy su incidencia es menor. Es cierto, que las empresas la siguen uti-
lizando, pero quizd ya no resulte tan ventajosa econdmicamente hablando,
precisamente porque la base de cotizacién durante la jubilacién parcial se ha
ido elevando de forma gradual, atendiendo a los porcentajes calculados sobre
la base de cotizacién a jornada completa. Es decir, también en este punto la
jubilacion estd sujeta a reglas transitorias, que se remontan al aiio 2013. En
ese aflo, la base de cotizacion era del 50 % de la base de cotizacién a jornada

% STS de 29 de marzo de 2017 (recurso casacién ud. nim. 2142/2015).
7 Articulo 69 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.
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completa. Después, por cada afio transcurrido desde 2014, se incrementd un
5 %, hasta llegar al 100 % de la base de cotizacién a jornada completa en
2023. En concreto, en los tdltimos afios la escala ha sido: para 2019 era el
80%; en 2020 el 85%; para 2021 era el 90%; en 2022 del 95%; y a partir de
2023 el 100%.

Ademds, la reduccién de jornada comprende (siempre normativamente
hablando) desde un minimo del 25% a un maximo del 50%, lo que hace re-
flexionar sobre cudl deberia ser el umbral de reduccién adecuado entre esos
porcentajes. Algunos convenios colectivos parten de una regla general al alza,
como el Convenio colectivo para el sector de harinas panificables y sémolas®
“el porcentaje de reduccidn de la jornada serd el maximo permitido legalmente
salvo que empresa y la persona afectada acuerden un porcentaje inferior”. De
igual manera, cabe plantearse la posibilidad de que los convenios colectivos
hagan un escalaje, a medida que la persona trabajadora se vaya acercando a la
edad de jubilacion. No debe olvidarse, sin embargo, que la profusa producciéon
normativa ha provocado, de manera necesaria, que el propio legislador deba
hacer frente a los problemas de transitoriedad normativa que, l6gicamente, se
derivan de todo ello. El mejor ejemplo de que es asi lo podemos encontrar en
la Disposicion Transitoria Cuarta de la Ley General de la Seguridad Social,
cuyo apartado quinto establece que se seguird aplicando la regulacién de la
pension de jubilacion, en sus diferentes modalidades, requisitos de acceso,
condiciones y reglas de determinacién de prestaciones, vigentes antes de la
entrada en vigor de la Ley 27/2011, de 1 de agosto, de actualizacién adecua-
cién y modernizacién del sistema de la Seguridad Social, a las pensiones de
jubilacién que se causen, en los siguientes supuestos: a) Las personas cuya
relacion laboral se haya extinguido antes de 1 de abril de 2013, siempre que
con posterioridad a tal fecha no vuelvan a quedar incluidas en alguno de los
regimenes del sistema de la Seguridad Social. b) Las personas con relacién
laboral suspendida o extinguida como consecuencia de decisiones adoptadas
en expedientes de regulacién de empleo, o por medio de convenios colectivos
de cualquier &mbito, acuerdos colectivos de empresa, asi como por decisiones
adoptadas en procedimientos concursales, aprobados, suscritos o declarados
con anterioridad a 1 de abril de 2013. Serd condicién indispensable que los
indicados acuerdos colectivos de empresa se encuentren debidamente regis-
trados en el Instituto Nacional de la Seguridad Social o en el Instituto Social
de la Marina, en su caso, en el plazo que reglamentariamente se determine. c)
No obstante, para el reconocimiento del derecho a pension de las personas a
las que se refieren los apartados anteriores, la entidad gestora aplicara la le-
gislacién que esté vigente en la fecha del hecho causante de la misma, cuando
resulte mas favorable a estas personas.

Precisamente esta Disposicion Transitoria Cuarta, apartado quinto, del
Estatuto de los Trabajadores de 2015 ha experimentado diversas prérrogas y

% Art. 19 Convenio colectivo para el sector de harinas panificables y sémolas.



130  Mejoras voluntarias en materia de proteccion social en la negociacion colectiva

modificaciones en los dltimos afios. Primero, respecto de las pensiones de ju-
bilacién que se causaran antes de 1 de enero de 2019; después, se extendio a
las que se causaran antes del 1 de enero de 2020%; posteriormente, se amplié
a las causadas antes del 1 de enero de 20217 luego, al 1 de enero de 20227";
hasta la dltima version, que elimina la referencia que se venia realizando a la
fecha limite en que se cause la pensién de jubilacidn, al indicar simplemente
que se seguird aplicando la regulacion de la pension de jubilacién cuando se
den los requisitos establecidos en dicha norma’.

Si se atiende a los textos convencionales, algunos se refieren expresa-
mente a este régimen transitorio, como es el caso del XII Convenio colectivo
de centros de asistencia y educacién infantil’?, que sefiala que “salvo en lo
establecido para los casos de jubilacién parcial en donde, la reduccién de
jornada y salario podra alcanzar el 75% (85% para quienes resulte de aplica-
cidn la disposicién transitoria cuarta, apartado 5 , de la LGSS), 1a duracién
del contrato de relevo podré ser indefinida o como minimo, igual al tiempo
que falte al trabajador sustituido para alcanzar la edad de jubilacién ordinaria
que corresponda”. Otros, no obstante, emplean una técnica de remision a la
normativa que en cada momento se encuentre en vigor, como el Convenio
Colectivo del sector de mataderos de aves y conejos™, que establece que
“en relacion con la jubilacién anticipada, la parcial y la flexible se estard a
lo dispuesto en la ley vigente”. Otro ejemplo viene dado por el Convenio co-
lectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte sanitario
de enfermos/as y accidentados/as™ que sefala que “cuando se cumpla los
requisitos legales para ello, las empresas atenderdn y aceptaran la peticion de
quienes manifiesten por escrito su voluntad de acceder a la jubilacién parcial.
En este caso las empresas estardn obligadas a su concesidn y serd necesario
que entre la empresa y la persona trabajadora se llegue a un acuerdo escrito
por lo que respecta a la forma en la que trabajara el porcentaje de jornada que
se mantiene de alta en la empresa y siempre dentro de la legislacién vigente
en cada momento”. No obstante, en la medida en que se esté ante pensiones
de jubilacién causadas conforme a la mencionada Disposicién Transitoria,
con el régimen vigente podrdn persistir jubilaciones parciales que se rigen
por normas precedentes.

Sin duda, una parte importante del impacto de la negociacién colectiva
en materia de jubilacién parcial tiene que ver con la normativa transitoria.
En relacién con esta materia existen multitud de acuerdos de empresa sobre

% En virtud del Real Decreto-ley 28/2018, de 28 de diciembre.

0 En virtud del Real Decreto-ley 18/2019, de 27 de diciembre.

"' En virtud del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero.

2 En virtud de la Ley 21/2021, de 28 de diciembre

3 Art. 29 XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil.

Art. 45 Convenio Colectivo del sector de mataderos de aves y conejos.

Art. 65.2 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transpor-
te sanitario de enfermos/as y accidentados/as.
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el régimen anterior, de dificil localizacion. A partir de la Disposicion Transi-
toria Cuarta, apartado quinto, siguen existiendo sistemas transitorios de ju-
bilacién parcial, al amparo de normativas anteriores. Al respecto también ha
tenido oportunidad de referirse la jurisprudencia del Tribunal Supremo. Una
resolucién que debe considerarse es la Sentencia de 4 de abril de 20197, cuyo
objeto fue determinar si cabia otorgar eficacia a la inclusién de un trabajador,
en julio de 2014, en el Acuerdo de jubilacién parcial adoptado a los efectos
previstos en la D. Final 12* de la Ley 27/2011 , y, por tanto con posteriori-
dad al 15 de abril de 2013, que era la fecha mdxima establecida en el Real
Decreto 1716/2012 para que los representantes unitarios y sindicales o las
empresas comunicaran al Instituto Nacional de la Seguridad Social los planes
de jubilacién parcial recogidos en los convenios colectivos o acuerdos colec-
tivos de empresa suscritos antes del 1 de abril de 2013, donde se debia incluir
certificacién acreditativa de la identidad de los trabajadores incorporados al
plan de jubilacién parcial. Ya en la Sentencia recurrida, que confirma aqui el
Tribunal Supremo, se afirmaba que “la empresa cumplié con el requisito de
registro del acuerdo en plazo, y que la existencia de alguna omisién o error
en la relacién nominativa de los trabajadores incorporados al plan no puede
afectar al reconocimiento del derecho, al no estar dispuesta tal consecuencia
en la norma”. Asimismo, su razonamiento parte de que “legalmente no se ha
establecido para la constitucién del derecho y el reconocimiento de la pres-
tacion el que nominalmente figurase el demandante, pues este requisito se ha
establecido de forma reglamentaria, imponiendo un ébice que sobrepasa el
entorno legal, y no estando previsto en el mismo, podemos concluir que se
trata de un reglamento que excede el perimetro de la ley”.

Otro aspecto, vinculado a la aplicacion de legislaciéon anterior, fue el
resuelto por la Sentencia del Tribunal Supremo de 30 de mayo de 20187,
que reflexiona sobre la aplicacién del régimen transitorio establecido en la
Disposicién Transitoria 17% de la Ley General de Seguridad Social de 1994,
a la que remitia la Disposicién Transitoria 12* del Estatuto de los Trabajado-
res de 199578, en relacion con la posibilidad de que la reduccién de jornada
mdxima del trabajador jubilado a tiempo parcial llegara al 85%, sin necesi-
dad de que el contrato de relevo fuera indefinido y a tiempo completo. En
otra ocasion, en unificacién de doctrina, el Tribunal Supremo reconocié el
derecho a la jubilacién parcial por cumplimiento de los requisitos esenciales
de la Disposicion Transitoria 2* del Real Decreto-Ley 8/2010, de 20 mayo, al
tener la trabajadora 60 afos de edad a la fecha de la solicitud, estando inclui-
da en un Acuerdo Colectivo de empresa para acceder a la jubilacién parcial

76 STS de 4 abril de 2019 (recurso casacién ud. nim. 1654/2017).

77 STS de 30 de mayo de 2018 (recurso casacién ud. nim. 2256/2016).

" Que prescribia que la nueva regulacién del contrato de relevo se debia aplicar de forma
gradual y remite a lo previsto en la Disposicién Transitoria 17* de la Ley General de la Seguridad
Social.

"  STS de 14 de septiembre de 2016 (recurso casacién ud. nim. 3106/2015).
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suscrito con anterioridad a la entrada en vigor del citado Real Decreto-Ley,
habiéndose producido el hecho causante con anterioridad al 31 de diciembre
de 2012. La Sentencia explica que “el Real Decreto Ley 8/2010, de 20 de
mayo, por el que se adoptan medidas extraordinarias para la reduccién del
déficit publico, (...) derogé la disposicién transitoria decimoséptima de la
LGSS, introducida (...) por la Ley 40/2007. Con ello estableci6 con caricter
general la exigencia de tener cumplidos 61 afios para el acceso a la jubilacién
parcial. Sin embargo, a través de su Disposicién Transitoria Segunda esta-
blecid la siguiente excepcion (que es la que resulta de aplicacién al presente
supuesto): “hasta el 31 de diciembre de 2012, podrdn acogerse a la modalidad
de jubilacion parcial establecida en el articulo 166.2 del texto refundido de la
Ley General de la Seguridad Social, aprobado por Real Decreto Legislativo
1/1994, de 20 de junio, con el cumplimiento de todos los requisitos exigidos
en las letras b), c), d), e) y f) de dicho articulo, los trabajadores afectados
por compromisos adoptados en expedientes de regulacién de empleo o por
medio de convenios y acuerdos colectivos de empresa, aprobados o suscritos,
respectivamente, con anterioridad a la entrada en vigor de este Real Decreto
Ley, a las siguientes edades: 60 afios si el trabajador relevista es contratado a
jornada completa mediante un contrato de duracion indefinida; o de 60 afios
y 6 meses si el trabajador relevista es contratado en otras condiciones”.

Por otra parte, siguiendo con el régimen transitorio, pero en el marco
concreto de la industria manufacturera, la Disposicién Transitoria Cuarta de
la LGSS admite en su apartado sexto la posibilidad de seguir aplicando la
regulacién para la modalidad de jubilacién parcial con simultdnea celebra-
cién de contrato de relevo, vigente con anterioridad a la entrada en vigor de
la Ley 27/2011, de 1 de agosto, de actualizacién, adecuacién y moderniza-
cién del sistema de la Seguridad Social, a pensiones causadas antes del 1 de
enero de 2023, siempre y cuando se acredite el cumplimiento de una serie
de requisitos, que serian los siguiente: a) Que el trabajador que solicite el
acceso a la jubilacién parcial realice directamente funciones que requieran
esfuerzo fisico o alto grado de atencion en tareas de fabricacion, elaboracion
o transformacion, asi como en las de montaje, puesta en funcionamiento,
mantenimiento y reparacion especializados de maquinaria y equipo indus-
trial en empresas clasificadas como industria manufacturera. b) Que el tra-
bajador que solicite el acceso a la jubilacién parcial acredite un periodo de
antigiiedad en la empresa de, al menos, seis afios inmediatamente anteriores
a la fecha de la jubilacién parcial. A tal efecto, se computard la antigiiedad
acreditada en la empresa anterior si ha mediado una sucesién de empresa en
los términos previstos en el articulo 44 del texto refundido de la Ley del Es-
tatuto de los Trabajadores, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, o en empresas pertenecientes al mismo grupo. ¢) Que en el
momento del hecho causante de la jubilacién parcial el porcentaje de traba-
jadores en la empresa cuyo contrato de trabajo lo sea por tiempo indefinido,
supere el 70 por ciento del total de los trabajadores de su plantilla. d) Que la
reduccién de la jornada de trabajo del jubilado parcial se halle comprendida
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entre un minimo de un 25 por ciento y un maximo del 67 por ciento, o del
80 por ciento para los supuestos en que el trabajador relevista sea contrata-
do a jornada completa mediante un contrato de duracién indefinida. Dichos
porcentajes se entenderdn referidos a la jornada de un trabajador a tiempo
completo comparable. e) Que exista una correspondencia entre las bases de
cotizacion del trabajador relevista y del jubilado parcial, de modo que la del
trabajador relevista no podra ser inferior al 65 por ciento del promedio de las
bases de cotizacion correspondientes a los seis dltimos meses del periodo
de base reguladora de la pensién de jubilacién parcial. f) Que se acredite un
periodo de cotizacion de treinta y tres afios en la fecha del hecho causante
de la jubilacidn parcial, sin que a estos efectos se tenga en cuenta la parte
proporcional correspondiente por pagas extraordinarias. A estos exclusivos
efectos, solo se computara el periodo de prestacion del servicio militar obli-
gatorio o de la prestacién social sustitutoria, con el limite maximo de un afio.
Por tanto, a las pensiones que se causen antes del 1 de enero de 2023, se les
seguird aplicando la regulacién para la modalidad de jubilacién parcial con
simultdnea celebracién de contrato de relevo, vigente con anterioridad a la
entrada en vigor de la Ley 27/2011.

Sobre este apartado sexto, el VIII Convenio colectivo estatal del cor-
cho®® pone de manifiesto la razén de ser de la jubilacién parcial en el dmbito
de la industria manufacturera, tras ser introducida por el Real Decreto Ley
20/2018, de 7 de diciembre. En el convenio se indica que la “medida no va di-
rigida exclusivamente a mejorar la competitividad de las empresas del Sector,
sino que (...) subyace otro objetivo ligado a la prevencién de riesgos labora-
les de dichos trabajadores al entender que a partir de una determinada edad
les resulta més gravoso desempefar su puesto de trabajo, lo que exige que las
tareas sefialadas sean desarrolladas en el marco de la profesion habitual de
esos trabajadores, ya que solo dentro de la habitualidad en el desempefio de
las funciones pude hablarse de un relevante esfuerzo fisico”.

En atencién a lo que se ha expuesto respecto de la jubilacién parcial, es
interesante destacar que, de los convenios consultados, la inmensa mayoria
tratan la primera de las modalidades de jubilacién parcial, esto es, la que
tiene lugar antes de cumplir la edad ordinaria de jubilacién, y no a partir de
ella. Esto pone de manifiesto, una vez mas, el interés de los convenios colec-
tivos de fomentar el acceso progresivo a la jubilacidn, a la vez que se sigue
vinculado a la empresa. En paralelo, muchos también lo presentan como un
auténtico mecanismo de fomento del empleo, en atencién a la formalizacién
de contratos de relevo. Ello también es asi si nos basamos en los datos que
maneja el Ministerio correspondiente, anteriormente citados, que permiten
concluir que, de las diversas cldusulas o previsiones de los convenios colec-
tivos en materia de jubilacidn, las que estdn presentes en mayor medida en

80 Art. 21.2 VIII Convenio colectivo estatal del corcho.
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los convenios, ya sean de empresa o de sector, son las relativas a la jubilacion
parcial.

4. ANALISIS DEL IMPACTO ECONOMICO DE ESTAS MEDIDAS
EN LA SOSTENIBILIDAD Y SUFICIENCIA DEL SISTEMA

Una vez expuesto el papel de la negociacion colectiva en materia de jubi-
lacién, corresponde hacer referencia al trasfondo econémico que hay detrés
de la regulacién de esta figura. Si se observa el camino recorrido por las nor-
mas que han abordado la tematica en los dltimos afios, estas se encuentran
fuertemente marcadas por la cuestién de la sostenibilidad del sistema. La
propia reforma operada por la Ley 21/2021, de 28 de diciembre, menciona
este objetivo en su Exposicion de Motivos.

Por otro lado, no es casual que, en cuanto a su cuantfa, las pensiones
contributivas de jubilacion integren la partida mds significativa de los Pre-
supuestos Generales del Estado. Al respecto, recientemente®!, el Consejo de
Ministros ha aprobado los Presupuestos Generales del Estado para 2023, que
incluyen una subida de las pensiones proxima al 8,5%.

Como se ha indicado, las medidas articuladas se proyectan sobre un gru-
po de pensionables cada vez mds numeroso, en contraste con un colectivo
de poblacién activa joven mas reducido, con contratos de duracién deter-
minada en muchos casos, y salarios y cotizaciones bajas, lo que repercute
directamente en la financiacién del sistema. De ahi, la necesidad de plantear
alternativas que contribuyan a incrementar los recursos disponibles a este fin.

En este sentido, y siempre de acuerdo con la tendencia que se ha indi-
cado en apartados precedentes, una de las medidas que se trata de fomentar
es el envejecimiento activo, que establece la posibilidad de compatibilizar
trabajo y pension para los jubilados pensionados. El intento de prolongar
la vida laboral tiene un claro trasfondo econdémico, que busca compensar
las necesidades emergentes que se derivardn de un grupo de pensionables
cuantitativamente mas numeroso en las décadas sucesivas, frente a grueso de
poblacién activa joven menos numeroso. Sin embargo, la opcién convencio-
nal parece que se inclina mds hacia otras alternativas legales, en particular el
favorecimiento de la jubilacién anticipada, que encuentra su explicacién en
el ambito econdémico-empresarial, con el consiguiente ahorro de costes para
las compaiifas.

Por otra parte, se han apuntado mecanismos enfocados al fomento del
empleo, como las cldusulas de jubilacion forzosa con la exigencia de incluir

81 Con datos de octubre de 2022.
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expresamente objetivos coherentes de politica de empleo en su articulado.
En la reforma de 2018 los identificaba con la mejora de la estabilidad en
el empleo por la transformacién de contratos temporales en indefinidos, la
contratacién de nuevos trabajadores, el relevo generacional, o cualesquiera
otras dirigidas a favorecer la calidad del empleo. Por su parte, en la reforma
de diciembre de 2021 se formula de forma inequivoca al referirse al relevo
generacional a través de la contratacién indefinida y a tiempo completo de,
al menos, un nuevo trabajador o trabajadora. Al fijar esta dltima reforma un
umbral maximo de edad mds elevado en materia de jubilacién forzosa, al
establecerlo en los 68 afios, la norma equilibra el interés por favorecer carre-
ras profesionales mds prolongadas y, en consecuencia, contribuir a la soste-
nibilidad del sistema. No obstante, como se ha avanzado, ello rige para los
Convenios colectivos firmados a partir del 1 de enero de 2022, pues para los
anteriores se aplican la regla transitoria de la Disposicién Transitoria Novena
del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las medidas que se proyectan y que tendrdn un efecto relevante, so-
bre la empresa y los trabajadores, cabe mencionar el mecanismo de equidad
intergeneracional, establecido por la Ley 21/2021, de 28 de diciembre®?, que
sustituye al factor de sostenibilidad introducido por la Ley 23/2013. Este ins-
trumento consiste en una cotizacién adicional finalista que nutrird el Fondo
de Reserva de la Seguridad Social, al elevar las cotizaciones a partir de 2023
y hasta 2032, para contribuir al incremento de los ingresos de aquel, los cua-
les han disminuido significativamente en los tdltimos afios. Esta aportacion
serd de 0,6% de cotizacién adicional a la cotizacién a la Seguridad Social
por contingencias comunes. Actualmente suponen un 23,6% para el empre-
sario, y un 4,7% para el trabajador. En total, la cotizacién en este concepto
es un 28,3 %. Con el aumento de las cotizaciones previsto a partir de 2023,
los trabajadores cotizaran un 0,1% mas, esto es, un 4,8%, y las empresas un
0,5% mas, es decir, un 24,1%. Con estos cambios, la cotizacién general por
contingencias comunes seria del 28,9%.

Estas medidas legislativas pueden tener un impacto muy relevante a la
hora de dar preferencia en las empresas a modelos de retirada anticipada del
trabajo, pues pueden percibir como beneficioso el hecho de promover que
se jubilen anticipadamente aquellos trabajadores con perfiles que rednan los
requisitos para ello. En particular, con relacién a los trabajadores de mayor y
edad y mayor coste para la empresa. De este modo, si el enfoque de los con-
venios se mantiene como hasta ahora en esta materia, la negociacién colecti-
va puede perpetuar unas practicas que buscan fundamentalmente el ahorro de
costes, perjudicando asi a un concreto colectivo de trabajadores.

No obstante, en la Ley 21/2021 parece buscarse que el trabajador demo-
re el retiro de la empresa. Se introduce cierta recompensa por la jubilacién

82 Disposicion Final cuarta.
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demorada, esto es, un premio por el alargamiento voluntario de la edad de
jubilacién (66 afios y 2 meses en 2022), que pretende retrasar la edad efectiva
del retiro de los trabajadores. Para ello, se articula un triple mecanismo, a
eleccién del trabajador: i) aumenta del 2 al 4 % el porcentaje de incremento
de la prestaciéon por demora; ii) se establece un cheque de pago Unico en el
momento de la jubilacién a aquellas personas que retrasen la jubilacién, entre
4.876 y 12.060 euros por cada afio de retraso, en funcién de la pensién de cada
trabajador y iii) se contempla una combinacién de las dos medidas anteriores.

Ademads, las empresas donde realizan su actividad las personas trabaja-
doras que se acojan a la jubilacién demorada estardn exentas de cotizar por
contingencias comunes, salvo incapacidad temporal dese el momento en que
cumplan la edad de jubilacién. Teniendo en cuenta todas estas medidas, hay
una clara apuesta por parte del Ministerio de Inclusién, Seguridad Social y
Migraciones por retrasar la jubilacién. Aunque es pronto para hacer cdlculos
sobre esta medida, cabria pensar que le resulta mucho més rentable plantear
este conjunto de medidas que el pago de la pensién durante mds afios.

Por lo tanto, nos encontramos en un momento clave para planificar los nue-
vos escenarios que se van a dar en las préximas décadas, ya que, muy pronto
comenzardn a incorporarse masivamente al colectivo de pensionistas aquellas
personas que integran la generacién del denominado baby boom, quienes, de
media, cuentan con vidas laborales prolongadas y bases de cotizacién elevadas.
Frente a esta eventualidad, desde la Unién Europea se recomienda, entre otras
cuestiones, alargar el periodo de célculo de las pensiones de jubilacién. Un ele-
mento que se ha eliminado en esta materia, y que nunca llegd a ponerse en mar-
cha, es el factor de sostenibilidad, que fue eliminado por un nuevo mecanismo
de equidad intergeneracional. Esa tendencia a promover carreras de cotizacién
mds largas se observa también a través del Método Abierto de Coordinacién
(MACQ), introducido por el Tratado de Lisboa, que busca establecer una serie de
pardmetros en el marco de la Unién Europea para intercambiar buenas practicas
y experiencias en diversas materias, entre las que se encuentran las pensiones.
Asi, a este respecto, el MAC ha destacado como fundamental la prolongacién
de la vida activa y la elevacion de la edad de jubilacidn.

En definitiva, estos aspectos financieros y presupuestarios, hacen que las
recientes reformas normativas endurezcan las posibilidades de retiro antici-
pado de la vida activa, acotando los margenes de que dispone la negociacion
colectiva para abordar esta materia y conjugar los intereses de trabajadores
y empresarios.

5. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES

En el tratamiento de este objetivo, se han analizado las diversas cldusulas
de los convenios colectivos relativas a jubilacién, en un momento en que las
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reformas normativas que se han venido aprobando tienen como uno de sus
ejes principales esta concreta temética. En el estudio se aborda de manera ex-
haustiva el enfoque que desde la negociacion colectiva se da a las diferentes
disposiciones en materia de jubilacién. Hemos apreciado asi que existen dis-
posiciones convencionales muy variadas, segin se trate de una u otra figura.
Por ejemplo, en el caso del envejecimiento activo el margen de la negocia-
cion colectiva ha sido escaso, y ello por causa de la rigidez con que la propia
normativa disefiaba esta figura, especialmente antes de la reforma de 2021,
cuando se hacia depender no solo de condiciones del trabajador (como edad
y afios cotizados), sino de la propia situacion de la empresa, en relacién a la
inexistencia de decisiones extintivas improcedentes en los seis meses ante-
riores. Todo ello hacfa que, en la préctica, fueran muy pocos los trabajadores
que se podrian acoger a esta modalidad. Como dato especialmente relevante,
conviene destacar que, en el caso de los convenios de empresa, en el afio 2020
las cldusulas de prolongacién de la vida laboral mas alld de la edad ordinaria
de jubilacién se incorporaron en un 5,92% de los convenios, y afectaron solo
a un 4,73% de los trabajadores; mientras que en los de sector supusieron
un 9,32% de los convenios, y afectaron a un 3,65% de los trabajadores. Por
tanto, se observa que, si los propios convenios apuestan mayoritariamente
por promover figuras como la jubilacién anticipada, esta prevalece frente al
envejecimiento activo, pues el planteamiento de este tltimo en la Ley Gene-
ral de la Seguridad Social impide que se pueda acceder a desde situaciones
de jubilacidén anticipada.

Otro aspecto que merece especial atencioén y que fue objeto de andlisis
en este bloque es el relativo a las cldusulas de jubilacién forzosa y los obje-
tivos coherentes de politica de empleo, que, especialmente con la regulacién
previa a la reforma de 2021, se manifiestan de forma diversa en el marco
de la negociacién colectiva. En atencién a la inestable trayectoria normativa
respecto de la pervivencia de estas cldusulas, los convenios analizados han
introducido diferentes mecanismos para favorecer la contrataciéon de nuevos
trabajadores al amparo de las mismas, cuando concurran los requisitos para
acceder a la jubilacion forzosa. En este sentido, algunos convenios se limitan
a adaptarse a las previsiones contenidas en el Estatuto de los Trabajadores
en la versién vigente cuando se suscribieron, mientras que otros van mads
alla tratando de favorecer a colectivos vulnerables o de dificil empleabilidad,
como puede ser el caso de personas con necesidades especiales o en riesgo
de exclusion social. Este aspecto debe acogerse con gran interés por la ne-
gociacion colectiva. En todo caso, la utilizacién de estas cldusulas es muy
habitual, pues segtin datos oficiales, que ya se han expuesto, en los convenios
de empresa supusieron un 12,13% del total de convenios y afectaron a un
27,96% de trabajadores; mientras que en los de sector supusieron un 16,15%
del total de convenios y afectaron a un 39,17% de trabajadores.

En el caso de la jubilacion forzosa, ademas, se ha apuntado que a lo largo
de los afos se generd un importante debate en torno a la discriminacién por
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razén de edad, pero se trata de una discusién que ya parece superada. La
raz6n no es otra que la constante y relevante jurisprudencia sobre la materia
recaida en los ultimos afios, en especial, la comunitaria. Asi, se sefiala en el
estudio que ya el propio Tribunal de Justicia de 1a Unién Europea declaré que
cuando esas limitaciones eran objetivas y razonables, y estaban vinculadas a
politicas de fomento del empleo, no implicaban una discriminacién por razén
de edad en atencion a la Directiva 2000/78/CE. Un aspecto muy notable, es la
tendencia que se marca con la reciente reforma de diciembre de 2021, al per-
filar los elementos de la jubilacién forzosa e incrementar el umbral de edad
minimo del trabajador afectado, posibilitando de este modo una mayor con-
tinuidad en la vida activa y, consecuentemente, carreras profesionales mas
largas. Esto ultimo, en lo que respecta a los convenios firmados a partir del 1
de enero de 2022, pues en el caso de los anteriores se mantendran vigentes de
manera transitoria, hasta tres afios después de la finalizacién de la vigencia
inicial pactada del convenio en cuestidn, en los términos en que se hubiesen
acordado. Por tanto, durante un tiempo, conviviran, los dos escenarios —el
antiguo y el nuevo—, como consecuencia de las reglas transitorias (que se
trataron en su momento).

Por otra parte, dada la regulacion mds exigente de la jubilacion forzo-
sa que se establece con la nueva formulacién de la Disposicién Adicional
Décima, interesa especialmente el supuesto vinculado a la correccién de la
brecha de género desde la perspectiva ocupacional. En este caso, como se ha
indicado, se exige una edad inferior a la de 68 afios —que es la establecida con
caracter general—, que identifica con la edad ordinaria de jubilacién que esta-
blezca la normativa de Seguridad Social. Como se ha avanzado en este capi-
tulo, la norma presenta ciertos interrogantes, en especial el referido al sector
de actividad a tomar en cuenta a efectos de calcular la tasa de ocupacién, ya
que se limita a hablar simplemente “del convenio”, pese a ello, debemos en-
tender que el convenio no es otro que el de empresa. De igual manera, la doc-
trina se ha planteado la duda relativa al momento en el que debe cumplirse el
criterio de ocupacién femenina, si bien parece razonable pensar que la fecha
de cémputo es la de constitucion de la comision negociadora del convenio.

En cuanto a la jubilacién anticipada total, es interesante destacar la diver-
gencia entre los objetivos perseguidos por la normativa de Seguridad Social,
en aras a desincentivar esta opcion entre los trabajadores, y la tendencia de los
Convenios colectivos de atraer a los empleados hacia esta figura, con diversos
beneficios. La mayoria de los convenios tratan de incentivar la misma a través
de diferentes medidas, lo que contrasta con la figura del envejecimiento acti-
vo, la cual presenta un dmbito subjetivo acotado, lo que pone de manifiesto la
necesidad de flexibilizar los requisitos de esta dltima, para permitir que desde
la negociacion colectiva se puedan ofrecer alternativas efectivas para prolon-
gar la vida laboral mas all4 de la edad ordinaria de jubilacién. Mientras tanto,
insistimos, la linea seguida por los convenios no camina en paralelo al rumbo
al que se orientan las normas que buscan compatibilizar pensidn y trabajo.
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Respecto de la jubilacidon parcial, es interesante destacar que, de los con-
venios consultados, la inmensa mayoria tratan la modalidad que tiene lugar
antes de cumplir la edad ordinaria de jubilacién. Esto pone de manifiesto, una
vez mads, el interés de los Convenios colectivos por fomentar el progresivo
acceso a la jubilacién de los trabajadores, de modo paulatino, a la vez que
se sigue vinculado a la empresa; y en paralelo, muchas también lo presentan
como un auténtico mecanismo de fomento del empleo, en atencién a la for-
malizacién de contratos de relevo. Esto es asi también si nos basamos en los
datos que maneja el Ministerio, que permiten concluir que, de las diversas
cldusulas o previsiones de los convenios colectivos en materia de jubilacion,
las que estdn presentes en mayor medida en los convenios —tanto de empresa
como de sector— son las relativas a la jubilacién parcial. Muchos son los
aspectos sobre los que se ha pronunciado la negociacién colectiva, como la
posibilidad de concentrar la jornada, o los umbrales de reduccién de jornada
adecuados entre los porcentajes fijados por la norma, entre otras cuestiones.
Todo ello, ha obligado al legislador a hacer frente a los problemas de transi-
toriedad normativa que, l6gicamente, se derivan de una profusa produccién
normativa en esta materia. En virtud de la Disposicién Transitoria Cuarta
de la Ley General de la Seguridad Social, conviven situaciones transitorias,
segun el periodo en que se hubieran causado las pensiones de jubilacién (de-
terminado por la norma en cada momento), con realidades amparadas por
la regulacién actual. Esas situaciones transitorias perviven en muchos con-
venios, generando en otros casos problemas interpretativos que han tenido
que clarificar los Tribunales, de ahf la importancia de la jurisprudencia del
Tribunal Supremo en materia de jubilacién parcial. No obstante, como ya se
ha indicado, la pervivencia de reglas transitorias hace de la jubilacién parcial
una figura muy util en el pasado, pero que tiende a quedar arrinconada en
el ambito de la empresa, especialmente tras la finalizacién de los aspectos
transitorios establecidos normativamente.

Por tltimo, en cuanto al impacto econémico de estas medidas, es innega-
ble el horizonte orientado a la sostenibilidad del sistema, como se ha obser-
vado en las reformas aprobadas hasta la fecha, pero también en las que estin
por venir, que sin duda buscardn articular férmulas para conservar el poder
adquisitivo de las pensiones.
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1. ANALISIS DE CLAUSULAS DE CONVENIOS COLECTIVOS
QUE REGULAN PUESTOS DE TRABAJO COMPATIBLES
CON INCAPACIDADES PERMANENTES TOTALES. EN
PARTICULAR, EN MATERIA DE SEGUNDA ACTIVIDAD.
ANALISIS SOBRE SU LEGALIDAD

Son pocos los convenios colectivos que regulan en sus cldusulas los
puestos de trabajo compatibles con incapacidades permanentes. Algunos
convenios al tratar la regulacion de las personas trabajadoras con discapaci-
dad se refieren a la necesidad de que las empresas ajusten “al personal con
declaracién de incapacidad permanente parcial para la profesion habitual, a
trabajos adecuados a sus condiciones, respetandoles el salario que tuvieran
acreditado antes de pasar a dicha situacién”'. Asimismo, se pueden apreciar
clausulas convencionales que estimulan la compatibilidad del trabajo con el
reconocimiento de una incapacidad permanente, en la que se especifica que
las empresas “podrdn contratar temporalmente para la realizacion de sus ac-
tividades, cualquiera que fuera la naturaleza de las mismas, a trabajadores
con discapacidad desempleados inscritos en la Oficina de Empleo, con un
grado de discapacidad igual o superior al 33% o a pensionistas de la Segu-
ridad Social que tengan reconocida una pensién de incapacidad permanente
en grado de total, absoluta o gran invalidez y a pensionistas de clases pasivas
que tengan reconocida una pensioén de jubilacién o retiro por incapacidad
permanente para el servicio o inutilidad. La duracién de estos contratos no
podra ser inferior a doce meses ni superior a tres afios. Cuando se concierten
por un plazo inferior al maximo establecido podran prorrogarse antes de su
terminacién por periodos inferiores a doce meses™>.

Los convenios colectivos mds recientes no regulan siempre de una for-
ma adecuada estas mejoras, lo que da lugar, en la préctica, a bastantes
litigios. Seria recomendable que las partes negociadoras de los convenios
colectivos sean rigurosas a la hora de definir con claridad el alcance de las

' Art. 19 IV Convenio colectivo del grupo de empresas Distribuidora Internacional de

Alimentacion, SA y DIA Retail Espaiia, SAU.
2 Art. 13.5 Convenio colectivo general de la Industria Quimica.
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compatibilidades para conseguir evitar problemas futuros en el momento
de su aplicacién y para crear seguridad juridica. Actualmente, la Seguri-
dad Social no exige la solicitud del reconocimiento de la compatibilidad
del trabajo con la situacién de incapacidad permanente total, pero, sin
embargo, si exige avisar sobre esa situaciéon y es en ese momento en el
que pueden iniciar una revisidn de oficio por mejoria si consideran que la
situacién puede ser incompatible.

Con respecto a la compatibilidad entre la pensién de incapacidad per-
manente total y el desempeifio de otra profesidn distinta de la que se tuvo
en cuenta para la declaracion de dicho grado de invalidez, no es posible so-
meter a nuevo andlisis de calificacién cada desempefio profesional ulterior
a la declaracién de la incapacidad permanente total para una determinada
profesioén porque tal actuacién careceria de soporte normativo. Asimismo,
lo que no autoriza la Ley es a comparar unas determinadas lesiones con las
profesiones que pueda ejercitar en el futuro una persona, a no ser que se
haga una revisién por mejoria o por agravacién. La declaracién de incapa-
cidad total se reconoce para una concreta profesion y, en consecuencia, no
cabe extender sus efectos juridicos a otras, que en modo alguno han sido
analizadas a la hora de realizar esa calificacién. En este orden de conside-
raciones se ha discutido también sobre la procedencia de compatibilizar
la prestacion de incapacidad permanente total con el desempeiio de un
trabajo en la misma empresa del mismo grupo profesional, pero realizan-
do otras funciones y para resolver la controversia hay que tener en cuenta
lo dispuesto en el art. 198.1 y 2 de la Ley General de Seguridad Social,
que establece que, “en caso de incapacidad permanente total, la pension
vitalicia correspondiente serd compatible con el salario que pueda percibir
el trabajador en la misma empresa o en otra distinta, siempre y cuando
las funciones no coincidan con aquellas que dieron lugar a la incapacidad
permanente total”. Por todo ello, aunque la persona trabajadora ostente la
misma categoria profesional, si realmente realiza otras funciones, puede
compatibilizar la incapacidad permanente total con un nuevo puesto de
trabajo en la misma empresa adaptado a sus limitaciones?.

Con respecto a la relacién entre la declaracién de la incapacidad per-
manente total y la compatibilidad con el trabajo, resulta muy interesante
la cldusula convencional que establece que “cando un/unha traballador/a
sexa declarado/a polo érgano competente en situacién de incapacidade
permanente total, poderd adxudicarselle un posto compatible coa sia nova
situacién e respecto do cal o/a interesado/a cumpra cos requisitos fixados
na correspondente relacién de postos de traballo. Para estes efectos, en-
tenderase que cumpre os requisitos cando posuda a titulaciéon académica
requirida para o acceso 4 categoria, do mesmo ou inferiores grupos ao da
sua, 4 cal estea reservada o posto de traballo. Para poder facer efectiva esta

3 SJS de 27 de noviembre de 2020 (proced. 746/2019).
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modalidade serd precisa a concorrencia dun informe de compatibilidade
emitido polo equipo de valoracién de incapacidades. Procurarase que a
vacante sexa do mesmo centro ou, se € 0 caso, na mesma localidade, onde
o traballador/a presta os seus servizos™. Asimismo, la SJS de Murcia, de
27 de noviembre de 2020°, reconoce la compatibilidad del trabajo con un
alta en la misma empresa y en el mismo grupo profesional, pero realizando
funciones o tareas distintas a las propias de su anterior puesto de trabajo.

Llegados a este punto, hay que destacar la existencia de cldusulas
convencionales de mejora de convenios colectivos que regulan segundas
actividades. Es decir, compromisos de recolocacién por parte de las em-
presas, por ejemplo, como la cldusula convencional que regula que “todo
o persoal laboral dedicado 4 extincién de incendios, unha vez cumpridos
os 60 anos, poderd pasar voluntariamente a unha segunda actividade, des-
ligada da extincidn directa, que desenvolverd no mesmo dmbito territorial
en que vina desempefando o seu posto”. En el mismo sentido, regulando
los puestos de trabajo de segunda actividad, hay clausulas que establecen
que “aos traballadores/as afectados declarados en situacion de invalidez
permanente total para o seu traballo habitual dardselles ocupacién efecti-
va, sempre que exista vacante un posto de traballo axeitado 4s sdas limita-
ciéns funcionais e cualificacion profesional, e asignardselles o salario que
corresponda ao seu emprego”’. Asimismo, también hay cldusulas conven-
cionales que reconocen que “las empresas podrdn contratar temporalmente
para la realizacién de sus actividades, cualquiera que fuera la naturaleza de
las mismas, a trabajadores con discapacidad desempleados inscritos en la
Oficina de Empleo, con un grado de discapacidad igual o superior al 33 %
0 a pensionistas de la Seguridad Social que tengan reconocida una pension
de incapacidad permanente en grado de total, absoluta o gran invalidez
y a pensionistas de clases pasivas que tengan reconocida una pensién de
jubilacién o retiro por incapacidad permanente para el servicio o inutili-
dad. A la finalizacién de dicho contrato el trabajador tendrd derecho a las
indemnizaciones previstas en la legislacién vigente™®.

Se puede hacer una valoracién positiva de estas cldusulas de mejoras
convencionales, ya que facilitan la compatibilidad de las prestaciones de in-
capacidad permanente con el desempefio de una segunda actividad, siempre
y cuando sea posible con el trabajo a desempefiar y las dolencias limitativas
que padezca la persona trabajadora.

4 Art. 7 Convenio colectivo tinico para o persoal laboral da Xunta de Galicia.

> Proced. 746/2019.

¢ Art. 3.10.1 Convenio colectivo tnico para o persoal laboral da Xunta de Galicia, sobre
Condiciéns especiais de traballo do Persoal do Servizo de Prevencion e Defensa contra Incen-
dios Forestais (SPDCIF) da Xunta de Galicia.

7 Art. 28 VI Convenio autonémico de Pompas Fiinebres de Galicia.

8 Art. 13.5.7 Convenio colectivo general de la industria quimica.
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2. ESTUDIO DE REGLAS SOBRE PREFERENCIAS DE
REINGRESO, EN RELACION CON LAS MEJORAS DE LAS
IP. REVISION DE LAS CLAUSULAS ACERCA DE RESERVA
DE PUESTO DE TRABAJO EN EL CASO DE INCAPACIDAD
PERMANENTE REVISABLE

No son muchos los convenios colectivos que establecen expresamente
la reserva del puesto de trabajo para los supuestos de revisién por mejoria
de una incapacidad permanente. Entre ellos, hay que destacar, por ejemplo,
la clausula convencional que indica que “as situacions que xeran dereito a
reserva de posto de traballo e que posibilitan a contratacién interina, ademais
das establecidas na lexislacion vixente, son as seguintes: declaracién da per-
soa traballadora en situacién de incapacidade permanente total, absoluta ou
grande invalidez cando sexa previsible a revisién por melloria™.

Con respecto a la reserva del puesto de trabajo, es necesario destacar,
desde un punto de vista normativo el Real Decreto 1451/1983, de 11 de
mayo, por el que en cumplimiento de lo previsto en la Ley 13/1982, de 7 de
abril, se regula el empleo selectivo o las medidas de fomento del empleo de
los trabajadores minusvalidos. Dicha norma se divide en 2 capitulos, por un
lado, estableciendo las condiciones en que se ha de producir la reincorpora-
cidén de los trabajadores declarados en incapacidad permanente parcial, reco-
nocida originariamente o como consecuencia de un expediente de revision'®,
en la empresa en la que venia prestando servicios, asi como de la reserva del
cupo de trabajadores con discapacidad en las empresas de mas de 50 traba-
jadores. Por otro lado, se incorporan medidas de fomento de empleo para los
trabajadores con discapacidad mediante subvenciones y bonificaciones a las
cuotas de la Seguridad Social''.

Otras cldusulas convencionales reconocen una preferencia de ingreso
ante una vacante para aquellos “trabajadores que hubieran cesado en la em-
presa por habérseles reconocido una incapacidad permanente total o absoluta
y después de haber recibido prestaciones de recuperacion profesional hubie-

° Art. 17 Convenio colectivo galego de centros especiais de emprego.

10" El art. 2 del Real Decreto 1451/1983, de 11 de mayo, por el que en cumplimiento de lo
previsto en la Ley 13/1982, de 7 de abril, se regula el empleo selectivo o las medidas de fomento
del empleo de los trabajadores minusvélidos, también se refiere a la incapacidad total y a la
incapacidad absoluta.

" La Disposicién Adicional Octava de la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién
de la autonomia personal y Atencion a las personas en situacion de dependencia, seiala que “las
referencias que en los textos normativos se efectiien a minusvélidos y a personas con minusvalia,
se entenderan realizadas a personas con discapacidad, y a partir de su entrada en vigor el 1 de
enero de 2007, las disposiciones normativas elaboradas por las Administraciones Publicas deben
utilizar los referidos términos”. En cumplimiento de ello, el RD 1856/2009, de 4 de diciembre,
de procedimiento para el reconocimiento, declaracion y calificacion del grado de discapacidad,
modificé el RD 1971/1999, de 23 de diciembre.
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ran recobrado su plena capacidad laboral, tendrdn preferencia para su ingreso
en la dltima empresa en que trabajaron en la primera vacante que se produzca
en su categoria o grupo profesional””!2. Sin embargo, se trata de una redaccién
coincidente con la reconocida normativamente en el art. 2.1 del Real Decreto
1451/1983, de 11 de mayo, por el que en cumplimiento de lo previsto en la
Ley 13/1982, de 7 de abril, se regula el empleo selectivo o las medidas de
fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos. Por tanto, no se puede
hacer una valoracién positiva porque este tipo de cldusulas no contemplan
una verdadera mejora convencional.

Se pueden apreciar cldusulas convencionales muy interesantes que con-
templan el derecho a la ocupacién efectiva de aquellas personas trabajadoras
a las que les haya sido reconocida una incapacidad permanente total, indican-
do que “aos traballadores/as afectados declarados en situacion de invalidez
permanente total para o seu traballo habitual dardselles ocupacion efectiva,
sempre que exista vacante un posto de traballo axeitado 4s stdas limitacions
funcionais e cualificacién profesional, e asignaraselles o salario que corres-
ponda ao seu emprego”*3.

Hay que tener en cuenta que hay convenios colectivos que imponen la
obligacién a la empresa de reincorporar al trabajador y dar otro puesto de
trabajo apto y compatible con la incapacidad permanente total reconocida, no
pudiendo la empresa exigir al trabajador que tenga que acreditar su aptitud'®.

Por dltimo, en los supuestos de revisién por mejoria de los grados de
incapacidad permanente total para la profesion habitual, absoluta para todo
trabajo o gran invalidez, que permita su reincorporacion al puesto de trabajo,
hay cldusulas convencionales que sefialan que “subsistird la suspensién de
la relacién laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un periodo de
dos afios a contar desde la fecha de notificacion de la resolucién por la que se
declare la incapacidad permanente o, en su caso, durante el periodo que reste
para la finalizacién de la relacién de servicios de cardcter temporal, si esta
fuera de duracién inferior”'®. También hay que hacer referencia al art. 48.2
del ET que se refiere a la suspensién de la relacion laboral, que garantiza
la reserva del puesto de trabajo durante dos afios desde la declaracién de la
incapacidad permanente y que seria de aplicacion en aquellos sectores que
carezcan de convenio colectivo. Igualmente se contempla en el art. 7 del RD
1300/1995, de 21 de julio, por el que se desarrolla, en materia de incapaci-
dades laborales del sistema de la Seguridad Social, la Ley 42/1994, de 30 de

2

2 Art. 20 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla

cocida.
13

Art. 28 VI convenio autonémico de Pompas Fiinebres de Galicia.
4 STSJ de Islas Canarias, de 29 de julio de 2019 (rsup. 329/2019) o STSJ de Galicia, de
26 de noviembre de 2018 (rsup. 2433/2018), entre otras.

15 Art. 93 IV Convenio colectivo tinico para el personal laboral de la Administracién Ge-
neral del Estado.
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diciembre, de medidas fiscales, administrativas y del orden social, que indica
que en aquellos “supuestos de declaracion de invalidez permanente con reser-
va de puesto de trabajo: “1.— La subsistencia de la suspensién de la relacién
laboral, con reserva de puesto de trabajo, que se regula en el apartado 2 del
art. 48 del Texto Refundido de la ley del Estatuto de los Trabajadores, solo
procedera cuando en la correspondiente resolucién inicial de reconocimiento
de invalidez, a tenor de lo previsto en el parrafo primero del apartado 2 del
art. 143 de la Ley General de la Seguridad Social, se haga constar un plazo
para poder instar la revision por previsible mejoria del estado invalidante
del interesado, igual o inferior a 2 afios. 2.-En el supuesto al que se refiere
el apartado anterior, se dard traslado al empresario afectado de la resolucién
dictada al efecto por la correspondiente Direccién Provincial del INSS”.

Es realmente destacable la mejora que sefiala que “en el caso de no haber
finalizado el expediente de revisién por mejoria en el mencionado periodo
de dos afios, la reserva se prolongard hasta la finalizacion de aquel”'®. Si-
guiendo esa linea, seria muy positivo establecer cldusulas que garanticen el
reingreso incluso aunque hubiese finalizado el expediente de revisién y se
hubiesen superado los dos afios de duracién. Porque las personas trabajado-
ras no tienen la culpa de que el procedimiento pueda durar mds de los dos
afios de reserva que contempla la normativa.

3. CLAUSULAS DE FOMENTO DE EMPLEO DE PERSONAS
CON DISCAPACIDAD. POLITICA DE ADAPTACION DE
PUESTOS DE TRABAJO PARA TRABAJADORES/AS
SOMETIDOS/AS A ESPECIALES RIESGOS. EN GENERAL,
ADAPTACIONES DE PERSONAS CON DISCAPACIDADES

Con respecto a la contratacién de personas con discapacidad, hay que
destacar convenios colectivos que establecen un compromiso a su contra-
tacion en funcién del nimero de trabajadores de la empresa, por ejemplo
“las empresas que empleen a un nimero de 50 o mas trabajadores vendrdn
obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por 100 sean trabajadores con
discapacidad o a adoptar las medidas alternativas previstas en el art. 42.1 del
Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las personas con disca-
pacidad y de su inclusién social. Las empresas de menos de 50 trabajadores
contemplaran, en los procesos de seleccidon de personal para cubrir vacantes,
criterios de discriminacién positiva que den preferencia a la contratacién de
personas con algiin tipo de discapacidad, siempre que ésta no sea obsticu-
lo para ejercer adecuadamente las funciones que hayan de desarrollar en el

16 Ibidem.
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puesto de trabajo de que se trate””. En el mismo sentido, se encuentran
otras cldusulas que establecen que “las empresas con cincuenta trabajadores
y trabajadoras o mds reservardn en las contrataciones que se realicen a partir
de la publicacion de este Convenio, el 3 % de puestos de trabajo a personas
con discapacidad; en el citado porcentaje queda incluido, en su caso, el por-
centaje del 2 % establecido en el art. 42 del Real Decreto Legislativo 1/2013,
de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley Ge-
neral de derechos de las personas con discapacidad y de su inclusién social
y disposiciones vigentes. Asimismo, se adaptardn los procesos de seleccion
e incorporacion, para garantizar las oportunidades de acceso a todas las per-
sonas con discapacidad”'®. Algunas cldusulas convencionales van mads alld
estableciendo medidas mds concretas para llevar a cabo la readaptacion de las
personas con discapacidad, avanzando en “la identificacién de las actividades
y los puestos de trabajo que pueden tener menos dificultades para su cobertu-
ra por personas con discapacidad. Las empresas promoverdn que las acciones
de formacion profesional se encuentren debidamente adaptadas a las distintas
discapacidades que puedan presentar las personas trabajadoras; de tal for-
ma que puedan participar en igualdad de condiciones que el conjunto de la
plantilla. Garantizar que las empresas colaboradoras que tengan un enclave
laboral adecuan sus instalaciones y los puestos de trabajo a las necesidades
de los trabajadores del Centro Especial de Empleo”". Muy ventajosa resulta
la cldusula convencional que establece que “nas convocatorias ptiblicas para
persoal de novo ingreso garantirase unha reserva do 7% dos postos ofertados
nas ditas convocatorias, para as persoas cuxo grao de minusvalidez sexa do
33% ou superior, e acrediten a compatibilidade co desempefio das tarefas
e funciéns correspondentes, segundo se determine regulamentariamente”?.

También hay convenios colectivos que tienen en cuenta la discapacidad
en relacion con las modalidades contractuales. En este sentido, el art. 7.2.1
del XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas, sefiala que podra cele-
brarse un contrato en practicas “con quienes estuvieran en posesion de titulo
universitario o de formacién profesional de grado medio o superior, o titulos
oficialmente reconocidos como equivalentes, dentro de los cinco afios inme-
diatamente siguientes a la terminacidn de los correspondientes estudios, o de
los siete cuando se concierte con un trabajador con discapacidad”?'. Muchos
otros convenios colectivos contemplan esta distincion referida a las personas

17 Art. 30 XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil.

'8 Art. 24 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad.

19 Art. 18 Convenio colectivo estatal del sector laboral de restauracién colectiva para los
afios 2020 y 2021.

2 Art. 10 Convenio colectivo tinico para o persoal laboral da Xunta de Galicia.
Art. 7.2.1 XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas. La ampliaciéon de 5 a
7 afios es una mejora que se puede apreciar frecuentemente en las cldusulas de los convenios
colectivos, como en el art. 12 del Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y
salazones de pescado y marisco.

21
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con discapacidad®. Asimismo, también hay convenios colectivos que se re-
fieren al contrato de formacién, por ejemplo, la cldusula convencional que
establece que se puede celebrar un contrato de formacioén “con traballadores
maiores de 16 anos e menores de 25 anos que carezan de cualificacién profe-
sional recofecida polo sistema de formacidn profesional para o emprego ou
do sistema educativo requirida para concertar un contrato en practicas. Pode-
ranse acoller a esta modalidade contractual os traballadores que cursen for-
macién profesional de sistema educativo. O limite maximo de idade non sera
de aplicacién cando o contrato se concierte con persoas con discapacidade”?.
En este orden de consideraciones hay que tener en cuenta que actualmente se
debe aplicar el Real Decreto Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo,
y la transformacién del mercado de trabajo, que modificé el art. 11 del ET.
Concretamente, en relacion con las modalidades contractuales el Real Decreto
Ley 32/2021 entr6 en vigor el 30 de marzo de 2022, estableciendo un tinico
contrato formativo con dos modalidades: un contrato de formacién en alter-
nancia y un contrato de formacién para la obtencién de la practica profesional.

En este orden de consideraciones, también hay que tener en cuenta que
los contratos predoctorales con cardcter general tienen una duracién de 4
afios, pero “cuando el contrato se concierte con una persona con discapaci-
dad, el contrato podra alcanzar una duracién méxima de seis afios”*.

Otras cldusulas convencionales se centran en conseguir mejorar la cali-
dad del empleo de las personas con discapacidad reduciendo la temporalidad
y rotacién del mismo, “con el fin de conseguir que la atencion a las personas
usuarias sea de la mayor calidad y mas cualificada posible, siendo prioritaria
la contratacion indefinida”?. Sin embargo, dicha cldusula no deja de ser una

22 El art. 12 Convenio colectivo de carpinteria, ebanisteria y actividades afines de la pro-

vincia de Pontevedra 2017-2019 sefiala que “non poderdn contratarse en practicas aqueles traba-
Iladores que tefian rematado os seus estudios dende mdis de cinco anos ou sete cando o contrato
se concerte cun traballador con discapacidade”. En el mismo sentido se refiere el art. 27 del XII
Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil. También se puede apreciar en
el art. 19 del XIII Convenio colectivo de 4mbito estatal para los centros de educacién universita-
ria e investigacion.

2 Art. 9.2.a) Convenio colectivo de carpinteria de Ribeira de la provincia de Pontevedra
2017-2019. En el mismo sentido, el art. 14 del VII Convenio colectivo estatal para los centros de
ensefanza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artis-
ticos. Igualmente se establece en el art. 35 del Convenio colectivo para el sector del comercio del
metal de la provincia de Pontevedra 2015-2019 o en el art. 12 del Convenio colectivo del sector
de conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco.

2 Art. 20 XIII Convenio colectivo de dmbito estatal para los centros de educacién univer-
sitaria e investigacién y Resolucion de 6 de octubre de 2020, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacién del XIIT Convenio colectivo de 4mbito
estatal para los centros de educacidn universitaria e investigacion: nueva redaccion al art. 20.

% Art. 18 VII Convenio colectivo marco estatal de servicios de atencion a las personas
dependientes y desarrollo de la promocién de la autonomia personal, residencias privadas de
personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio.
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mera declaracién de intenciones muy genérica, por lo que seria recomenda-
ble establecer medidas concretas en las mejoras de convenio.

Siendo muy importante la formacién de los trabajadores para su readap-
tacién profesional, también resultan interesantes las cldusulas que consisten
en otorgar “prioridad formativa a las personas con discapacidad para facilitar
la integracién laboral en el sector”?.

Por otro lado, se pueden encontrar referencias a las politicas activas de
empleo con respecto a las personas con discapacidad, en las que se remarca
que no podra “existir discriminacién hacia las personas con discapacidades,
fisicas, psiquicas o sensoriales, siempre que se hallaren en condiciones de ap-
titud para desempeifiar el trabajo o empleo de que se trate. Las entidades trans-
mitirdn estos principios en todos los d&mbitos y promoverdn politicas activas
para la contratacion, visibilidad e integracién de personas con discapacida-
d”%. En el mismo sentido, algunos convenios colectivos tratan la discapacidad
desde la perspectiva del derecho a la igualdad y a la no discriminacién, como
por ejemplo indicando que no pueden producirse discriminaciones “por razén
de disminucidns psiquicas, fisicas ou sensoriais, sempre que se estivera en
condiciéns de aptitude para desempeiiar o traballo ou emprego do que se tra-
te”?, Asimismo, algunos convenios de empresa, por las propias caracteristicas
de los mismos, establecen en sus cldusulas un trato personalizado a las perso-
nas con discapacidad, a este respecto “la ONCE, como principal entidad em-
pleadora de personas con discapacidad, tiene el firme compromiso de atender
sus fines en este ambito y de realizar sus mejores esfuerzos con el objetivo de
mantener el nivel de empleo de la Organizacién, haciendo especial hincapié
en los trabajadores y trabajadoras con discapacidad. No se debe olvidar, den-
tro de este contexto, que a las dificultades normales que encuentra cualquier
persona que intenta incorporarse a un mundo laboral cada vez mas exigente se
debe afiadir, en el caso de las personas con discapacidad, las que derivan de su
propia situacién, por lo que estas personas precisan de mayores apoyos y de
una formacién profesional mds individualizada y constante en el tiempo para
adquirir unas habilidades y conocimientos cada vez mds especializados, prin-
cipalmente por la introduccién de las nuevas tecnologias”. Asimismo, se les
concede a las personas con discapacidad un “periodo transitorio que les per-
mita adquirir las habilidades necesarias para el pleno y correcto desempefio
de su trabajo y para su equiparacién con los demds trabajadores y trabajadoras
de la Organizacién™.

% Art. 81 II Convenio colectivo nacional de servicios de prevencién ajenos. De la misma

manera se establece en el art. 57 del Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de
CC.00., que establece la prioridad formativa a las personas con discapacidad.

2 Art. 13 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

2 Art. 28 Convenio colectivo para el sector de comercio de materiales para la construc-
cién y saneamiento de la provincia de Pontevedra 2018-2019.

»  Disposicion adicional tercera del XVI Convenio colectivo de la ONCE y su personal.

3 Disposicién adicional tercera XVI Convenio colectivo de la ONCE y su personal. Esta-
blece un “tramo Inicial (junior), en el que se encuadra el personal que se incorpora a la ONCE
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Muchas de las remisiones de las cldusulas de los convenios colectivos
referidas al fomento del empleo de las personas con discapacidad hacen re-
misiones expresas a la normativa de aplicacién, sin contemplar mejoras sig-
nificativas, como, por ejemplo, la cldusula que establece que “las empresas
afectadas por el presente Convenio con 50 o mds trabajadores, dardn cum-
plimiento a lo establecido en la Ley General de derechos de las personas con
discapacidad y de su inclusion social en materia de reserva de puestos de tra-
bajo a cubrir por personas discapacitadas, teniendo las mismas condiciones y
garantias salariales que el resto de trabajadores™?!.

Otras clausulas convencionales valoran la fidelidad con la empresa teniendo
en cuenta la antigiiedad en la misma y si el origen de la discapacidad tiene un
nexo de causalidad con el trabajo, estableciendo el compromiso de ocupar a
la “persona trabajadora con discapacidad que tenga su origen en alguna enfer-
medad profesional, accidente de trabajo o desgaste fisico natural, como conse-
cuencia de una dilatada vida al servicio de la empresa, destindndole a trabajos
adecuados a sus condiciones. En los casos de discapacidad fisica, psiquica y/o
sensorial por otras razones, la empresa, existiendo puesto vacante, procurard el
mejor acoplamiento de la persona trabajadora. Asimismo, y de forma compa-
tible con las disposiciones legales vigentes, las empresas vendran obligadas a
proveer las plazas de personal subalterno, con aquellas de sus personas traba-
jadoras que, por discapacidad fisica, psiquica y/o sensorial, enfermedad o edad
avanzada, no puedan seguir desempefiando su oficio con el rendimiento normal,
y siempre que carezcan de pensién para su sostenimiento’32,

Es muy interesante el compromiso de muchas empresas con la necesidad
de readaptacién de los puestos de trabajo ante una situacién de discapacidad
sobrevenida producida por un accidente o enfermedad profesional, como se
indica en la cldusula convencional en la que se establece que “todos aque-
llos trabajadores que por accidente de trabajo o enfermedad profesional, con
reduccién de sus facultades fisicas o intelectuales sufran una capacidad dis-
minuida, tendran preferencia para ocupar los puestos mas aptos, en relacion
con las condiciones que existan en la empresa. En estos casos, el salario que
le corresponderd al trabajador en su nueva categoria serd el asignado a tal
categoria profesional”®. Otras cldusulas convencionales varian en la redac-

para iniciarse en las tareas propias de su actividad; se prolonga durante el tiempo necesario
hasta que acredite la capacitacion, responsabilidad y profesionalidad adecuada, y en ningtin caso
podré exceder de tres afios de prestacion laboral efectiva. Tramo de Desarrollo (senior), en el
que se encuadra el personal que dispone de todos los recursos y conocimientos necesarios para
el 6ptimo desempefio de su puesto; se alcanza normalmente desde el cuarto afio de actividad”.

31 Art. 16 II Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboriste-
rias y perfumerias o el art. 44 Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y sala-
zones de pescado y marisco, sobre reserva de puesto de trabajo para personas con discapacidad,
que tan solo indica que “se estard a lo dispuesto en la legislacién vigente”.

32 Art. 17 Convenio colectivo estatal de perfumeria y afines.

3 Art. 68 Convenio colectivo para la fabricacién de conservas vegetales. En el mismo
sentido, el art. 39 del Convenio colectivo estatal para las industrias de granjas avicolas y otros
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cion, pero con el mismo compromiso de readaptacién del puesto de trabajo
por parte de la empresa para las personas con discapacidad, con la finalidad
de “mantener en el trabajo, a aquel personal que por discapacidad en sus
condiciones fisicas, psiquicas, intelectual o sensorial, o por otras circuns-
tancias no se halle en situacién de dar rendimiento normalmente exigible en
su categoria, y le haya sido denegada la invalidez permanente total para la
profesion habitual, las empresas procuraran destinarle a trabajos adecuados a
sus condiciones”**. Resulta también interesante la cldusula convencional que
indica que “las empresas integraran al personal con discapacidad que tenga
su origen en alguna enfermedad profesional, accidente de trabajo o desgaste
fisico, psiquico o sensorial, como consecuencia de su actividad profesional
en la empresa, destindndole a trabajos adecuados a sus condiciones. Para ser
colocados en esta situacién, tendran preferencia los trabajadores que perci-
ban subsidios o pensién inferior al salario minimo interprofesional vigen-
te”*, especificindose también que la remuneracién a percibir serd la corres-
pondiente al nuevo puesto de trabajo. Resultando especialmente interesante
la obligacién empresarial que establece la cldusula convencional consistente
en “proveer las plazas adecuadas que puedan ser cubiertas por aquellos traba-
jadores que por discapacidad no puedan seguir desempefiando su oficio con
el rendimiento normal, en los términos, condiciones y con las alternativas
previstas en la Ley 13/1982, de 7 de abril”*¢. Hay que tener en cuenta que
la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social de los minusvélidos esta
derogada. Actualmente estd vigente el Real Decreto Legislativo 1/2013, de
29 de noviembre, que aprueba el Texto Refundido de la Ley General de dere-
chos de las personas con discapacidad y de su inclusion social. Por todo ello,
es necesario que las partes negociadoras utilicen normativa actualizada para
crear seguridad juridica.

Hay clausulas convencionales que contemplan adaptaciones especificas,
por las que las empresas procurardn acoplar al personal con capacidad dis-
minuida, destindndole a trabajos adecuados a sus condiciones®. Asimismo,
otras cldusulas convencionales también se refieren a la necesidad de adapta-
cidn del puesto a la persona con discapacidad, al afirmar que “los trabajado-
res no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los que, a causa de
sus caracteristicas personales, estado bioldgico o por su discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas traba-
jadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse en situacion

animales, establece la misma cldusula en relacion con la adaptacion del puesto de trabajo para
personas con discapacidad.

3 Art. 56 Convenio colectivo estatal para las industrias lacteas y sus derivados.
Art. 13.5 Convenio colectivo general de la industria quimica.
Art. 13.5 Convenio colectivo general de la industria quimica. En el momento de apro-
bacidn de este Convenio colectivo estaba vigente el Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de
noviembre, por lo que no estdn justificadas las referencias a la Ley 13/1982, de 7 de abril.

37 Art. 6.3.2 Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipu-
lados de cartén, editoriales e industrias auxiliares 2019-2020.

35
36
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de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en estados o
situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas de los
respectivos puestos de trabajo”.

Hay convenios colectivos que conceden un complemento en funcién del
grado de discapacidad reconocido, por ejemplo “entre un 13 por 100 y 22 por
100 un complemento por mes natural de 17 euros; entre un 23 por 100 y 32
por 100 un complemento por mes natural de 24 euros y entre un 33 por 100 o
superior un complemento por mes natural de 34 euros”.

Algunos convenios colectivos establecen el reconocimiento de prevision
de reserva de puestos de trabajo para personas con discapacidad incluso me-
diante medidas de accidn positiva “a favor de personas afectadas de discapa-
cidad y, para ello, se establece una reserva del 2% preferente a favor de las
personas con discapacidad. Cuando se produzca la necesidad de contratar
nuevos trabajadores y trabajadoras, si entre los aspirantes existiese alguien
que, teniendo una discapacidad, cumpliese con las exigencias de todo orden
del puesto, en igualdad de condiciones, la decision serd a favor de la per-
sona con discapacidad de forma absoluta”. Con respecto a las personas
trabajadoras con discapacidad, también se puede apreciar en alguna cldusula
convencional la concesién preferente de ocupacion de otro puesto “del mis-
mo grupo profesional, que la empresa tuviera vacante en otro de sus centros
de trabajo en una localidad en que sea mds accesible dicho tratamiento™!.
Algunas cldusulas convencionales van mds alld y establecen preferencias de
traslado para ocupar un puesto compatible con el estado de la persona con
discapacidad, indicando que “tendran derecho preferente de permanencia o
para ocupar las vacantes en otros centros de trabajo que tenga la empresa los
trabajadores con discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de
su localidad un tratamiento de habilitacién o rehabilitacién médico-funcional
0 atencidn, tratamiento u orientacidn psicoldgica relacionado con su disca-
pacidad”®. Aunque hay que tener en cuenta que la mayoria de las cldusulas
convencionales tan solo hacen una remision expresa a la Ley sin contemplar
ninguna mejora especifica®.

3% Art. 39 XVII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mer-
cado y de la opinion piblica.

3 Art. 55 Convenio colectivo general del sector de la construccion.

40 Art. 19 IV Convenio colectivo del grupo de empresas distribuidora internacional de
alimentacion, SA y DIA Retail Espaiia, SAU.

4 Art. 19 IV Convenio colectivo del grupo de empresas distribuidora internacional de
alimentacion, SA y DIA Retail Espaiia, SAU.

4 Art. 46.8 Convenio colectivo de 4mbito estatal para las empresas de mediacién de segu-
ros privados para el periodo 2019-2022.

4 El art. 33 Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobi-
liaria, indica que “las empresas del sector cumplirdn el mandato legal que obliga a las de mds de
cincuenta trabajadoras/es a la contratacién de un 2 por ciento de personal con discapacidad fisica
o sensorial” o el art. 8 g) del VIII Convenio colectivo de ensefianza y formacion no reglada, que
sefiala que “ las empresas de mds de 50 trabajadores deberdn asegurar el cumplimiento de la
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Merece mencion especial la cldausula convencional que incorpora como
compromiso social y como un elemento de su gestion, politicas destinadas a
promover, impulsar y normalizar la plena integracién social y laboral de las
personas con discapacidad que se fundamenta en cuatro ejes como son la ge-
neracién de empleo directo y mejora de las condiciones de vida y de trabajo
de las personas con discapacidad a través del incremento en la contratacién
directa de este colectivo. A tal efecto, se establece un Acuerdo Marco de
colaboracién permanente entre el Grupo Eroski y el Grupo Once, a través
del que se articula de manera coordinada un plan de accién especifico. Ade-
mds, mediante la integracion laboral indirecta mediante la contratacién de
bienes o servicios a Centros Especiales de Empleo. Un tercer eje referido a
la inclusién de la discapacidad en las estrategias de Responsabilidad Social
del Grupo Eroski y Fundacién Eroski, asi como su difusién y sensibilizacién
social, existiendo un compromiso a incrementar “las cantidades destinadas
actualmente a las Colaboraciones y Patrocinios que se donan a Asociacio-
nes cuyo objeto social sea la formacion profesional, la insercidn laboral o la
creacion de empleo a favor de trabajadores con discapacidad. E impulso de
acciones en el dmbito de la Accesibilidad Global, para lo cual se proseguirdn
desarrollando e implantando medidas para la eliminacién de barreras arqui-
tectonicas y urbanisticas de todos los centros de trabajo del Grupo Eroski, as{
como para la adaptacién de los puestos de trabajo teniendo en cuenta criterios
técnicos™.

Llegados a este punto, es necesario llevar a cabo una ponderacién de
las medidas alternativas a las cuotas porcentuales de reserva para la inser-
cién y reinsercion de personas con discapacidad. Medidas alternativas como
pueden ser las bonificaciones de las cuotas que deben pagar a la Seguridad
Social las empresas o subvenciones que pueden estimular la contratacion de
este colectivo. El art. 2 del RD 364/2005, de 8 de abril, por el que se regula
el cumplimiento alternativo con caricter excepcional de la cuota de reser-
va a favor de los trabajadores con discapacidad, contempla como medidas
alternativas que las empresas podran aplicar para cumplir la obligacién de
reserva de empleo en favor de las personas con discapacidad, la celebracién
de un contrato mercantil o civil con un centro especial de empleo, o con un
trabajador auténomo con discapacidad, para la prestacion de servicios ajenos
y accesorios a la actividad normal de la empresa. Otra medida alternativa
consiste en la realizacién de donaciones y de acciones de patrocinio, siempre
de caracter monetario, para el desarrollo de actividades de insercién laboral,
formacion profesional y creaciéon de empleo de personas con discapacidad,
cuando la entidad beneficiaria de dichas acciones de colaboracién sea una

obligacion de reserva en las contrataciones de al menos un 2% para personas con un grado de
discapacidad superior al 33%, de acuerdo al art. 42.1 del Real Decreto Legislativo 1/2013, de 29
de noviembre, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de derechos de las
personas con discapacidad y de su inclusion social”.

4 Art. 66 VI Convenio colectivo de supermercados del grupo Eroski.
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fundacion o una asociacién de utilidad publica cuyo objeto social sea, entre
otros, la formacion profesional, la insercién laboral o la creacién de empleo
en favor de las personas con discapacidad que permita la creacién de puestos
de trabajo para aquéllas y, finalmente, su integracién en el mercado de tra-
bajo. Asi como la constitucién de un enclave laboral, previa suscripcién del
correspondiente contrato con un centro especial de empleo, de acuerdo con
lo establecido en el Real Decreto 290/2004, de 20 de febrero, por el que se
regulan los enclaves laborales como medida de fomento del empleo de las
personas con discapacidad. Se pueden valorar todas las medidas alternativas
como positivas en su conjunto, ya que cada una de ellas puede favorecer el
incremento de la empleabilidad de las personas con discapacidad. Si bien es
cierto que algunas de esas medidas son excesivamente laxas, al no garantizar
su cumplimiento efectivo, por lo que se deben valorar desde una perspectiva
critica.

Por dltimo, algunas cldusulas convencionales hacen referencia expresa
a la proteccién de los trabajadores especialmente sensibles a determinados
riesgos, en la que se establece el compromiso del empresario en garantizar
especificamente la proteccidn “de los trabajadores que, por sus propias carac-
teristicas personales o estado bioldgico conocido, incluidos aquellos que ten-
gan reconocida la situacién de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean
especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, deberd
tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones de los riesgos y, en fun-
cién de éstas, adoptard las medidas preventivas y de proteccién necesarias™.

4. MEJORAS DE IT. OBJETIVOS PERSEGUIDOS

Son frecuentes las mejoras complementarias de convenios colectivos que
se refieren a las mismas contingencias protegidas por el sistema de Seguridad
Social con respecto a su accién protectora que, a cargo de la empresa en las
situaciones de IT, consistentes en que se perciba por las personas trabaja-
doras la diferencia existente entre la prestacién econémica de la Seguridad
Social y el cien por cien de su salario*. Aunque en muchos casos se hace una

4 Art. 39 XVII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y estudios de mer-

cado y de la opinion piblica.

46 Art. 48 Convenio colectivo laboral de &mbito estatal para el sector de agencias de viajes
(2016-2018). En el mismo sentido, el art. 40 VII Convenio colectivo estatal para los centros de
enseflanza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios ar-
tisticos. También el art. 52 Convenio colectivo galego de centros especiais de emprego, aunque
afiade que “tamén se complementard até o 100 % a enfermidade comun durante os periodos de
hospitalizacién ata un maximo de seis meses. Para percibir este complemento serd necesario que
a persoa traballadora presente a xustificacion da hospitalizacién dentro dos 3 primeiros dias, e o
da alta dentro dos 3 seguintes a recibila. Entenderanse por hospitalizacién todos aqueles casos
en que concorra unha intervencion cirtrxica de cirurxia maior ou unha situacién de internamento
e pernoita nun centro hospitalario. No caso de baixa por enfermidade comun ou accidente non
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distincién dependiendo de la contingencia*’, complementando la empresa,
como seflalan algunos convenios colectivos, “a partir del cuarto dia de baja
por enfermedad, abonaradn a sus productores la diferencia, hasta el total de
la Base de Cotizacion, incluidas las mejoras obtenidas por este Convenio, y
mientras el pago de la I.T. se realice a través de la empresa. En el supuesto
de bajas producidas por accidente de trabajo las empresas completardn hasta
la totalidad de la Base de Cotizacidn la correspondiente prestacién econdmi-
ca de la Seguridad Social a partir del primer dia de baja”. Como se puede
apreciar, algunos convenios colectivos sitian como objeto del complemento
de la prestacion la garantia que representa la base de cotizacién. Asimismo,
otros convenios contemplan un régimen particular respecto del contenido y
duracidén de la prestacién complementaria que se otorga en algunos casos a
los supuestos de hospitalizacién del trabajador, como, por ejemplo, la cldu-
sula que sefiala que “durante as situacions de incapacidade laboral debidas
a accidente laboral, hospitalizacién ou intervencién cirdrxica, as empresas
complementardn dende o primeiro dia o 100% do salario. No resto das si-
tuacions de incapacidade laboral, as empresas complementardn ata o 75 %
do salario dende o primeiro dia de baixa ata a data que este porcentaxe re-
percuta na Seguridade Social”®. Es frecuente que los convenios colectivos
sectoriales contemplen mejoras voluntarias de la prestacién de incapacidad
temporal Gnicamente para los supuestos de accidente de trabajo y enferme-
dad profesional.

laboral, as empresas complementaran os 30 primeiros dias de baixa até o 100 % dos conceptos
salariais fixos. Este complemento farase exclusivamente para a primeira baixa do ano”. Otros
convenios colectivos hacen matizaciones dependiendo de que la incapacidad temporal tenga su
origen en un “accidente non laboral ou enfermidade comtin: Nos casos que sexa necesaria hospi-
talizacién, dende o primeiro dia e durante os 90 dias seguintes, sempre que continte a situacién
de Incapacidade Temporal” como sefiala el art. 34 del Convenio colectivo para el sector de la
construccién de la provincia de Pontevedra 2020-2021. También art. 23 Convenio colectivo esta-
tal para el comercio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos o art. 21 Con-
venio colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de Pontevedra 2015 —2019.

47 Art. 8.6 Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipula-
dos de cartoén, editoriales e industrias auxiliares 2019-2020. Distingue entre las bajas por enfer-
medad y accidente, al sefialar que “en las situaciones de incapacidad temporal por enfermedad
comin, el trabajador o trabajadora percibird un complemento hasta el cien por cien de su salario
cuando se encuentre hospitalizado de forma continuada en un centro hospitalario por indicacién
médica entre los dias quinto y vigésimo de la incapacidad temporal. El complemento se percibird
s6lo en este periodo y mientras dure la hospitalizacién, siendo necesaria la justificaciéon docu-
mental de la misma. El personal en situacion de incapacidad temporal por accidente de trabajo o
enfermedad profesional percibird, con cargo a la empresa, a partir del quinto dia de baja, la dife-
rencia existente entre las prestaciones econdmicas de la Seguridad Social o Entidad Aseguradora
y el cien por cien de la base de cotizacion del mes anterior a la baja. El Complemento establecido
hasta el cien por cien de la base de cotizacién del mes anterior a la baja a complementar por las
empresas, para los casos de accidente de trabajo o enfermedades profesionales, tendrd vigencia,
en cada caso, hasta el alta definitiva del proceso de incapacidad temporal”.

4 Art. 35 Convenio colectivo para el sector de almacenistas de madera de la provincia de
Pontevedra 2018-2019.

4 Art. 21 Convenio colectivo para el sector de comercio de materiales para la construc-
cién y saneamiento de la provincia de Pontevedra 2018-2019.
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Siguiendo en esa linea, entre los convenios colectivos en los que se hace
una distincién entre la incapacidad temporal causada por una enfermedad
profesional o accidente laboral, hay que destacar, por ejemplo la cldusula
convencional en la que se establece que “el trabajador percibird como com-
plemento salarial por cuenta del empresario, la diferencia que exista desde
la cuantia de la prestacién econémica hasta el 100 % de la retribucién de la
mensualidad anterior a la baja por incapacidad temporal, y durante todo el
periodo de incapacidad temporal”®, y la enfermedad comin o accidente no
laboral en la que varfa en funcién del ndimero de bajas, ya que “en la primera
baja del trabajador en el afo natural, percibird el 100 % de la retribucién
mensual ordinaria hasta el final de la baja, siempre que se trate de un mismo
proceso y sin interrupcion de la baja. En la segunda baja que tuviera el tra-
bajador en el mismo afio natural, durante los tres primeros dias percibira el
60 % de la retribucién mensual ordinaria como complemento a cargo de la
empresa; a partir del 4° dia y hasta el final de la baja se complementara por la
empresa lo que falte para completar el 75 % de su retribucién mensual ordi-
naria, siempre que se trate de un mismo proceso y sin interrupcién de la baja.
A partir de la tercera baja en el mismo afio natural no se abonard complemen-
to alguno por parte de la empresa siendo aplicable la legislaciéon comun de la
LGSS™!. Siendo muy interesante la matizacion que se realiza con respecto a
la discapacidad, ya que “con caricter excepcional, y siempre y cuando asi se
acredite, las bajas que se produzcan en las personas como consecuencia de
su propia discapacidad tendran la consideracién de primera baja a los efectos
del abono del complemento establecido™.

En relacion con el pago del complemento en el marco temporal mensual,
hay que matizar que hay meses de 31 dias, por lo que se establece el derecho
a recibir el complemento de incapacidad temporal por los dias efectivamente
en situacion de baja®.

Llegados a este punto, es necesario realizar un balance acerca de la efec-
tividad de las cldusulas de mejora de la prestacion de incapacidad temporal
en relacién con el absentismo. Se pueden valorar positivamente las cldusulas
de mejora que contemplan los convenios colectivos con respecto a las contin-
gencias profesionales porque son contingencias ajenas a la voluntad de la per-
sona trabajadora y consecuencia de su trabajo. Por ejemplo, en enfermedades

30 Art. 75.2 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad.

St Art. 75.3 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad.

2 Art. 75 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad.

33 La STS de 19 de julio de 2018 (recurso de casacién ud. nim. 87/2017) se refiere al
salario de los trabajadores con jornada a tiempo parcial que, por necesidades del servicio, hayan
visto afectada su jornada, por ampliacién o reduccién de la misma, temporalmente en los meses
de 31 dias.
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profesionales como la silicosis que se produce por la aspiracion de particulas
de polvo de silice depositada en los pulmones que dificulta la respiracién o la
asbestosis en la que el dafio en los pulmones es causado por la aspiracién de
polvo de amianto, se debe evitar la exposicion a dichas sustancias mediante
el reconocimiento de una incapacidad temporal complementada al cien por
cien e incluso puede dar lugar a una posterior incapacidad permanente.

Por otro lado, es necesario puntualizar, con respecto a las cldusulas de
mejora convencionales que complementan al cien por cien las prestaciones
de incapacidad temporal en contingencias comunes, en relacién con el in-
dice de absentismo en la empresa, que puede haber ciertos sectores en los
que predomine un absentismo de corta duracién, en los que solo se com-
plemente a partir de determinada duracién de la incapacidad temporal®*. En
este sentido, la duracién de la baja puede ser determinante para el percibo
del complemento de incapacidad temporal, dependiendo del contexto, de las
necesidades y de la realidad social de cada empresa o sector. En la relacién
entre el complemento de incapacidad temporal en los casos de enfermedad
comun y el indice de absentismo en la empresa, ante la indeterminacién
de cudndo una baja es corta o larga, se puede recomendar utilizar como
referencia los cuatro grupos de duracién de los procesos®, atendiendo a lo
dispuesto en el Real Decreto 625/2014, de 18 de julio, por el que se regulan
determinados aspectos de la gestién y control de los procesos de incapaci-
dad temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco dias de su duracion,
y también atendiendo a la gravedad de determinadas enfermedades, o que
precisen tratamientos prolongados>®.

5 Art. 22 Convenio colectivo de Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, S.A. Sefiala que,

en caso de baja en el trabajo por incapacidad temporal, la empresa completard la prestacion de
la Seguridad Social en caso de enfermedad comin o accidente no laboral, que requiera hospitali-
zacion: hasta el cien por cien del salario real, mientras dure la hospitalizacion. En caso de enfer-
medad comtin o accidente no laboral, sin hospitalizacion (primera baja del afio): se completara
hasta el cien por cien del salario real desde el primer dia de la baja, con el tope mdximo de la
base de cotizacién de contingencias profesionales. Segunda y sucesivas bajas del afio y dentro
del mismo afio natural, siempre que las mismas superen 30 dias de duracion, se completard hasta
el 90 % del salario real desde el dia 31, sin retroactividad, con el tope maximo de la base de
cotizacién de contingencias profesionales.

55 El art. 2 de la Orden ESS/1187/2015, de 15 de junio, por la que se desarrolla el Real
Decreto 625/2014, de 18 de julio, por el que se regulan determinados aspectos de la gestién y
control de los procesos por incapacidad temporal en los primeros trescientos sesenta y cinco
dias de su duracion, distingue cuatro tipos de procesos de incapacidad temporal, segtin cudl sea
su duracién estimada: a) proceso de duracién estimada muy corta: inferior a cinco dias natu-
rales; b) proceso de duracién estimada corta: de 5 a 30 dias naturales; c) proceso de duracién
estimada media: de 31 a 60 dias naturales; d) proceso de duracién estimada larga: de 61 o mds
dias naturales.

% El art. 41 Convenio colectivo de Kiwokopet, SLU y Kivet SLU, sefiala que, en el su-
puesto de bajas por incapacidad temporal por contingencias comunes que estén motivadas por
la aplicacion de tratamientos de radioterapia, quimioterapia relacionados con el tratamiento del
céncer, o por tratamientos de didlisis, la empresa complementard hasta el cien por cien la inca-
pacidad temporal.
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Otros convenios condicionan el complemento de la incapacidad tempo-
ral en funcién del nimero de bajas, por ejemplo, hay que destacar cldusulas
convencionales que se encuentran en convenios colectivos que indican que
“en la primera baja por incapacidad temporal del afio, debidamente acredi-
tada por la Seguridad Social, la empresa complementard las prestaciones a
las que obligatoriamente tuviera derecho el trabajador hasta el 100 por 100
de la retribucién sujeta a cotizacion y desde el primer dia. A partir de ésta,
segunda baja y consecutivas, la empresa no abonard cantidad alguna en los
tres primeros dias aun con justificante médico. A partir del cuarto dia y si-
guientes la empresa complementard hasta el 100 por 100 y hasta un maximo
de 18 meses las prestaciones sujetas a cotizacion a las que obligatoriamente
tuviera derecho el trabajador”’. La mayoria de estas cldusulas se encuentran
en la negociacion colectiva empresarial y tienen por objeto reducir el absen-
tismo derivado de contingencias comunes, haciéndolo depender del niimero
de bajas de la misma persona trabajadora en la empresa’®.

También se puede hacer una valoracién positiva de las cldusulas conven-
cionales de mejora en aquellos supuestos que tengan su origen en una con-
tingencia comun que requiera hospitalizacién. No obstante, algunas mejoras
establecen limitaciones temporales en funcién de la duracién, como la cldu-
sula convencional que contempla que en caso de una incapacidad temporal
que requiera hospitalizacién “el trabajador/a percibird el cien por cien de la
base reguladora correspondiente desde el primer dia de hospitalizacion hasta
el alta médica con un maximo de 3 meses desde que finaliza el internamiento
hospitalario”. En el mismo sentido, hay cldusulas que se refieren especifi-
camente a las incapacidades temporales derivadas “accidente non laboral ou
enfermidade comiin: Nos casos que sexa necesaria hospitalizacion, dende o
primeiro dia e durante os 90 dias seguintes, sempre que continte a situacién
de Incapacidade Temporal®°,

En definitiva, con cardcter general es recomendable que los convenios
colectivos establezcan mejoras de convenio complementando la incapacidad
temporal al cien por cien. No obstante, se pueden establecer ciertas limi-
taciones en los supuestos de contingencias comunes, siempre y cuando las
clausulas tengan un fin social razonable, como pueden ser, entre otros, re-
ducir e intentar disminuir el absentismo o evitar una patologia recurrente
en la empresa. Por ejemplo, se puede considerar como buena préctica el re-

7 Art. 38 sobre la correccidn del absentismo del Convenio colectivo estatal para el comer-

cio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos.

8 Art. 75.3 Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas con
discapacidad, indica que en la primera baja el trabajador percibird el 100% de la retribucién
mensual ordinaria, mientras que en la segunda percibird el 60% y en la tercera ya no se abonard
ningin complemento.

% Art. 56 Convenio colectivo de la Industria del Metal sin convenio propio de la provincia
de Pontevedra.

% Art. 34 Convenio colectivo del sector de la construccion de la provincia de Pontevedra.
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conocimiento del complemento de incapacidad temporal por contingencias
comunes de larga duracién, cuando la empresa tiene un largo historial de
absentismo de muy breve duracién®..

En este orden de consideraciones, hay que tener en cuenta, como sefiala la
STS de 29 de junio de 2016%, que a efectos de determinar la duracién méxima
del subsidio deben computarse por separado los procesos derivados de enfer-
medad comun y los derivados de contingencias profesionales. También hay que
destacar que en la actualidad practicamente han desaparecido las cldusulas que
vinculaban el disfrute del complemento de incapacidad temporal con la dura-
cién del contrato o con la antigiiedad en la empresa, porque en base al principio
de igualdad seria una practica discriminatoria. En este sentido, se ha establecido
que la autonomia colectiva no puede establecer un régimen diferenciado en las
condiciones de trabajo sin justificacion objetiva y sin la proporcionalidad que la
medida diferenciadora debe poseer. Por todo ello, no se deben incluir esta clase
de cldusulas convencionales en la negociacidn colectiva.

Una parte significativa de los convenios colectivos contemplan un régi-
men diferenciado con respecto a la duracién del complemento de incapacidad
temporal, en los que hay cldusulas que establecen dicha duracién, como “en
caso de suspension del contrato de trabajo por incapacidad temporal derivada
de enfermedad comiin o accidente de trabajo la empresa complementard las
prestaciones de la Seguridad Social hasta el importe integro de las retribuciones
percibidas por el trabajador por un periodo maximo de quince meses”® u otras
cldusulas que someten la distincién temporal en funcién de la contingencia,
como “‘en caso de incapacidad laboral por enfermedad o accidente, debidamen-
te acreditado por la Seguridad Social, del personal comprendido en el régimen
de asistencia a la misma, la empresa completara las prestaciones obligatorias,
hasta el importe integro de sus retribuciones, hasta el limite de doce meses en el
caso de enfermedad comtn, y dieciocho meses para el de accidente de trabajo,
aunque las personas trabajadoras hayan sido sustituidos. Si, transcurridos los 18
meses en situacion de incapacidad laboral transitoria por enfermedad, se decla-
rase a la persona trabajadora afecta de una invalidez permanente, en grado total
o0 absoluta, la empresa vendra obligada a satisfacer la diferencia resultante de las
prestaciones obligatorias hasta un 25% del importe de sus retribuciones, de los

' El art. 41 b) Convenio colectivo de Kiwokopet, SLU y Kivet SLU, indica que se com-

plementard al 85 por 100 del salario fijo a lo largo de la primera baja por contingencia comtn
dentro del afio de distribucién de la jornada. Hasta el 80 por 100 del salario fijo a lo largo de
la segunda y tercera baja por contingencia comun dentro del afio natural de distribucién de la
jornada. No obstante, si en el transcurso del afio de distribucion de la jornada, no se inicia por el
trabajador ningin otro proceso de incapacidad temporal por enfermedad comun o accidente no
laboral, las empresas abonaran, terminado el afio, el 100 % del salario fijo correspondiente a los
tres primeros dias de ese primer y tinico proceso.

62 Recurso de casacién ud. nim. 265/2015.

% Art. 60 II Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboriste-
rias y perfumerias.
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ultimos seis meses”*. Son mayoritarios los convenios colectivos que establecen
un limite temporal maximo a la obligacién de abonar la prestaciéon comple-
mentaria, aunque existe una notable diferencia segun se trate de clausulas que
contemplan un régimen tinico y comtn para todos los supuestos de incapacidad,
de aquellas otras que establecen diferencias en funcién del origen de la contin-
gencia. No obstante, hay que destacar que, aunque finalice la relacién laboral
con posterioridad al hecho causante, la persona trabajadora accidentada tiene
derecho a percibir el complemento de la incapacidad temporal reconocida en
el convenio colectivo a cargo de la empresa®. Ademds, se debe garantizar la
retribucién percibida en el momento de la baja, aunque con posterioridad hu-
biese cesado la persona trabajadora en el puesto durante la situacién de baja y le
correspondiera percibir una retribucién inferior®.

Se advierte una tendencia a establecer un limite que no abarque hasta
lo dieciocho meses, que constituye el plazo maximo de la prestacion con la
proérroga de seis meses cuando se presume que el trabajador puede ser dado
de alta, como algunos convenios colectivos que limitan temporalmente el
complemento al cien por cien de la incapacidad temporal. En este sentido, el
XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas indica que “los trabajado-
res/as en situacion de incapacidad temporal durante los tres primeros meses,
recibirdn el complemento necesario para completar los porcentajes indicados
a continuacion de su retribucidn total”®. Otros hacen un incremento escalo-
nado de los tantos porcentuales, por ejemplo, la cldusula convencional que
establece que “durante as ausencias por incapacidade temporal derivada de
enfermidade comun, risco durante o embarazo e accidente non laboral, a em-
presa aboard ao persoal durante o tempo que permaneza en tal situacion, un
complemento das prestaciéns da Seguridade Social, de tal forma que entre
ambos os dous cubran as porcentaxes da retribucioén bruta polos conceptos
de soldo convenio, complemento posto de traballo, complemento de trafico e
antigiiidade, seguintes: a) Do primeiro dia ao 4° inclusive: 80 %. b) Do quinto
dia ao 20° inclusive: 85 %. c¢) Do vixesimoprimeiro dia en diante: 100 %,
Con respecto a los conceptos que configuran el complemento de incapaci-
dad temporal a cargo de la empresa como mejora voluntaria, no se incluyen
los complementos que retribuyen circunstancias ocasionales de trabajo como

% Art. 53 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas
2019-2021.

% STS de 12 de marzo de 2020 (recurso de casacién ud. nim. 2801/2017).

% La STS de 19 de noviembre de 2007, indica que se garantiza el 100 % de la retribucién
percibida en el momento de la baja, de manera que, si el trabajador ocupaba un puesto de libre
designacion en el momento de la baja, la prestacion se complementard hasta el cien por cien de
la retribucién correspondiente a dicho puesto, aunque con posterioridad y como consecuencia
de haber cesado en dicho puesto durante la situacion de baja, le correspondiera percibir inferior
retribucién.

7 Art. 38 XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas.

% Art. 38 Convenio colectivo da empresa autopistas del atldntico, concesionaria espafiola,
S.A. para los afios 2017, 2018, 2019 e 2020.
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puede ser, por ejemplo, un plus dominical o por prolongacién de la jornada®,
o complementos vinculados a trabajo extraordinario prestado en condiciones
incémodas, molestas o desagradables™. Sin embargo, proceder4 la inclusién
de los pluses de turnicidad y nocturnidad cuando se integren en la retribucién
normal y sean abonados en doce mensualidades’!, de la misma forma que
también se incluyen las comisiones’.

Otras cldusulas convencionales reconocen el complemento al cien por
cien de la incapacidad temporal “en los doce primeros meses, el 87,50%, en
la prérroga de seis meses, y el 87,50% para el periodo que medie entre el alta
médica por agotamiento de la Incapacidad Temporal a los dieciocho meses y
la Resolucién del INSS, u organismo competente, por la que se declare la In-
capacidad Permanente en cualquiera de sus grados o se deniegue la misma con
declaracién de aptitud para el trabajo, hasta el mes treinta como maximo”’.
Aunque el mismo convenio contiene una concesion consistente en que “du-
rante los tres primeros dias de ausencia del trabajador o trabajadora por enfer-
medad dentro de cada afio natural, se le abonar4, con cargo a la Caja, el 80%
de su retribucion real; no obstante, se le abonara el 100% de su retribucion
real las dos primeras veces por afio natural en que concurra esta circunstancia,
asf como cuando el estado de enfermedad sea verificado por personal médico
designado por la Institucién””*. Entre los convenios colectivos que establecen
una distincidn en los tantos porcentuales, hay que destacar el supuesto de la
clausula de mejora que sefiala que para la “incapacidad temporal en caso de
enfermedad: a) Del dia 1 al 3, el 70 % del salario Convenio, con el tope de 9
dias al afio, y con baja médica; b) Del dia 4 al 20, el 75 % del salario Convenio
y con baja médica; c) Del dia 21 en adelante: 100 % del salario Convenio,
hasta un afio, y con baja médica. En el supuesto de que se produzca hospitali-
zacion, independientemente del dia de 1a hospitalizacion y de la duracién de la
misma, se complementara al 100 % del salario Convenio desde el primer dia
de la baja por IT””. Algunos convenios colectivos hacen una distincién con
respecto a la prérroga cuando se sobrepasan los doce meses de duracién de la
incapacidad temporal por “enfermedad o accidente, debidamente autorizados

% STS de 26 de septiembre de 2002 (recurso de casacién nim. 7/2002).
" STS de 15 de mayo de 2004 (recurso de casacién nim. 16/2003).
1 STS de 31 de mayo de 2006 (recurso de casacién nim. 62/2005).
72 STS de 14 febrero 2008 (recurso de casacién ud. nim. 2821/2005).
Art. 64 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro. Es necesa-
rio destacar la STS de 10 de noviembre de 2010 (recurso de casacion ud. nim. 3693/2009), que
establece que el genérico deber empresarial de abonar un complemento durante la incapacidad
temporal subsiste durante el periodo en que tal situacién se prorroga después de haberse agotado
el plazo maximo de 18 meses (hasta los 30 meses) a la espera de la calificacion de la invalidez,
aunque cese la obligacion de cotizar, ya que esta circunstancia no significa extrafiamiento del
trabajador fuera del &mbito empresarial, al que sigue perteneciendo, en tanto no concurra alguna
de las causas legales capaces de extinguir la relacién juridica con el empleador.

™ Art. 65 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.
Art. 63 II Convenio colectivo de ambito estatal del sector de contact center (antes tele-
marketing).

75
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por la Seguridad Social del personal comprendido en el régimen de asistencia
a la misma, la empresa complementara las prestaciones obligatorias hasta el
importe integro de sus retribuciones hasta el limite de doce meses, pudiéndose
prorrogar hasta dieciocho meses en los supuestos de ingresos en centro hos-
pitalario y operacion quirtirgica, mientras dure dicha hospitalizacién. A partir
de la tercera baja y sucesivas, se complementard el 50% de las retribuciones
integras de los tres primeros dias. A partir del cuarto dia se complementara
el 100% de las retribuciones integras. El personal en el caso de enfermedad
comun o accidente laboral que no tenga cumplido un periodo de cotizacién
de ciento ochenta dias, dentro de los cinco afios inmediatamente anteriores al
hecho causante, la empresa vendra obligada a satisfacer la retribucion bésica
hasta que le sea cubierto dicho periodo de carencia”’. Si bien es cierto que en
este caso se complementa la accién protectora de la Seguridad Social, no se
trata propiamente de una mejora voluntaria porque no existe el derecho a cau-
sar la prestacién que se complementa, siendo mas bien una medida de accién
social de la empresa.

Existen convenios colectivos que tienen en cuenta los casos de incapaci-
dad temporal derivada de accidente de trabajo (excluyendo los accidentes de
trabajo in itinere) o enfermedad profesional que dé lugar a una hospitalizacion
de més de tres dias, dando lugar al percibo de “un complemento desde el
primer dia de la baja con la referida hospitalizacién, que juntamente con las
prestaciones recibidas, les garantice el 100% del salario de las tablas salariales
previstas en el presente convenio””’. Sin embargo, otros convenios colectivos
reconocen también el complemento en casos de accidente laboral in itinere
desde el primer dia’. Otros convenios colectivos contemplan la concesién
solo para el caso del accidente de trabajo o enfermedad profesional, y con una
corta duracién limitada, como, por ejemplo, complementado “la prestacion
econdmica que el trabajador o trabajadora perciba de la Seguridad Social has-
ta el 100% del salario, durante los veintitin primeros dias de baja”™.

La exigencia de la hospitalizacién se puede apreciar en algunos conve-
nios colectivos, como empresas que “complementardn desde o primeiro dia e
durante o tempo de ingreso hospitalario, a prestacién econdémica por incapaci-
dade temporal que abone a Seguridade Social ou a Mutualidad Patronal ata o
100% da base de cotizacion, mentres o pago da L.T. sexa a cargo da empresa.
Entenderase por Baixa Hospitalaria estar un minimo de 2 dias de pernoita no
hospital”*’. Cuando el convenio prevé el complemento de incapacidad tempo-
ral a cargo de la empresa en caso de “accidente de trabajo u hospitalizacién”,

" Art. 39 Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas.

77 Art. 33 Convenio colectivo para el sector de actividades forestales.

8 Art. 41 Convenio colectivo de carpinteria, ebanisteria y actividades afines de la provin-
cia de Pontevedra 2017-2019.

" Art. 47 Convenio colectivo para la actividad de ayuda a domicilio de Galicia.

8 Art. 33 Convenio colectivo de carpinteria de Ribeira de la provincia de Pontevedra
2017-2019.
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se entiende que la hospitalizacion abarca todas las contingencias, y se ha de
abonar desde el primer dia con baja médica y durante todo el periodo de dura-
cién de la incapacidad temporal®!.

La Administracién Pdblica también contempla mejoras de las prestacio-
nes de la Seguridad Social, como la cldusula que establece que durante todo el
tiempo de permanencia en situacién de incapacidad temporal, “complementa-
rd la prestacion econdmica reglamentaria de la Seguridad Social hasta alcan-
zar el 100 % del salario”®, independientemente del origen de la contingencia
de la que derive la misma, ni condicionada a la hospitalizaciéon. También hay
convenios colectivos de sector que contemplan esta clase de mejoras, mas
beneficiosas, reconociendo el complemento del cien por cien durante toda
la duracién de la baja por incapacidad temporal, sin distinguir el origen de
la contingencia. Por ejemplo, hay que destacar la cldusula que sefiala que el
personal de banca “tendra derecho a percibir de la Empresa, durante dieciocho
meses, una percepcion econémica mensual total en concepto de mejora volun-
taria de la prestacion que reciba de la Seguridad Social, igual al 100 por ciento
de la que le corresponderia por aplicacién del Convenio Colectivo, como si en
dicho periodo estuviera en activo™.

Existen otros convenios, en los que sus alusiones a la incapacidad tempo-
ral no contemplan mejoras relevantes al tratarse de una remisién a la normati-
va, como que “cesard el derecho de reserva si la persona trabajadora es decla-
rada en situacion de invalidez permanente total o absoluta o gran invalidez, de
acuerdo con las leyes vigentes sobre Seguridad Social”®. Sin embargo, otras
clausulas convencionales establecen el derecho a la reserva de puesta de traba-
jo al asimilar la situacién a una situacién de excedencia forzosa®.

Llegados a este punto, es necesario tener en cuenta que el reconoci-
miento posterior de una incapacidad permanente tiene efectos retroactivos
a la fecha del hecho causante®, por lo que en esos casos se debe reintegrar
a la empresa el complemento del subsidio de incapacidad temporal per-

81 STS de 30 de abril de 2012 (recurso de casacién nim. 67/2010).

8 Art. 70 IV Convenio colectivo tnico para el personal laboral de la Administracién Ge-
neral del Estado.

8 Art. 43 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

8 Art. 55.6.2 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

8 El art. 31 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria, establece que,
superado el limite de los dieciocho meses de duracién de una incapacidad temporal, la persona
trabajadora “quedard en situacién de excedencia forzosa hasta su declaracién de incapacidad
permanente parcial o total para la profesion habitual, sin que tal situacién suponga carga alguna
para la empresa”.

8 En el art. 13.2 de la Orden de 18 enero 1996, que desarrolla el RD 1300/1995, de 21
de julio, sobre incapacidades laborales del sistema de la seguridad social, donde se diferencia si
la prestacion de incapacidad permanente nace cuando se extingue la incapacidad temporal de la
que deriva aquella, o cuando la incapacidad permanente no esté precedida de una incapacidad
temporal o ésta no se hubiese extinguido.
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cibido durante el periodo que sea considerado retroactivamente como en
situacién de incapacidad permanente. Por lo tanto, es necesario llevar a
cabo un reajuste cuando lo percibido por la prestacién bésica y la mejora
de la incapacidad temporal exceda del salario garantizado, en cuyo caso es
obligado devolver el exceso®’.

En relacién con el complemento al cien por cien de la incapacidad tempo-
ral, algunos convenios colectivos matizan que el complemento no se aplica a
las pagas extraordinarias, concretamente se puede apreciar en la cldusula que
indica que “durante los tres primeros meses, se abonard al trabajador, el com-
plemento necesario para alcanzar el 100% de la retribucion salarial mensual
de convenio (salario base, complemento de desarrollo y perfeccionamiento
profesional, y antigiiedad, en su caso), que le corresponderia de haber podido
desarrollar sus actividades laborales. No se abonard este complemento en las
pagas extraordinarias, estén éstas prorrateadas mensualmente o no, ya que, las
citadas pagas extraordinarias, se devengan exclusivamente en proporcién a los
dias efectivamente trabajados”®. En algin caso, ademds de lo anterior, hay
clausulas convencionales que sefialan que “en caso de continuar la incapaci-
dad se abonard un mes mas en aquellos supuestos en que el trabajador/a lleve
vinculado al centro tres afios ininterrumpidos™®. Sin embargo, con caricter
general el complemento del cien por cien de la incapacidad temporal incluye
la parte proporcional de las pagas extraordinarias®, pero, en estos supuestos,
no se incluyen cuando el propio convenio colectivo lo omite al determinar los
conceptos salariales que forman parte del salario a complementar®'.

Es muy interesante la mejora de convenio relacionada con la suspensioén
del contrato con reserva de puesto de trabajo, consistente en que “tendran
derecho a reserva de puesto de trabajo, cémputo de la antigiiedad adquiri-
da durante su duracién y a reincorporase al centro, los trabajadores cuyo
contrato estuviese en suspenso por enfermedad, una vez transcurrido los 18
primeros meses de incapacidad temporal y por todo el tiempo que el tra-
bajador permanezca en esta situacion de incapacidad temporal, aunque la
empresa haya dejado de cotizar™®?. Otras cldusulas convencionales también
se refieren a la proteccién de las personas trabajadoras cuando la situacién de
incapacidad temporal supere los dieciocho meses, indicando que “el contrato

87 STS de 18 de noviembre de 2005 (recurso de casacién ud. ndm. 4401/2004).

8 Art. 38 XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil. Igualmen-
te, estable el art. 23 del Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y salazones
de pescado y marisco.

8 Art. 53 XIII Convenio colectivo de 4mbito estatal para los centros de educacién univer-
sitaria e investigacion.

% STS de 21 de julio de 2009 (recurso de casacién ud. ndm. 1078/2008).

ol STS de 2 de marzo de 2016 (recurso de casacién nim. 153/2015).

%2 Art. 36 VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos.
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permanecera suspendido durante todo el tiempo que dure la misma, incluso
en el periodo que la empresa haya dejado de cotizar a la Seguridad Social”*.

Hay que destacar que una parte minoritaria de convenios colectivos in-
cluyen expresamente algiin mecanismo de control del estado de salud del
beneficiario del complemento de la prestacién, en el que, ademads, se especi-
fica que la negativa a tales controles implicard la suspensién del disfrute del
eventual complemento de prestacién que tuviera reconocido el trabajador®.

Existen convenios que condicionan el complemento de incapacidad tem-
poral a que el absentismo de cada persona trabajadora no supere ciertos por-
centajes, como la cldusula convencional que sefiala que “en la primera baja
del trabajador en el afo natural, percibird el 100 % de la retribucién mensual
ordinaria hasta el final de la baja, siempre que se trate de un mismo proceso
y sin interrupcion de la baja. En la segunda baja que tuviera el trabajador en
el mismo afio natural, durante los tres primeros dias percibird el 60 % de la
retribucién mensual ordinaria como complemento a cargo de la empresa; a
partir del 4° dia y hasta el final de la baja se complementara por la empresa lo
que falte para completar el 75 % de su retribucién mensual ordinaria, siempre
que se trate de un mismo proceso y sin interrupcién de la baja. A partir de la
tercera baja en el mismo afio natural no se abonard complemento alguno por
parte de la empresa siendo aplicable la legislacion comiin de la LGSS™®.
No obstante, es importante matizar que este tipo de cldusulas convenciona-
les que reducen el complemento de incapacidad temporal al vincularlo con
el incremento del nimero de bajas de una persona trabajadora en la misma
empresa®®, deberian distinguir aquellas enfermedades que precisen de un tra-
tamiento prolongado y que requieran el reconocimiento de varias bajas en un
afio, como puede suceder en el supuesto de un enfermo de cdncer. En esta
clase de supuestos, de determinadas enfermedades crénicas o graves que pre-
cisen tratamientos de larga duracién o varias bajas, no se deberia establecer
ninguna limitacién en el pleno reconocimiento del complemento de incapa-
cidad temporal por enfermedad comiin al cien por cien?’.

% Art. 51 VI Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o

parcialmente con fondos publicos.

% Art. 64 IV Convenio colectivo del grupo de empresas distribuidora internacional de
alimentacion, SA y DIA Retail Espaiia, SAU.

% Art. 75.3 sobre incapacidad temporal de la Resolucién de 27 de junio de 2019, de la
Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el XV Convenio colectivo general
de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad.

% Art. 33 IV Convenio colectivo del Grupo VIPS. Indica que se complementara la in-
capacidad temporal al cien por cien del salario para las tres primeras bajas por contingencias
comunes dentro del afio natural. En la cuarta y sucesivas bajas por contingencias comunes el
tratamiento serd el siguiente: los 8 primeros dias sin complemento; del dfa 9 al dia 15: la Direc-
cién complementard en su caso hasta el 75 % del salario. A partir del dfa 16 de baja la Direccién
complementard hasta el 100 % del salario.

97 Art. 41 Convenio colectivo de Kiwokopet, SLU y Kivet SLU. Indica que, en el caso
de situacion legal de incapacidad temporal, en el que la seguridad social o la Mutua Patronal
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En definitiva, en lineas generales se puede apreciar un trato diferenciado
del complemento de incapacidad temporal mediante una regulacién distinta,
normalmente mas favorable con respecto a la duracién del pago y la cuantia
de la prestacion, especialmente en relacion con las prestaciones de incapa-
cidad temporal derivadas de contingencias profesionales, no siempre justi-
ficadas. Sin perjuicio, de que en este tema se profundizard en el siguiente
capitulo.

5. MEJORAS DE IP. OBJETIVOS PERSEGUIDOS

Suele ser habitual que los convenios colectivos recojan mejoras volunta-
rias relacionadas o vinculadas con la contingencia de la incapacidad perma-
nente. Son muy interesantes las indemnizaciones que se otorgan mediante la
concertacion de Seguros Colectivos de Accidentes, con primas integradas a
cargo de la empresa, mediante pélizas que cubren indemnizaciones, como,
por ejemplo, la cldusula convencional que concede por “accidente laboral
con resultado de muerte: 15.000 euros. Accidente laboral con resultado de
invalidez permanente o total: 18.000 euros. Accidente laboral con resultado
de invalidez absoluta o grande invalidez: 20.000 euros™® o “en caso de inva-
lidez permanente en los grados de absoluta y gran invalidez, 36.060 euros”®.
Otros convenios colectivos, sin embargo, no contemplan la indemnizacién
por incapacidad permanente total, ni tampoco distinguen la causa!®. Entre
las cldusulas convencionales hay que destacar aquella que establece que “en
caso de incapacidad permanente: 30.000 €. Existen unos porcentajes sobre
esta dltima cifra para las pérdidas o inutilidades absolutas de miembros™'®'.
Otros Convenios reconocen una indemnizacién en caso de “accidente laboral
con resultado de invalidez permanente total, absoluta ou grande invalidez:

reconozca el pago de prestaciones, la empresa, durante el tiempo en el que el trabajador tenga
derecho a prestaciones econémicas, complementard las mismas hasta la expedicién del parte
de alta por cualquier causa y, en todo caso, el abono del complemento no se extenderd mas alld
del tiempo durante el que la empresa realice directamente el pago delegado de la prestacion
econémica de la IT, sin perjuicio de lo dispuesto en el art. 20.4 del ET, segtn se establece a
continuacion: hasta el cien por cien del salario fijo en caso de accidente de trabajo y enfermedad
profesional y, en el caso de contingencia comtn con hospitalizacion, desde la hospitalizacion
hasta el alta hospitalaria y en el supuesto de bajas por incapacidad temporal por contingencias
comunes que estén motivadas por la aplicacién de tratamientos de radioterapia, quimioterapia
relacionados con el tratamiento del cdncer, o por tratamientos de didlisis.

%8 Art. 36 Convenio colectivo para el sector de almacenistas de madera de la provincia de
Pontevedra 2018-2019. Indemnizacién que coincide con la establecida en el art. 52 del Convenio
colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021.

% Art. 53 XIII Convenio colectivo de &mbito estatal para los centros de educacién univer-
sitaria e Investigacion.

100 Art. 52 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréficas
2019-2021.

101" Art. 41 VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos.
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25.000 €12, otras indemnizaciones mayores por el reconocimiento de una
“incapacidad permanente absoluta o gran invalidez, derivadas de accidente
de trabajo o enfermedad profesional serd de 47.000 euros. En caso de in-
capacidad permanente total derivada de accidente de trabajo o enfermedad
profesional serd de 28.000 euros”'® e incluso algunas cldusulas especificas
por la especialidad de la materia conceden mejoras muy interesantes como
una indemnizacién de 180.000 euros para el caso del reconocimiento de una
incapacidad permanente absoluta para el caso de los futbolistas profesiona-
les!®. Aunque obviamente la mayor parte de los convenios colectivos recono-
cen indemnizaciones de menor cuantia, como en el caso del reconocimiento
de una incapacidad absoluta o gran invalidez del trabajador con un afio de
antigiiedad en la empresa'®, en la que la cldusula convencional establece que
“tendra derecho a percibir, o en su defecto a sus derechohabientes, una ayuda
consistente en el equivalente a tres mensualidades del dltimo salario acredita-
do”1%, Como se puede apreciar se excluye la concesién de la indemnizacién
cuando el origen de la contingencia es una enfermedad comun, porque las
cldusulas establecen una “pdliza de seguros que cubra por accidente (laboral
ou non laboral) ou enfermidade profesional, durante as 24 horas do dia, os
riscos de morte, invalidez permanente absoluta ou permanente total, asi como
a gran invalidez, na contia de 24.000 €197,

Llegados a este punto, se pueden apreciar sectores en los que las empre-
sas conciertan un “Seguro de Accidentes de Trabajo para el caso de invalidez
o muerte para todos sus empleados afectados por este convenio colectivo,
asegurando un capital de 30.000 € por trabajador. Los riesgos que se produz-
can con ocasién o como consecuencia del trabajo”!%,

Con respecto a las mejoras de convenio en incapacidades permanentes
hay que destacar aquella en la que la empresa satisface a los trabajadores o
las trabajadoras que queden en situacion de incapacidad permanente total
para su profesion habitual o incapacidad permanente absoluta para toda pro-
fesion, “una cantidad tal que, sumada a la pension que el invalido perciba de
la Seguridad Social como consecuencia de su actividad bancaria, le suponga

12 Art. 53 Convenio colectivo galego de centros especiais de emprego. Coincidiendo con
la misma cuantia el art. 61 sobre seguro en caso de accidente o enfermedad profesional del 1T
Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboristerias y perfumerias.

1% Art. 65 Convenio colectivo general del sector de la construccién.

104~ Art. 34 Convenio colectivo para la actividad de fiitbol profesional.

15 La mayoria de los convenios colectivos analizados no exigen el cumplimiento de una
antigiiedad minima en la empresa.

106 Art. 63 Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos indus-
triales y de droguerfa, perfumeria y anexos.

197 Art. 30 Convenio colectivo para el sector del comercio del metal de la provincia de
Pontevedra 2015 -2019.

108 Art. 79 VI Convenio colectivo general de &mbito nacional para el sector de aparcamien-
tos y garajes. Igualmente, art. 16 Convenio colectivo para el sector de Comercio de Materiales
para la Construccién y Saneamiento de la provincia de Pontevedra 2018-2019.
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una percepcion total anual igual al 100 por ciento de la que le corresponderia
por las percepciones establecidas en el Convenio colectivo, calculadas en
computo anual, como si en dicha fecha estuviese en activo, en las condicio-
nes establecidas en el mismo y una vez deducida la cuota de la Seguridad
Social a cargo del trabajador. La Empresa abonara la cantidad a su cargo por
doceavas partes en cada mes natural”!®,

Hay convenios colectivos que conceden una mejora especifica para el
caso del reconocimiento de una incapacidad permanente total o absoluta o
gran invalidez, como “consecuencia de accidente de trabajo por violencias
ejercidas sobre €l, hallaindose en acto de servicio, la Institucién complemen-
tard el importe que se asigne en concepto de pension de invalidez, viudedad
y orfandad a favor de sus derecho habientes, en su caso, hasta el 100% de sus
ingresos, con los aumentos que le correspondieran durante el tiempo que le
faltase para alcanzar la edad de sesenta y cinco afios, en orden a la aplicacién
de las disposiciones sobre jubilacién por edad”!.

Muchas de las indemnizaciones que se otorgan como consecuencia de la
concesion de una incapacidad permanente tienen su origen en seguros colec-
tivos que conciertan las empresas, mediante pélizas que cubren el accidente
laboral con resultado de incapacidad total para la profesién habitual como,
por ejemplo, la cldusula convencional que concede una indemnizacién de
22.000 euros e incapacidad absoluta con una indemnizacién de 25.000 eu-
ros'!. Algunos convenios colectivos también contemplan la indemnizacién
cuando el origen de la contingencia sea un accidente in itinere con una in-
demnizacidn en caso de incapacidad permanente total de 26.500 euros y de
35.000 euros en caso del reconocimiento de una incapacidad permanente ab-
soluta o gran invalidez!'2. Obviamente, las cuantias de las indemnizaciones
varian en funcién de los convenios colectivos''?.

Teniendo en cuenta el art. 48.2 del ET, si lo que se cubre son situaciones
irreversibles, s6lo cabe reclamar la indemnizacién pactada como mejora de
convenio si en el plazo de 2 afios no se produce la revisién por mejoria. Si el
convenio colectivo no se refiere a la irreversibilidad de las lesiones, la mejora
voluntaria surge cuando se produce la declaracién de incapacidad permanen-
te total''*. Incluso, aunque la incapacidad pueda ser objeto de revisién por

19" Art. 44 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

10 Art. 67 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

1 Art. 36 Convenio colectivo de carpinteria de Ribeira de la provincia de Pontevedra
2017-2019.

12 Art. 42 Convenio colectivo de carpinteria, ebanisteria y actividades afines de la provin-
cia de Pontevedra 2017-2019.

113 Art. 75.2 XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién Infantil. Estable-
ce una indemnizacion para el reconocimiento de una gran invalidez, de una incapacidad absoluta
y de una invalidez permanente total una indemnizacién de 24.040,48 euros.

114 STS de 28 de enero de 2020 (recurso de casacién ud. nim. 2301/2017).
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mejoria, la persona trabajadora tiene derecho a percibir la indemnizacién por
incapacidad permanente con independencia de la revisién, como mejora de
convenio, desde el primer momento''s.

Con respecto a la compatibilidad con otro tipo de indemnizaciones como
puede ser la indemnizacion por despido, la duplicidad no genera propiamente
incompatibilidad, porque las indemnizaciones no reparan el mismo dafio. La
indemnizacion por despido cubre el dafio producido por privacién injusta del
empleo, mientras que la indemnizacién por el reconocimiento de una inca-
pacidad como mejorara voluntaria a cargo de la empresa, repara los dafios
derivados de un accidente de trabajo, que han limitado de forma permanente
la capacidad de trabajo, que afecta no solo a su empleo en la empresa, sino
respecto a todos los empleos de su profesién habitual''®. Lo que si es deter-
minante es la fecha del hecho causante, ya que la empresa no tendria que
abonar la indemnizacién por despido si la extincién del contrato de trabajo
por incapacidad permanente se hubiera producido antes del cese!".

Por otro lado, procede la indemnizacién por el reconocimiento de la
incapacidad por contingencias comunes establecida como mejora en el
convenio colectivo, aunque se hubiese extinguido la relacion laboral al
retrotraer sus efectos al periodo de alta especial en la Seguridad Social,
al establecer la fecha del hecho causante en el inicio de la incapacidad
temporal, por tratarse de dolencias definitivas e invalidantes. Por lo tanto,
la fecha del hecho causante puede retrotraerse al momento real en que las
secuelas se revelan como permanentes e irreversibles. Es por ello que en la
generalidad de los convenios colectivos se fijan indemnizaciones variables
en relacién directa con el resultado definitivo de la enfermedad!'®. En re-
ferencia a la fecha del hecho causante cuando el origen de la incapacidad
permanente es un accidente laboral, se fija en el momento en que ocurri6 el
siniestro y no en la fecha de la declaracién de la incapacidad permanente.
En este sentido, la fecha del accidente es la que se debe tener en cuenta

15 STSJ de Andalucia, de 23 de marzo de 2011 (rsup. 104/2011) o STSJ de Castilla-La
Mancha, de 30 de junio de 2014 (rsup. 1153/2013).

1% Aunque existen sentencias en sentido contrario, como la STS de 3 de mayo de 2007
(recurso de casacién ud. nim. 5165/2005) en la que, tras el reconocimiento de la improcedencia
por parte de la empresa, se le deniega el derecho a percibir la indemnizacién de convenio con
el argumento de que el trabajador “no puede percibir dos indemnizaciones por la extincion de
su contrato laboral”. Siendo la finalidad de la mejora voluntaria compensar al trabajador que
extingue su contrato por incapacidad permanente, no puede éste pretender simultanear dicha
prestacién con la indemnizacién por despido que ya le ha resarcido por los perjuicios derivados
de la extincién por tal causa”. La diferencia entre la STS de 3 de mayo de 2007 y la STS de 28
de junio de 2006 (recurso de casacion ud. nim. 428/2005) es que, en esta tltima, la prestacion
indemnizatoria se vinculaba exclusivamente a la declaracion de incapacidad permanente y no a
la pérdida del puesto de trabajo como hace la sentencia del afio 2007. Por lo tanto, depende de la
vinculacién de la indemnizacion.

117 STS de 28 de junio de 2006 (recurso de casacién ud. nim. 428/2005).

18 STSJ de Andalucia, de 1 de febrero de 2018 (rsup. 1546/2017).
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porque éste es el riesgo asegurado, y, por lo tanto, es la fecha de produc-
cidén del accidente la que determina la aseguradora, aunque el efecto dafio-
so, la incapacidad, aparezca con posterioridad. Porque lo que se asegura
es la responsabilidad empresarial derivada del accidente desde que éste se
produce'”, independientemente de la indeterminacién o imprecisién de
la cldusula convencional correspondiente. Por dltimo, en relacién con las
afirmaciones que anteceden, si el hecho causante de una contingencia pro-
fesional es posterior a la extincién del contrato, o a la pérdida de vigencia
del convenio que reconocia la mejora, no cabe la indemnizacién de con-
venio'?. De la misma forma que tampoco se aplica la indemnizacién de
mejora de convenio si el hecho causante es anterior a la fecha de entrada
en vigor del convenio colectivo'?!, con la salvedad de la previsién expresa
del convenio sobre su caricter retroactivo'?>.

En definitiva, como se ha podido apreciar algunos convenios colec-
tivos delimitan claramente el alcance material de la mejora voluntaria,
debiendo generalizar este tipo de cldusula que podria ayudar a evitar fu-
turos litigios. Se puede concluir que hay convenios colectivos que prevén
una cantidad fija como indemnizacién de convenio colectivo para todos
los casos o grados de incapacidad y otros en los que depende del grado de
incapacidad. Mientras que otras cldusulas convencionales fijan un comple-
mento a cargo de la empresa de la correspondiente pensidn de incapacidad
permanente. Lo mads frecuente para articular la proteccién es mediante una
poliza de seguro, y se puede apreciar que algunos convenios colectivos,
de forma acertada y recomendable, regulan expresamente las causas que
determinan la suspensién de la pdliza de seguros para evitar posibles re-
clamaciones judiciales y establecen revisiones periddicas del contenido de
las correspondientes pélizas.

6. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES

Es fundamental que los convenios colectivos articulen de forma adecua-
da las cldusulas que regulan las mejoras para evitar litigios judiciales. En
este sentido, con respecto a las compatibilidades entre la incapacidad laboral
y el trabajo es necesario que las partes definan claramente el alcance de las
compatibilidades para generar seguridad juridica.

119 STSJ de Pais Vasco, de 31 de enero de 2017 (rsup. 2521/2016).

120 STSJ de Galicia, de 30 de septiembre de 2020 (rsup. 5769/2019).

121 STSJ de Andalucia, de 13 de octubre de 2005 (rsup. 1437/2005).

122 La STIS de La Rioja, de 2 de julio de 2002 (rsup. 100/2002) sefiala que el convenio
estatal de estaciones de servicio para los afios 1999-2000, fue suscrito con fecha de 29 de sep-
tiembre de 1999, y cuyo dmbito temporal segin el art. 3 es de veinticuatro meses, por lo que
“en consecuencia se aplicard con cardcter retroactivo desde el 1 de enero de 1999 hasta el 31 de
diciembre del afio 2000”.
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La negociacién colectiva deberia fomentar el mantenimiento del em-
pleo, sobre todo referida a la compatibilidad del trabajo con la incapacidad
permanente total en la misma empresa, adaptando el trabajo a un puesto
diferente que pueda desempefiar atendiendo a las limitaciones concretas que
padece la persona trabajadora. En este sentido, la persona incapacitada rea-
lizard otras funciones en un nuevo puesto de trabajo en la misma empresa u
otra, del mismo grupo profesional u otro inferior'*. Seria recomendable que
los convenios colectivos facilitaran el cambio de puesto de trabajo por otro
mas adecuado'?*, siempre y cuando fuese posible, aunque fuese en un grupo
profesional inferior, teniendo en cuenta el contenido de la segunda activi-
dad. Porque hay que tener en cuenta que se trata de personas que compati-
bilizan la pensién de incapacidad permanente total con el salario del nuevo
puesto de trabajo.

La compatibilidad entre la incapacidad y un trabajo distinto, podria lle-
varse a cabo en otro sector, actividad o empresa en la que se requiera una
formacién inferior. Es decir, puede darse el caso de que una persona inca-
pacitada que tenga formacién superior, desarrolle una segunda actividad en
otro ambito profesional en el que se requiera un grupo profesional de inferior
categoria a su formacién'®. De todas formas, habria que tener en cuenta que
tendria que existir un puesto vacante en la misma empresa o en otra del mis-
mo sector en el que hubiese desarrollado su vida profesional y acorde a su
formacion. Ademads, esa posibilidad estaria condicionada a las dolencias y
limitaciones que hubieran motivado la declaracién de la persona trabajadora
en situacion de incapacidad permanente.

Asimismo, seria recomendable que las mejoras de convenio mdas que
contemplar la posibilidad de que puedan compatibilizar, establezcan meca-
nismos que fomenten verdaderamente la compatibilidad u otorguen alguna
preferencia para ocupar un puesto que sea compatible con la nueva situacion
de incapacidad permanente total. La negociacién colectiva también deberia
velar porque la vacante sea en el mismo centro o en la misma localidad en la
que la persona trabajadora presta servicios. Ademads, en estos casos en los que
el trabajador incapacitado se reincorpora para desempefiar otras funciones

123 Art. 7 Convenio colectivo dnico para o persoal laboral da Xunta de Galicia.

124 Como sefiala, por ejemplo, el art. 3.10.1 del Convenio colectivo tnico para o persoal
laboral da Xunta de Galicia, sobre Condicidns especiais de traballo do Persoal do Servizo de
Prevencion e Defensa contra Incendios Forestais (SPDCIF) da Xunta de Galicia. El art. 28 del
VI convenio autonémico de Pompas Finebres de Galicia o el art. 13.5.7 del Convenio colectivo
general de la industria quimica.

125 Art. 42 del IV Convenio colectivo dnico para el personal laboral de la Administracién
General del Estado. Indica que, en el caso de declaracién de una incapacidad permanente total,
la Administracién procederd, a peticion del interesado o interesada, y previas las actuaciones y
con las garantias establecidas en la normativa de Prevencion de Riesgos Laborales, al cambio
de puesto de trabajo por otro mds adecuado a la situacién de la persona, siempre que exista una
vacante de igual o inferior grupo profesional.
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compatibles en la misma empresa, no se puede exigir que la persona trabaja-
dora tenga que acreditar su aptitud.

En relacién con los supuestos de revision por mejoria de las incapacida-
des, es recomendable que los convenios colectivos garanticen de forma efec-
tiva esa readmisién, facilitando la reincorporacién al puesto de trabajo. Por
ello es muy importante fomentar que las cldusulas convencionales garanticen
la suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo incluso aunque no
hubiese finalizado el expediente de revision por mejoria y se superasen los dos
afios de reserva que establece la normativa al efecto. Practica que se reconoce
en el ambito del empleo ptiblico y que seria recomendable hacer extensiva al
ambito privado. Es decir, seria muy positivo establecer cldusulas que garanti-
cen el reingreso incluso aunque hubiese finalizado el expediente de revision
y aunque se hubiesen superado los dos afios de duracion, ya que la persona
trabajadora no se debe ver perjudicada por la excesiva duracion del expediente
de revisién. Es necesario tener en cuenta que, como indica el art. 200.2 de la
LGSS Ias pensiones de incapacidad permanente pueden ser revisadas en tanto
no se alcance la edad legal de jubilacién, pudiéndose dar el caso de que des-
pués de transcurrir el plazo establecido de dos afios, la Seguridad Social inicie
de “oficio” una revisién por mejoria de la incapacidad permanente y procedan
a retirar la pensioén, dando lugar a que la persona trabajadora quedaria des-
amparada, sin prestacién y sin posibilidad de reincorporarse al trabajo. Por
todo ello es necesario que la negociacion colectiva proteja debidamente esa
situacién injusta que puede condenar a una persona trabajadora enferma a una
situacion de extrema vulnerabilidad, sin trabajo y sin pension.

Por un lado, es muy importante que la negociacién colectiva mejore la
calidad y la cantidad del empleo de las personas con discapacidad, reducien-
do la temporalidad e incrementando la contratacién indefinida, la rotacién
en el mismo y consiguiendo incrementar la empleabilidad de las personas
con discapacidad, estableciendo cldusulas que garanticen un tanto porcentual
mayor de puestos de trabajo a personas con discapacidad. Se pueden apre-
ciar muchos convenios colectivos que contemplan meras declaraciones de
intenciones genéricas pero que se deben materializar estableciendo buenas
précticas con medidas concretas que consigan garantizar la calidad en la em-
pleabilidad de las personas con discapacidad. Ademds, por las propias nece-
sidades de las personas con discapacidad, seria conveniente que las cldusulas
convencionales promoviesen la movilidad entre centros de trabajo en que sea
mds accesible un posible tratamiento cuando las circunstancias lo permitan.
Incluso estableciendo preferencias de traslado para ocupar un puesto com-
patible con el estado de la persona con discapacidad, sefialando el caricter
preferente para ocupar puestos vacantes en otros centros de trabajo de la
misma empresa cuando las personas trabajadoras con discapacidad acrediten
la necesidad de recibir fuera de su localidad un tratamiento de habilitacién o
rehabilitaciéon médico-funcional o atencién, tratamiento u orientacién psico-
l6gica relacionado con su discapacidad.
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Con caréacter general es fundamental que los convenios colectivos no
se limiten a realizar remisiones expresas a la normativa e incluyan mejoras
especificas. Concretamente es fundamental que las cldusulas convenciona-
les se ocupen de la necesidad de readaptar los puestos de trabajo en los su-
puestos de discapacidad sobrevenida o incapacidad, otorgando preferencia
para ocupar puestos mds aptos, en relacién con las condiciones que existan
en la empresa. La finalidad u objetivo es conseguir mantener en el trabajo,
a aquellas personas trabajadoras que por una merma en sus condiciones fi-
sicas, psiquicas, intelectuales o sensoriales o por otras circunstancias no se
hallen en situacidn de dar el rendimiento normalmente exigible. Al respecto
es fundamental que las cldusulas convencionales contengan compromisos de
readaptacion de los puestos de trabajo, destinando a las personas trabajado-
ras con discapacidad o incapacitadas a trabajos adecuados a sus condicio-
nes. En esa linea son especialmente positivos los convenios colectivos que
promueven plazas adecuadas que puedan ser cubiertas por aquellos trabaja-
dores que por discapacidad no puedan seguir desempefiando su oficio con el
rendimiento normal.

Por otro lado, en algunos convenios colectivos se puede apreciar la su-
peditacion de la concesion del complemento de incapacidad temporal a la
reduccién del absentismo en la empresa. Por ejemplo, la cldusula convencio-
nal que contempla una mejora que establece que “los beneficios y mejoras
previstos en el presente articulo no se aplicardn a aquellos trabajadores/as
con un grado de absentismo laboral superior al 4 % en el afio inmediatamente
anterior. No se computardn para determinar este grado de absentismo las
ausencias por permisos retribuidos y/o justificados, la participacién en huel-
gas legales, los permisos por utilizacién de horas sindicales, y permisos por
maternidad, paternidad, situaciones de riesgo durante el embarazo, asi como
por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia”'*. Asimismo,
con la finalidad de combatir el absentismo “asi como la desviacién nociva
de la cldusula anterior, la Comisién Mixta hard un seguimiento puntual del
absentismo en el sector, y si dicho absentismo por enfermedad superara el 5
por 100, bien en el sector, bien en las empresas, dicho complemento dejara de
abonarse automaticamente”!?’, y en otros se adoptan medidas para corregir el
absentismo'*. En este sentido, en relacion con el absentismo, se puede apre-
ciar la existencia de cldusulas convencionales que reducen el complemento
de incapacidad temporal en relacién con el incremento del nimero de bajas

126 Art. 48 Convenio colectivo de 4mbito estatal para el sector de Agencias de viajes para
el periodo 2019-2022.

127 Art. 55 Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio.

128 Art. 58 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e importadores de pro-
ductos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos; Art. 38 del Convenio co-
lectivo estatal para el comercio de distribuidores de especialidades y productos farmacéuticos.
Art. 41 del Convenio colectivo estatal del sector de conservas, semiconservas y salazones de
pescado y marisco.
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de cada trabajador individualmente'?, o colectivamente'*®. En algunas oca-

siones, concretamente cuando no se trate de enfermedades graves y crénicas,
se puede considerar una buena préctica que tienen la finalidad de reducir los
indices de absentismo'3'.

No son extrafios los convenios colectivos de empresa que vinculan el dis-
frute de la mejora voluntaria de incapacidad temporal derivado de contingen-
cias comunes a la reduccion del absentismo en la empresa. Se trata de conve-
nios colectivos que condicionan el percibo de la prestacion por incapacidad
temporal a no superar una determinada tasa de absentismo, como ‘“cuando la
cifra individual de absentismo excediera del 4 por 100 de la jornada/hora a
trabajar durante el periodo de tres meses naturales, el trabajador/ra afectado/a
dejara de percibir el complemento de Incapacidad Temporal. Tal cémputo se
efectuard trimestralmente y, en el supuesto que el trabajador/ra hubiera perci-
bido indebidamente el complemento, la empresa procederd a su deduccién en
el primer mes del siguiente trimestre”'*. Algunas cldusulas convencionales
incluyen una especificacion de las ausencias que deberdn o no computarse a
los efectos de establecer el indice de absentismo de la empresa!®.

122" Art. 75.3 XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a personas
con discapacidad. Contiene una cldusula convencional que sefiala que “en la primera baja del
trabajador en el afio natural, percibird el 100 % de la retribucién mensual ordinaria hasta el final
de la baja, siempre que se trate de un mismo proceso y sin interrupcion de la baja. En la segunda
baja que tuviera el trabajador en el mismo afio natural, durante los tres primeros dias percibird
el 60 % de la retribucién mensual ordinaria como complemento a cargo de la empresa; a partir
del 4° dia y hasta el final de la baja se complementard por la empresa lo que falte para completar
el 75 % de su retribucion mensual ordinaria, siempre que se trate de un mismo proceso y sin
interrupcion de la baja. A partir de la tercera baja en el mismo afio natural no se abonard comple-
mento alguno por parte de la empresa siendo aplicable la legislacion comin de la LGSS”.

130 Art. 80 XVI Convenio colectivo de la ONCE y su personal. Establece que con cardc-
ter trimestral se calculard el indice anual de absentismo por contingencias comunes registrado
por toda la plantilla de la ONCE, en el periodo de los doce meses anteriores. Si dicho indice
anual fuera menor o igual al 10%, en los supuestos de baja por incapacidad temporal derivada
de enfermedad comtn y accidente no laboral, exceptuando los periodos de hospitalizacion, se
establece un complemento sobre la prestacion de la Seguridad Social hasta alcanzar el 100 por
100 del salario base, complementos de escala y de funciones superiores, en su caso, y antigiiedad
consolidada, desde el trigésimo primer dia de cada baja hasta la expedicion del parte de alta por
cualquier causa y, en todo caso, por un periodo maximo de hasta doce meses desde el inicio de
la incapacidad.

131" Art. 57 VIII Convenio colectivo estatal del corcho. Establece que la empresa comple-
mentard desde el primer dia el salario del trabajador en situacion de incapacidad temporal, hasta
el 100 % del mismo, cuando la incapacidad temporal derive de accidente de trabajo o de enfer-
medad profesional, siempre que el indice de absentismo derivado de incapacidad temporal por
accidente de trabajo o enfermedad profesional no supere el 1,75 % colectivamente en la empresa
y el 3,75 % individualmente.

132 Art. 49 Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos indus-
triales y de drogueria, perfumeria y anexos.

133 Art. 48 Convenio colectivo laboral de &mbito estatal para el sector de agencias de viajes
(2016-2018). Establece que los beneficios del complemento de incapacidad temporal no se apli-
cardn a aquellos/as trabajadores/as con un grado de absentismo laboral superior al 4% en el afio
inmediatamente anterior. No se computardn para determinar este grado de absentismo las ausen-



Mejoras de IT y de IP 177

Con respecto a las indemnizaciones por el reconocimiento de una inca-
pacidad permanente, es recomendable que las cldusulas convencionales re-
gulen las causas que determinan la suspensién de la pdliza de seguros para
evitar posibles reclamaciones judiciales y establezcan revisiones periddicas
del contenido de las correspondientes pélizas. Ademds, es fundamental es-
tablecer la obligacién de la empresa de facilitar una copia de la péliza de
seguros a la representacion legal de los trabajadores y que los convenios co-
lectivos definan con el mayor rigor y claridad el alcance real de las mejoras
voluntarias, teniendo en cuenta que el empresario serd el responsable del
pago de la correspondiente indemnizacién cuando el convenio colectivo no
resulte suficientemente claro, no se haya concertado la correspondiente p6li-
za de seguros o ésta resulte insuficiente.

Por tltimo, también seria recomendable incrementar la participacién de
la representacion de los trabajadores, porque son escasos los convenios que
prevén la obligacion empresarial de facilitar una copia de la pdliza de seguros
a la representacion legal de los trabajadores.

cias por permisos retribuidos y/o justificados, la participacion en huelgas legales, los permisos
por utilizacion de horas sindicales, y permisos por maternidad, paternidad, situaciones de riesgo
durante el embarazo, asi como por enfermedades causadas por el embarazo, parto o lactancia.
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1. DIMENSION DE LA DIFERENCIA EN MEJORAS DE IT, IP
Y MUERTE 'Y SUPERVIVENCIA

La mejora de las prestaciones de IT, IP y muerte y supervivencia es
una realidad muy habitual en la mayor parte de los convenios colectivos
objeto de este informe, aunque se aprecia con mads intensidad en los de
ambito empresarial. Otra cuestion es el régimen juridico de las referidas
mejoras, unas veces diferenciado segtn el caricter profesional o comin
de la contingencia causante y otras veces idéntico sin distinguir si procede
o no de un riesgo laboral. Tal diferencia se traduce, en la totalidad de las
ocasiones, en una regulacion mdés favorable cuando la mejora derive de
una contingencia profesional, y ello tanto en lo que se refiere a su acceso,
a su duracién y también a su cuantia. Ahora bien, a la hora de estudiar las
mejoras de las prestaciones de IT, IP y muerte y supervivencia, también
hay que tener en cuenta otra separacion fundamental entre todas ellas. A
saber, la gestion de unas y otras mejoras, pues, como es sabido, cuando
lo que se complementa de forma voluntaria es una pension, en este caso,
IP y fallecimiento, existe la obligacién empresarial de externalizar o exte-
riorizar el compromiso asumido frente al personal de su empresa', lo que
no rige cuando lo que se mejora es una prestaciéon temporal, una IT, cuya
gestion es libre. En todo caso, como se comprobard en el presente capitulo,
vaya por delante que una gran mayoria de las mejoras de IP y fallecimiento
lo serdn como indemnizaciones a tanto alzado para las que ya no rige el
deber de externalizar antes referido. Habida cuenta tales diferencias, se ha
optado por analizar de forma separada las mejoras de la situacion de IT, en
primer lugar, y las de IP y muerte y supervivencia, a continuacién. Eso si,
siempre y en todo caso, teniendo en cuenta su relacion con la contingencia
causante, profesional o comun, y sus efectos en el régimen juridico de la
respectiva mejora.

' Disposicién adicional primera del Real Decreto Legislativo 1/2002, de 29 de noviem-

bre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Regulacién de los Planes y Fondos de
Pensiones (BOE de 13 de diciembre).
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1.1. Mejoras de incapacidad temporal

De todos los convenios colectivos objeto de estudio que reconocen me-
joras de la prestacion de incapacidad temporal®, no pocos contemplan un
régimen divergente segin se trate de una situacién derivada de contingen-
cias profesionales o de contingencias comunes, mas favorable, en todos los
supuestos, para las profesionales®. Ahora bien, no siempre se contemplan
todas las contingencias existentes, pues en algtin convenio colectivo solo se
mejora la IT cuando procede, exclusivamente, de accidente de trabajo, dejan-
do fuera, no solo, las contingencias comunes, sino también las incapacidades
temporales procedentes de enfermedades profesionales*. En alguna de estas
normas convencionales parece ostentar tanta importancia la mejora del acci-
dente de trabajo, que, pese al contenido del art. 156 LGSS3, se incluye tam-
bién expresamente en la mejora la baja resultante de un accidente in itinere,
eso si, siempre y cuando se haya producido, “como mdximo, dentro de una
hora previa a la entrada o una hora posterior a la salida”¢. Para otros conve-
nios colectivos lo prioritario es la enfermedad, de ahi que solo se mejoren las
incapacidades resultantes de la referida contingencia, incluso, sin catalogar

2 Con todo, pese a ser mayoria los convenios colectivos objeto del presente estudio que
incluyen cldusulas que mejoran en mayor o menor medida la prestacion de IT, existen otros que
no incluyen este complemento. En el 4mbito empresarial pueden citarse, el Convenio colectivo
de Globalia Handling, SAU y el Convenio colectivo de Disa Corporacion Petrolifera.

3 En el dambito sectorial, contemplan un régimen diferenciado de la mejora de IT segin
la contingencia causante los siguientes convenios: Convenio colectivo del sector de comercio
de flores y plantas, II Convenio colectivo de 4mbito estatal del sector de contact center (antes
telemarketing), VI Convenio colectivo de 4mbito estatal para despachos de técnicos tributarios
y asesores fiscales y Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y salazones de
pescado. Y en el dmbito empresarial los siguientes: Convenio colectivo de BSH Electrodomés-
ticos Espafia, SA, VII Convenio colectivo de Diario ABC, SL y V Convenio colectivo marco
Grupo Endesa.

Y entre los que no hacen distincion, se pueden citar los que siguen a continuacién: en el
4ambito sectorial, VII Convenio colectivo estatal para los centros de enseflanza de peluqueria y
estética, de enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos y Convenio colectivo
do Sector Comercio de Alimentacién da provincia de Pontevedra. Y en el 4mbito empresarial,
vg., Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.OO. y Convenio colectivo
marco de la Unién General de Trabajadores 2019-2020.

4 Art. 23 del Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y salazones de
pescado y marisco, art. 30 del Convenio colectivo para peluquerias, institutos de belleza y gim-
nasios.

> Que ya incluye expresamente en el concepto de accidente de trabajo “los que sufra el
trabajador al ir o al volver del lugar de trabajo”, esto es, el que se conoce como accidente in
itinere (art. 153.2 a) LGSS).

® Asi, el art. 23 del Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y sa-
lazones de pescado y marisco, cuando ordena la mejora de la IT derivada de accidente de
trabajo, puntualiza que “los accidentes de trabajo producidos in itinere tendran el mismo
tratamiento que se establece en el parrafo precedente, siempre y cuando dichos accidentes
se produzcan, como maximo, dentro de una hora previa a la entrada o una hora posterior a
la salida, con la obligacion de presentar a la empresa el volante de asistencia de la compaiifa
aseguradora que lo acredite”.
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su origen, comun o profesional’. Ahora bien, al margen de la opcién por la
que opten los negociadores —mejorar todas las contingencias profesionales,
solo alguna o también las comunes—, deberia siempre respetarse la nomen-
clatura legal de los arts. 156 al 158 LGSS y evitar asi ciertas imprecisiones
terminoldgicas que no generan mds que confusion al intérprete. Incluso, pue-
den llegar a crear en los eventuales beneficiarios expectativas que podrian
verse frustradas. En definitiva, hay que procurar sortear vocablos genéricos
e indeterminados, tales como, los de “enfermedad”® y “accidente”, sin mas
calificativos. Por supuesto, locuciones erréneas, como la de “accidente labo-
ral™. Y, también, cualquier otra expresién incorrecta y que no encuentre su
equivalente en la normativa de Seguridad Social.

La dimensién de la diferencia en las mejoras de IT segun el caricter
de la contingencia causante se aprecia en todos los aspectos de su régimen
juridico, ya lo sea desde los propios requisitos de acceso, pasando por su
contenido y por supuesto en lo que se refiere a su duracidn. Asi pues, y en
lo que concierne a su acceso, existen convenios colectivos en los que para
percibir la mejora cuando la IT deriva de una contingencia comun se exige
que la persona trabajadora se encuentre hospitalizada “de forma continuada
en un centro hospitalario por indicacién médica y entre los dias quinto y
vigésimo de la incapacidad temporal”. En la mayoria de estos supuestos, se
exige, ademds, “la justificacién documental” de tal hospitalizacién. Por el
contrario, si procede de una contingencia profesional, en el mismo convenio
se indica que el complemento se abona, sin mas, “a partir del quinto dia de
la baja (...) hasta el alta definitiva del proceso de incapacidad temporal”'®.

7 Art. 43 XXIV del Convenio colectivo del sector de la banca: “Con efectos desde la

fecha de firma del presente Convenio, el personal de banca, en caso de baja por incapacidad
temporal por enfermedad, tendrd derecho a percibir de la empresa, durante dieciocho meses,
una percepcion econémica mensual total en concepto de mejora voluntaria de la prestacion que
reciba de la Seguridad Social, igual al 100 por ciento de la que le corresponderia por aplicacién
del Convenio colectivo, como si en dicho periodo estuviera en activo. No se percibird en ningtin
caso, sumadas las prestaciones econdmicas que pueda otorgar la Seguridad Social y el comple-
mento a cargo de la empresa, una cantidad superior a la percepcién econdémica anteriormente
indicada. En el supuesto excepcional de que la Seguridad Social suspendiera o extinguiera la
prestacion, mientras dure esta situacion, las Empresas no vendran obligadas a abonar este com-
plemento. Si dicha prestacién se retomase con cardcter retroactivo, las Empresas tendrdn que
abonar dicho complemento también con caricter retroactivo”.

8 Convenio colectivo de Nokia Spain, SA, cuyo art. 42 indica que se garantiza a sus em-
pleados una mejora en los supuestos de “baja por incapacidad temporal derivada de enfermedad
o accidente de trabajo”. Aunque se supone que el precepto se refiere a la enfermedad profesional,
lo deseable es que asi se hubiese indicado expresamente.

° El término erréneo de “accidente laboral” es una constante en el Convenio colectivo de
Frit Ravich, SL, pues emerge en todo su articulado. La mejora del subsidio de IT a causa de un
“accidente laboral” se regula en su art. 15. Otros convenios colectivos que también reconocen
mejoras para las IT derivadas de “accidentes laborales” son los siguientes: Convenio colectivo
del Grupo Cetelem (art. 45) y Convenio colectivo de Globalia Handling, SAU (art. 35), entre
otros.

10" Entre otros, art. 8.6 del Convenio colectivo estatal de artes gréficas, manipulados de
papel, manipulados de cartdn, editoriales e industrias auxiliares 2019-2020.
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En fin, la acreditacién de cierto periodo de hospitalizacién no resulta extrafia
cuando la incapacidad que se quiere mejorar procede de riesgos comunes''.
El indice de absentismo del sector emerge como requisito condicionante de
la percepcién de la mejora cuando la incapacidad deriva de una contingen-
cia profesional'>. En cualquier caso, la mayor diferencia en las condiciones
de acceso a la mejora segtin el tipo de contingencia, se aprecia en aquellas
cldusulas convencionales en las que solo se reconoce el complemento cuando
el riesgo causante sea profesional, negandola cuando la IT procede de con-
tingencias comunes'®. Resulta llamativo el contenido de la cldusula de algin
convenio colectivo de sector, en concreto, €l estatal de industrias carnicas,
que, tras reconocer a la IT derivada de enfermedad comiin o accidente no
laboral un complemento econdémico determinado, advierte que dicho com-
plemento no se abonara cuando las empresas a las que se aplica la norma ya
tengan “cualquier sistema por el que complementen” la misma prestacion'®.

' Asf se exige en el art. 38 del VI del Convenio colectivo de supermercados del Grupo

Eroski cuando se trata de mejorar la IT derivada de enfermedad comtn.

12 Asi se establece en el art. 57 del VIII del Convenio colectivo estatal del corcho que
regula los complementos de incapacidad temporal. En concreto, se dispone que “la empresa
complementard desde el primer dia el salario del trabajador en situacién de incapacidad tempo-
ral, hasta el 100 % del mismo, en los siguientes supuestos: a) Cuando la incapacidad temporal
derive de accidente de trabajo o de enfermedad profesional, siempre que el indice de absentismo
derivado de IT por accidente de trabajo o enfermedad profesional no supere el 1,75 % colec-
tivamente en la empresa y el 3,75 % individualmente. Estos porcentajes se calculardn en base
al absentismo antes indicado correspondiente al afio inmediatamente anterior y tomando como
base para el afio 2020 los indices del afio 2019. Estos indices serdn publicados en el tablén de
anuncios de la empresa y remitidos a la Comision Paritaria durante el mes de enero de cada afio
natural. El incumplimiento de este requisito comportard el abono del 100 % sin tener en cuenta
los indices anteriormente expresados hasta que se dé cumplimiento a tal requisito. b) Cuando la
incapacidad temporal derive de accidente no laboral o enfermedad comiin, siempre que el traba-
jador haya estado hospitalizado ininterrumpidamente como consecuencia de dicho accidente o
enfermedad por un periodo de al menos 10 dias”.

13 Asf sucede en el Convenio colectivo para la Actividad de Ayuda a Domicilio de Ga-
licia, cuyo art. 47 reconoce que “en el caso de incapacidad temporal por accidente laboral y/o
enfermedad profesional, la empresa complementard la prestacion econémica que el trabajador
o trabajadora perciba de la Seguridad Social hasta el 100% del salario, durante los veintitin
primeros dias de baja”, sin que exista ninguna otra prevision convencional para el supuesto de
que la IT proceda de contingencias comunes. Una prevision idéntica se encuentra en el art. 36
del IV Convenio colectivo de residencias privadas da terceira idade de Galicia. También, en el
Convenio colectivo de Nokia Spain, SA, cuyo art. 42 solo garantiza a los empleados en situacién
de baja el cien por cien de su retribucién fija cuando la incapacidad temporal sea derivada de
“enfermedad o accidente de trabajo”.

" En concreto, su art. 18.2 dispone lo siguiente: “En el caso de intervencién quirdrgica
seguida de hospitalizacion, derivada de enfermedad comtin o accidente no laboral, las empresas
abonardn a los trabajadores que acrediten tal situacion la cantidad de 10,696 euros para 2018
por cada dia de hospitalizacion y mientras dure esta dentro de los limites de la duracién de la
incapacidad transitoria. Las empresas que tengan cualquier sistema por el que complementen las
prestaciones de incapacidad transitoria por causa de enfermedad comtin o accidente no laboral
no abonardn este complemento.

Las empresas tendran la facultad de que, por el Médico de empresa o por aquel que la
misma designe, el trabajador sea visitado en su domicilio y reconocido tantas veces se considere
necesario, dependiendo el abono del correspondiente complemento del informe emitido en cada
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Tal exclusion, sin embargo, no se prevé cuando la contingencia causante de
lIa IT tenga caricter profesional.

Las férmulas utilizadas para determinar el contenido de la mejora tam-
bién son muy variadas. Al respecto, lo primero que hay que advertir es que
son dos los elementos mas habitualmente utilizados por la negociacién co-
lectiva para realizar esta operacion, a saber, el modulo de referencia sobre el
que se va a proyectar la mejora y el porcentaje aplicable y que determinara
su cuantia final. El problema es que es la casuistica convencional existente
es tan variada que resulta ciertamente complejo extraer unas reglas generales
que aporten alguna novedad a la afirmacion de partida: que el régimen de la
mejora de IT suele ser més favorable cuando el origen de la contingencia es
laboral. Y esto es asi, entre otras razones, porque en estos casos el médulo
sobre el que se referencia la mejora suele ser la prestacion salarial que ve-
nia percibiendo la persona trabajadora mientras estaba en activo. En cambio,
cuando deriva de un riesgo no laboral, suele referenciarse a su base de cotiza-
cion. Con todo, también existen convenios cuya referencia es siempre la base
de cotizacion de la persona beneficiaria, aunque el riesgo causante de la IT
sea de caracter profesional’>.

Entre los primeros, esto es, los que referencian el contenido de la mejo-
ra a la prestacion salarial, se encuentran convenios colectivos que aluden a
la necesidad de complementar el subsidio obligatorio de incapacidad hasta
llegar al 100 por 100 del “sueldo que le corresponderia de estar prestando
servicios normalmente”!® o a “la retribucién mensual y pagas extras com-
pletas”. En otras ocasiones, se indica que el complemento se devengara
hasta alcanzar el “importe integro de sus retribuciones”!® o su “retribucién
mensual ordinaria”'®. Sin embargo, en otras ocasiones la terminologia utili-
zada es mds genérica: por ejemplo, cuando se utiliza la férmula de “salario
convenio”® o la de “salario”?', sin m4s. Tras una revision de los convenios
objeto de este estudio, se puede afirmar que la lista de férmulas utilizadas a
tal fin es inagotable. Ahora bien, sin despreciar la virtud del médulo utiliza-
do, seria deseable mayor concrecion a la hora de mencionarlo en el instru-
mento convencional.

caso por dicho facultativo. El Médico deberd acreditar su condicion de tal al trabajador mediante
la exhibicién del correspondiente carnet profesional.

La vigencia de este Anexo es desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de 2018”.

15 Art. 38 del VI Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski.

16 Art. 33.1 del Convenio colectivo de Asepeyo-Mutua de Accidentes de Trabajo y enfer-
medades Profesionales de la Seguridad Social, nim. 151.

17 Art. 34.1 del Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CC.OO.

18 Art. 32 del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas.

19 Art. 40 del VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria
y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos.

20 Art. 63 del II Convenio colectivo de dmbito estatal del sector de contact center (antes
telemarketing).

2 Art. 33 del IV Convenio colectivo del grupo VIPS.
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Cuando para el célculo de la mejora del subsidio de incapacidad tempo-
ral se toma en consideracidn la base de cotizacion de la persona beneficiaria,
la diversidad estd en la forma de utilizacion de esa base. En ocasiones, su
cuantfa se fija como meta a alcanzar con el complemento econémico. En
otros supuestos, se asume como limite minimo o limite méximo del mismo.
De nuevo, aqui, la casuistica vuelve a ser inagotable. En este sentido, se han
encontrado convenios que prevén un complemento de la prestacion econémi-
ca de IT equivalente al 100 por 100 de la “base de cotizacién, mentres o pago
da IT sexa a cargo da empresa”®. En otros, la cuantia de la referida base
determina a su vez la cuantia mayor o menor del complemento econémico de
IT. Asi sucede en el VII Convenio Colectivo del Diario ABC, SL, cuyo art. 43
dispone que “en situacion de baja por IT derivada de contingencias comunes,
la empresa complementara la prestacion de Seguridad Social hasta el 100 por
100 del salario del trabajador si la base de cotizacién de éste fuera inferior a
la médxima, y hasta el 100 por 100 de la base de cotizacién del trabajador si el
salario de éste fuera superior a la base maxima de cotizacién”. En otros mds,
la base de cotizacién sefiala la cifra sobre la que se va a aplicar el porcentaje
que determinard, a su vez, la cuantia del complemento y su limite maximo.
En este sentido, es obligatorio mencionar aqui alguna cldusula convencional
en la que se indica que “en los casos de enfermedad comdn (...) el trabajador
enfermo percibird un 25% de la base de cotizacidn a la Seguridad Social, con
un maximo complemento en todo caso, del 100% de dicha base de cotiza-
cién”%,

Tomando como mdédulo de referencia para fijar la mejora del subsidio de
IT, o bien el salario de la persona trabajadora, o bien su base de cotizacion, es
muy habitual que se pretenda su percepcién al 100 por 100, complementando
asi la empresa de forma voluntaria lo que el incapacitado deja de percibir
mientras dura la suspension de su contrato de trabajo. Y esto se puede afir-
mar tanto de los convenios de sector* como de los de dmbito empresarial?.
Ahora bien, en ocasiones, la percepcién del 100 por 100 del médulo que se
utilice requiere de la acreditacién de una serie de condicionantes, en particu-
lar, cuanto la contingencia causante es comun. Por ejemplo, que no se haya
superado un nimero determinado de bajas laborales dentro del afio natural.
En este escenario, algunos convenios complementan hasta el 100 por 100 de

2 Art. 33 del Convenio colectivo do Sector de Carpinteria de Ribera.

2 Art. 21 del Convenio colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y
sémolas.

2 Art. 40 del II Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de enseflanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos y art. 38 del XXII del
Convenio colectivo nacional de autoescuelas.

% Por ejemplo, el art. 33 del IV Convenio colectivo del grupo VIPS que reconoce que
“en el caso de situacion legal de Incapacidad Temporal (IT), en el que la Seguridad Social o la
Mutua Patronal reconozca el pago de prestaciones, la empresa, durante el tiempo en el que el/la
trabajador/a tenga derecho a prestaciones econdmicas, complementard las mismas (...) a) Hasta
el 100 por 100 del salario en caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional (...)".
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la base, inicamente, durante las 3 primeras bajas del trabajador, mientras que
otros solo reconocen este porcentaje en la primera, reduciéndose, proporcio-
nalmente, en la segunda baja y consecutivas?.

Al igual que la prestacién que complementa, la mejora voluntaria de la
IT tiene una duracién determinada, diferente segiin lo que se haya acordado
en cada convenio colectivo. Los hay que solo reconocen el complemento eco-
némico durante unos dias —mas o menos*—, en otros casos se prolonga du-
rante meses, mientras que en algunos mds, se ordena su abono durante todo
el tiempo que se prolongue la situacién de incapacidad temporal®®. En otros
convenios, la mejora solo se va a abonar mientras dure la hospitalizacién de
la persona beneficiaria, siempre que, obvio, lo sea dentro del limite maximo
de la duracién de la IT?. Recuérdese que en algunos convenios colectivos,
cuando el riesgo causante de la IT ha sido comun, la percepcién de la mejora
queda condicionada a la hospitalizacién del beneficiario®. En algtin convenio
colectivo se ha encontrado alguna cldusula un tanto peculiar, ya que ordena el

% Segun el art. 38 del VI del Convenio colectivo de supermercados del Grupo Eroski, en

el caso de situacion legal de IT derivada de enfermedad comtn sin hospitalizacién, el comple-
mento de la prestacion a cargo de la empresa serd el que corresponda de acuerdo con la siguiente
escala: “hasta el 100 por 100 de la Base de Cotizacion a lo largo de la primera baja por enfer-
medad comtin dentro del afio natural. Hasta el 90 por 100 de la Base de Cotizacién a lo largo de
la segunda baja por enfermedad comiin dentro del afio natural. Hasta el 80 por 100 de la Base
de Cotizacion a lo largo de la tercera y siguientes bajas por enfermedad comin dentro del afio
natural”. Del contenido del precepto se infiere que todas estas bajas son sin hospitalizacion, ya
que en el mismo se indica que se complementara “hasta el 100 por 100 de la base de cotizacién
de la persona en caso de accidente de trabajo y enfermedad profesional y en el caso de enfer-
medad comin con hospitalizacion, desde la hospitalizacion hasta el alta hospitalaria”. También,
con escalas porcentuales en funcién del nimero de bajas causadas, vid. art. 33 IV Convenio
Colectiva del grupo VIPS: “b) Hasta el 100 por 100 del salario para las tres primeras bajas por
contingencias comunes dentro del afio natural. ¢) En la cuarta y sucesivas bajas por contingen-
cias comunes el tratamiento serd el siguiente: — Los 8 primeros dias sin complemento. — Del dia
9 al dia 15: 1a Direccién complementard en su caso hasta el 75 % del salario. — A partir del dia
16 de baja la Direccién complementard hasta el 100 % del salario”.

27 La casuistica aqui vuelve a ser ingente. Por ejemplo, en el IV Convenio colectivo de
residencias privadas da terceira idade de Galicia, 21 dias y solo en el caso de “incapacidade tem-
poral derivada de accidente laboral e/ou enfermidade profesional”. Las contingencias comunes
no se mejoran (art. 36). Tratdndose de la mejora de la incapacidad temporal derivada de enferme-
dad comiin o accidente no laboral, el Convenio colectivo de Fundacién Diagrama Intervencion
Psicosocial en su dmbito de actividad de reforma juvenil y proteccién de menores reconoce su
cobro durante 18 dias, en concreto, la mejora se abonard desde el “cuarto al vigésimo primer dia
de la baja” (art. 50).

2 La extension del cobro de la mejora durante todo el tiempo que se prologue la situacién
de incapacidad temporal es lo mas comiin cuando deriva de contingencias profesionales. Entre
otros, Convenio colectivo de Fundacién Diagrama Intervencién Psicosocial en su dmbito de
actividad de reforma juvenil y proteccién de menores (art. 50).

2 Art. 29 del Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida.

3 Bajo la denominacién “complemento asistencial”, el Convenio colectivo estatal de in-
dustrias cdrnicas reconoce a sus trabajadores una cantidad diaria (que en 2018 era de 10.696 eu-
ros) en los casos de “intervencién quirtrgica seguida de hospitalizacion, derivada de enfermedad
comtn o accidente no laboral y mientras dure esta —la hospitalizacién— dentro de los limites de
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abono de la mejora “desde el primer dia de la baja y hasta que la empresa deje
de tener obligacién de mantener al trabajador en alta y cotizar la aportacién a
la Seguridad Social*'. Como es fécil imaginar, suele existir mayor cobertura
temporal cuando la incapacidad temporal procede de un accidente de trabajo
o enfermedad profesional.

Pero mas alla de su duracidn, en casi todos los convenios colectivos que
reconocen este complemento econdémico, también incluyen el dia en el que
dard comienzo su percepcién. En este aspecto, quizds, ha servido de orienta-
cioén el régimen juridico de la IT en la normativa de Seguridad Social®?, pues,
tratdndose de contingencias comunes la mejora no siempre se reconoce desde
el primer dia de la baja**, como si suele ocurrir cuando la causa es un riesgo
laboral*, aunque también aqui hay excepciones®. Con todo, en algtin conve-
nio colectivo, ademds del caricter de la contingencia causante, el comienzo
de su percepcién también se hace depender del nimero de bajas causadas
durante el afo natural®. Casi siempre, cuantas mds bajas se hayan agotado,
mads tarde comenzara su percepcion. En algunos supuestos, quedan exceptua-
das de la regla anterior, las segundas y sucesivas bajas con hospitalizacion,
ya sea con cirugfa o sin ella®’. Con todo, existen algunos convenios que antes
de aplicar la limitacién temporal del cobro de la mejora reconocen a los tra-

la duracién de la incapacidad transitoria”. Sefiala también el precepto que la hospitalizacion hay
que acreditarla.

31 Art. 31 del Convenio colectivo del Grupo Selecta (AB Servicios Selecta Espaiia, SLU,
Acorn Spain 1, SL y Servecave, SL).

2 Art. 173.1 LGSS.

3 Por ejemplo, VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022): el
abono del complemento de las “prestaciones por incapacidad temporal derivadas de enfermedad
comtn y accidente no laboral” comenzardn a partir del 4° dia de la baja médica (art. 60). Lo
mismo en el Convenio colectivo de Fundacién Diagrama Intervencién Psicosocial en su 4ambito
de actividad de reforma juvenil y proteccién de menores (art. 50).

3 Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU. (art. 26.4), VI Convenio colectivo estatal
del ciclo integral del agua (2018-2022) (art. 60), Convenio colectivo de Fundacién Diagrama
Intervencion Psicosocial en su dmbito de actividad de reforma juvenil y proteccion de menores
(art. 50).

3 Entre otros, art. 26.2 del XVII Convenio colectivo estatal de empresas de consultoria y
estudios de mercado y de la opinién piblica, que reconoce un complemento del subsidio de IT
derivado de contingencia profesional que se abonara “desde el quinto dia de la correspondiente
baja, inclusive, en enfermedad de mds de treinta dias (...) durante un plazo maximo de doce
meses, a partir de la baja”.

% Es el caso del Convenio colectivo do sector da hostelerfa da provincia de Pontevedra,
que para las situaciones de IT derivada de enfermedad comun y accidente no laboral dispone que
el abono del complemento se regird por las siguientes reglas: “Na primeira baixa que se produza
(...) desde o primeiro dia desta”. “Na segunda e sucesivas baixas que se produzan dentro do pe-
riodo de doce meses desde a finalizacién da primeira (...) desde o cuarto dia de baixa” (art. 37).

3 De nuevo, Convenio colectivo do sector da hosteleria da provincia de Pontevedra, que
en el mismo art. 37 precisa que en las segundas y sucesivas bajas, en los casos de hospitalizacién
sin cirugia la empresa estd obligada a abonar el complemento “desde o dia da hospitalizacion e
mentres dure esta. No caso de que haxa cirurxfa, esta garantia estenderase desde o dia da hospi-
talizacién e mentres dure a baixa ata un periodo maximo de 30 dfas”.
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bajadores afectados el derecho a “exponer las razones que han ocasionado la
circunstancia”®. En todo caso, cualquiera que sea la duracién de la mejora y
el dia de inicio de su cobro, no es extrafio encontrar cldusulas que ordenen la
comunicacién inmediata de la baja y controles médicos posteriores®, cual-
quiera que hubiese sido la contingencia causante de la IT. Es mds, la negativa
del trabajador o trabajadora a dicho reconocimiento comportar la supresién
del complemento®.

Sea cual sea la duracién de la mejora de IT y demds aspectos de su régi-
men juridico, no hay que olvidar, como se refiere con mds detalle en el capi-
tulo anterior de este informe, su eventual relacion con los niveles de absentis-
mo laboral en las empresas. Bajo este escenario, parece obvio reconocer que
cuando un convenio mejora solo bajas temporales de larga duracién puede
querer reducir y evitar el absentismo de corta duracidn, aunque sea justifi-
cado. Sin embargo, también existen ejemplos de cldusulas convencionales
que solo complementan los primeros periodos de la incapacidad temporal,
excluyendo del complemento las bajas por IT cuando se prolonguen en el
tiempo. Quizds sean razones econdémicas las que justifican estas practicas. Y
ello es probable. Con todo, hay que tener en cuenta que un elevado indice de
absentismo justificado de larga duracidn no suele existir y el injustificado se
presume de dificil realizacion.

1.2. Mejoras de incapacidad permanente y muerte y supervivencia

Al igual que sucede con la incapacidad temporal, es habitual que los
convenios colectivos reconozcan mejoras de las prestaciones de incapacidad
permanente y de muerte y supervivencia de las personas trabajadoras inclui-
das en su ambito de aplicacién*'. Y ello tanto en los de empresa*? como en los
de sector*®. Por otra parte, y como se anticipé al comienzo de este apartado,

¥ Art. 35.2 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”.

3 Como dispone el art. 35.4 del Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Es-
talvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”, la “Fundacién Bancaria La Caixa podra verificar el
estado del enfermo o enferma, mediante reconocimiento a cargo del personal médico que desig-
ne, en el domicilio de la persona afectada”.

40 Art. 35.4 del Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”.

4" Frente a los convenios que si reconocen mejoras de IP y muerte, existen otros que no lo
hacen. Entre ellos, Convenio colectivo do sector comercio do metal da provincia de Pontevedra,
Convenio colectivo do Sector Comercio de Alimentacion da provincia de Pontevedra, Convenio
colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartdn, editoriales e
industrias auxiliares 2019-2020.

42 Entre otros, Convenio colectivo de Globalia Handling, SAU, Convenio colectivo de
Asepeyo — Mutua de Accidentes de Trabajo y enfermedades Profesionales de la Seguridad So-
cial, nim. 151.

4 Por ejemplo, VIII Convenio colectivo estatal del corcho, Convenio colectivo del sector
de comercio de flores y plantas.
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cuando el compromiso que se adopte a tal fin tenga el cardcter de pension, la
normativa vigente impone el deber de externalizarlo, ya sea mediante con-
tratos de seguros o a través de la formalizacién de un plan de pensiones*.
Asf lo exige la disposicion adicional primera del Real Decreto Legislativo
172002, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley de Regulacién de los Planes y Fondos de Pensiones®. Al respecto, ya
desde ahora, se puede afirmar que, a la hora de externalizar, la mayoria de los
convenios colectivos objeto de este estudio han optado por pélizas de segu-
ros —de accidentes, de vida, individuales, colectivas, etc.— en detrimento de
los planes de pensiones. Otra cosa es que la norma convencional no indique
nada sobre el particular*®. Cuando asi ocurra, la eleccién recaerd sobre el
empresario, que lo hard atendiendo a la contingencia cubierta, a la prestacién
asumida o a su propio interés*’. Como es evidente, si la mejora de la IP o del
fallecimiento consiste en una indemnizacién a tanto alzado o en cualquier
otra férmula que no sea una pension, ya no rige el mencionado deber de ex-
ternalizar. Con todo, gran parte de los convenios colectivos que prevén esta
clase de mejoras, han optado, también en estos casos, por la externalizacion,
en particular, a través de pdlizas de seguros*®. Un régimen particular es el que

4 La opcién por el plan de pensiones ha sido la acordada en el Convenio colectivo marco

del Grupo Endesa para las contingencias de “incapacidad permanente y fallecimiento” con la
finalidad de garantizar un “capital minimo universal de dos anualidades del salario pensiona-
ble, al objeto de garantizar que el conjunto de percepciones generadas como consecuencia de
las contingencias anteriormente mencionadas alcance dicha cuantia” (Anexo 8). También en el
Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas, en este caso “con cobertura por
las contingencias de jubilacién, incapacidad permanente y fallecimiento” (art. 34).

4 “Los compromisos por pensiones asumidos por las empresas, incluyendo las presta-
ciones causadas, deberdn instrumentarse, desde el momento en que se inicie el devengo de su
coste, mediante contratos de seguros, incluidos los planes de prevision social empresariales y los
seguros colectivos de dependencia, a través de la formalizacion de un plan de pensiones o varios
de estos instrumentos. Una vez instrumentados, la obligacién y responsabilidad de las empresas
por los referidos compromisos por pensiones se circunscribirdn exclusivamente a las asumidas
en dichos contratos de seguros y planes de pensiones.

A estos efectos, se entenderdn por compromisos por pensiones los derivados de obligaciones
legales o contractuales del empresario con el personal de la empresa y vinculados a las
contingencias establecidas en el art. 8.6. Tales pensiones podran revestir las formas establecidas
enel art. 8.5 y comprenderan toda prestacion que se destine a la cobertura de tales compromisos,
cualquiera que sea su denominacion.

Tienen la consideracién de empresas no sélo las personas fisicas y juridicas sino también
las comunidades de bienes y demds entidades que, aun carentes de personalidad juridica, sean
susceptibles de asumir con sus trabajadores los compromisos descritos”.

4 Art. 57 del VIII Convenio colectivo estatal del corcho.

47 Asf lo afirma FERNANDEZ PRIETO, M., “Tema 5: Planes y Fondos de pensiones”, en
AA.VV. (CABEZA PEREIRO, J. y FERNANDEZ PRIETO, M.), Manual de proteccion social comple-
mentaria, Tecnos, Madrid, 2017, p. 91.

4 Entre otros, Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU, cuyo art. 27 ordena un se-
guro de accidentes individuales a fin de mejorar con una indemnizacién a tanto alzado las si-
tuaciones de incapacidad permanente y fallecimiento del personal: “1. La Empresa se obliga
a contratar una pdliza de seguro de accidentes individuales, que cubra los riesgos de muerte,
incapacidad permanente total, y absoluta del personal como consecuencia de accidente laboral.
2. Esta péliza garantizard al personal o a sus herederos/as, designados por este/a, el percibo de
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dispone el Convenio colectivo del Grupo Cetelem, que varia el instrumento
a través del cual se mejorard la prestacioén en funcion de la férmula adoptada
para realizarla. Esto es, segin lo que se abone sea una indemnizacién o una
pensidn. En fin, cuando se trata de una indemnizacién, su aseguramiento lo es
a través de la concertacién de un seguro de vida®. En cambio, cuando se trata
de una pension, el referido convenio reconoce a su personal la posibilidad de
adherirse a un plan de pensiones™.

El andlisis de la dimension de la diferencia entre las contingencias cau-
santes —profesionales y comunes— en esta tipologia de mejoras, pasa, ineludi-
blemente, por estudiar, en primer lugar, su alcance objetivo material. Esto es,
las situaciones de necesidad protegidas. Solo después, se pasara al andlisis de
su contenido y vinculado a ello su modo gestion.

Pues bien, en lo referente a su alcance material, no se puede obviar su
consideraciéon de mejoras directas de las prestaciones de Seguridad Social
por causa de incapacidad permanente y por muerte y supervivencia. Es de-
cir, que con las referidas mejoras se cubren idénticos riesgos que para las
mismas situaciones de necesidad protege con cardcter minimo y obligatorio

la cantidad de: 30.000 euros por muerte e incapacidad permanente total y 35.000 euros por inca-
pacidad permanente absoluta y gran invalidez, no siendo éstas acumulables entre si”. También,
los siguientes: Convenio colectivo de Frit Ravich, SL (art. 57); Convenio colectivo de Globalia
Handling, SAU (art. 34); Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CC.OO.
(art. 35); Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales
y de drogueria, perfumeria y anexos (art. 63); Convenio colectivo do sector de carpinteria, eba-
nisteria e actividades afins da provincia de Pontevedra (art. 42); y XII Convenio colectivo de
centros de asistencia y educacion infantil (art. 75.2).

4 Art. 40 del Convenio colectivo Grupo Cetelem: “Seguro de vida. El importe del seguro
de vida que la empresa tiene con cada uno de los empleados queda fijado en: A) 40.000 euros en
caso de fallecimiento. B) 40.000 euros en caso de incapacidad profesional total y permanente.
C) 40.000 euros en caso de incapacidad permanente absoluta y gran invalidez. Las garantias de
incapacidad profesional total y permanente cesaran, en todo caso, al finalizar la anualidad del
seguro y dentro de la cual se produzca la baja por jubilacién del asegurado”.

% Art. 48 del Convenio colectivo Grupo Cetelem: “Plan de Pensiones. A partir del afio
2013 se puso en marcha un Plan de Pensiones para todos los empleados que se regird por las
siguientes lineas generales:

Condiciones de participacion: — La participacién en el Plan es un derecho para todos los
empleados de CETELEM con una antigiiedad de dos afios en la Empresa y comprendidos en el
Régimen General de la Seguridad Social. — La adhesién al Plan tiene cardcter voluntario. — La
incorporacién al Plan, la formularé el empleado cumplimentando un boletin de adhesion por el
que: a) Aceptard integramente el Reglamento. b) Designard a los beneficiarios para el caso de
fallecimiento.

Contingencias: — Las contingencias que se cubren en este Plan son las de jubilacion, falle-
cimiento, incapacidad permanente absoluta y gran invalidez. — Las contingencias serdn cubiertas
a través de una pdliza de seguros colectiva de vida suscrita con una Entidad Aseguradora.

Financiacion: La férmula que rige la aportacion estd basada en el principio de aporta-
ci6n definida, y dividida en 2 tramos para los afios 2020 y 2021 segun el siguiente porcentaje:
* Un 2% del salario pensionable, para directores y jefes. * Un 1,5% del salario pensionable, para
los técnicos y administrativos. Salario pensionable = salario fijo bruto anual (salario convenio
+ plus de actividad)”.
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el Sistema publico de proteccién social. A saber, tratdndose de una incapa-
cidad permanente, la disminucién o anulacién previsiblemente definitiva de
la capacidad laboral del beneficiario por razones de salud®. Y en el caso
de las prestaciones por muerte y supervivencia —viudedad y orfandad, prin-
cipalmente—, el empobrecimiento o pérdida de nivel econémico que sufren
las personas que dependian econdmicamente de la fallecida®. Estas tltimas
también buscan proteger —aunque sea de forma simbdlica— del aumento de
gastos derivados del sepelio del difunto™.

Al tratarse de idénticos riesgos, es evidente que la mejora voluntaria de
la correspondiente prestacion —IP o fallecimiento— va a seguir el mismo es-
quema que el previsto en el Sistema obligatorio. Y ese primer elemento del
referido esquema y que precisard su alcance material, es la determinacion de
la situacién protegida. Directamente relacionada con dicha determinacién, va
a comprobarse, ademads, si el complemento se aplica cualquiera que fuese el
riesgo causante —profesional o comin— o solo en los profesionales.

Al respecto, y al igual que sucede con la IT, se ha encontrado algin
convenio en el que las cldusulas que reconocen y regulan estas mejoras se
refieren genéricamente a las situaciones de incapacidad permanente y al fa-
llecimiento de la persona trabajadora, sin ninguna especificacién mads. In-
cluso, cuando se trata de incapacidad, sin especificar sus grados —parcial,
total, absoluta y gran invalidez-**. Teniendo en cuenta que se trata de mejoras
directas de las prestaciones que proporciona el Sistema publico de pensiones,
parece lo 16gico entender que en estos supuestos quedan protegidos por ella
todos los grados de incapacidad permanente. Por lo menos, asi habria que
defenderlo. La abstraccién también se aprecia, en algin caso, en lo que se
refiere a las contingencias causantes. Esto es, en algtin convenio colectivo,
nada se dice sobre la clase de contingencia —comun o profesional- que ha
podido provocar la respectiva incapacidad o el fallecimiento®. De ser asi,
también habria que proclamar el derecho a la mejora siempre, cualquiera que
fuese la contingencia causante. Por supuesto, también se tiene constancia
de convenios que enumeran correctamente las dos situaciones de necesidad
objeto de mejora’®.

31 Arts. 193 ss. LGSS.

2 Arts. 216 ss. LGSS.

3 Art. 218 LGSS. Su cuantia, sobre la que entre otros muchos descalificativos se la ha
tildado de “ridicula”, asciende en la actualidad a 46,50 euros y asi se mantiene constante desde
que asi se fijé por la disposicién adicional décima de la Ley 40/2007, de 4 de diciembre, de
medidas en materia de Seguridad Social. El calificativo de cantidad “ridicula” y “a todas luces
insuficiente” ha sido proclamado por MONEREO PEREZ, J.L. y otros, Manual de Seguridad Social
(17% ed.), Tecnos, Madrid, 2021, p. 388.

3% Por ejemplo, Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas (art. 34).

55 Art. 43 del Convenio colectivo de Asepeyo — Mutua de Accidentes de Trabajo y enfer-
medades Profesionales de la Seguridad Social, nim. 151.

% Art. 53 del Convenio colectivo galego de centros especiais de emprego.
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A partir de aqui, la casuistica encontrada vuelve a ser de lo mas variada. Exis-
ten convenios que solo mejoran el fallecimiento y alguno o algunos de los grados
de incapacidad, a veces la total y la absoluta¥’, otros solo la absoluta y gran inva-
lidez®®, pero, otros mas, solo la absoluta®. Se encuentran supuestos en los que al
término de incapacidad le sigue un baremo determinado de lesiones que precisa
algo mds el objeto de mejora. También hay cldusulas convencionales en las que
solo se mejora la incapacidad si acontece antes de una edad determinada®. En lo
que concierne a la muerte o al fallecimiento, alguna cldusula convencional precisa
el origen de la muerte, pero sin seguir la nomenclatura de la LGSS.

A continuacidn, procede dar cuenta de las imprecisiones, y en este senti-
do hay que advertir que no son pocos los convenios que, al igual que sucedia
con las mejoras de IT, no respetan la terminologia legal cuando enumeran
los riesgos causantes protegidos, esto es, los términos de accidente de traba-
jo, enfermedad profesional, accidente no laboral y enfermedad comin. Bajo
estas consideraciones, habria que procurar evitar el concepto de “accidente
laboral”®! que no encuentra su equivalente en la LGSS, salvo que se entienda
asimilado al de accidente de trabajo, que parece que es lo que se pretende en
los ejemplos encontrados. También el de “accidente”, sin mds calificativos.
Sorprende, ademads, que se distinga del “accidente de circulacién” que se
mejora con un complemento mayor®,

Siguiendo con las imprecisiones, se ha encontrado algin convenio que
pese a mencionar todos los grados de incapacidad permanente, alterna el uso
de los términos incapacidad e invalidez, y no para referirse a la gran invali-
dez, sino para la incapacidad total y parcial, lo que deberia evitarse, pues no
genera una importante confusiéon. Es mds, en la misma cldusula convencio-
nal, se dispone que la “mejora de tales contingencias procedera cuando sea
consecuencia de los accidentes laborales que pudiera sufrir el personal de los
Centros asegurados, de acuerdo con la definicién de accidentes laborales que
recoge la vigente legislacién en materia de Seguridad Social, a excepcién de
las enfermedades profesionales, con expresa inclusion de los accidentes in
itinere”%. La exclusién —expresa o implicita— de las mejoras de IP y muerte y

7 Art. 34 del Convenio colectivo de Globalia Handling, SAU.

8 Art. 60 del Convenio colectivo de mayoristas e importadores de productos quimicos
industriales y de drogueria, perfumeria y anexos.

% Art. 35 del Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.00.

% Art. 18 del Convenio colectivo del Grupo Santander, en el que la empresa asume el
compromiso de mantener un seguro de vida, a favor de cada uno de sus trabajadores por los
siguientes capitales: (...) d) Por incapacidad permanente total y absoluta antes de los sesenta y
cinco aflos o antes de la edad de jubilacién fijada como ordinaria en la normativa de Seguridad
Social en cada momento: 20.000 euros”.

' Art. 53 del Convenio colectivo galego de centros especiais de emprego.

62 Asf acontece en el art. 33 del Convenio colectivo marco de la Unién General de Traba-
jadores 2019-2020.

% En concreto, el art. 75 del XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién
infantil, que al establecer las condiciones de la pdliza de seguros del personal afectado por el
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supervivencia cuando la situacién mejorada tenga origen en una enfermedad
profesional a veces aparece en sectores y empresas en los que se desarrollan
actividades de las incluidas en el cuadro de enfermedades profesionales®. Es
evidente que practicas como esta, justificadas exclusivamente en intereses
economicos, deberian evitarse.

2. INTERES DE LA DIFERENCIA EN LA MEJORA DE ASISTENCIA
SANITARIA

Tras una primera revisién de los convenios colectivos objeto de este in-
forme, se puede afirmar, con caricter general, que la mejora voluntaria de la
prestacion publica de asistencia sanitaria no distingue su régimen de cober-
tura ni su intensidad en funcion del cardcter profesional o no de la contin-
gencia consistente en la alteracion de la salud de una persona, lo cual es del
todo 16gico, habida cuenta que tampoco el nivel minimo y obligatorio de esta
prestacion lo hace. Y ello pese a la redaccién, un tanto inadecuada, del art. 98
TRLGSS 1974, que todavia mantiene su vigencia y que establece como obje-
to principal de esta prestacion la recuperacién de la “aptitud para el trabajo”
y la “recuperacion profesional de los trabajadores”®, cuando, como es sa-
bido, la alteracién de la salud no significa necesariamente incapacidad para
trabajar. Por un lado, porque existen multiples alteraciones que no tienen la
suficiente envergadura como para generar una incapacidad para el trabajo. De
otro, porque existen varios sectores de la poblacién que ostentan el derecho
a la prestacion de asistencia sanitaria ptiblica y sin embargo no desarrollan
actividad laboral o profesional alguna, vg., los familiares de los trabajadores,
los desempleados y las personas jubiladas. No se olvide que segin el art. 1 de
la Ley 16/2003, de 28 de mayo, de cohesién y calidad del Sistema Nacional
de Salud “son titulares del derecho a la proteccién de la salud y a la atencién

Convenio dispone lo siguiente: “el Seguro deberd indemnizar las consecuencias de fallecimien-
to, gran invalidez, incapacidad absoluta e invalidez permanente total y parcial de los accidentes
laborales que pudiera sufrir el personal de los Centros asegurados, de acuerdo con la definicién
de accidentes laborales que recoge la vigente legislacion en materia de Seguridad Social, a ex-
cepcién de las enfermedades profesionales, con expresa inclusion de los accidentes in itinere,
cualquiera que sea el medio de transporte utilizado”.

% Por ejemplo, el art. 36 del Convenio colectivo de Almacenistas de Madera solo mejora
expresamente la incapacidad permanente y el fallecimiento del personal incluido en su dmbito
de aplicacién cuando tales situaciones han sido provocadas por un accidente de trabajo que el
propio Convenio califica de accidente laboral.

% El art. 98 TRLGSS 1974 dispone: “1. La asistencia sanitaria del Régimen General de
la Seguridad Social tiene por objeto la prestacién de los servicios médicos y farmacéuticos con-
ducentes a conservar o restablecer la salud de los beneficiarios de dicho régimen, asi como su
aptitud para el trabajo. 2. Proporcionara también los servicios convenientes para completar las
prestaciones médicas y farmacéuticas y, de un modo especial, atenderd a la rehabilitacion fisica
precisa para la recuperacion profesional de los trabajadores”.
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sanitaria todas las personas con nacionalidad espafiola y las personas extran-
jeras que tengan establecida su residencia en el territorio espafiol”.

También se puede afirmar que, a diferencia de lo que sucede con la IT,
IP y muerte y supervivencia, la mejora de la prestacion de asistencia sanita-
ria tampoco es la realidad mayoritaria en los convenios colectivos estudia-
dos en este informe. Si se han encontrado manifestaciones de su existencia,
y bastantes, pero no con la intensidad ni con el ndmero de las localizadas
para las prestaciones anteriores. Desde luego, prevalecen en los convenios
de empresa® frente a los de sector, en los que se puede dar cuenta de alguna
manifestacion puntual, por ejemplo, aquella que remite su reconocimiento a
lo que acuerde la voluntad individual de las partes afectadas —empresario y
persona trabajadora— en la medida en que son libres para convenir la susti-
tucién de una parte de su retribucién en metédlico por un seguro médico, que
tendr4, por lo tanto, la consideracién de salario en especie®’. En este dmbito,
el sectorial, se ha encontrado un tnico convenio en el que si se reconoce
propiamente esta clase de mejora, un seguro de salud o seguro médico con
el Unico limite individual por trabajador equivalente a la exencién tributaria
vigente en cada momento. Se trata, en particular, del III Convenio colecti-
vo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias. Junto con el reconoci-
miento convencional de otra clase de seguros —el de responsabilidad civil
y el de accidentes—, el art. 51 del referido Convenio dispone que lo que se
pretende es mejorar y reducir el absentismo laboral. “Las especialidades,
prestaciones sanitarias y otros servicios cubiertos por la pdliza —del segu-
ro de salud- seran los que se determinen en el dmbito de cada Organismo
Pudblico portuario”, siempre con el limite referido con anterioridad, el de la
exencion tributaria. Cualesquiera que sean las condiciones establecidas en
los distintos seguros a los que hace referencia el precepto, a los organismos
publicos implicados se les va a exigir el traslado de la pertinente informa-
cién a los representantes de su personal®®. Con todo, como ya se expresé con

%  Entre otros, art. 36 del Convenio colectivo de Asepeyo — Mutua de Accidentes de Traba-
jo y Enfermedades Profesionales de la Seguridad Social, nim. 151; art. 41 del Convenio colec-
tivo del Grupo Cetelem; art. 30 del Convenio colectivo de Orange Espagne SAU; art. 38 del III
Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas
de Espaiia; y art. 50 del Convenio colectivo de Lyntia Networks, SAU, para los centros de trabajo
de Madrid y A Coruiia.

7 Asf se establece en el art. 41.2 del Convenio colectivo para las cajas y entidades finan-
cieras de ahorro: “en el ambito de cada empresa, y mediante acuerdo con la persona trabajadora,
se podra sustituir parte del pago en metélico del salario o sueldo base por las siguientes retribu-
ciones en especie: (...) seguros médicos (...). En estos supuestos, de las propuestas de la empre-
sa se informard previamente a la RLT y los conceptos figurardn en némina de forma detallada y
separada del resto de conceptos del Convenio. La persona trabajadora podra optar por sustituir
nuevamente la misma por salario en metdlico una vez al aflo, o cuando decaiga o sea imposible
el disfrute de la retribucion en especie”.

% Todo este contenido puede consultarse en el art. 51 del III Convenio colectivo de Puer-
tos del Estado y Autoridades Portuarias.
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anterioridad, son muchos los convenios colectivos de dmbito sectorial que
no reconocen este clase de mejoras®.

Cuando si se reconoce convencionalmente esta modalidad de mejora, su
contenido es de lo mds diverso, encontrandose ejemplos que incluyen una
pdliza de asistencia sanitaria con inclusién de la cobertura odontolégica’™.
En otros supuestos, el complemento se traduce en ayudas econdémicas para
coberturas no incluidas en la asistencia sanitaria obligatoria, siendo diversas
sus modalidades de abono: en ocasiones, lo que se sufraga es un tanto por
ciento de la factura de los gastos por tratamientos de dptica, odontologia y or-
topedia, que el propio convenio en el que se reconoce califica de “gastos mé-
dicos especiales””'. En otras, se abona una cantidad variable procedente de un
fondo —“fondo de prestaciones sociales”— que se reparte proporcionalmente
entre todas las peticiones existentes. Incluso, el propio convenio en el que se
reconoce prevé que dicho fondo pueda ser utilizado para una sola persona en
los supuestos de “necesidad urgente” tras el andlisis de la situacién “por la
empresa y por la representacion legal de los trabajadores”?. En algin caso

% Entre los de dmbito empresarial, pueden citarse los siguientes: Convenio colectivo de

Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, SA; el VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas
Espaiioles, Sociedad Cooperativa, y Tripode, SA; el Convenio colectivo de Fundacién Diagrama
Intervencién Psicosocial en su dmbito de actividad de reforma juvenil y proteccion de menores;
VII Convenio colectivo de Diario ABC, SL; Convenio colectivo de Disa Corporacion Petrolifera,
SA y IV Convenio colectivo del grupo VIPS. Entre los de sector, como ejemplo de inexistencia
de esta clase de mejora, puede hacerse referencia a los siguientes: Convenio colectivo estatal del
sector laboral de restauracion colectiva para los afios 2020 y 2021; VIII Convenio colectivo es-
tatal de gestorias administrativas; VII Convenio colectivo estatal para las empresas de gestién y
mediacién inmobiliaria; VI Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional; y Convenio
colectivo estatal para las empresas del comercio de flores y plantas.

" Art. 41 del Convenio colectivo del Grupo Cetelem.

' Es lo que contempla el art. 37 del Convenio colectivo de la empresa Autopistas del
Atlantico, Concesionaria Espafiola, S.A. para los afios 2017, 2018, 2019 y 2020 y lo que abona
la empresa es el 75 por 100 del importe total de la factura, lo que hard en las siguientes circuns-
tancias y por los siguientes conceptos: “a) Optica: gafa o micro lentilla. La primera montura
se abonard en todo caso y su reposicion o reposiciones sucesivas s6lo se abonardn nuevamente
cuando hayan transcurrido, al menos, cinco afios desde el abono de las respectivamente ante-
riores. Este plazo serd considerado en la comision mixta, a efectos de su posible disminucion,
en los casos de que la gafa o micro lentilla las utilicen nifios o nifias hijos de empleadas y
empleados, cuya edad sea igual o inferior a 15 afios. La reposicion de cristales o micro lentillas
se concederd en el mismo plazo, o antes si fuera con motivo de nueva graduacién. En todo
caso, serd necesario presentar receta expedida por un facultativo que exprese la graduacion.
b) Odontologia: prétesis, empaste, radiografia, endodoncia y ortodoncia. Para estos gastos de
odontologia se establece un limite cuantitativo, sin que el 75 % del total de la factura supere
el maximo de 2.405,00 euros por tratamiento. ¢) Ortopedia: plantillas ortopédicas. En las an-
teriores circunstancias sefialadas con las letras a), b) y ¢) serd requisito indispensable que el/la
trabajador/a proceda a solicitar previamente de la Seguridad Social la prestacion social prevista
para estos casos y, posteriormente, la empresa procederd al abono de la diferencia existente”.

2 Asi se ordena en el art. 33 del Convenio colectivo del Grupo Selecta (AB Servicios
Selecta Espaiia, SLU, Acorn Spain 1, SL y Servecave, SL. El calificado como “fondo de presta-
ciones sociales” se define como el consistente en la “ayuda de gastos médicos no cubiertos por
la Seguridad Social y abonados por el trabajador y/o los beneficiarios incluidos en su cartilla”
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mads, como parte de los servicios que el convenio califica de “organizacién
y prevencién de riesgos laborales en la empresa”, se incluye el servicio de
fisioterapia, muy demandando en la sociedad actual”.

Es obvio que la amplitud de contenidos del nivel minimo y obligatorio
de la cobertura de asistencia sanitaria es en parte la causante de la diversidad
de la complementaria. Con todo, entre sus manifestaciones mas habituales se
encuentra, sin duda, la péliza de seguro médico privado™, a la que se adhiere
la empresa, en unos casos indicando la compafiia que oferta la asistencia
sanitaria y en otros no’. Sobre este contenido, hay que tener en cuenta que
solo podrén proporcionar la cobertura de asistencia sanitaria con sus propios
medios aquellas empresas que tengan entre sus funciones la gestion de esta
prestacion, como sucede con las mutuas.

En el caso de estas pdlizas de seguro o asistencia médica, en muy pocos
ejemplos parte de su coste se desplaza hacia los trabajadores, asumiéndose
mayoritariamente por la empresa’. En algtn caso concreto, el coste asumido
por la empresa oscila en funcién del destinatario al que se le reconozca la
mejora: el 100 por 100, cuando es el propio personal de la empresa y el 50
por 100 cuando se trata de familiares”. En cambio, en otros, el coste siempre
se reparte entre la empresa y el trabajador, incluso, cuando el destinatario del

y su cuantia alcanza la cifra de “24.100 € para cada afio de vigencia del presente Convenio
colectivo”. Su reparto, continda sefialando el precepto, se hard “proporcionalmente al importe
de las facturas totales presentadas y se abonard en febrero del aflo siguiente. Cada empleado
presentard las facturas satisfechas durante al afio anterior antes del dia cuatro (4) de febrero, si
corresponden a algiin familiar se acompaiiard la tarjeta de asistencia sanitaria individual expe-
dida por el INSALUD (u organismo correspondiente) de cada uno de ellos”.

7 Asf sucede en el art. 24 del Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU, que entre
los instrumentos de prevencién de riesgos laborales incluye, expresamente, el servicio de fisio-
terapia que lo organiza “en régimen externo, para atencion gratuita de los trabajadores que lo
demanden. El uso de este servicio se regulard por las partes en la Comisién mixta regulada en el
articulo posterior, sin que se toleren situaciones de abuso en el uso de este servicio”.

" Entre otros muchos, Convenio colectivo de Lyntia Networks, SAU., para los centros de
trabajo de Madrid y A Coruiia (art. 50).

> En este sentido, el art. 30 del Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU que solo
indica que “los empleados/as dispondrdn de un seguro médico contratado por la empresa con
una compaiifa aseguradora privada”. Eso si, incluyen también como beneficiarios “al c6nyuge,
pareja de hecho legalmente registrada e hijos menores de 25 afios de conformidad con la politica
de la empresa”. Tampoco sefiala la compaiiia sanitaria aseguradora el art. 21 del II Convenio co-
lectivo del Grupo Vodafone Espaiia: “las personas trabajadoras de la Compaiifa dispondran de un
seguro médico privado seleccionado por la Compaiifa y subvencionado al 100% por la misma.
La inscripcién es automadtica en el momento del alta, no siendo necesaria la solicitud expresa de
la persona trabajadora (...)".

6 Asi sucede con la “pdliza de asistencia sanitaria colectiva” prevista en el art. 42 del
Convenio colectivo de IQVIA information SA en el que se indica literalmente que “dicha péliza
serd abonada por la empresa”. En esta misma linea, art. 21 del II Convenio colectivo del Grupo
Vodafone Espaiia.

7 Art. 21 del I Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espaiia.
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seguro sea exclusivamente el trabajador’. Cuando entre los beneficiarios del
seguro médico el trabajador designa a su pareja, alglin convenio se preocupa
de evitar el fraude disponiendo expresamente que “no podrd designarse a
otra persona distinta hasta que hayan transcurrido dos afios desde la dltima
designacién™”.

Ciertamente llamativa es la ordenacién de este seguro médico en el III
Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio de
Abertis Autopistas de Espafia, pues vierte sobre el beneficiario ciertas dosis
de autonomia para adaptarlo a sus preferencias, aunque siempre dentro de
los margenes delimitados por la norma convencional. En definitiva, el se-
guro médico se enmarca dentro de lo que el convenio denomina “Plan de
Compensacién Flexible” que se reconoce para la plantilla cuya contratacién
minima se prevea de una duracién igual o superior a los 12 meses y para
el que se destinard, entre otras mejoras, el importe equivalente a un seguro
médico privado. “El trabajador/a podrd mantener estos beneficios o destinar
el importe de los mismos a otros productos que le sean de interés dentro del
Plan”. Es mads, el personal incluido en el Convenio podré “sustituir parte de
su retribucién fija para destinarlo a la extensién de dicho seguro” a otros
familiares — al conyuge y/o hijos que residan en el mismo domicilio, en los
mismos términos y condiciones econdmicas— o a otros productos de interés.
Por supuesto, todos los empleados de la empresa deberdn estar informados
de la “relacién de productos a los que se pueda acceder por medio del Plan
de Compensacién Flexible”. Por si pudiera resultar alguna duda, la propia
clausula convencional recuerda el cardcter salarial —en especie— de la referida
mejora de la prestacion de asistencia sanitaria por lo que su deber de cotiza-
cién deviene inexcusable®.

8 Art. 50 del Convenio colectivo de Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo

de Madrid y A Corufia: “los trabajadores y trabajadoras, afectados por este Convenio, tendran
derecho a un seguro médico, contratado por la Empresa. El coste de dicha pdliza se asumird por la
Empresa en los siguientes términos y condiciones: — Seguro médico a favor del trabajador o traba-
jadora, el coste de la péliza serd 50% a cargo de la Empresa. — Seguro médico a favor de los hijos
y/o conyuge del trabajador o trabajadora o en defecto de conyuge a favor de la pareja con la que
conviva, mientras los primeros estén a su cargo, el coste de un 25% de la péliza serd asumido por
la Empresa. Para que dicha asuncién se produzca serd necesario que el trabajador o trabajadora asi
lo comunique a la Empresa y presente los documentos acreditativos que justifiquen la situacion”.

" Art. 50 del Convenio colectivo de Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo
de Madrid y A Coruiia, in fine.

8 Art. 59 del III Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio
de Abertis Autopistas de Espafia. La naturaleza salarial de esta clase de mejoras también viene
reconocida expresamente en otro convenio antes mencionado, el Convenio colectivo para las
cajas y entidades financieras de ahorro en su art. 41: “En el ambito de cada empresa, y mediante
acuerdo con la persona trabajadora, se podra sustituir parte del pago en metélico del salario o
sueldo base por las siguientes retribuciones en especie: (...) seguros médicos (...). En estos
supuestos, de las propuestas de la empresa se informard previamente a la RLT y los conceptos
figurardn en némina de forma detallada y separada del resto de conceptos del Convenio. La per-
sona trabajadora podrd optar por sustituir nuevamente la misma por salario en metélico una vez
al aflo, o cuando decaiga o sea imposible el disfrute de la retribucion en especie”.
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Cuestion diferente son los reconocimientos médicos de la LPRL, obliga-
torios o no, segin los casos, obligatoriedad que también puede venir exigida
o garantizada por la norma convencional de referencia® y tendentes a pre-
venir los riesgos laborales generales y especificos de la actividad laboral de
que se trate, sean del tipo que sean —riesgos fisicos, psiquicos, ergonémicos
y ambientales®. Entre los especificos, llama la atencién la ordenacién de
un seguimiento médico-psicoldgico frente a los riesgos laborales de “atraco,
agresiones o cualquier modalidad de violencia externa” ejercida por personal
ajeno a las empresas, en ese caso, entidades financieras®*. No son pocos los
ejemplos que, siguiendo las previsiones de la LPRL, también ordenan tener
en cuenta los trabajadores con caracteristicas especiales®. En otros casos, al

81 Como dispone el ultimo pérrafo del art. 56 del Convenio colectivo de Safety-Klenn
Espaiia, SA, “el Servicio de Prevencion efectuara a todas las personas trabajadoras un reconoci-
miento médico en funcién de la evaluacion de riesgos de cada puesto exigida por la legislacion
en materia de Prevencion de Riesgos Laborales”. En la misma linea, véanse los contenidos de
los siguientes convenios: en el art. 34 del Convenio colectivo do Sector de carpinteria de Ribeira
(art. 34); Convenio colectivo para el sector de actividades forestales (art. 35); Convenio colecti-
vo estatal de artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartdn, editoriales e industrias
auxiliares 2019-2020 (art. 11.2) y Convenio colectivo de Safety-Kleen Espaiia, SA (art. 56).

82 Entre otros muchos, véase art. 57.1 del XXIII Convenio colectivo marco para oficinas
de farmacia que ordena a las empresas incluidas en su dmbito de aplicacion la “vigilancia de
la salud del personal a través de reconocimientos médicos especificos en funcién de los ries-
gos, investigacion de las causas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, andlisis
de ergonomia del puesto de trabajo, investigacion sobre causas de absentismo por enfermedad
profesional y atencién médica”. También, el art. 63 del VI Convenio colectivo estatal del ciclo
integral del agua (2018-2022) que ordena que los reconocimientos médicos que se efectien
“deberan ser especificos, adecudndose a las materias primas o aditivos que se manipulen en
cada centro de trabajo”. En el mismo sentido, el art. 59 del IV Convenio colectivo del grupo de
empresas Distribuidora Internacional de Alimentacién, SA, y Dia Retail Espafia, SAU, que dis-
pone que la “vigilancia de la salud se llevard a cabo mediante reconocimientos médicos, con la
finalidad de detectar cualquier enfermedad que pueda padecer cualquier miembro de la plantilla
como consecuencia de la realizacion de su trabajo, y estard sometido a protocolos especificos u
otros medios existentes con respecto a los factores de riesgo a los que esté expuesto, efectudn-
dose reconocimientos médicos con la periodicidad que se determine en los citados protocolos”.
También el art. 24.5 del Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU, que ordena que los reco-
nocimientos médicos se realicen en funcién de los que “se establezca en la Planificacion de las
Actividades Preventivas anuales segin los protocolos médicos, para cada tipo de trabajo”. Y lo
mismo, el art. 56 del Convenio colectivo de Safety-Kleen Espafia, SA que indica, expresamente,
que “los reconocimientos médicos que se efectien deberan ser especificos, adecudndose a las
distintas funciones profesionales existentes en cada centro de trabajo”.

83 En este sentido, véase art. 61.7 del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca: “el
riesgo de atraco, agresiones o cualquier modalidad de violencia externa ejercida por personal
ajeno a la Empresa, en la medida que se trata de un riesgo laboral presente en nuestras entidades,
debe ser prevenido y por tanto incluido en el Plan de Prevencion, siendo considerado en las eva-
luaciones de riesgos y en la planificacion de la actividad preventiva. Asimismo, se impartird a las
plantillas los oportunos cursos de formacién. Especialmente se facilitard, desde el momento en
que se sufra este tipo de violencias, el apoyo y seguimiento médico-psicoldgico a todas aquellas
personas victimas de las mismas”.

8 Por ejemplo, el segundo pdrrafo del art. 56 del Convenio colectivo de Safety-Kleen
Espafia que dispone que “aquellas personas trabajadoras, y grupos, que, por sus caracteristicas
personales, por sus condiciones de mayor exposicion a riesgos o por otras circunstancias tengan
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reconocimiento periédico por parte de la empresa, se afiade el realizado a
instancia de la persona trabajadora cuando concurran determinadas circuns-
tancias en su puesto de trabajo®. Y, en alguno mads, en el reconocimiento
médico de la LPRL, se ofrece a las trabajadoras la opcién de realizar un
reconocimiento ginecolégico y mamografico de acuerdo con los servicios
médicos de empresa. Los gastos que se generen serdn por cuenta exclusiva de
la empresa, si bien, esta tendrd libertad de elegir los Servicios Médicos que
considere oportunos para la realizacién de dichos reconocimientos®.

También los convenios colectivos, en ocasiones, regulan otra clase de
reconocimientos médicos a cargo de la empresa, como los que se ordenan
para controlar la realidad de las bajas médicas de su personal®’, entendien-
do la negativa como simulacién de enfermedad®, a veces sancionable con
la suspensiéon de derechos econdmicos, en cuanto manifestacion del poder
de direccién empresarial®, incluso, como causa de despido®. En otros su-
puestos, el reconocimiento médico se planifica para comprobar la aptitud

mayor vulnerabilidad al mismo, serdn vigilados de modo particular”. En términos similares, el
art. 63 del VI del Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022) ordena que
el cumplimiento del deber empresarial de vigilar la salud de los trabajadores ex art. 22 LPRL se
haga de forma particular para “aquellas personas trabajadoras y grupos de personas trabajadoras
que, por sus caracteristicas personales, por sus condiciones de mayor exposicién a riesgos o por
otras circunstancias tengan mayor vulnerabilidad”.

8 Asi, en el art. 30 del Convenio colectivo de Districenter, SA, se ordena el chequeo
médico anual por parte de la empresa al que se afiade el solicitado por el “personal que preste su
trabajo frente a pantalla (...) cada seis meses”.

8 Art. 35 del Convenio colectivo de NCR Espaiia, SL.

8 Como, por ejemplo, la previsién contenida en el art. 38 VI del Convenio colectivo de
supermercados del Grupo Eroski. Entre otros muchos, también incluyen cldusulas de este estilo
los siguientes: el XXII Convenio colectivo de Trabajo de la empresa Industrias y Promociones
Alimenticias, SA, (INPRALSA) (art. 35), el XIX Convenio colectivo del sector de empresas de
ingenieria y oficinas de estudios técnicos (art. 16).

8 Art. 25 del Convenio colectivo de IQVIA Information SA: “2. Los empleados estdn
obligados, salvo imposibilidad manifiesta y justificada, a cursar la baja de la Seguridad Social
dentro de las cuarenta y ocho horas. Habréan de prestarse también a ser reconocidos por el médico
que designe la empresa, al objeto de que este informe sobre la imposibilidad de prestar servicio.
La negativa del empleado a ser reconocido por el médico que designe la empresa supondrd la
presuncién de que la enfermedad es simulada, y por tanto el cese en el abono del complemento
de IT por parte de la Empresa. En caso de discrepancia entre el médico de la empresa y el em-
pleado, se someterd la cuestion a la Inspeccion Médica de la Seguridad Social, cuyo dictamen
sera decisivo”.

8 Art. 16.4 del XIX Convenio colectivo del sector de empresas de ingenieria y oficinas
de estudios técnicos que ordena que “la empresa podra verificar el estado de enfermedad o ac-
cidente la persona trabajadora que sea alegado por éste para justificar sus faltas de asistencia al
trabajo, mediante reconocimiento a cargo de personal médico. La negativa de la persona trabaja-
dora a dichos reconocimientos podra determinar la suspensién de los derechos econémicos que
pudieran existir a cargo de la empresa por dichas situaciones”.

% Art. 8 del Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG indica que “independientemente
de lo prescrito por la ley, la empresa podra despedir a un/una empleado/a si incurriera en alguna
falta muy grave”, entre las que se incluyen, expresamente, que “en el caso de incapacidad tem-
poral, se negara a ser examinado por el médico de la empresa”.
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médico-laboral del personal tras una ausencia prolongada, no solo de IT, sino
también en casos de excedencia y permisos, entre otros, siempre en funcién
del puesto a desarrollar®.

Volviendo con la mejora convencional de la prestacién de asistencia
sanitaria, hay que advertir que, en ocasiones, sus beneficios se extienden a
algunos de los familiares del personal incluido en su d4mbito de aplicacion,
aunque con ciertos requisitos, normalmente la edad y en el caso de la pareja,
alguna clase de vinculacién juridica®. Con todo, se ha encontrado también
algtin convenio que la determinacion de los familiares beneficiarios se deja a
instancia del trabajador, siempre que cumplan unos requisitos minimos.

Por ultimo, una cuestién que consta en algunos convenios colectivos,
como es el deber de informar a los representantes del contenido de la p6-
liza, lo que no deja de ser interesante a efectos de cumplir con los deberes
empresariales de informacién y consulta con sus trabajadores. La mencién a
la representacion legal de los trabajadores en este aspecto, aparece referida,
entre otros, en el III Convenio colectivo de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias (art. 51) y en el art. 33 Convenio colectivo del Grupo Selecta (AB
Servicios Selecta Espaiia, SLU, Acorn Spain 1, SL y Servecave, SL).

3. EL DESEMPLEO EN SU PAPEL DE TRANSICION
A LA JUBILACIONY HACIA OTROS EMPLEOS.
OTRAS PRESTACIONES DE TRANSICION.
PARTICULAR REFERENCIA AL RESCATE DE
LOS FONDOS DE PENSIONES

Al igual que cualquier otra prestacién de Seguridad Social, también el
desempleo puede ser objeto de mejora, sin embargo, no es de los riesgos
mayormente mejorados, a menos en lo que se refiere a la via clésica, que
es la llevada a cabo a través de la negociacion colectiva. La mejora de esta
prestacion, total o parcial, suele materializarse a través de otra clase de pactos
diferentes a los convenios colectivos. En concreto, a través de los acuerdos
alcanzados en los procesos de reestructuracién empresarial, ya sean tempora-
les —expedientes suspensivos o de reduccién de jornada—, ya sean definitivos
—expedientes extintivos—. Ademds, podria afirmarse que su existencia en esos
escenarios no es puntual. No en vano, tales acuerdos —en particular, los de
reestructuracién temporal— conforman el contexto predilecto para la conclu-

o Asi lo prevé expresamente el art. 24.5 del Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU.

2 Por ejemplo, art. 30 del Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU, que extiende los
beneficios del seguro médico contratado por la empresa con una compaiifa aseguradora privada
al “coényuge, pareja de hecho legalmente registrada e hijos menores de 25 afios de conformidad
con la politica de la empresa” del personal de la empresa.
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si6n de dichas mejoras prestacionales®®. Es mds, tras la reforma operada en

la proteccién por desempleo con el RD-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, en
particular, con el contenido de la nueva DA 41° LGSS, seria deseable que por
negociacion colectiva se intentase equiparar, esto es, mejorar, la situacion de
desempleo, total o parcial, procedente de ERTES ETOP al desempleo deriva-
do de los ERTES por FM temporal y, en particular, al nuevo ERTE del meca-
nismo RED**. Desde luego, la nueva ordenacidn de la suspension temporal de
los contratos de trabajo por ERTEs proyecta sobre la negociacién colectiva
esa posibilidad. En todo caso, y al margen de la reforma, la imposibilidad
de acceder a los acuerdos alcanzados en procesos de reestructuracién y el
objetivo de este informe, impide analizar en esta sede su eventual contenido.

Volviendo, entonces, con las mejoras implementadas en la negociacién
colectiva, y mds alld de alguna manifestacién, muy puntual, consistente en
la mejora directa de la prestacién de desempleo®, no hay que olvidar que
la proteccién complementaria de esta prestacion puede también gestarse, si
bien de forma indirecta, a través de ciertos instrumentos de externalizacion
de otras mejoras sociales también pactadas en las empresas. En concreto, a
través de los planes y fondos de pensiones, cuyo objeto principal de cobertura
son las contingencias de jubilacién, incapacidad permanente y la muerte y
supervivencia de sus beneficiarios. En efecto, cualquiera que sea la modali-
dad de constitucién del plan, incluida, por lo tanto, la del sistema de empleo,
las aportaciones —también las del promotor—, generan para sus beneficiarios
—los participes u otros— unos derechos econdémicos consolidados que sélo
pueden percibir a través de las prestaciones que proporciona el plan, una vez
que se haya producido la contingencia cubierta por el mismo. Sin embargo,
frente a esta estricta y clara regla general, la normativa reguladora de los
planes y fondos de pensiones prevé ciertas excepciones, y una de ellas es el
“desempleo de larga duracién” de los participes en las “condiciones y térmi-
nos que se determine reglamentariamente”. Asf lo dispone el art. 8.8 LPFP*,

% FERNANDEZ ProL, F., “Complementos de subsidios. En particular, de IT y de desem-

pleo”, en AA.VV. (Dirs. CABEZA PEREIRO, J. y FERNANDEZ PRIETO, M.), Manual de proteccion
social..., op. cit., p. 174.

% Sobre las mejoras proyectadas en la situacién de desempleo tras la reforma de diciem-
bre de 2021 en la ordenacion de los ERTES, resultan muy ilustrativas las reflexiones de BALLES-
TER PASTOR, M.A., La reforma laboral de 2021. Mds alld de la cronica, Ministerio de Trabajo y
Economia Social, Madrid, 2022, pp. 117 ss.

% Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confeccién: art. 4
del Anexo IV del subsector de la industria del género de punto, calceteria y medias y art. 2 del
Anexo II de la industria de la confeccién.

% El primer pérrafo del art. 8.8 LPFP ordena que “los participes s6lo podréan hacer efecti-
vos sus derechos consolidados en los supuestos de desempleo de larga duracién o de enfermedad
grave. Reglamentariamente se determinaran estas situaciones, asi como las condiciones y térmi-
nos en que podrdn hacerse efectivos los derechos consolidados en tales supuestos”. Otros dere-
chos de movilidad de aportaciones reconocidos a los participes de los planes de pensiones del
sistema de empleo, también referidos en este mismo art. 8.8 LPFP, aunque nada tenga que ver
con el desempleo, consiste en la disposicion de los “derechos consolidados correspondientes a
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Por lo tanto, la falta de empleo conforma una causa de acceso ante tempus a
los derechos consolidados del plan. En definitiva, una causa de rescate. En
cumplimiento del contenido del referido precepto legal, el art. 9.3 RPFP se
encarga de precisar de forma pormenorizada la situacién de “desempleo de
larga duracion” del participe en la que destacan las siguientes condiciones:
la situacién legal de desempleo del art. 208 LGSS 1994 —en la actualidad,
art. 267 LGSS 2015—-, no tener derecho a las prestaciones por desempleo en
su nivel contributivo, o haber agotado dichas prestaciones y estar inscrito en
el momento de la solicitud como demandante de empleo en el servicio pu-
blico correspondiente. Con todo, mds alld de las exigencias y condicionantes
previstos en las disposiciones normativas heterénomas, la efectividad de los
derechos consolidados en un plan de pensiones por causa de desempleo de
larga duracién de su participe va a depender, en tltima instancia, de que as{
“lo contemplen expresamente las especificaciones del plan de pensiones y
con las condiciones y limitaciones que éstas establezcan”, tal y como se pre-
vé en el art. 9.1 RPFP.

Bajo estas consideraciones, es obvio que, si el plan estd acordado en con-
venio colectivo, las especificaciones, condiciones y limitaciones del rescate
de las aportaciones para los supuestos de que el participe se encuentre en una
situacion de desempleo de larga duracidn, también habrdn de estar previstas
en la misma norma convencional. Y una muestra de algunas de ellas —las muy
pocas que se han encontrado en los convenios objeto de este informe— son las
que se pasan a exponer a continuacién, todas en el ambito sectorial.

Se trata, en concreto, de las contenidas en el Convenio colectivo del sec-
tor de comercio de flores y plantas® y en el IV Convenio colectivo de em-
presas de centros de jardineria®®. Ambos convenios, no se olvide, los tnicos
de todos los que componen la muestra objeto de este informe que incluyen
expresamente el desempleo como causa de rescate de los fondos de pensio-
nes, presentan, en este aspecto, una regulacion literalmente idéntica que, por
otra parte, poco o nada afiade a la prevista en la normativa estatal aplicable.
En particular, su contenido comienza con una declaracién general sobre la
iliquidez de las aportaciones que como tales derechos consolidados “Uni-
camente podrdn hacerse efectivos para satisfacer las prestaciones del plan o
en los supuestos de enfermedad grave o desempleo de larga duracién, en los
casos y en los términos previstos en la normativa vigente”. A continuacion,
se recuerda su caricter inembargable de forma que los referidos derechos
consolidados “no podran ser objeto de embargo, traba judicial o administra-

las aportaciones y contribuciones empresariales realizadas con al menos diez afios de antigiiedad
si asi lo permite el compromiso y lo prevén las especificaciones del plan y con las condiciones o
limitaciones que éstas establezcan en su caso”.

77 Arts. 29 ss.

% Arts. 29 ss.

% Cfr. art. 29.2 del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas y
art. 29.2 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.
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tiva, hasta el momento en que se cause la prestacién o se hagan efectivos en
los supuestos de enfermedad o paro de larga duracién mencionados™®. Solo
después se incide en el cardcter excepcional de la efectividad de los derechos
fuera de los supuestos de movilidad a efectos de su integracion en otro plan
de pensiones, excepcionalidad justificada, como se indicé con anterioridad,
en el supuesto de enfermedad grave y desempleo de larga duracién'®'. Pos-
teriormente, sigue con la definicién de la situacién de desempleo de larga
duracién, practicamente idéntica a la contenida en el art. 9.3 RPFP'2. Y lo
mismo sucede en las previsiones finales sobre el régimen convencional del
rescate de las aportaciones por la situaciéon de desempleo del participe del
plan, que no son mds que reiteraciones, con mds o menos aproximacion, del
contenido de los preceptos reglamentarios. En particular se indica que “los
derechos consolidados podran hacerse efectivos mediante un pago o en pagos
sucesivos en tanto se mantengan dichas situaciones debidamente acreditadas.
La percepcién de los derechos consolidados no serd incompatible con la rea-
lizacién por parte del participe o del promotor de aportaciones a cualquier
plan de pensiones mientras se mantenga dicha circunstancia. El participe
afectado por una de las situaciones descritas deberd aportar a la Comisién
de Control la documentacién acreditativa de dicha situacion, pudiendo esta
ultima, solicitar, si lo considera oportuno, documentacién adicional que sera
contrastada por parte de la Entidad Gestora antes de proceder al pago con
cargo al Derecho Consolidado”!®®. A poco que se revisen los preceptos del
RPFP, los contenidos aqui vertidos se encuentran mds o menos dispersos en
sus disposiciones.

Mas alld de los planes y fondos de pensiones y de acuerdo con el con-
tenido del art. 29 del RD 1588/1999, de 15 de octubre, la situacién de des-
empleo como causa de rescate de las aportaciones efectuadas, en este caso,

100" Cfr. art. 29.3 del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas y
art. 29.3 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

101 Asf se prevé en el art. 31 del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y
plantas y en el art. 31 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria: “1. Los
derechos consolidados de los participes solo se hardn efectivos a los exclusivos efectos de su
integracion en otro plan de pensiones, preferentemente del sistema de empleo. 2. No obstante, el
participe, con caricter excepcional, podrd hacer efectivos sus derechos consolidados en el caso
de que se vea afectado por una enfermedad grave o situacion de desempleo de larga duracion”.

102 A los efectos del rescate de las aportaciones, los dos convenios aqui referidos ordenan
que tiene la consideracion de desempleo de larga duracion “la situacién legal de desempleo del
participe, siempre que, estando inscrito en el Instituto Nacional de Empleo u organismo piblico
competente, como demandante de empleo, no perciba prestaciones por desempleo en su nivel
contributivo”. Y se puntualiza que se entiende como situacion legal de desempleo la “derivada
de la extincion de la relacion laboral del participe con los promotores del plan de pensiones, de
conformidad con lo establecido en el articulo 208.1.1 del Real Decreto Legislativo 1/1994, de
20 de junio por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social”,
cfr. art. 31.2. II) del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas y art. 31.2.1I)
del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

13 Cfr. 31.2. 1I) del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas y
art. 31.2.11) del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.
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a un seguro colectivo, esta prevista en el art. 62 del Convenio colectivo ge-
neral de ambito estatal para el sector de entidades de seguros, reaseguros y
mutuas colaboradoras con la Seguridad Social. En efecto, para el personal
contratado en el sector a partir del 1 de enero de 2017 y para el que estuviera
en plantilla en tal fecha y ejercitase la opcién, en el referido Convenio se
ordena un sistema de previsién social que se instrumentard a través de un
seguro colectivo de vida apto para la exteriorizacién de compromisos por
pensiones y cuyas contingencias protegidas son “la jubilacién ordinaria que
tenga lugar en el mes en el que el trabajador cumple la edad de acceso a la
jubilacién ordinaria, y la jubilacién anticipada que tenga lugar a partir de la
edad prevista legalmente en cada momento para acceder a la misma, siempre
que tales supuestos conlleven la extincién de la relacion laboral en la empre-
sa”. Como indica el propio precepto convencional que asi lo ordena, la fina-
lidad de este seguro colectivo es “promover una adecuada politica de empleo
en el sector, fomentando la jubilacién en la edad ordinaria para ello”. Es
por ello que, “si la jubilacion no tiene lugar en tales términos, el trabajador
perderd sus derechos econémicos en el seguro que se regula. En estos su-
puestos las aportaciones acumuladas revertirdn a la empresa”. Tampoco se
generara derecho alguno para el trabajador, cuando la relacién laboral con la
empresa finalice por causa diferente a la jubilacién antes de que transcurran
diez afios de servicio y cuando la extincién sea por despido disciplinario
procedente, cualquiera que sea el tiempo en que se produzca. También en
estos casos las aportaciones acumuladas revertirdn a la empresa. Las tnicas
razones por las que se le permite al personal que haya prestado servicios
para la misma empresa durante diez o mds afios la disposicién anticipada, de
forma total o parcial, del importe de los derechos econémicos acumulados
en este instrumento de previsién social es la situacién de desempleo de larga
duracion, a la que se afiade, como sucede en la normativa reguladora de los
planes y fondos de pensiones, la enfermedad grave. En cualquiera de los dos
casos, precisa el convenio, en los términos y con el alcance previstos en la
normativa vigente.

En cuanto a manifestaciones concretas de la mejora directa de la pres-
tacion de desempleo en los convenios colectivos de dmbito empresarial
objeto de este estudio, salvo omisién u error, no se ha encontrado ningin
ejemplo. Si, en cambio, se puede dar cuenta de alguna muestra en los de
ambito sectorial. Se trata, en concreto, del Convenio colectivo general de
trabajo de la industria textil y de la confeccién, muy completo, con dis-
tintas ordenaciones segun el subsector de industria a la que se refiera. La
mejora consiste en un complemento de la prestaciéon de desempleo hasta
un tope determinado que difiere segin el subsector de que se trate. En el
caso del subsector de la industria del género de punto, calceteria y medias,
el tope se fija en el 25 por 100, mientras que en el de la industria de la con-
feccion, en un 20 por 100. Ahora bien, en cualquiera de los dos supuestos,
la mejora de la prestacion de desempleo no lo es para cualquier situacion
en la que se tenga derecho a esta prestacion, sino solo en los supuestos en
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los que exista una previa tramitaciéon de ERTE suspensivo en los térmi-
nos y condiciones previstos en la norma convencional. Y tales condiciones
son: “la produccién o manufactura de articulos de temporada o de nove-
dad cualquiera que fuese su proceso industrial”. Dispone el convenio que
las empresas dedicadas a esta actividad “podran suspender en cualquier
época del afio sus actividades laborales durante un periodo médximo de
sesenta dias al afio, suspensién que podra realizarse de forma continua o
discontinua”. A tales efectos, continua sefialando el convenio, “la RT de la
empresa hard constar expresamente su acuerdo con dicha suspension, en el
expediente o expedientes que se tramiten ante la autoridad laboral, en cuyo
caso, la empresa complementara la prestacién del desempleo hasta un tope
méximo del 25 por 100”. La suspensién, concluye el precepto regulador,
podré afectar a la totalidad o parte de la plantilla.

En relacién con la suspension de la actividad laboral de que se trate, no
estd de mds volver a traer aqui a colacion la reforma de diciembre de 2021,
esta vez, en lo que se refiere al régimen del contrato de trabajo fijo-discon-
tinuo del art. 16 ET. La amplitud o, si se quiere, la flexibilidad con la que el
RD-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, configura esta modalidad contractual
vuelve a dejar en manos de la negociacién colectiva la facultad de deter-
minar, en muchas ocasiones, los periodos de inactividad y, por lo tanto, la
situacion legal de desempleo. A tal efecto, no se olvide que segtin el art. 267
LGSS tendré la consideraciéon de situacion legal de desempleo, entre otras,
la suspension del contrato “durante los periodos de inactividad productiva de
los trabajadores fijos discontinuos, incluidos los que realicen trabajos fijos
y periédicos que se repitan en fechas ciertas”. En definitiva, al margen de la
mejora de la prestacion de desempleo, la propia determinacion de la situaciéon
legal ya es importante a estos efectos.

Aungque sin tratarse de una mejora de la prestacion de desempleo, el Con-
venio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del sector
del metal (CEM) considera a las personas trabajadoras del sector en des-
empleo en cuanto les permite solicitar la tarjeta profesional de la actividad.
Solo se exige tener acreditadas “en actividades del sector al menos treinta
dias de alta, en el periodo de treinta y seis meses inmediatamente anteriores
a la solicitud” y “haber recibido, al menos, uno de los médulos de formacién
establecidos en el anexo” del convenio. Es mds, a estos efectos, se prevé un
trato especial para las personas desempleadas que pretendan incorporarse por
primera vez al mercado laboral del sector. En concreto, “podran solicitar pre-
viamente a la contratacion, un certificado expedido por la FMF —Fundacién
del Metal para la Formacién, Cualificacién y Empleo— que tendrd validez
equivalente a 1a TPM hasta que le sea expedida la misma, siempre y cuando
la empresa abone el importe de la TPM en el plazo de un mes posterior a la
contratacion”™,

104 Art. 90.
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4. TRATAMIENTO DE LAS PREJUBILACIONES
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Aunque la prejubilacion no tiene la catalogacién de contingencia pro-
tegible por el sistema publico de Seguridad Social, su existencia si puede
ser objeto de cobertura econdmica de forma privada a través de las medidas
que se prevean en los distintos instrumentos resultantes del principio de la
autonomia de la voluntad, individual o colectiva. Con todo, es evidente que
los de naturaleza colectiva resultan los mds apropiados al respecto, ya se
trate de convenios colectivos —estatutarios o extraestatutarios— o ya se trate
de acuerdos de empresa, en concreto, los alcanzados en fase de consultas
en procesos definitivos de reestructuracién empresarial, aunque en alguna
ocasion, también se incorporan en los expedientes temporales. En fin, cual-
quiera que sea la modalidad por la que se opte, de lo que se trata es de per-
mitir que la parte empresarial negocie con la laboral y sus representantes su
temprana separacion de la plantilla de la empresa a cambio de compensacio-
nes econdmicas. Es lo que coloquialmente se conoce como bajas pactadas o
paccionadas antes de la llegada de la edad legal de jubilacién, ordinaria o an-
ticipada, de la persona trabajadora. Sobre la problematica de la concurrencia
o no de la voluntad del eventualmente beneficiario para aceptar su baja en la
empresa, hay que tener presente que el hecho de que se trate de una opcién
paccionada no impide su extensién a los ceses laborales sobrevenidos a la
voluntad de la persona trabajadora, esto es, a las extinciones contractuales
involuntarias, como asf ha reconocido la doctrina judicial y la jurisprudencia
en no pocas ocasiones'®. De hecho, entre las medidas complementarias de
apoyo o asistencia pactadas con los trabajadores en los despidos colectivos,
con relativa frecuencia se incluyen lo que se conoce como prestaciones sus-
titutivas de los salarios, en definitiva, lo que suele calificarse como subsidio
de prejubilacién, a fin de cubrir econémicamente los periodos temporales de
transito hacia la situacién legal de jubilacion. En fin, tales periodos de tran-
sito que discurren entre el cese en la vida laboral, voluntaria o involuntaria,

105 Entre otras, STS de 23 de febrero de 2021 (recurso de casacion ud. nim. 3647/2018), en
la que, en sintesis y reiterando doctrina anterior, se dispone que la adscripcion voluntaria a una
extincion colectiva no impide el cobro de la prestacion por desempleo. Para el TS, el “acuerdo
tuitivo de los trabajadores no puede conducir a que, en un caso en que no ha sido la empresa
quien impuso a la empleada la inclusién en el expediente de regulacién de empleo, sino que
fue la propia trabajadora quien solicité su inclusion en él, se vea privada de la prestacion por
desempleo (...). Es cierto que la trabajadora comunicé su intencién de acogerse al programa de
extincion de contratos. Pero no puede afirmarse que suspendiera su contrato laboral por su pro-
piay exclusiva voluntad puesto que la causa real suspensiva estuvo en la existencia de las causas
econdmicas que sirvieron de base al acuerdo alcanzado en el expediente de regulacion en el que
fue incluida la demandante”. Con anterioridad, en el mismo sentido, STS 24 y 25 de octubre
de 2006 (recuso de casacién nim. 4453/2004 y nim. 2318/2005), 23 de mayo de 2007 (recurso
de casacion nim. 4900/2005) y 7 de febrero de 2008 (recurso de casacién nim. 4237/2006). El
mismo criterio ha mantenido la Sala de lo Contencioso-Administrativo del TS. Por todas, STS
de 3 de enero de 2018 (recurso de casaciéon nim. 3055/2015), 18 de julio de 2018 (recurso de
casacion nim. 453/2017) y 16 de octubre de 2019 (recurso de casacién nim. 2064/2017).
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y la percepcién de una pension publica de jubilacidn, ordinaria o anticipada,
y mas alla del periodo de desempleo subsidiado, cuando lo hubiere, con-
forman, precisamente, lo que se conoce como prejubilacién y su mejora,
o, mejor dicho, su cobertura, normalmente econdémica, por la negociacién
colectiva, es lo que va a tratarse en este epigrafe. Al no conformar la pre-
jubilacién una de las contingencias protegibles por el sistema de Seguridad
Social, su cobertura de forma privada, strictu sensu, no podra ser calificada
de mejora de la proteccién publica.

El contenido del art. 51.10 ET y su desarrollo reglamentario través del
RD 1483/2012, de 29 de octubre, en particular, de su art. 8.2 RD, permite
vislumbrar la variedad de medidas que pueden pactarse entre los empresa-
rios y su personal para atenuar las consecuencias de una extincién contrac-
tual, en particular, cuando se trata de una extincién de caracter colectivo.
Ahora bien, ni todos los despidos colectivos se proyectan sobre personas
trabajadoras de una edad avanzada cuyo retorno al mercado laboral se pre-
sume complejo, ni todas las medidas que se pacten pueden calificarse como
medidas de prejubilacién, aun cuando tengan entre sus destinatarios prefe-
rentes los mayores de determinada edad. En puridad, solo se conocen como
medidas de prejubilacién las econdmicas. Por otra parte, la imposibilidad
de acceder a los acuerdos de reestructuraciéon empresariales, temporales o
definitivos, y el hecho de que tampoco su contenido, aun cuando fuese real-
mente interesante, conforman el objetivo de este informe, hace que el objeto
de estudio se limite, al igual que en el desempleo, al contenido de los con-
venios colectivos.

En lo que concierne al 4mbito sectorial, solo se ha encontrado un conve-
nio colectivo en el que se acuerda la necesidad de sufragar econémicamente
los periodos anteriores a la jubilacién de quienes opten por abandonar el tra-
bajo efectivo en el sector, siempre que concurran determinadas condiciones.
Se trata, en concreto, del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca y
aunque los requisitos exigidos ya estan ciertamente desfasados se van a men-
cionar y son los siguientes: por un lado, haber pertenecido al sector desde
antes del 8 de marzo de 1980 y haber cotizado en alguna de las mutualidades
laborales de trabajadores por cuenta ajena con anterioridad a 1 de enero de
1967. La opcién de abandonar el trabajo podrdn materializarla una vez que
cumplan los 60 anos de edad. Ahora bien, si cumplida esta edad y los otros
requisitos, no acreditan 40 afios de cotizaciones, a la peticién de jubilacién
del trabajador, ha de acompafiarle el mutuo acuerdo de la empresa. A quienes
ya trabajaban en el sector en marzo de 1980, pero no acreditan cotizaciones
en las mutualidades laborales con anterioridad a 1 de enero de 1967, la edad
para poder optar por abandonar el trabajo aumenta a los 63 afios, siendo
mayor la compensacién econémica a percibir por parte de la empresa cuanta
mas edad se acredite. Lo mismo que si a la peticién del trabajador, se afiade
el mutuo acuerdo de la empresa. En cambio, el personal contratado por la
empresa a partir del 8 de marzo de 1980, solo tendra los derechos de jubi-
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lacién que en tal momento le reconozca la legislacion general que le sea de
aplicacion, salvo el reconocimiento del sistema de previsiéon complementario
de su fallecimiento!.

Tras una revision de la gran mayoria de los convenios colectivos de
ambito sectorial objeto de este informe, la idea de compensar el tiempo de
prejubilaciéon emerge de alguna cldusula convencional que asigna a una
comision creada ad hoc, para este y otros cometidos, la “exploracién”
de esa posibilidad fijando la edad de los eventuales destinatarios que se
acojan al beneficio en 61 afios. La referida comision ha sido denominada
“comision de contratacién” y es la prevista en la disposicién adicional ter-
cera del Convenio Colectivo del sector de conservas, semiconservas y sa-
lazones de pescado y marisco'”. Se supone que lo que ha de explorar dicha
comision, pues nada en concreto se precisa en la disposicién convencional,
es la viabilidad, incluida la econdmica, de la extincion de los contratos de
trabajo de su personal antes de llegar a la edad de jubilacién legal, por lo
tanto, antes de poder percibir su pension ordinaria o en su caso, anticipada
de la Seguridad Social. En el supuesto de que no se alcanzase un acuerdo,
por existir alguna discrepancia a la hora de someter la cuestién a debate,
la propia cldusula convencional ordena la remisién del conflicto “a la co-
misién paritaria de interpretacién del convenio para su andlisis”. Aunque
la redaccidn de la cldusula es algo confusa, la referida “comisién de con-
tratacion” queda integrada de forma paritaria por personal de la empresa
y por los trabajadores.

En el 4mbito empresarial, la situacién de prejubilacién es reconocida
en algin supuesto mds, pero tampoco con la reiteracién que seria deseable
para poder extraer alguna conclusién de interés. Por otra parte, en ningu-
na de las cldusulas que la contemplan lo hacen con la idea de regular el
montante econdmico que tendrd derecho a percibir el personal afectado.
La ordenacién mds préxima a esta situacion es la contenida en el art. 29
del Convenio colectivo de Disa Corporacién Petrolifera, SA, que tras esta-
blecer la cantidad en concepto de premio de jubilacién a la que tendra de-
recho su personal al llegar a la jubilacién o a quien entre los sesenta y los
sesenta y cuatro aflos tuviere que causar baja definitiva en la empresa con
motivo de incapacidad sobrevenida, ordena la realizacién de un “estudio
pormenorizado enfocado a compensar las pérdidas que le suponga la pre-

1% Todos estos requisitos y modalidades estdn previstos en los apartados 1 al 5 del art. 45
del Convenio colectivo XXIV del sector de la banca. En el art. 45.3 se explica el cdlculo de la
prestacion, que oscila en funcion de la edad del trabajador que se acoge voluntariamente a su
jubilacién.

197 Los otros cometidos de la comisién son los siguientes: estudiar las medidas para “pre-
venir la utilizacién abusiva de la contratacion temporal, externalizacion de actividades, presencia
de contratos provenientes de ETTs, y todo aquello relacionado con la contratacién en el centro
de trabajo”, cfr. disposicién adicional tercera del Convenio colectivo del sector de conservas,
semiconservas y salazones de pescado y marisco.
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jubilacién” a todos aquellos trabajadores que “con edades comprendidas
entre los 60 y 64 afios interesen su jubilacién voluntaria”'®. Es evidente
que el resultado de este estudio situard a los trabajadores que estén sope-
sando su baja voluntaria en un escenario mds propicio para poder adoptar
una decision. Y si las condiciones le compensan, parece obvio que optaran
por la prejubilacidn.

En alusién a un eventual seguro de vida al que tendrd derecho todo el
personal de la empresa que se hubiese prejubilado, se pronuncia el art. 172
del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL, que
contempla las condiciones reguladoras de tal seguro y que difieren segiin
la fecha en la que se haya materializado el hecho de la prejubilacién: si lo
fue antes del 31-12-1991, las condiciones reguladoras del referido seguro
son las establecidas convencionalmente en el XIIT Convenio colectivo!'®.
En cambio, si la prejubilacién se ha producido a raiz de los programas de
prejubilacién aplicados en la empresa a partir de 1992, bajo la denomina-
cién Plan Industrial de Futuro, el seguro se mantendra con la garantia de
una anualidad del salario vigente en el momento de la baja. Desde luego, a
falta de otras alternativas mds atractivas, como podria ser una recolocacién
externa adecuada del afectado, la opcion por la prejubilacién que ofrece la
empresa parece, a todas luces, interesante.

En el V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa la situacién de pre-
jubilacién aparece referida en tres cldusulas diferentes de su articulado, pero
en todas ellas de forma indirecta, esto es, sin atender a la cobertura econo-
mica de la contingencia que supla la ausencia de proteccién publica. La pri-
mera mencion lo es en cuanto que la situacién de prejubilacion emerge entre
las causas previsibles y conocidas por la direccién de la empresa para poder
iniciar, con anterioridad a la fecha de su efectividad, el procedimiento que
corresponda para llevar a cabo la convocatoria de vacantes al objeto de agi-

18 La cantidad que se le abonard en concepto de premio de jubilacién, también aplicable

a quien entre los sesenta y los sesenta y cuatro afios, ambos inclusive, tuviere que causar baja
definitiva en la empresa con motivo de incapacidad sobrevenida, asciende a “once mil ciento
veintiséis euros con cuarenta y cinco céntimos (11.126,45 €)”. En todo caso, continda seia-
lando el art. 29 del Convenio colectivo de Disa Corporacion Petrolifera, SA que “este premio
mantendrd sobre el salario del interesado una relacién proporcional equivalente con la existente
entre el sueldo medio de los empleados de la empresa y el premio de once mil ciento veintiséis
euros con cuarenta y cinco céntimos (11.126,45 €); siendo €sta la cantidad minima a percibir”. Y
concluye el precepto convencional que “los trabajadores que con edades comprendidas entre los
60 y 64 aflos interesen su jubilacion voluntaria, se les hard un estudio pormenorizado enfocado
a compensar las pérdidas que le suponga la prejubilacion”.

19 Conservan la condicién de beneficiarios de este seguro de vida en las condiciones es-
tablecidas en el XIII Convenio colectivo “los trabajadores jubilados (...) hasta el 31-12-1991,
asf como los que pasaron a situacién de incapacidad permanente antes de la vigencia del XIV
Convenio (o al amparo del régimen transitorio establecido por éste en el Apartado Seguro Co-
lectivo del anexo II, punto 5, parrafo segundo)”, art. 172 del Convenio colectivo de Bridgestone
Hispania Manufacturing, SL.
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lizar los procesos y reducir al minimo imprescindible el tiempo durante el
cual un puesto de trabajo pueda estar vacante''’. La segunda, como situacién
equiparable a la jubilacién, a fin de poder disfrutar exclusivamente en las
fechas inmediatamente anteriores al dia de la baja —por prejubilacién o por
jubilacion— de ciertos dias de licencia especial'''. Y la tercera, para recono-
cer a quienes se encuentren en situacién de prejubilacion''? el derecho a una
ayuda de estudios para sus hijos, siempre que dependan econémicamente de
sus padres o tutores y no presten trabajos retribuidos por cuenta ajena. Ahora
bien, en esta ultima clausula, a diferencia de las dos anteriores, la situacion
de prejubilacién es identificada como aquella en la que se sitien quienes
estén acogidos “a alguno de los EREs de la Compaifiia que se encuentran
vigentes a la fecha de la firma del presente Convenio”. Con todo, esta ayuda
de estudios también se reconoce a los trabajadores en activo en las distintas
sociedades del Grupo y a quienes hayan suscrito un pacto de suspension de
la relacién laboral, lo que despoja a la prejubilacién de cualquier situacién
de privilegio frente a otras situaciones diferentes.

Una ultima cldusula relacionada con la prejubilacién, aunque extra-
muros de su compensaciéon econémica de la falta de proteccién ptiblica de
la Seguridad Social, es la encontrada en el Convenio colectivo del Grupo
Santander, en concreto, en su art. 19 cuando regula las condiciones de los
“anticipos y otras operaciones financieras” de la entidad. Pues bien, a la
hora de establecer las condiciones generales de contratacion de los présta-
mos para la adquisicién de viviendas de las que disfrutan los empleados en
activo, las extiende a los prejubilados, lo cual es muy importante, teniendo
en cuenta las ventajas econdémicas que ello implica. De hecho, el tipo de
interés nominal que se fija para la obtencién de un préstamo para vivienda
se fija en el Euribor a un afio, menos el 35%, con el tope minimo del 0% de
interés, en cualquier caso. Téngase en cuenta que estas condiciones se ve-
ran modificadas si se produjera la baja en el servicio activo del empleado
en la empresa por causa distinta a jubilacién o prejubilacién, fallecimien-
to, invalidez permanente, excedencia forzosa o excedencia para atender
al cuidado de hijo (durante su primer afio de vigencia), momento desde el
que se calcularian los intereses en las condiciones establecidas para dicha
situacién en la pdliza de préstamo.

10" Segiin el art. 26.2 del V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa, “al objeto de
agilizar los procesos y reducir al minimo imprescindible el tiempo durante el cual un puesto de
trabajo pueda estar vacante, el proceso de cobertura de vacantes derivadas de causas previsibles
y conocidas por la Direccion bajas programadas, jubilaciones, prejubilaciones, excedencias...
etc. podrd iniciarse con anterioridad a la fecha de efectividad de la baja”.

11" Entre los permisos retribuidos, el art. 42.1.k) del V Convenio colectivo marco del Grupo
Endesa reconoce a “las personas trabajadoras que, a lo largo de su vida laboral, hayan perma-
necido un minimo de 10 afios en régimen de turno cerrado el derecho a solicitar, por cada afio
de turno, una licencia especial de 2 dias retribuidos, a disfrutar exclusivamente en las fechas
inmediatamente anteriores al dia de la baja en la empresa por prejubilacién o por jubilacién”.

12 Art. 79.
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5. VALORACION ECONOMICA

Con relacién a la aplicabilidad de los elementos sefialados, las estadis-
ticas laborales muestran como en Espaiia las cifras por IT no suelen resultar
muy diferentes de las obtenidas por la mayor parte de los paises europeos.
Este resultado podria ser un indicador de la factibilidad de considerar cierto
tipo de complemento, sobre todo pensando en el coste que tendria que asumir
el empleador si opta por esta posibilidad.

A partir de la Encuesta Europea de Condiciones Laborales se comprueba
que los niveles de absentismo y la duracién media en Espafia de la IT —desde
la Optica comparada— son relativamente bajos, por lo que no parece que se
produzca ningun tipo de abuso. Ademads, se constata como este resultado se
debe al mayor/menor grado de generosidad de los sistemas de proteccién:
los mas generosos presentan un efecto fuertemente positivo y significativo
en el porcentaje de la poblacién trabajadora en baja. Esto es similar a lo que
sucede con las prestaciones por desempleo, de ahi la necesidad de encontrar
el punto de equilibrio entre garantizar cierta cobertura temporal y evitar el
desincentivo al trabajo. En consecuencia, de considerar esta posibilidad para
incluirla como mejora en los convenios colectivos, no se deberia pensar en
grandes dotaciones, sino pensar mds en un complemento a las aportaciones
recibidas por la Seguridad Social.

Ademads, se ha producido —incluso descontando el efecto de los afios de
la pandemia— un importante aumento del gasto por IT, debido, entre otros
factores al aumento de la poblacién protegida, incremento de los salarios,
los cambios en el dmbito de la cobertura de la prestacion y la incidencia y la
duracién de las bajas. Todas estas cuestiones se deben tener muy presentes a
la hora de plantear mejoras en los convenios colectivos, por el coste en que
pueden incurrir las empresas. Asi, los subsidios de I'T aumentaron durante los
siete primeros meses de 2022, un 8,2 % respecto al mismo periodo en 2021,
al suponer 7.799 millones de euros.

Asimismo, conviene indicar que, a partir de las estadisticas sobre la ne-
gociacién colectiva, la mayor parte de los convenios recogen cldusulas sobre
los incrementos salariales pactados, aunque también lo hacen —pero con me-
nor intensidad— en otras materias.

Finalmente, conviene realizar una tltima reflexién general sobre la apli-
cabilidad real de estas cldusulas en los convenios colectivos. Si bien en este
capitulo se han descrito algunas experiencias en relacion con la posibilidad
de introducir estas mejoras, no podemos dejar fuera de esa ecuacion el tipo
de modelo de negociacion colectiva que tenemos en Espana, frente a otros
paises europeo. Esto se traduce en una heterogénea capacidad para introducir
ciertas cldusulas, o mejorar sus dotaciones. El modelo espafiol, debido a su
mayor centralidad, puede permitir un desarrollo fop-bottom de estos comple-
mentos adicionales en el proceso de negociacion colectiva, pero al mismo
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tiempo, va a exigir una adaptacion posterior a cada empresa, sobre todo para
el caso de las PYMES vy, especialmente, microempresas.

6. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES

La mejora convencional de las prestaciones de IT, IP y muerte y super-
vivencia es una realidad bastante habitual en la mayoria de los convenios co-
lectivos objeto de este informe, en particular, en los de 4ambito empresarial, 1o
que ha de valorarse positivamente, sobre todo, cuando el riesgo causante de
la situacién de necesidad es comiin, pues permite complementar la prestacién
obligatoria del Sistema publico, de cuantia sensiblemente inferior a la proce-
dente de un riesgo profesional. Es mds, cuando se trata de los primeros dias
de IT por contingencias comunes, la mejora convencional consigue suplir la
ausencia de proteccion publica.

La ordenacion de un régimen publico de proteccién mas favorable para
los riesgos profesionales que para los comunes ha llevado a que muchos de
los convenios colectivos que reconocen mejoras de las prestaciones de IT, IP
y muerte y supervivencia de su personal mantengan el mismo criterio, y ello
tanto en lo que se refiere a los mecanismos de acceso, como a la duracién y a
la cuantia de los complementos. Pero no siempre es asi, no siendo pocas las
muestras de mejoras convencionales que no distinguen su régimen juridico
en funcidn de la contingencia causante. Sobre esta disyuntiva y como aspecto
a tener en cuenta para una eventual eleccion, ha de reconocerse que, aunque
la mejora de las prestaciones no evite los riesgos profesionales, cuando se
trata de sectores o empresas con especial siniestralidad laboral- y hacien-
do abstraccién de otras medidas mds eficaces para conseguir atajarlos —por
ejemplo, la prevencién—, su reconocimiento mitiga econémicamente los da-
fos derivados del trabajo.

En todo caso, al tratarse de mejoras directas de prestaciones identificadas
por el Sistema de Seguridad Social —IT, IP y muerte y supervivencia—, sea
cual sea la opcidn por la que se opte —mejorar todas las contingencias profe-
sionales, solo alguna o también las comunes—, habria que evitar las impreci-
siones que no respetan la terminologia legal, ni al enumerar los riesgos —acci-
dente laboral, enfermedad laboral...—, ni tampoco al identificar la prestacion
que complementan —por ejemplo, cuando se alude a la mejora de invalidez
para referirse a la incapacidad permanente—, pues no hacen mas que generar
confusidn al intérprete. Incluso, pueden llegar a crear en los eventuales bene-
ficiarios expectativas que podrian verse frustradas.

También deberian evitarse aquellas cldusulas que excluyen de la mejora
las situaciones derivadas de enfermedades profesionales, cuando tal exclu-
sién se materialice en un sector o empresa en el que se desarrollen activida-
des susceptibles de provocar esta clase de contingencias.
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A diferencia de lo sucede con la mejora de las prestaciones de IT, IP y
muerte y supervivencia, con caracter general se puede afirmar que la mejora
voluntaria de la prestacién publica de asistencia sanitaria no es la realidad
mayoritaria en los convenios colectivos objeto de este informe y cuando exis-
te no distingue su régimen de cobertura ni el alcance de su proteccién en
funcioén del cardcter profesional o no de la contingencia consistente en la al-
teracion de la salud de una persona, lo cual es del todo 16gico, habida cuenta
que tampoco el nivel minimo y obligatorio de esta prestacién lo hace. Mds
alld de su enorme casuistica, pues las modalidades en las que se materializa
son muy diversas, destacan por acertadas aquellas cldusulas que reconocen la
naturaleza salarial en especie de esta clase de mejoras con lo que el deber de
cotizar deviene inexcusable.

Al igual que cualquier otra prestacién de Seguridad Social, también el
desempleo puede ser objeto de mejora, sin embargo, no es de los riesgos
mayormente mejorados, a menos en lo que se refiere a la via clésica, que es
la llevada a cabo a través de la negociacidn colectiva. Es posible que todo 1o
contrario suceda con los acuerdos colectivos optando por la rescisién con-
tractual en forma de despido colectivo o también cuando tales acuerdos se
hubiesen alcanzado en procesos temporales de regulacién de empleo deter-
minantes de suspensiones contractuales o reducciones de jornada, pero la
imposibilidad de acceder a su contenido, asi como el objeto de este informe,
impiden en esta sede el examen de su eventual contenido. Con todo, no estd
de mds poner aqui de manifiesto que, tras la reforma operada por el RD-Ley
32/2021 en la situacién de desempleo resultante de los ERTES, parece que
se proyecta sobre la negociacién colectiva la posibilidad de extender la con-
figuracién de la situacién de desempleo derivada de los ERTES por FM o
ERTES RED a los ERTES ETOP menos beneficiados en el nuevo régimen,
ampliando y, por lo tanto, mejorando, su proteccién.

De todos los convenios colectivos estudiados solo en uno de caracter
sectorial se reconoce una mejora directa de la prestacion de desempleo, que
se fija en un porcentaje determinado. No obstante, no se reconoce la mejora
con caricter general, en cualquier caso, sino que solo estd prevista para los
supuestos en los que exista una previa tramitaciéon de ERTE suspensivo en
los términos y condiciones previstos en la norma convencional. En relacién
con la suspension de la actividad laboral de que se trate hay que volver sobre
la reforma de diciembre de 2021, esta vez, sobre el régimen del contrato de
trabajo fijo-discontinuo del art. 16 ET. La flexibilidad con la que se configura
su nuevo régimen juridico parece volver a dejar en manos de la negociacién
colectiva la facultad de determinar en muchas ocasiones los periodos de in-
actividad y, por lo tanto, la situacién legal de desempleo, lo que, sin duda,
supone otra férmula alternativa para mejorar el supuesto de hecho consisten-
te en la falta de empleo.

De todas las situaciones de necesidad susceptibles de ser mejoradas pri-
vadamente, la prejubilacion es la mds adecuada a tal fin toda vez que carece
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de proteccién publica. Sin embargo, tampoco la negociacién colectiva, sien-
do el instrumento més adecuado a tal fin, ha hecho demasiado uso de esta
posibilidad, lo cual, ha podido repercutir en una anticipacién de la pensién
publica de jubilacién. En la muestra de convenios colectivos objeto de este
informe, los ejemplos de cldusulas convencionales en los que se sufragan
privadamente y de forma directa los perfodos anteriores a la jubilacién son
aislados, pero algunos existen. En otras ocasiones, el abono de un montante
econémico se hace depender de factores varios —por ejemplo, la situacion
econémica de la empresa—. Y en otros mads, la situaciéon de prejubilacién se
reconoce, pero sin compensacion econémica alguna, siendo otros los bene-
ficios concedidos.
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1. NOTA PRELIMINAR

El papel preponderante de la negociacién colectiva en el desarrollo y
actualizacién de un sistema moderno y eficiente de relaciones laborales se
encuentra intimamente ligado a las modificaciones normativas que se han fra-
guado en el ambito de la Seguridad Social en los dltimos afios con el objeto de
avanzar en los retos sociolaborales de nuestros tiempos y, muy destacadamen-
te en la igualdad entre hombres y mujeres, pero también para hacer frente a los
nuevos modelos de familia y al tratamiento de la diversidad sexual.

Es evidente que los sistemas de prevision social complementaria no han
de configurarse como una alternativa a las pensiones publicas, ya que carecen
de la capacidad de universalizar una cobertura suficiente a través de siste-
mas obligatorios y publicos, sin embargo, si pueden constituir un elemento
adyacente de primer orden para dar cobertura a las heterogéneas realidades
familiares de nuestros dias.

Para determinar la virtualidad de la cobertura que las medidas de protec-
cién social complementaria ofrecen de estas nuevas problemadticas sociales,
se analiza una extensa y actual muestra de convenios sectoriales y de empresa.
En concreto, se estudia el papel vertebrador del convenio colectivo abarcando
los aspectos mds controvertidos como son la parquedad —o casi nula— previ-
sién convencional al respecto y los posibles tratamientos diferenciadores sin
justificacion legal en los requisitos de acceso de los beneficiarios.

De este modo, se aborda en primer lugar la valoracién de las cldusulas de
las prestaciones de muerte y supervivencia entorno a la diversidad sexual y los
diferentes modelos de familia. Hay que tener en cuenta la aprobacién de la Ley
integral para la igualdad de trato y la no discriminacién', asi como de ley para la
igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI? que sigue la estela de otras normas autonémicas que
contemplan la negocién por parte de los agentes sociales de politicas de fomen-

' Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

2
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to de la igualdad y no discriminacién en el empleo’. Ademds, el Consejo de
Ministros del 28 de marzo ha dado luz verde para su tramitacién parlamentaria
al Proyecto de Ley de Familias, en la que se contemplan muchas de las nuevas
realidades familiares que hasta ahora permanecen al margen de la regulacién
normativa y convencional. A la espera de esta norma, serdn importantes las pre-
visiones normativas sobre estas temdticas del Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de
junio (BOE de 29 de junio de 2023), que ha transpuesto parcialmente a nuestro
ordenamiento la Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Con-
sejo, de 20 de junio de 2019, relativa a la conciliacién de la vida familiar y la
vida profesional de los progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la
Directiva 2010/18/UE del Consejo.

A continuacidn, se estudiardn las peculiaridades de la pension de viude-
dad y de orfandad en los casos de poligamia, matrimonios sucesivos, pero
también la modulacién con las pensiones de orfandad y posibles mejoras
vinculadas a previsiones de fondos y planes de pensiones, seguros de vida e
indemnizaciones por fallecimiento derivado de accidente de trabajo. Ser4 es-
pecialmente interesante apreciar la verdadera cobertura prestacional de estas
medidas complementarias y los sectores de actividad en los que se prevén.

Por dltimo, se tratardn las estipulaciones convencionales que mejoren
el trasnochado auxilio por defuncién del art. 218 de la LGSS, y, en general,
otras referidas ayudas sociales (compra de libros, viviendas...) y modelos de
familias especialmente vulnerables.

2. PRESTACIONES DE MUERTE Y SUPERVIVENCIA
Y NUEVAS IDENTIDADES SOCIALES Y DE GENERO.
ESPECIAL REFERENCIA AL AMBITO DE ACCESO

El principio de igualdad y no discriminacién en las condiciones de tra-
bajo, desde una perspectiva integradora y generalizada, ha sido reconocido
como un eje basico de la negociacion colectiva de manera explicita en el III
Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva (AENC)* al reconocer
“la necesidad de promover la igualdad de trato y oportunidades en el em-
pleo para responder, tanto a la diversidad del mercado de trabajo, como para
maximizar el impacto y los beneficios que tienen en las empresas la presencia
de plantillas heterogéneas en términos de sexo, edad, orientacién sexual, na-
cionalidad, origen racial o étnico, discapacidad, convicciones religiosas,...”.

En particular “asegurar la igualdad, tiene un efecto positivo que va més alld del
propio centro de trabajo y de aquellos a quienes se aplica un convenio colectivo”

*  Por todas, la Comunidad auténoma de Canarias acaba de aprobar la Ley 2/2021, de 7

de junio, de igualdad social y no discriminacién por razén de identidad de género, expresion de
género y caracteristicas sexuales.

4 Resolucién de 15 de junio de 2015, de la Direccién General de Empleo, por la que se
registra y publica el III Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2015, 2016 y 2017.
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pues alcanza al conjunto de la sociedad, dado que “‘el empleo en igualdad es el prin-
cipal elemento de integracion social de todas las personas y el motor del desarrollo
y la cohesién de una sociedad”. Por eso llama a los convenios colectivos para que
establezcan “medidas o criterios en la negociacion colectiva que contribuyan a supe-
rar posibles situaciones de desigualdad en que se puedan encontrar las personas en el
ambito laboral, por estas u otras circunstancias personales y/o sociales”. E insiste en
la riqueza de la diversidad como parte del actual potencial de la sociedad que debe
encauzarse a través de la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral.

Por su parte, el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva’® re-
coge, entre las tematicas de los acuerdos alcanzados en el érgano tripartito —Go-
bierno y agentes sociales— y que han de desarrollarse por la negociacion colectiva,
la igualdad, eso sf, centrada en la igualdad salarial entre hombres y mujeres como
objetivo primordial. Este objetivo se configura, a su vez, por otros tres que se refie-
ren, en primer lugar, a la equiparacién de los permisos para el cuidado; en segundo
término, un reconocimiento econémico y social a quién desarrolla las labores de
atencién a dependientes; y, por tltimo, medir los pluses y complementos salariales
desde una perspectiva de género y trasladar ese estudio a las comisiones nego-
ciadoras de los convenios. En este dltimo punto podria buscarse una vinculacién
directa con las mejoras previstas respecto de los complementos de las prestaciones
contributivas de viudedad y orfandad.

Por su parte el V Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva,
firmado el 10 de mayo de 2023 por los interlocutores sociales se remite a la
nueva normativa legal, pero ademds sefiala expresamente que la negociacion
colectiva deberd: “Promover condiciones de trabajo que garanticen empresas
y centros de trabajo como espacios seguros y libres de violencias y acosos
sexuales o por raz6n de sexo, asi como la dignidad de las personas trabajado-
ras, evitando conductas contra la libertad sexual y la integridad en el trabajo”.

Pues bien, esa centralidad del género como instrumento principal a tener
en cuenta para alcanzar la igualdad se pone de manifiesto de manera generali-
zada en los convenios colectivos examinados. Ya desde ahora puede afirmarse
la escasez de cldusulas convencionales referidas a la diversidad sexual como
mecanismo transversal para mejorar las condiciones laborales y la calidad en
el empleo de las personas trabajadoras que pertenecen a los colectivos LGTBL

Existe alguna cldusula convencional que supone una verdadera decla-
racién de intenciones con llamamientos especificos a la diferencia de trato
injustificado por razén de estado civil y que, si bien su contundencia no se
refleja en el desarrollo de su articulado, lo cierto es que visibiliza y da carta
de naturaleza a las nuevas estructuras familiares o, simplemente, alejadas de
los canones tradicionales®.

> Resolucién de 17 de julio de 2018, de la Direccién General de Trabajo, por la que se
registra y publica el IV Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva.

¢ Art. 63. Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegas Energia Distribucién, SAU,
NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Gru-
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Ahora bien, las modalidades de mejoras que se prevén sobre las presta-
ciones de viudedad y orfandad se reconocen exclusivamente a aquellos be-
neficiarios de pensiones publicas segin el Régimen General de Seguridad
Social, lo que puede dejar fuera de su cobertura determinadas situaciones de
convivencia de andloga naturaleza, pero no reconocidas en el régimen legal.

En concreto, algunas cldusulas establecen una pensién complementaria
a favor de las personas en situacién de viudedad del personal fallecido —en
situacioén de activo o de jubilacién o invalidez— cuyo limite, que se establece
en el convenio, vendra dado por la propia base de célculo de la pensién de viu-
dedad. Las mismas previsiones se repiten en relacion con la pensién comple-
mentaria de orfandad que aumentan el porcentaje cuando se trata de orfandad
total —del 20% al 30%- y la extienden sin limite de edad para la persona huér-
fana con discapacidad. En cualquier caso, el tope maximo de estas pensiones
complementarias “no podrd superar en ningtn caso el 100 por ciento de las
percepciones del causante en el momento del fallecimiento derivadas de la
aplicacion del Convenio, tanto si estaba en activo como jubilado o invélido™.

Las referencias a la diversidad sexual se limitan, en muchos convenios,
a la esfera de la igualdad entre hombres y mujeres®, a lo sumo, con alguna
muletilla al final que se refiera a la prohibicién de la discriminacién por razén
de orientacién sexual o acoso por razén de sexo’ y afiaden el derecho “al libre
desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral”!°.

En ocasiones, se incluyen dentro del listado de “faltas” —graves, inclu-
so—, las ofensas verbales o fisicas relacionadas con la “orientacién o identi-
dad sexual” o el acoso por razén de la “orientacién sexual” ! o “diversidad
sexual”!?, con agravamiento de la calificacién de la falta. Los propios con-
venios recuerdan a los interlocutores sociales su labor de sensibilizacién y

po, SLU). “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de
toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. La igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico y,
como tal, se integrard y observara en el seno del Grupo en la interpretacién y aplicacién de las
normas juridicas y, en especial, del presente Convenio colectivo”.

7 Art. 47 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca; en la misma linea, art. 72
Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

8 Art. 56 VII Convenio colectivo de la empresa Diario ABC, S.L. Art. 18 Convenio colec-
tivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.

¢ Art. 31 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. Art. 53. Prin-
cipios generales. Convenio colectivo de Kiwokopet, SLU y Kivet, SLU. Art. 52 VI Convenio
colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022).

19 Art. 105 VIII Convenio colectivo estatal del corcho.

" Art. 40 Convenio colectivo de la empresa BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A; Art. 23. Gra-
duacién y prescripcion de las faltas, Convenio colectivo de la empresa Onet Iberia Soluciones, S.A.

12 Art. 74 XVI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal.
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publicidad contra el acoso sexual y por razén de sexo'?, “donde se respete la
dignidad del trabajador y se facilite el desarrollo de las personas™'*.

Existen convenios que se refieren a la elaboracién de un “Plan de igualdad y
la Diversidad” que diferencian entre ambos dmbitos de proteccién y atienden a la
igualdad por género y a la diversidad por orientacion sexual'®. No obstante, la ma-
yoria de los planes de igualdad no contemplan ninguna referencia al respecto de la
diversidad sexual, ni tan siquiera en empresas estatales con detallados planes'® o
se limitan a meras declaraciones de intenciones sobre “la diversidad”!’ como “un
elemento del todo intrinseco y enriquecedor en la empresa”'®,

Muy de soslayo puede apreciarse alguna referencia lingiiistica a la equi-
paracién de algunas mejoras o ayudas que serdn unicas por cada descen-
diente, aunque ambos progenitores o “progenitoras” trabajen en la misma
empresa'®. También hay cldusulas que reconocen las licencias retribuidas y
su disfrute indistintamente por conyuges y parejas de hecho, “con indepen-
dencia de la orientacién sexual”?.

13 Art. 91 Convenio colectivo del Grupo Nortegas (Nortegas Energia Distribucion, S.A.U.,
NED Espaiia Distribucién Gas, S.A.U., NED GLP Suministro, S.A.U. y Nortegds Energia Gru-
po, S.L.U.). Disposicién adicional quinta IV Convenio colectivo del grupo de empresas VIPS
(Sigla, S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espafia, S.L; British Sandwich
Factory, S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.).

14 Art. 43 Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

15 Art. 53 III Convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del
sector del metal. “Las empresas del sector deberdn acordar con la representacién de los trabaja-
dores medidas que favorezcan la Integracion, gestion y garantia de igualdad de trato y oportuni-
dades de las personas trabajadoras y prevencion de cualquier discriminacién por orientacién o
identidad sexual, nacimiento, origen racial o étnico, religion, edad, discapacidad, enfermedad,
lengua o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”.

1" Plan de Igualdad de la empresa Servicios Securitas, S.A.

Plan de Igualdad de Sidenor Aceros Especiales, SL, Sidenor Investigacion y Desarrollo, SA y
Sidenor Forgins & Castings, SL. Plan de Igualdad de las empresas Telefonica Audiovisual Digital,
S.L.U., DTS Distribuidora de Televisién Digital, S.A. y Compaiiia Independiente de Television, S.L.

7 Compromiso de la Empresa con la Igualdad, Plan de Igualdad de la empresa Hiper-
mercados Carrefour (Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour
Navarra, S.L.).

18 Disposiciones generales, 3, Plan de Igualdad del grupo de empresas AstraZeneca Far-
macéutica Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan, S.A., Laboratorio Beta, S.A.
y Laboratorio TAU, S.A.

19 Art. 31 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréficas
2019-2021.

2 Art. 22 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardinerfa.
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3. ACCESO A PRESTACIONES O PERMISOS DIVERSOS
DESDE UNA RELACION DE PAREJA DE HECHO, FAMILIA
MONOPARENTAL O EN CASO DE VARIOS MATRIMONIOS

Todavia existen cldusulas convencionales que se refieren a relaciones fa-
miliares con terminologias muy tradicionales y obvian cualquier otro tipo
convivencia o relacién como generadora de algin derecho?’. Otras parecen
dar un paso mds, pero se limitan a reconocer el permiso equivalente al de ma-
trimonio al formalizar la pareja en el registro civil correspondiente, sin que
se equiparen en ningtin otro tipo de derecho —permisos relacionados con la
propia pareja o sus familiares— que se limitan al conyuge o parientes por con-
sanguineidad o afinidad®>. Y, algunos, respecto a proteccion de la trabajadora
victima de violencia de género equiparan al conyuge a la “persona que esté o
haya estado ligado a ella por una relacién similar de afectividad, aunque no
hubieran convivido™?.

Resulta llamativo que pervivan los llamados “premios de nupciali-
dad”, sobre todo porque se limitan a los “cényuges”, aun en convenios
que equiparan las parejas de hecho a efectos del disfrute de la propia
licencia por matrimonio®. En la misma linea, alguna cldusula extiende
todas las licencias a las parejas “que convivan en comin”, segin la acre-
ditacion del registro oportuno, salvo la prevista por la celebracién del
matrimonio®.

En contraste, existen cldusulas que reconocen una prestacién comple-
mentaria de asistencia sanitaria®® y dental a la pareja de hecho? y otras que la
equiparan al cényuge a los efectos de priorizar la permanencia en el puesto
de trabajo de la persona trabajadora en supuestos de movilidad geogrifica,
en concreto, cuando se encuentre embarazada o sometida a determinados
tratamientos médicos®.

21

2, <

“Hermanos politicos”; “padres politicos”, art. 54 VII Convenio colectivo de la empresa
Diario ABC, S.L.

2 Art. 36 Convenio colectivo de Kiwokopet, SLU y Kivet, SLU. Curiosamente si recono-
ce un dia de permiso por fallecimiento de un animal doméstico, pero propio o del conyuge.

23 Art. 56 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida.

2 Art. 35 VIII Convenio colectivo de Uni6én de Detallistas Espafioles, Sociedad Coope-
rativa, y Tripode, SA. “Los trabajadores percibirdn un premio de ciento cuarenta (140) euros al
contraer matrimonio”. Casi idéntico, art. 35 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta
(AB Servicios Selecta Espaiia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.), “la gratificacién
por nupcialidad asciende a 375 euros brutos y la gratificacién por natalidad a 160 euros brutos”.

% Art. 56 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.

% Art. 38 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.

27 Art. 81 XVI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su
personal.

% Art. 20 Convenio colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.
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Son abundantes los convenios que, en relacién con el acceso a los per-
misos, se refieren a las parejas de hecho especificamente para equipararlas
con la condicién de conyuge, siempre que se acredite con un documento del
registro publico correspondiente®. Tal vez seria oportuno preguntarse hasta
qué punto pueden considerarse injustificadas legalmente las exigencias do-
cumentales de algunos convenios, mucho mayores para las parejas de hecho
que en el supuesto de matrimonio, para el que no se establece ningtin requi-
sito que acredite la convivencia, por ejemplo®.

Cabe entender que, entre los permisos a los que da derecho la considera-
cion de pareja de hecho, han de incluirse todo tipo de licencias, aunque a veces
no resulta claro si se limitan a los permisos concretos que los incluyen especi-
ficamente, como suele ocurrir en el caso del cuidado de hijos, el tiempo “para
acompafiar a las clases de preparacién al parto y exdmenes prenatales™!, la
ampliacién del permiso de fallecimiento® o a alguno especifico creado por el
convenio de referencia, como el derecho a un permiso retribuido* o no*, con
motivo de la enfermedad muy grave de la pareja de hecho. Esta incertidumbre
surge porque esos mismos convenios se refieren al “cényuge” como tnico
sujeto causante —y sus familiares— en general®. Por eso, algunos convenios
explican claramente que se trata de una equiparacién completa’.

2 Art. 117, Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.; Anexo IV,
Convenio colectivo de la empresa BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A, Art. 34 XVI Conve-
nio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal. También, art. 27
VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espaifioles, Sociedad Cooperativa, y Tripode,
SA; art. 35 y art. 39, Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida; Art. 64 VIII Convenio colectivo estatal del corcho; Art. 44 Convenio colectivo estatal
para el sector de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria,
perfumeria y anexos.

30 Art. 46. Parejas de hecho “a) Certificado de convivencia expedido por el Ayuntamiento
de la localidad donde resida. b) Declaracion jurada, firmada por la pareja, en la que se hagan
constar los datos personales del trabajador y los de su pareja, responsabilizindose ambos, en caso
de veracidad de los datos declarados. Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias.

31 Disposicién adicional séptima. Igualdad. IV Convenio colectivo del grupo de empresas
VIPS (Sigla, S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espaiia, S.L; British Sand-
wich Factory, S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.).

32 Art. 39 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas
2019-2021. Se amplia el permiso por fallecimiento hasta siete dfas.

3 Art. 145 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. Art. 37. Per-
misos y licencias

“en caso de enfermedad grave u hospitalizacién del cényuge”. Art. 37.

3 Art. 23 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

Anexo 0, VIII Convenio colectivo estatal del corcho.

% De nuevo, sobre los permisos retribuidos, “Cada uno de los beneficios establecidos en
el presente art. para los matrimonios o conyuges, les sera de aplicacion en la misma medida a las
parejas de hecho legalmente constituidas”, art. 20 Convenio colectivo de la empresa Compaiiia
Auxiliar al Cargo Express, S.A. En la misma linea: art. 16, Convenio colectivo de la empresa
Delver Logistics. “Parejas de hecho: Dichas uniones tendrén la consideraciéon de matrimonio y
gozardn de dicho tratamiento a los efectos recogidos en este art.”’. Art. 14 Convenio colectivo
de la Federacion Estatal de Servicios de CC.0OO. También, Art. 32 Convenio colectivo de la
empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA, “a los efectos de licencias, tendran los mismos

35
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En otros convenios se duplican continuamente las referencias, especifican-
do “cényuge y pareja de hecho legalmente constituida™’, 1o que sin duda podra
ser fuente de interpretacion para supuestos de nuevos derechos o en los que,
directamente, se produzca un olvido o no se haya detallado suficientemente en
el acuerdo negocial. Partiendo de esta premisa, parece positiva la prevision que
recoge el supuesto de no existir registro publico, en cuyo caso serd suficiente
con el “acta de manifestacion notarial con una antigiiedad minima de un afio y
certificado del padrén municipal que acredite la convivencia”, con lo que po-
drfan albergarse modelos de familia diferentes al convencional y para los que
resulta complejo registrar su unién. Bien es cierto que estas cldusulas se ocupan
de delimitar su campo de juego, al resaltar que se trata de “acreditar el derecho
al permiso” y, en todo caso, se prevé la equivalencia con el matrimonio tnica-
mente para las licencias por “nacimiento de hijos o fallecimiento, accidente o
enfermedad grave u hospitalizacion de parientes hasta el segundo grado™,

La pareja de hecho continda presentando ciertas diferencias peyorativas
en comparacion con la unién matrimonial. Parece que la autonomia colectiva
intenta limitar o evitar los fraudes que intuye que son susceptibles de ocasio-
nar estas situaciones de afectividad, mientras que no parece desconfiar con
la misma intensidad de los cényuges. Resulta ejemplificativa la limitacion
para disfrutar del permiso equivalente al previsto en el art. 37.3.a) del ET
“por constitucién de una nueva pareja de hecho hasta que hayan transcurrido
5 afios desde el anterior disfrute (ya sea por matrimonio o constitucién de
pareja de hecho), salvo en el caso de defuncién de la pareja™’. Si que parece
16gico, sin embargo, limitar el disfrute de la licencia para los casos en los que
la misma pareja de hecho se convierta en matrimonio y ya hubiese disfrutado
del permiso en ese momento anterior*’. Tal vez resulta excesiva, por obvia,

derechos las parejas de hecho siempre que las mismas estén debidamente inscritas en el corres-
pondiente registro oficial y el trabajador aporte la certificacion acreditativa de la misma”. Muy
claro, art. 75 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as, se considerard conyuge a la pareja de hecho inscrita
en el registro publico correspondiente”. Igual, art. 73 Convenio colectivo general del sector de la
construccion “Los supuestos contemplados en los apartados precedentes —cuando concurran las
circunstancias previstas en los mismos— se extenderdn asimismo a las parejas de hecho siempre
que consten inscritas en el registro correspondiente”. Otro, Convenio colectivo estatal para las
industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticién de pieles para peleteria (2019-
2021), “aquellas parejas de hecho debidamente registradas”.

37 Art. 10 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA, contempla permisos
para acompaiiar a la pareja al médico o incluso en caso de su fallecimiento.

3 Art. 64 Convenio colectivo del Grupo Nortegés (Nortegas Energia Distribucién, S.A.U., NED
Espaiia Distribucién Gas, S.A.U., NED GLP Suministro, S.A.U. y Nortegds Energia Grupo, S.L.U.).

¥ Art. 10 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.

40 Art. 64 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucion,
S.A.U., NED Espaiia Distribucion Gas, S.A.U., NED GLP Suministro, S.A.U. y Nortegas Ener-
gia Grupo, S.L.U.). Sefiala que “Asimismo, se generard derecho al permiso por matrimonio en el
momento de formalizarse tal unién como pareja de hecho, sin que pueda disfrutarse nuevamente
este tipo de permiso si posteriormente la pareja adoptase otra forma de vinculo de convivencia
admitida en derecho”.



Prestaciones de nuevas identidades sociales y de género 227

alguna cldusula que llega a especificar que el matrimonio religioso no genera
un nuevo permiso cuando los contrayentes ya estén casados civilmente?!.

Algunas empresas se preocupan de extender las ayudas sociales que re-
conocen para hijos matrimoniales, para los hijos del cényuge distinto o de la
“pareja con quien conviva”. Si bien el objeto de la prestacion social comple-
mentaria es idéntico, se exigen ciertas garantias documentales de que exista
esa convivencia, aunque se trata de previsiones flexibles que admiten “cual-
quier medio de prueba vdlido en derecho™?. Suelen establecerse una cantidad
econdmica fija de ayuda para compra de material escolar o asistencia médica
—dentistas u oculistas, pero sélo de los servicios de la Seguridad Social—*.

Existen cldusulas convencionales que establecen importantes comple-
mentos y ayudas econdmicas para las personas trabajadoras con hijos meno-
res. No obstante, s6lo se contemplan para el hecho causante del nacimiento o
la adopcién*, resultando excluidas, por tanto, las situaciones de acogimiento,
lo que sin duda debe corregirse por suponer una diferencia de trato. La misma
critica es extensible a las referencias a ayuda de guardaria en relacién con
“hijos menores de tres afios”*.

Mas especificas son las clausulas que se refieren al derecho de reduccién
de jornada* o una excedencia especial*’ para el cuidado de los hijos a cargo
de la pareja de hecho legalmente constituida, cuando €sta haya fallecido. Se
entiende que, en estos casos, la persona trabajadora debe responsabilizarse
de los descendientes de su pareja, por lo que resulta totalmente acorde con la
finalidad del derecho reconocido. Eso si, se concreta, que resulte ser el “tutor
legal” por decision judicial®®, incluso para disfrutar de permisos no retribui-

4 Art. 39 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréficas

2019-2021.

4 Art. 36 Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CC.OO. Art. 32
Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

4 Art. 36 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.O00.: “La empresa
abonard hasta un maximo de 500 euros anuales en concepto de ayudas sociales, derivadas de los gas-
tos propios del trabajador o trabajadora, o de sus hijos y/o hijas, o pareja (cényuge, pareja de hecho
0 pareja con quien se conviva, en cuyo caso deberd ser probado mediante cualquier medio de prueba
vélido en derecho), ya sea por estudios publicos reglados y oficiales, asi como para la asistencia y
gastos derivados de; oculista, dentista y consultas médicas privadas de dificil acceso en la Seguridad
Social, quedando excluido expresamente el gasto derivado de las pélizas de seguros privados”.

4 Art. 86 XVI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y
su personal. “Tendrdn derecho a percibir novecientos euros por cada nacimiento o adopcién
de hijo”.

4 Art. 38 Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

4 Art. 7 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.

47 14.6 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria. “En el caso de falle-
cimiento del cényuge o pareja de hecho debidamente registrada del trabajador o trabajadora,
quedando algin hijo menor de 14 afios, dicho trabajador o trabajadora tendra derecho a una
excedencia especial no retribuida.

4 Art. 10 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.
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dos, en cuyo caso computan igualmente para vacaciones®. Tal vez, seria de-
seable mas flexibilidad a la hora de referirse a la relacion con el causante, en
tanto que la convivencia deberia ser suficiente, siempre que quede acreditada
y, a la vez, se exija que los hijos estén a su cargo. Asimismo, parece excesiva
la exigencia de informacién previa al departamento de recursos humanos®.

Son escasas, pero muy ilustrativas, las cldusulas convencionales que con-
templan permisos especiales para la atencién a menores en el caso de familias
pluriparentales monoparentales y numerosas. En efecto, se trata de licencias
no retribuidas, de distinta duracién segtn el tipo de familia — dos jornadas
para las pluriparentales y tres para las monoparentales y numerosas—, que
podra disfrutarlas individualmente cada trabajador, quien debe solicitarlas
con cierta antelacion, y ha de acreditar que se trata de jornadas para el acom-
pafiamiento del menor por motivos escolares o por enfermedad’!.

También existen cldusulas que reconocen la adscripcién de turno preferen-
te, sin obligaciones laborales los festivos y fines de semana, y durante més afios
del menor —hasta los 4 afios, en lugar de hasta los 3 afios—, “en el caso de que
la atencién al menor dependa de una sola persona, ya sea situacion ‘de hecho’,
estado civil o adopcién™2. Sin duda, son pasos importantes, que van en la direc-
cidn correcta, al beneficiar a estas estructuras familiares mas vulnerables.

En relacién con las familias numerosas tampoco son demasiadas las
clausulas convencionales concretas, y en algtin caso se limitan a reproducir
la referencia a la excedencia que reconoce la ley, pero distinguiendo entre la
familia numerosa de categoria general y la de categoria especial®.

4 Art. 11 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA., “...pareja de hecho
legalmente constituida, teniendo al cuidado hijos menores de 14 afios: podran disfrutar de un
permiso no retribuido por un periodo no superior a tres meses a contar desde la fecha de falleci-
miento”.

30 Art. 7 XXII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.

5t Art. 84 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegas Energia Distribucidn,
SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia
Grupo, SLU).

52 Disposicién adicional octava IV Convenio colectivo del grupo de empresas VIPS (Si-
gla, S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espaiia, S.L; British Sandwich Fac-
tory, S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.).

53 Art. 85 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as. “Cuando la persona trabajadora forme parte de una
familia que tenga reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto
de trabajo se extenderd hasta un maximo de quince meses cuando se trate de una familia numerosa
de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho meses si se trata de categoria especial”.
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4. REFERENCIAS EXPRESAS A LOS SUPUESTOS DE PERSONAS
HOMOSEXUALES, LESBIANAS O TRANSEXUALES

Las referencias expresas a los supuestos de diversidad sexual son tan es-
casas cuantitativamente y cualitativamente que, a veces, se limitan a referen-
ciar o mencionar las siglas LGTBI**. Son mds frecuentes —dentro de la escasez
generalizada— aquéllas que sefialan la “identidad de género” como parte del
patrimonio moral e individual de cada persona trabajadora que ha de prote-
gerse ante cualquier conducta intimidatoria u hostil dentro de la empresa®.

Resultan especialmente elocuentes determinadas cldusulas que extienden
de manera meticulosa y acertada la regulacién del derecho a la igualdad y la
prohibicién de discriminacién también a la identidad sexual —aunque los tran-
sexuales son un colectivo que parece ignorarse—. El elenco de circunstancias y
materias a las que se refieren®® se puede agrupar en torno a tres dmbitos de ac-
tuacién en los que debe incidir la comisién que vele por la igualdad: por un lado,
cldusulas antidiscriminatorias que incluyan la orientacién sexual y la identidad
de género; en segundo término, beneficios sociales para parejas del mismo sexo
y las familias que conformen; y, por tdltimo, atencién especifica, en el marco de
la vigilancia de la salud, a la orientacion sexual y la identidad de género.

En esta linea, comienzan a aparecer convenios que recogen explicita-
mente la equiparacién del disfrute de los permisos y licencias que regulan a

3 Art. 109 XX Convenio colectivo general de la industria quimica. Se refiere a “Esta-
blecer directrices para la negociacion de medidas de gestion de la igualdad y la diversidad en
las empresas, con el fin de prevenir la discriminacién directa o indirecta por cuestiones de...
orientacion o identidad sexual (LGTBI)”.

5 Art. 84 Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros in-
dustriales y curticién de pieles para peleteria (2019-2021). “Acoso por orientacion sexual, iden-
tidad y/o expresion de género aquellos comportamientos que tengan el propdsito o el efecto
de atentar contra la dignidad y crear un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo
dirigidos contra una persona por su orientacion sexual, por su identidad y expresion de género”.

% Art. 125 VI Convenio colectivo general de Ferralla (2018-2021). Comisién Paritaria Secto-
rial por la Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, “Dicha comision se hard extensiva
a la Igualdad LGTB, que entre otros desarrollard los siguientes contenidos: — Clausulas antidis-
criminatorias que incluyan la orientacion sexual y la identidad de género. — Definiciones de tipos
de familias en las que estén incluidas las parejas que forman gays y lesbianas. — Asegurar que los
beneficios sociales sean también para las parejas del mismo sexo. — Vigilancia de la salud especifica,
que se garantizard con personal formado e informado en orientacion sexual e identidad de género. —
Desarrollo de protocolos de salud con orientacion al tratamiento del VIH que contendrdn campaiias
divulgativas. — Desarrollo de protocolos de prevencion del acoso discriminatorio por orientacion
sexual. —Campafias divulgativas de sensibilizacion hacia la orientacion sexual”.

57 Art. 55 VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espaiioles, Sociedad Coopera-
tiva, y Tripode, SA. Comision paritaria sectorial por la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, “Dicha comision se hard extensiva a la igualdad LGTB, que entre otros desarrollard
los siguientes contenidos...”; art. 35 y art. 39, Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y
piezas especiales de arcilla cocida; exactamente con el mismo tenor, Art. 103 VIII Convenio
colectivo estatal del corcho. Comisién Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres.
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las personas, con independencia de su orientacién sexual, que conviven en
unién de pareja”® o a “las parejas LGTBI, en los mismos términos y condi-
ciones que a los matrimonios y parejas de hecho®.

5. PRESTACIONES COMPLEMENTARIAS DE LAS PENSIONES
DE VIUDEDAD, ORFANDAD Y AUXILIO POR DEFUNCION

En ocasiones, nos encontramos con previsiones convencionales que esta-
blecen una prestaciéon complementaria o una especie de indemnizacién —dos
salarios completos, con determinados pluses incluidos, por ejemplo— en caso
de muerte natural del trabajador que dejara “viudo/a y/o hijos menores de
dieciocho afios de edad”®. Sin despreciar la buena intencién y el alivio eco-
némico que contempla esta cldusula para los sujetos pasivos referenciados,
resulta eminentemente mintdscula si se piensa en términos de necesidades de
hijos menores de dieciocho afios, asi como limitada y hasta confusa en rela-
cion con la posibilidad de que se incluyan una o mas personas viudas —habra
que entender que se refiere a la dltima—, o si se equipara en estos casos con la
pareja de hecho. Por supuesto, los supuestos de tutela o guarda legal quedan
igualmente desprotegidos.

También se contemplan excedencias durante cortos periodos temporales
—noventa dias— en el caso de fallecimiento de cdnyuge “o pareja de hecho”,
“quedando algin hijo menor de dieciocho afios®'. No se especifica si tiene
que tratarse de un hijo comtn o persona a cargo del solicitante de la licencia.
Nada impide que en el supuesto pueda albergarse el hecho de que el menor
no sea hijo del supérstite. Tampoco deberia ser obstaculo para que se reco-
nociese que el menor se encuentre en un proceso de guarda o acogimiento
no definitivo, aunque la falta de especificacién podria jugar en contra de la
concesion.

Algunos convenios indemnizan a los causahabientes del trabajador fa-
llecido por contingencias comunes con pequefas cantidades como una men-
sualidad®® “del salario real”®, mientras que en otros se limita a los casos

58
59

Art. 20 Convenio colectivo sectorial de 4mbito estatal de las administraciones de loterfas.
Art. 17 Convenio colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y sémolas.

% Art. 24. Fallecimiento del trabajador, Compaiiia Auxiliar al Cargo Express, S.A.

' Art. 29 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Selecta Espa-
fia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

2 Art. 36. —Seguros colectivos, Convenio colectivo de Carpinteria de Ribera de provincia
de Pontevedra, DOP de Pontevedra de 21 de marzo de 2019.

% Art. 57 VIII Convenio colectivo estatal del corcho.
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derivados de accidente de trabajo® o establecen escalas indemnizatorias en
funcién de la gravedad y las consecuencias de esos accidentes®.

Algunas cldusulas establecen la entrega de un porcentaje del capital ase-
gurado por el seguro de accidentes obligatorio, en el caso de fallecimiento “en
acto de servicio”. Esta cantidad se abonard por la empresa como establezca
el convenio —doceavas partes—, ampliando su duracién hasta el momento que
se hubiese correspondido con el de la jubilacién del sujeto causante, si el fa-
llecimiento se produce con un acto violento durante el servicio. En todo caso,
los beneficiarios seran el “viudo/viuda y/o huérfanos/huérfanas”®, lo que
podria interpretarse en el sentido de que debera repartirse entre los diferentes
conyuges supérstites y se excluirdn a las parejas de hecho y menores a cargo
que no tengan la condicién filial por naturaleza o por adopcion.

Existen otras cldusulas convencionales que se refieren a la concertaciéon
de una —sustanciosa— pdliza en beneficio del trabajador, por accidente de
trabajo y para cubrir contingencias de invalidez permanente absoluta y falle-
cimiento®®. En la mayoria de las ocasiones no se diferencia entre la cantidad
que cubrird alguna de esas contingencias, hasta el punto de que se llega a
determinar el mismo montante en caso de “accidente de circulacion, sea 0 no
considerado a su vez de trabajo”®. Llama la atencién alguna cldusula en el
sentido inverso, es decir, excluyendo del hecho causante de la cobertura del
seguro de accidentes a “los producidos en competiciones deportivas oficiales
de vehiculo de motor™™.

Hay convenios que establecen distintas cantidades indemnizatorias se-
glin se trate de dar cobertura a contingencias comunes o profesionales, pero
también en funcién de la gravedad de la calificacion de la incapacidad para
trabajar. Ahora bien, de esas mismas cantidades deben descontarse las deri-
vadas de la posible responsabilidad civil del trabajador en el propio acciden-

% Art. 52 Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias. Art. 20. Seguro Co-
lectivo de Accidentes, “con exclusion de cualquier otra contingencia, como la enfermedad pro-
fesional”, Convenio colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y sémolas.

% Art. 36 Convenio colectivo de Carpinteria de Ribera de provincia de Pontevedra. —Se-
guros colectivos “1. —Las empresas concertardn seguros colectivos de Accidentes con primas
integradas a su cargo, mediante pélizas que cubran las siguientes indemnizaciones: — Accidente
laboral con resultado de muerte: 20.000 euros — Accidente laboral con resultado de invalidez
permanente total para profesién habitual: 22.000 euros — Accidente laboral con resultado de
invalidez absoluta para todo trabajo o gran invalidez: 25.000 euros”.

% Art. 67 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

7 Art. 49 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

% Art. 87 XVI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su
personal.

% Art. 36 VIII Convenio colectivo de Uni6n de Detallistas Espaiioles, Sociedad Coopera-
tiva, y Tripode, SA. Seguro de vida. Establece 17.000 euros para todas las contingencias. En la
misma linea, art. 33. Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Selecta
Espafia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

" Art. 48 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.
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te’!, lo que puede ocasionar que la naturaleza de la mejora quede diluida por
su funcién aseguradora. Incluso se ha supeditado su materializacién a que
exista una resolucién administrativa o sentencia judicial firme que reconozca
o declare la existencia del hecho causante™.

Otros convenios sectoriales establecen la obligacién para las empresas
de contratar dos pélizas de seguros que garanticen la cobertura de la res-
ponsabilidad civil, segin la normativa de seguros’, y suele abarcar también
accidentes individuales de todo el personal afectado por ese convenio™, ex-
tendiéndose la cobertura de asistencia médico-quirtrgica-farmacéutica por
todo tipo de accidentes, asi como a la inclusién de fianza y defensa criminal,
pero con motivo de sus actuaciones exclusivamente profesionales’.

Algunos convenios genéricamente reconocen un “seguro de vida”, sin
mads especificaciones y por un importe global que fijan “segtiin modalidad
usual de mercado””®. Otros determinan el reparto de las cuotas entre emplea-
dor y empleado, asi como la cuota concreta asegurada’.

Los hay que prevén seguros de accidentes individuales consistentes en
montantes econdmicos fijos” (desde 12.000, 20.000, 24.000, 30.000, 33.000
47.000, 50.000 euros) y en otros casos, se determinardn en funcién de cuan-

" Art. 65. Indemnizaciones, Convenio colectivo general del sector de la construccidn.

2 Art. 62 VI Convenio colectivo general de Ferralla (2018-2021).

3 Art. 49 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021. “Las
Empresas adscritas al presente Convenio vendran obligadas a suscribir Péliza de Seguro de Res-
ponsabilidad Civil por importe, de al menos 151.461,03 euros con los efectos y consecuencias
comprendidas en la Ley del Contrato de Seguro”.

™ Art. 62 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as”.

5 Art. 41 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e importadores de pro-
ductos quimicos industriales y de droguerfa, perfumeria y anexos.

" Art. 41 Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

7 Art. 74 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021. “Las
Entidades, salvo aquellas que tengan otros sistemas establecidos iguales o superiores, concertaran
seguros colectivos de vida para el personal que voluntariamente lo desee, por un capital asegurado
que, a partir del 1 de enero de 2021, serd de 15.000 euros sin distincién de Niveles y siendo la cuota
de los mismos un 50% con cargo a la Institucion, y el otro 50% a cargo de la persona asegurad”.

8 Art. 52 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas
2019-2021; Art. 43. Péliza de seguro de vida. Convenio colectivo sectorial de dmbito estatal de
las administraciones de loterias.
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tias retributivas del propio sujeto causante’™, cuyos beneficiarios serdn los
herederos designados por la persona trabajadora que haya fallecido®.

Se trata de una prevision que respeta, al menos en la forma, la diversidad
familiar al hacer recaer en el propio causante la delimitacion de los beneficia-
rios. Ahora bien, habria que preguntarse si una cldusula de este tipo y redac-
tada de manera tan genérica podria afectar al derecho sucesorio en lo que se
refiere al heredero forzoso, dejando libre el tercio de mejora que si encajaria
en estas referencias. Lo que parece claro es que, en los supuestos en los que
son los convenios los que establecen el orden de prelacidn en la herencia del
seguro®!, deberd ajustarse al derecho de sucesiones.

Es llamativo, sin embargo, el grado de detalle que alcanzan algunas clau-
sulas al referirse al “dltimo cényuge supérstite” como heredero preferente
frente a otros que pueda designar el sujeto causante y, s6lo en su defecto, po-
dra ser “cualquier otra persona designada expresamente por el titular siempre
que se trate de conviviente o familiar de primer grado del mismo”. De nuevo
se aprecian requisitos mads estrictos para las uniones no matrimoniales y sus
descendientes, lo que sin duda dard lugar a situaciones de desamparo que po-
drian llegar a constituir verdaderas diferencias de trato poco justificadas®>. Por
contra, son muy oportunas otras que especifican que en el caso de “parejas de
hecho sera valida la inscripcién en un Registro Administrativo de estas situa-
ciones o las pruebas razonables que acrediten tal situacién de convivencia™®.

Son habituales las cldusulas convencionales que incluyen dentro del 4m-
bito de cobertura de la aportacién al plan de pensiones la contingencia de
“fallecimiento”®, siendo la dnica aportacién que continda sufragandose aun
cuando el trabajador pasa a la situacion de jubilacion parcial®.

" Art. 38, apartado 4, XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, S.A. Prevé

dos anualidades a mayores sobre el montante total de la péliza contratada por fallecimiento,
Beneficios Sociales; Art. 35. IV Convenio colectivo del grupo de empresas VIPS (Sigla, S.A;
Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espafia, S.L; British Sandwich Factory, S.L;
SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.); Art. 71 Convenio colectivo estatal
para el sector de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria,
perfumeria y anexos, “una ayuda consistente en el equivalente a tres mensualidades del tltimo
salario acreditado, a través de un seguro concertado al efecto por las empresas, con un capital
que sea como minimo la mencionada cantidad”.

8 Art. 27 Convenio colectivo de la empresa Delver Logistics. Art. 43 Convenio colectivo
de Kiwokopet, SLU y Kivet, SLU. Art. 35 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servi-
cios de CC.0O0.; Art. 61 VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022);
Anexo 1.— Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida.

81 Art. 38 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA.

82 Art. 48 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

8 Art. 35 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

8 Art. 159 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. “4. Las con-
tingencias a las que dardn cobertura los derechos consolidados generados por las aportaciones
definidas conjuntas de la empresa y de los trabajadores seran: (...) fallecimiento”.

8 Art. 160. 9 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL. Los traba-
jadores que accedan a la jubilacién parcial continuaran siendo participes del plan de pensiones,
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A veces la aportacién empresarial resulta pirrica y, en dltimo término, el
convenio se limita a establecer una espacie de reenvio de la voluntad de cada
trabajador para contratar el seguro de vida y, en dltimo término, se “faculta a
la representacidn sindical, para que colaboren en la suscripcién de las p6lizas
antes indicadas, al objeto de que las mismas puedan ser colectivas™®. Sin
embargo, otros convenios establecen la obligacion de las empresas del sector
de instrumentalizar esta ayuda por defuncidon —seis mensualidades comple-
tas— a través de un seguro de vida, lo que debe ser comunicado a cada traba-
jador beneficiario®.

Otras cldusulas convencionales regulan especificamente que la empresa
se compromete a contratar unas pdlizas de seguro colectivo con las cobertu-
ras de contingencias, entre las que figura el fallecimiento del sujeto causante,
por los importes asegurados para cada empleado en funcién de su propia
retribucién anual, pues se calculan sobre esa cantidad global®®. Ademads, en
ocasiones, se prevén aportaciones adicionales al plan a favor de trabajadores
mayores de una determinada edad en el momento de su formalizaci6n®.

Finalmente, es tradicional la cldusula convencional que recoge especi-
ficamente el traslado del trabajador fallecido a la localidad de su residencia
habitual, en caso de que el fallecimiento se haya producido en un desplaza-
miento ordenado por la empresa”. A veces, incluso con abono de los gastos
de desplazamiento de dos familiares para su acompafiamiento®!.

También las ayudas para el sepelio son habituales, variando mucho las
cuantias®.

No resultan tan frecuentes las previsiones convencionales que reconocen
la ayuda a trabajadores que sufran la muerte de un familiar, eso si, limitindose
al primer grado de consanguinidad o afinidad®. Tendria que entenderse que se
incluyen a cényuges y, de ser asi, también a parejas de hecho, cuando menos.

si bien s6lo para la contingencia de fallecimiento y con un capital de una anualidad.

8  Art. 56 Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros in-
dustriales y curticién de pieles para peleteria (2019-2021).

8 Art. 31 VI convenio autonémico de Pompas Finebres de Galicia.

8 Art. 38, apartado 4 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA. “Capital
asegurado por importe de dos anualidades de Retribucion Fija Total”.

8 Art. 32 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria. “Se realizardn
unas contribuciones extraordinarias adicionales a la anterior, para los trabajadores con 48 afios
cumplidos en el momento de formalizacion del Plan de Pensiones”.

% Art. 24 Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, S.A.

o Art. 62 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as.

?2 Anexo 2 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida.

% Art. 31 VI Convenio autonémico de Pompas Finebres de Galicia. “En el caso de fa-
llecimiento de un familiar de hasta primer grado de consanguinidad o afinidad, se abonard para
todos los trabajadores afectados por este convenio en concepto de ayuda la cantidad resultante
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6. MEDIDAS DE AYUDAS SOCIALES EN LOS CONVENIOS
COLECTIVOS (AYUDAS PARA LA COMPRA DE LIBROS,
DE VIVIENDAS, ...)

Con cardcter general, algin convenio de empresa prevé permisos indi-
viduales de formacién® o ayudas de estudios para el propio personal de la
empresa® y extiende esa ayuda a cubrir los costes de ensefianza de hijos
con discapacidad psiquica®, sin mds referencias o puntualizaciones sobre
el grado de discapacidad o la posibilidad de que se incluyan también las
fisicas.

Son frecuentes las ayudas para la formacién de los hijos consistentes
en el abono de una cantidad fija y progresiva por cada afio de vigencia del
convenio®’, sin exigencias documentales mayores que el libro de familia, “si
lo solicita la empresa por “dudas de cambio en la situacién familiar”. Se trata
requisitos asequibles y que se pueden interpretar con cierta flexibilidad en
aras de que resulten extensibles a otros modelos de familia®®.

Es habitual que las ayudas para formacién de los propios trabajadores se
supediten a que los beneficiarios demuestren que efectivamente cursan con
aprovechamiento la formacién subvencionada®. Al igual que estas previsio-
nes sobre el seguimiento de los estudios no parece excesiva, tampoco lo son
las escasas referencias limitativas de los anticipos a cuenta que puede solici-
tar la persona trabajadora (tres meses, como mucho; o no poder solicitar uno
nuevo hasta que abone el anterior)'®.

Son muy frecuentes las cldusulas de los convenios de empresa que se
refieren a la obligacion empresarial de suministrar a las personas trabajadoras
las prendas necesarias para el desempefio de su puesto de trabajo'’! o indem-

correspondiente de dividir entre 12 el bruto anual de la categoria de conductor funerario de
primera”.

% Art. 60 VIII Convenio colectivo estatal del corcho.

% Art. 38 VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espafioles, Sociedad Coopera-
tiva, y Tripode, SA.

% Art. 41 y art. 42 VII Convenio colectivo de la empresa Diario ABC, S.L.

97 Muy detallado, en funcién de la edad escolar y de las actividades concretas a subven-
cionar, art. 79 V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa.

%8 Art. 45 Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias. “El fondo de ayuda
familiar y escolar se fija en 56,40 €, por cada hijo menor de 21 afios a su cargo para el afio, 2018,
de 57,95 € para el afio 2019, esta cantidad sera de 59,60 € para el afio 2020 y de 61,36 para el
afio 2021. No serd necesario, en ningin caso, la presentacién de ningiin documento, a excepcion
de la fotocopia del libro de familia, en caso de que asi lo requiera la empresa, por dudas de cam-
bio de situacién familiar. Para todos aquellos hijos/as que superen la edad de 18 afios se deberd
acreditar que estdn cursando estudios”.

% Art. 38 Convenio colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.

100" Art. 37 Convenio colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.

101 Art. 42 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e importadores de pro-
ductos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos. Art. 55. Ropa de trabajo, Con-
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nizaciones econdémicas con la misma finalidad'®. Por supuesto, se trata de
una mejora mas all4 de la referida al uniforme de trabajo o el equipo concreto
que deba vestir un trabajador por su concreto puesto de trabajo o las normas
de seguridad y salud.

También perviven las cldusulas con mejoras mds tradicionales que ve-
nian disfrutando sus empleados —bonos de viaje!®, economatos o descuen-
tos en compras'®—, De la misma manera, en sectores educativos, se concede
educacion gratuita a los hijos de las personas trabajadoras, con ciertas limi-
taciones'®. En otros casos se plantean mejoras o complementos de los que
se hace cargo la empresa como consecuencia del propio sector de actividad
o el objeto social al que se dedica —el abono de multas de trafico o conceder
un plazo de tiempo de vacaciones en caso de retirada del carnet para poder
asistir a los respectivos cursos y recuperarlo'®—.

Algunos convenios, sobre todo del dambito empresarial, se refieren profusa-
mente a las mejoras sociales hasta el punto de que articulan un 6rgano concre-
to para su gestién y adjudicacién'”. Existen cldusulas que regulan un fondo
de accidn social tnico para toda la empresa y que se repartird entre todos los
solicitantes que acrediten su necesidad, aunque se plantea que se disfrute por
un solo trabajador en caso de extrema urgencia'®,

venio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticién de
pieles para peleteria (2019-2021).

12 Art. 37 VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espaiioles, Sociedad Coope-
rativa, y Tripode, SA. Art. 41. Plus de Mantenimiento de vestuario. Convenio colectivo para el
sector de contratas ferroviarias; Art. 69 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e
importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos.

13 Art. 116 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Distribucién, SAU,
NED Espafia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo,
SLU).

104~ Art. 38 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Selecta Espa-
na, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

195 Art. 39 VII Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y
estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos. “Los hijos del personal
afectado por este Convenio, que presten una jornada igual o superior al cincuenta por ciento de
la habitual en su categoria, tendrdan derecho a ensefianza gratuita para sus hijos, en el seno de
la empresa en que presten sus servicios y para las enseflanzas que en la misma se impartan con
habitualidad”.

106 Art. 40 y art. 41 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Se-
lecta Espaiia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.); art. 53 Convenio colectivo para el
sector de contratas ferroviarias.

197 Art. 114 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Distribucién, SAU,
NED Espafia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo,
SLU). Comisién de Accién Social. Incluso la Disposicién adicional tercera excluye especifica-
mente de su aplicacion a las ayudas y beneficios gestionados por la Comisién de Accién Social
que tendrén su propia regulacion.

108 Art. 33. Prestaciones sociales. Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB
Servicios Selecta Espafia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).
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En concreto destaca la especificacion de las circunstancias que pueden jus-
tificar un anticipo a cuenta (adquisicién y rehabilitacién de vivienda; de vehi-
culo; equipamientos para el hogar; enfermedades, etc.), asi como el plazo de
amortizacién y sus condiciones!®. De hecho, algtin convenio aprobado reciente-
mente incluye especificamente la posibilidad de acceder a préstamos ventajosos
para hacer frente a contingencias relacionadas con la pareja de hecho —gastos
de enfermedad grave, tratamientos odont6logos, fallecimiento propio o de sus
descendientes— o situaciones familiares menos tradicionales o habituales y que
implican importantes desembolsos econémicos —procesos de separacién, nuli-
dad o divorcio; adopcién de hijos o hijas o sometimiento a técnicas de reproduc-
cién asistida-'"%. Dado el grado de detalle de estas cldusulas, llama la atencién
las ausencias en relacion con las ayudas de estudios para la pareja de hecho o
los descendientes de ésta que puedan estar a cargo de la persona trabajadora.

Resulta llamativo, sin embargo, en relacién con las normas para pedir
las becas y ayudas escolares, que podra solicitarlas la persona trabajadora
“tanto en su propio nombre como en el de su conyuge e hijos”!'!, al igual
que el conyuge supérstite podra disfrutar de gratuidad o reduccién tarifaria
en el suministro de energia eléctrica!'?. Es decir, se constata que incluso los
convenios con una completa regulacion en este punto, adolecen de un total
desentendimiento en relacién con las nuevas estructuras familiares y descui-
dan hasta las referencias mds obvias en estas mejoras sociales, lo que provoca
la exclusién de esos modelos de convivencia.

7. CLAUSULAS RELACIONADAS CON NUEVOS MODELOS
DE FAMILIAS MAS VULNERABLES Y PARA EL CUIDADO
DE FAMILIARES

Algunos convenios se limitan a repetir el texto de la ley reconociendo
la posibilidad de solicitar una excedencia de hasta dos afios para atender el

199 Art. 115 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Distribucién, SAU,
NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo,
SLU). Art. 54 y art. 43 Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias; Arts. 60 y 61
Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

10" Art. 48 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca; en la misma linea, aunque sin
referirse especificamente a la fecundacion in vitro o a la nulidad, deja una dltima cldusula abierta
al cierre, Art. 59. Anticipos, Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

' Art. 117 Convenio colectivo del Grupo Nortegas (Nortegds Energia Distribucién, SAU, NED
Espaiia Distribucion Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo, SLU).

12 Art. 118 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Distribucion, SAU,
NED Espafia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo,
SLU); art. 78 V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa.
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cuidado de un familiar que por razones de discapacidad no pueda valerse por
sf mismo'"? o, como mucho, lo extienden a tres afios''*.

Las referencias convencionales de este tipo de ayudas sobre “hijos y
conyuge discapacitados” pueden resultar injustificadas legalmente para las
parejas de hecho, o incluso para otro tipo de relaciones que pueden forjarse
en las estructuras familiares pluriparentales. Por lo tanto, si bien toda mejora
econdmica resulta positiva, debe corregirse el trato peyorativo a esas nuevas
familias, sin justificacion objetiva ni subjetiva, pues la finalidad de la ayuda
no varia segin el vinculo con el beneficiario'.

De la misma manera, comienzan a aparecer cldusulas que reconocen un
nimero de jornadas anules —sin retribuir— a trabajadores que tengan a su
cargo a un familiar dependiente o con discapacidad —hasta el segundo grado
de consanguineidad y afinidad. Este tiempo debe invertirse en cuestiones bu-
rocréticas relacionadas con los sujetos causantes o en su atencién sanitaria''s.

Ahora bien, en ocasiones se extiende a “padres o tutores tengan a su car-
go y expensas familiares con discapacidad reconocidos como tales de manera
oficial”!", lo cual no se engloba tanto en el conjunto de cldusulas que podrian
calificarse como innovadoras o que vayan a dar respuesta a las nuevas estruc-
turas familiares, cuanto a una prevision mds habitual y tradicional que res-
ponde a la coyuntura de la realidad social que se vincula con estas personas,
en tanto que siempre han de tener un tutor legal ~hermano, tio, pariente que
determine la autoridad judicial correspondiente—.

8. BUENAS PRACTICAS Y RECOMENDACIONES

Respecto de los convenios analizados, puede extraerse claramente una
primera conclusion general: el género es un elemento bésico a tener en cuen-
ta en las condiciones laborales de las personas trabajadoras, pero se desco-
noce su importancia en la mayoria de las ocasiones y se reproducen meros
enunciados normativos y, a veces, ni eso. Llama la atencién, ademads, que la

113 Art. 55.3, Convenio colectivo de la empresa Compaiiia Auxiliar al Cargo Express, S.A.

14~ Art. 17 Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CC.OO.

115 Art. 50 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021. “Las
Empresas abonaran a los trabajadores con hijos discapacitados a su cargo la cantidad de 125,80
euros mensuales por hijo de esta condicién como complemento a la prestacion que la Seguridad
Social le tenga reconocida en concepto de ayuda para discapacitados, entendiéndose como tales
los asi definidos en la legislacién aplicable. Asimismo, recibirdn la cuantia establecida en el an-
terior parrafo, en aquellos supuestos en los que el conyuge del trabajador a su cargo tenga una
discapacidad del 65% o superior”.

116 Art. 85 Convenio colectivo del Grupo Nortegés (Nortegds Energia Distribucion, SAU, NED
Espaiia Distribucion Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo, SLU).

7 Art. 168 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.
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brecha de igualdad se acrecienta respecto de los colectivos LGTBI, sobre los
que la escasez de regulacion es claramente mejorable. Las referencias expre-
sas a los supuestos de diversidad sexual son tan escasas cuantitativamente y
cualitativamente que, a veces, se limitan a referenciar o mencionar las siglas
LGTBI o a meras declaraciones de intenciones sobre “la diversidad” como
“un elemento del todo intrinseco y enriquecedor en la empresa”.

Asimismo, seria muy importante que los interlocutores sociales, en el
marco concreto de la negociacidn colectiva, avanzasen en el reconocimiento
y equiparacion de derechos para las estructuras familiares alejadas de los cé-
nones tradicionales. Algunas empresas se preocupan de extender las ayudas
sociales que reconocen para hijos matrimoniales, para los hijos del cényuge
distinto o la pareja de hecho o “pareja con quien conviva”. Si bien el objeto
de la prestacidn social complementaria es idéntico, se exigen ciertas garan-
tias documentales de que exista esa convivencia, aunque se trata de previsio-
nes flexibles que admiten “cualquier medio de prueba valido en derecho”.

Es cierto que existen algunas cldusulas convencionales que contemplan
permisos especiales para la atencién a menores en el caso de familias pluripa-
rentales, para las monoparentales y numerosa. En efecto, se trata de licencias
no retribuidas, de distinta duracién segtn el tipo de familia — dos jornadas
para las pluriparentales y tres para las monoparentales y numerosas—, que
podré disfrutarlas individualmente cada trabajador, quien debe solicitarlas
con cierta antelacion, y ha de acreditar que se trata de jornadas para el acom-
pafiamiento del menor por motivos escolares o por enfermedad. Son buenas
practicas que deberia extenderse y superar exclusivamente a aquellos benefi-
ciarios que esas pensiones publicas segin el Régimen General de Seguridad
Social.

Lo mismo podria predicarse respecto de las pélizas o las prestaciones
complementarias a que dan lugar ciertas contingencias, coincidentes en su
mayoria con las prestaciones que protege la propia Seguridad Social. Seria
recomendable, por lo tanto, que la negociacién colectiva fuese un paso mas
all4 en la proteccién social complementaria y diese entrada a las estructuras
de convivencia actuales, superando las anticuadas estructuras. Eso harfa, sin
duda, que se avanzase mas rapidamente y superase los estereotipos de género
y por orientacién sexual todavia presentes en las relaciones laborales.

En definitiva, no debe olvidarse el caracter vanguardista que ha caracteri-
zado a la negociacion colectiva y que, en definitiva, configura a los interlocu-
tores sociales como los artifices de las verdaderas necesidades de empresas y
personas trabajadoras, otorgandoles el papel principal en cuanto a la innova-
cién y respuesta inmediata a esa realidad tan dindmica. La negociacién colec-
tiva se caracteriza por su porosidad social y esa capacidad de adaptabilidad
debe demostrarla, también, en relacion con las nuevas familias.
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1. LA NUEVA NORMATIVA
1.1. Encuadre

La Recomendacién 16 del Informe de evaluacion y reforma del Pacto de
Toledo! ha servicio de marco en el que se ha producido una reforma intensa
de la normativa de planes y fondos de pensiones, en particular en cuanto al
segundo pilar del sistema. Asimismo, el Componente 30 del Plan de Recupe-
racién, Transformacién y Resiliencia introdujo, entre las reformas necesarias
en materia de proteccién social, la de la reforma e impulso de los sistemas
complementarios de pensiones. En este sentido, expresaba que “se trabajard
en el desarrollo de fondos de pensiones de promocion piiblica que permitan
extender los planes de pensiones al conjunto de trabajadores a través de la
negociacion colectiva y mediante incentivos fiscales”.

En desarrollo de esas orientaciones, la Ley 12/2022, de 30 junio, de re-
gulacién para el impulso de los planes de pensiones de empleo, por la que se
modifica el texto refundido de la Ley de Regulacion de los Planes y Fondos
de Pensiones, constituye una pieza legislativa ambiciosa por su objetivo de-
clarado de dar mayor relieve y centralidad al denominado segundo pilar de la
Seguridad Social. Por la importancia que puede tener para un desarrollo de
estos instrumentos de prevision social a través de la negociacion colectiva, es
importante destacar los aspectos mas importantes de la reforma, en la medida
en la que guarden una relacién mas o menos directa con el desarrollo de pla-
nes de pensiones de empleo a través de acuerdos y convenios, en particular
de cardcter sectorial.

Estd por ver si la autonomia colectiva produce el desarrollo de los pla-
nes de pensiones de empleo, en particular los de la modalidad simplificada.
Probablemente —y ya desde aqui se adelanta una opinién que serd objeto de
desarrollo— serd dificil por varios motivos. Uno no menor consiste en que
los incentivos para el banco social no parecen suficientes, al menos para que
opten por acordar contribuciones empresariales a los planes en lugar de in-

! BOCG de 10 noviembre 2020.
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crementos directos en las tablas salariales. Mucho mads dificil es incluso en
el contexto del ciclo inflacionario por el que se ha transitado, pero tampoco
parece sencillo en otros momentos de mayor contencién en el IPC.

Con la nueva normativa se pretende contar con un nuevo marco juridico
para el impulso de los planes de previsién social empresarial, especialmente
para las PYMES, que hasta el momento tenfan muy complicado el acceso a
los planes de pensiones de empleo, y de las personas auténomas, que simple-
mente no tenian esa opcién. Para ello, se han aprobado una serie de actua-
ciones, que venian indicadas en el Plan de Recuperacién, Transformacién y
Resiliencia.

Los objetivos de la Ley 12/2022, se pueden resumir en los siguientes
puntos:

e  Creacién de fondos de pensiones de empleo de promocién publica,
gestionados por entidades privadas, a los que podran adscribirse planes
de pensiones profesionales de aportacion definida para la jubilacién.

* Ampliacién de la poblacién cubierta por planes de pensiones del
sistema de empleo de aportacion definida para jubilacion, con finan-
ciacién compartida entre empresas y trabajadores, siempre a través
de la negociacién colectiva de dimension preferentemente sectorial.

*  Simplificacion de los tramites en la adscripcion y gestion de los pla-
nes de pensiones por medio de herramientas digitales?.

*  Contar con mecanismos que favorezcan la movilidad de los trabaja-
dores entre empresas y sectores®.

» Establecimiento de nuevos incentivos fiscales dirigidos a impulsar
este tipo de instrumentos colectivos, que potencien, sobre todo, las
aportaciones a estos planes profesionales por parte de las rentas me-
dias y bajas, a la par que permitan una mayor incorporacién de las
personas mds jévenes®.

Para un anélisis posterior del desarrollo de la materia de planes y fondos
de pensiones en la negociacidn colectiva, una tarea previa necesaria consiste
en el estudio de las principales novedades de la Ley 12/2022, en cuanto afecta
al campo de actuacidn abierto a los convenios, en funcién de su dmbito de
aplicacion.

2 Entre otras operaciones que deben facilitarse estarfan el alta de la empresa y de los partici-

pes, aportaciones, informacion de rentabilidad y movimientos, peticién de prestaciones y cobro.

3 En concreto, el nuevo el art. 57.2 del texto refundido de la Ley de Regulacién de los
Planes y Fondos de Pensiones da cumplimiento a otra medida del Componente 30, Reforma 5.*
del Plan de Recuperacion, Transformacién y Resiliencia.

4 Asi, los articulos 52.1 y la Disposicién Adicional decimosexta de la Ley 35/2006, de 28
de noviembre, del IRPF aumentan los 1imites fiscales y financieros de los que se pueden benefi-
ciar las aportaciones a planes de pensiones de empleo.
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1.2. Aspectos concretos de los planes de empleo simplificados sectoriales

Uno de los aspectos mas importantes de la reforma de la Ley de Planes
y Fondos de Pensiones introducida por Ley 12/2022, de 30 junio, consiste en
la regulacién de los planes de pensiones de empleo “simplificados”, que se
dirigen fundamentalmente a colectivos de trabajadores y trabajadoras regidos
por convenios colectivos de sector, a personas auténomas, a empleados y em-
pleadas publicas y a socios y socias de cooperativas o sociedades laborales.

1.2.1. Tipologia

Los planes simplificados se definen por incluirse en alguna de las cuatro
categorias siguientes —art. 67 del texto refundido—:

1. Planes de pensiones de empleo promovidos por las empresas inclui-
das en el ambito de aplicacién de acuerdos colectivos de caracter
sectorial que instrumentan compromisos de pensiones en favor de
sus personas trabajadoras.

2. Planes de empleo del sector publico, promovidos por las Adminis-
traciones Publicas, Corporaciones Locales incluidas, asi como por
las entidades y organismos dependientes de ellas, e igualmente en
favor del personal a su servicio. En este caso, el proyecto de plan se
establecerd por las mesas de negociacion correspondientes, del que
informardn a la representacion legal del personal laboral o funciona-
rio, o a ambos, asi como a las propias personas potencialmente par-
ticipes. Los propios convenios o acuerdos instardn la constitucion de
la comisién promotora.

3. Planes de pensiones de trabajadores y trabajadoras por cuenta pro-
pia o auténomos, que pueden ser promovidos por asociaciones de
defensa de sus derechos especificos o por organizaciones sindicales,
colegios profesionales o mutualidades de prevision social. Cual-
quiera de estas entidades promotoras establecerd el proyecto inicial
del plan de pensiones y designard de forma directa a los miembros
de su comisién promotora.

4. Planes de pensiones destinados a socios y socias de sociedades coo-
perativas o laborales, promovidos por tales entidades o por las orga-
nizaciones representativas de las mismas.

A partir de esta definicién, deben destacarse varios aspectos. Primera-
mente, que quedan al margen los planes de empleo promovidos a nivel em-
presarial mediante convenios o acuerdos de empresa, que tienen que acogerse
a la modalidad de planes de empleo ordinarios. En segundo lugar, por lo que
respecta a las Administraciones publicas, y aunque la norma no es del todo
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diafana, parece claro que se dirigen a personal funcionario y laboral sin hacer
distingos. Tampoco se establecen diferencias en cuanto al &mbito del convenio
o acuerdo, que podra afectar desde luego a una sola Administracion Pidblica
—0 a un dnico organismo dependiente de ella, o a varios— asi como a una plu-
ralidad de Administraciones Publicas. En tercer lugar, por lo que respecta al
empleo por cuenta propia, la norma omite —conscientemente, en apariencia,
toda referencia a los acuerdos de interés profesional de las personas TRADE
(trabajadores auténomos dependientes econémicamente)—. Por més que esta
omisién, en términos numéricos, no parece tener mayor importancia, resulta
dificil de justificar, en términos de fuentes generadoras de compromisos de
pensiones. Eso si, el precepto establece la imposibilidad de exigir la condicién
de asociadas de la entidad promotora a las personas que quieran ser participes
del plan en el caso de que se trate de una asociacién, basta con que tengan
la condicién de auténomas o de trabajadoras por cuenta propia. A contrario
sensu, y como es razonable, la obligatoriedad de pertenencia si puede exigirse
en cuanto a los colegios profesionales y mutualidades de prevision social. En
cuanto a las sociedades cooperativas y laborales se incluyen en la categoria
de planes de pensiones de empleo simplificados los que se promuevan a cual-
quier nivel, sea de una entidad o de un conjunto de entidades, de tal modo que
a este respecto también se diferencian de los que se promueven en favor de las
personas trabajadoras dependientes. Ademads, y, por otra parte, la norma no se
restringe a las cooperativas de produccién. Eso si, solo podran ser participes
quienes tengan la condicién de socios o socias de trabajo.

Al margen de la normativa que se desarrolla sobre esta modalidad de
planes de empleo, el art. 67.2 remite, en lo no regulado en ella, a la estable-
cida por los planes de promocion conjunta. La cual, desde luego, se adapta
adecuadamente a los planes de empleo promovidos por instrumentos nego-
ciados de tipo sectorial, pero no acaso a los demds que se califican como
simplificados, en particular los que son promovidos por una entidad ptiblica
para el personal a su servicio o para trabajadores y trabajadoras auténomos.

1.2.2. Aspectos concretos de los planes de empleo simplificados sectoriales

Por lo que respecta a los planes de naturaleza sectorial, la nueva norma-
tiva establece cierta “delimitacion especifica”. En efecto, el art. 68, introduce
unas reglas importantes, que pueden sintetizarse como sigue:

Las empresas que se encuentran dentro del ambito de aplicacién de un
acuerdo colectivo de cardcter sectorial en el que se prevea la instrumentacion
de compromisos por pensiones a través de un plan de empleo sectorial sim-
plificado deberdn adherirse al mismo si asi lo establece el propio acuerdo. De
modo que es posible, bien que el instrumento de sector establezca la incor-
poracién obligatoria de las empresas como entidades promotoras, o que opte
por el principio de voluntariedad. La redaccion del precepto plantea serios
problemas interpretativos, porque, en apariencia, si nada se expresa, el plan
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serd, para las empresas que conforman la unidad de negociacién, de adscrip-
cidén voluntaria, pero eso no es muy congruente con el cardcter normativo del
convenio. Parece extrafio a la 16gica del Tit. III del ET que los planes sean
de voluntaria promocién por las empresas a salvo de que se indique expresa-
mente su obligatoriedad. El precepto afiade que, como no podia ser de otro
modo, la empresa podrd mejorar —se entiende que por decision unilateral de
efectos colectivos o por acuerdo de empresa— el importe correspondiente a
las contribuciones empresariales acordadas en el convenio sectorial.

No es suficientemente clarificador, a los efectos de interpretar el parrafo
anterior, el segundo apartado del art. 68.1, que prevé que el acuerdo colectivo
sectorial podrad contemplar la posibilidad de que las empresas del sector no se
adhieran al plan sectorial simplificado y aborden la promocién de su propio
plan de pensiones empleo. Este parrafo, mas que aclarar algo, complica la
interpretacién adecuada de las normas. Es claro que el instrumento colectivo
que desencadena la promocién del plan puede contemplar esa posibilidad,
pero, si no lo hace, y sin embargo no expresa que es preceptivo para las em-
presas adherirse al mismo, admite la hipétesis de que las empresas opten por
la configuracion de su propio plan de empleo, o, dicho sea, adicionalmente,
de instrumentar comoquiera que la normativa lo permite los compromisos de
pensiones que se establezcan convencionalmente.

Durante la tramitacién del proyecto de ley se introdujo un inciso final
que asimismo plantea dudas interpretativas: esa posibilidad de acordar la no
adhesion al plan simplificado solo es factible cuando el plan que se promue-
ve no incorpore condiciones inferiores a los del plan estatal. En apariencia,
mantienen vigencia los planes anteriores al simplificado, o al menos los que
se hayan establecido antes de la entrada en vigor de la Ley 12/2022, de 30
junio, pero habrd que ver como se manifiesta a este respecto la doctrina le-
gal, aunque el nivel de cobertura sea inferior. Aparentemente, la confluencia
de planes simplificados sectoriales con planes de empresa dentro del mismo
sector va a producir cierto nivel de litigiosidad.

A tal efecto, la nueva Disposicion Adicional Décima regula el caso especifico
de las empresas que cuenten con un plan de empleo u otro instrumento de previ-
sién social empresarial y que se vean afectadas por un posterior acuerdo colectivo
sectorial que establezca un plan de pensiones de empleo simplificado. Expresa-
mente admite que mantengan los compromisos preexistentes. Aunque podrin
transformarlos mediante decisién voluntaria de la comisién de control del plan o
el 6rgano competente del instrumento de prevision social, a cuyo fin dispondran
de doce meses para adaptar sus elementos institucionales. En apariencia, es posi-
ble que un plan de pensiones de empleo anteriormente existente en una empresa se
incorpore, acaso como un sub-plan, al simplificado que se promueve o mas tarde,
una vez que este tltimo ya esté constituido y en funcionamiento.

Ademads, el apartado 2 del art. 68 establece la posibilidad de que las
personas autébnomas que desarrollen su actividad en el dmbito funcional del
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acuerdo colectivo que contempla la instrumentacién de los compromisos de
empleo a través de un plan simplificado se adhieran a este, a través de un pro-
cedimiento que debe ser objeto de desarrollo reglamentario. Es evidente que
en este caso la adhesién no puede ser obligatoria, por un principio de elemen-
tal coherencia con la normativa reguladora de la Competencia. Ahora bien,
podrén plantearse ciertas fricciones con los planes simplificados promovidos
por mutualidades de prevision social, colegios profesionales o asociaciones
de personas auténomas, que desde luego deberan resolverse de conformidad
con criterios de eficiencia. Desde otra perspectiva, y a la vista de la doctrina
del TJUE, resulta sumamente discutible que el plan simplificado contenido
en el convenio sectorial pueda incorporar cldusulas o reglas especificas para
los trabajadores auténomos.

1.2.3. Promocion y formalizacion del plan de pensiones de empleo simplificado

Seguidamente, la Ley regula ciertos aspectos importantes que tienen que
ver con la promocién y formalizacidn del plan simplificado. Como especiali-
dades expresas, establece las siguientes:

Su fuente de establecimiento ha de ser un acuerdo colectivo de dmbito
supraempresarial para las empresas incluidas dentro de su dmbito de aplica-
cioén —art. 69.1 a)—. Es dificil de entender que la ley utilice el término “su-
praempresarial”, en lugar del mds adecuado “sectorial”’, pues también son
supraempresariales los convenios de grupos de empresa y los establecidos
para empresas vinculadas por razones organizativas y productivas y nomi-
nalmente identificadas en su dmbito de aplicacidon. Probablemente pretenda
incorporar el caso de los planes simplificados promovidos en las Adminis-
traciones Publicas, pero los mismos pueden también limitar su dmbito de
aplicacién a una sola Administracién Publica o incluso a una entidad u or-
ganismo dependiente de ella. Pero, en todo caso, omite cualquier referencia
a los planes de pensiones de empleo simplificados que no se promueven por
acuerdo colectivo, como son los que se refieren en exclusiva a personas tra-
bajadoras por cuenta propia o socias de sociedades cooperativas o laborales.
Aunque no debe olvidarse que estas tltimas, en su doble condicién de socias
y de trabajadoras, si que pueden estas afectadas por un acuerdo colectivo de
sector.

En todo caso, un plan de pensiones de empleo promovido por un con-
venio o acuerdo colectivo de grupo de empresas, o de red de empresas, serd
un plan de promocién conjunta, pero no un plan simplificado. Por lo demas,
es obvio que el plan puede promoverse a través del convenio colectivo de
sector, sin que sea necesario un acuerdo colectivo sectorial sobre materia
concreta. Y, en cuanto a dmbitos territoriales diferenciados en los que pueda
promoverse, por lo que respecta a la preferencia aplicativa, habrd que estar a
las reglas generales del Tit. IIT ET, en particular del art. 84, sin olvidar, por
supuesto, las reglas ordenadoras del art. 83.2. Indudablemente, parece mas
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adecuada la promocion a través de los instrumentos sectoriales de mayor
ambito territorial, por mas que luego se integren en cualquier caso en fondos
de promocién publica abiertos.

Afiade el art. 69.1 a) que la comisién promotora del plan debe ser desig-
nada directamente por la comisién negociadora del convenio o, en su defecto
por la comisién paritaria del mismo para su interpretacién y aplicacién, o por
otros organismos paritarios regulados en el mismo. Los mismos miembros
del 6rgano paritario podrdn asumir la condicién de miembros de la comision
promotora o nombrar a terceras personas.

También esta regla introduce cierto nivel de confusién. En cuanto a la
designacién de la comisién promotora el precepto apela al “convenio”, no al
“acuerdo”. Lo cual plantea la duda de si no puede el propio acuerdo colecti-
vo que establece la promocién del plan simplificado decidir la composicién
de la comisién promotora del mismo o generar esa comision paritaria que
decida acerca de la promocién del plan y de los miembros de la comisién
promotora. Aparentemente, asi deberia ser, sin que parezca muy adecuado
conferirle por ley una funcién especifica a la comisién paritaria del conve-
nio, que prevalezca sobre el acuerdo colectivo de promocién del plan. Es
decir, lo mds razonable parece darle prioridad a la comisién ad hoc que se
establezca en el instrumento colectivo que lo promueve y solo en su defecto
conferirle competencias a la comision paritaria del convenio de sector. A esta
interpretacion incluso invita el precepto, cuando le otorga competencias de
designacién de la comisién promotora a la “comisién negociadora del con-
venio”. En realidad, mas bien parece que la ley quiere referirse al “acuerdo”
que al “convenio”. Sin embargo, la duda estd servida, a causa de la mejorable
redaccion legal.

1.2.4. Especialidades de los planes del sector piiblico, de autéonomos y de
la economia social

Por lo que respecta a los planes de empleo simplificados del sector publi-
co, el art. 69.1 b) exige acuerdo en la mesa de negociacién de la Administra-
cién publica correspondiente, de conformidad con los arts. 36 a 38 del texto
refundido del EBEP. En efecto, el propio art. 37 incluye, como materia objeto
de negociacién, en su dmbito respectivo y en relacién con las competencias
de cada Administracién Publica y con el alcance que legalmente proceda en
cada caso, los planes de prevision social complementaria. Ahora bien, como
el establecimiento del plan y los compromisos que en él asuma la Admi-
nistracién Publica pueden tener una importante repercusion presupuestaria,
habra que estar a las reglas que establezca en cada caso y para cada afio la
correspondiente ley de presupuestos que sea de aplicacion.

Por otra parte, y dado que lo normal serd que el mismo plan simplificado
acoja a personal funcionario y a personal laboral indistintamente, normal-
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mente la mesa en la que se habra de acordar la promocién del plan simplifi-
cado serd la “hibrida” regulada en el art. 36.3 del EBEP. No es muy clarifi-
cadora la nueva Disposicién Adicional Décima del texto refundido, pues se
limita a expresar a este respecto que se negociard en las mesas generales de
negociacion. Al menos, establece una regla interesante que excluye la com-
petencia de las mesas sectoriales a este respecto.

Por lo tanto, a la mesa general “hibrida”, o a la que al efecto se cons-
tituya, le competerd la elaboracion del proyecto inicial del plan y deberd
dar a conocer el proyecto a los “representantes de los trabajadores” —se
entiende que del personal laboral o funcionario, ya se trate de delegados de
personal de uno u otro, del comité de empresa o de la junta de personal->,
asf como, en su caso, a las potenciales personas participes. La mesa —apa-
rentemente ella, aunque la norma, en un aparente error de concordancia
utiliza el plural- debe instar a continuacién la constitucién de la comisién
promotora.

En cualquier caso, ya se trate de planes sectoriales simplificados del sec-
tor privado o de planes simplificados del sector ptiblico, en ambos casos serd
necesario el acuerdo en la mesa de negociacion, para el que se requerird
el voto favorable de la mayoria de cada una de las representaciones, como
expresa —aunque no seria necesaria una referencia explicita— el art. 69.2 del
texto refundido.

En cuanto a los planes de pensiones simplificados para trabajadores por
cuenta propia o auténomos, ya sean promovidos por asociaciones de profe-
sionales auténomos, por entidades sindicales, por colegios profesionales o
por mutualidades de prevision social, asi como en relacién con los planes de
socios y socias de trabajo o trabajadoras de sociedades cooperativas y labora-
les promovidos por éstas o por sus organizaciones representativas, la entidad
promotora establecera el proyecto inicial del plan de pensiones y designara
de forma directa a los miembros de la comisién promotora.

Dos precisiones son necesarias. La primera, ya apuntada, se refiere al pa-
pel que puedan tener los acuerdos de interés profesional de los trabajadores
auténomos econémicamente dependientes. En apariencia, deberfa ser proxi-
mo al de los convenios sectoriales, aunque con las adaptaciones necesarias
a un instrumento que, por su naturaleza, es de dmbito empresarial o afin y
carece de eficacia general. Ahora bien, si un sindicato o una asociacion de
profesionales auténomos puede directamente establecer el proyecto inicial,

> Ademds, el art. 40.1 a) establece que las juntas y delegados de personal deberan recibir
informacion, sobre la politica de personal, asi como sobre los datos referentes a la evolucion de
las retribuciones, evolucién probable del empleo en el dmbito correspondiente y programas de
mejora del rendimiento. Es evidente que, entre la informacion sobre las retribuciones, la Admi-
nistracion publica de que se trate deberd facilitar informacion acerca del plan de pensiones de
empleo.
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con mayor razoén lo haré si asi se decide mediante un acuerdo de interés pro-
fesional.

La segunda se refiere a los planes simplificados promovidos en el &mbito
de socios trabajadores de sociedades laborales. Como quiera que estos socios
tienen simultdneamente la condicién de trabajadores por cuenta ajena de con-
formidad con el art. 1 de la Ley 44/2015, de 14 octubre, de sociedades labora-
les y participadas, es obvio que pueden ser afectados por un plan simplificado
de cardcter sectorial, de conformidad con el art. 67 y 69 del texto refundido.
En estas condiciones, no estd claro si, vigente un plan simplificado sectorial,
es posible promover uno para la sociedad laboral. Asimismo, resulta muy
dudoso si, acordado el plan simplificado sectorial, es posible que la sociedad
laboral inste uno propio cuyas condiciones sean inferiores. En apariencia, el
hecho de que se trate de una sociedad laboral no exime del cumplimiento del
requisito del art. 68.1, parrafo segundo.

Resulta conveniente realizar una reflexion sobre la pertinencia de este
segundo pilar en el dmbito del trabajo por cuenta propia o, por expresarlo
con algo més de rigor, del Régimen especial de trabajadores auténomos de la
Seguridad Social. Podria expresarse que no era demasiado razonable que una
persona que cotizase por bases minimas, o por bases préximas a las minimas,
pudiese al mismo tiempo ser participe de un plan de empleo simplificado.
Dicho en otras palabras, no resultaba adecuado incentivar que se destinasen
al segundo pilar cantidades que quiza deberian sostener el primero. En defi-
nitiva, la eleccion de las bases podria producir, a la postre, un debilitamiento
crénico del sistema publico si se incentivasen —en particular, fiscalmente— las
aportaciones al segundo pilar. Claro que la reflexion seria otra en el caso en
el que los ingresos reales se situasen en el entorno de la base de cotizacion
por la que se hubiese optado.

En apariencia, esta reflexion deja de tener importancia tras la entrada
en vigor del RD-Ley 13/2022, de 26 julio, por el que se establece un nuevo
sistema de cotizacion para los trabajadores por cuenta propia o auténomos y
se mejora la proteccion por cese de actividadS. En efecto, el vigente art. 308
de la LGSS establece un sistema de cotizacién por ingresos reales, con una
serie de matizaciones que no es ahora necesario expresar.

Ahora bien, la paulatina aplicacién de dicho precepto, de conformidad
con la disposicion transitoria primera del referido RD-Ley produce que se
mantendran, al menos durante nueve afios, bases minimas sensiblemente por
debajo de los ingresos reales del individuo cotizante. Lo cual proyecta tam-
bién hacia el futuro la pregunta de si es proporcionado incentivar los fondos
de pensiones simplificados para personas que cotizan sensiblemente por de-

¢ BOE de 27 de julio de 2022.
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bajo de sus ingresos reales. Desde nuestra perspectiva, esta posibilidad abre
una quiebra l6gica del sistema que mereceria ser objeto de reflexion.

1.2.5. Requisitos legales de los planes simplificados

Los planes de empleo simplificados pueden integrarse en un fondo de
empleo de promocién publica o en uno de promocién privada, a su eleccion.
El art. 70 regula esa integracion, de cuya admisién depende que el plan se en-
tienda como formalizado, sin perjuicio de la posterior admision de empresas,
entidades y trabajadores por cuenta propia o auténomos mediante la suscrip-
cion de los correspondientes anexos. La Ley también prevé que un mismo
plan se adscriba a varios fondos de pensiones de promocién publica, aunque
remite la regulacién de las condiciones a norma reglamentaria.

Los planes de empleo simplificados tienen que ser de aportacion definida,
al menos para la contingencia de jubilacién —art. 71-. Para las contingencias
de muerte y supervivencia, incapacidad permanente y dependencia pueden
establecerse esquemas de prestacion definida. Estas y las que se garanticen a
los beneficiarios una vez acaecida cualquier contingencia y sus reversiones,
deberan garantizarse mediante contratos de seguro, que han de ser previstos
en el plan. En cualquier caso, el plan no puede asumir los riesgos derivados
de tales prestaciones. Por lo demds, los contratos de seguros que instrumen-
ten los compromisos por fallecimiento, invalidez y dependencia de la persona
participe no podran ser superiores a un afio, aunque podran ser renovables.

Por consiguiente, los planes de empleo simplificados ostentan un es-
pectro mds restringido que los planes de empleo ordinarios, que pueden ser
de aportacién definida, de prestacion definida o mixtos —art. 5.3 del texto
refundido-.

Como es obvio, cada empresa o entidad publica o privada serd respon-
sable del cumplimiento de las obligaciones de contribucién previstas en las
especificaciones o en el anexo correspondiente respecto de sus personas
trabajadoras. Lo cual no parece ser 6bice para que se establezca una doble
aportacion, de la empresa y de la persona trabajadora, que tendrd que ser
descontada por la empresa de la retribucién que le pague. En el caso de los
planes de los cuales son participes los trabajadores auténomos, cualquiera
que sea la entidad promotora, dicha responsabilidad recae sobre los propios
trabajadores, sin que la mera mediacién de un tercero en el pago altere en
modo alguno la naturaleza de las aportaciones.

Después de que los arts. 72 y 73 regulen especialidades de las especifi-
caciones de los planes de pensiones de empleo simplificados y de la comi-
sién de control de los mismos, el art. 74 regula algunos aspectos de interés
referentes a las modificaciones de sus especificaciones y de su base técnica.
Establece que la modificacién del régimen de prestaciones y aportaciones,
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o de cualquier otro extremo y, en su caso, de la base técnica de los planes
simplificados se acordard, en funcién del colectivo al que se refiera, o bien
mediante acuerdo colectivo entre la parte empleadora y la parte social en el
dmbito supraempresarial, bien mediante acuerdo en el seno de la mesa de
negociacion de la Administracién Publica correspondiente, o bien mediante
decisién de la entidad que promueve el plan del que participan los trabajado-
res autébnomos. Es decir, las mismas entidades promotoras son las legitima-
das para establecer esas modificaciones. Ahora bien, para las modificaciones
particulares contenidas en los anexos de cada empresa o entidad basta con
estar al procedimiento previsto en ellas, siempre que no se modifiquen o se
dejen sin efecto las condiciones generales de las especificaciones del plan.

2. REFORZAMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN LOS PLANES DE PENSIONES DE EMPLEO

El articulo unico, tres de la Ley 12/2022, de 30 junio, introduce dos mo-
dificaciones que claramente refuerzan la negociacién colectiva en el disefio
y regulacién de los planes de pensiones de empleo. Ambas afectan al art. 4.1
a) del texto refundido, dedicado especificamente al sistema de empleo de los
planes de pensiones. La primera de ellas restringe la autonomia individual de
la voluntad en favor de la autonomia colectiva: hasta la reforma, cuando el
convenio colectivo establecia la incorporacion directa de los trabajadores al
plan, se entendian adheridos al mismo a salvo de que, en el plazo acordado al
efecto, declarasen expresamente y por escrito a la comisién promotora o de
control del plan su deseo de no incorporarse al mismo. Actualmente, en ese
caso de incorporacion directa, la misma es obligatoria salvo que el acuerdo o
el convenio colectivo prevea que, en el plazo acordado a tal efecto, los traba-
jadores puedan declarar expresamente por escrito a la comisién promotora o
de control del plan que desean no ser incorporados al mismo.

Por consiguiente, la regla vigente es la incorporaciéon automadtica y al
margen de la voluntad del trabajador, salvo que el convenio o el acuerdo co-
lectivo establezcan otra cosa. Es una regla de gran interés, pero desde luego
discutible. Establece la incorporacién obligatoria a un sistema de prevision
social complementario. Lo cual puede ser particularmente discutible en los
casos en los que se establezca una doble aportacién, de la empresa y del pro-
pio participe. Desde luego, que la incorporacién directa y preceptiva, a salvo
de que el convenio colectivo la remita a la voluntad individual del trabajador,
es mds admisible precisamente porque se impone a través de la negociacién
colectiva y no de la norma legal. No obstante, plantea en todo caso dudas de
constitucionalidad sobre las que, a buen seguro, se producira algin pronun-
ciamiento en el medio plazo, ya sea por parte de la jurisprudencia ordinaria
o de la constitucional.
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En efecto, el caracter “libre” de las prestaciones complementarias que ex-
presa el art. 41 de la Constitucién suscita la duda de si la negociacién colectiva
es instrumento habil para la imposicién de este segundo pilar a las personas tra-
bajadoras incluidas en el &mbito de aplicacién de la norma auténoma. La duda
no tendria excesiva trascendencia practica si no fuera porque el propio convenio
colectivo, o incluso las especificaciones del plan, pueden establecer una cotiza-
cién de participes de acuerdo con cuantias o porcentajes mas o menos elevados.

Aun asi, es adecuado sostener la constitucionalidad de dicho art. 4.1, de
acuerdo con las reglas comunes que regulan el derecho de negociacién colec-
tiva laboral. Es evidente que el convenio es fuente de establecimiento de obli-
gaciones reciprocas para ambas partes representadas en la mesa de negocia-
cién y que la incorporacién forzosa al plan de pensiones entra dentro de los
contenidos previstos en el art. 85.1 del Estatuto de los Trabajadores. Incluso
desde la perspectiva del principio de proporcionalidad, resulta adecuada la
norma, a los efectos de evitar una “fuga de participes” que a la postre debi-
litara la masa critica del instrumento de proteccion social complementaria.

La segunda novedad es mds simbdlica que efectiva, pero también reviste
mucho interés. Se afiade un parrafo octavo al art. 4.1 a) conforme al cual
“las empresas deberdn negociar y, en su caso, acordar con los representantes
legales de las personas trabajadoras sistemas de previsién social de empleo
en la forma que se determine en la legislacién laboral”. Es decir, se establece
un deber de negociar especifico en materia de sistemas de prevision social en
el empleo. En realidad, se trata de un afadido que no encaja bien en la sis-
tematica de un precepto que se dedica especificamente a uno de los variados
sistemas de prevision social, como son los planes de pensiones de empleo. Es
mds, la norma no deberia aparecer en el texto refundido de la Ley de Planes y
Fondos de Pensiones, sino en el propio Estatuto de los Trabajadores.

Es un precepto difuso. Se incorpora un deber de negociar especifico,
distinto del genérico del art. 89.1 del Estatuto de los Trabajadores y similar
en su enunciado al del art. 85.2 ET relativo a los planes de igualdad. Por otra
parte, su ubicacion sistemadtica dificulta su conocimiento, de forma que el
valor pedagégico que puede tener es limitado. Con todo, es una especie de
mentis a la reforma laboral de 1994, que habia eliminado la expresion “asis-
tencial” del art. 85.1 con la intencién obvia de no incentivar la inclusién de
esta materia en la negociacién colectiva.

3. REFORZAMIENTO DEL PRINCIPIO DE NO DISCRIMINACION

Sobre el principio de no discriminacién, la reforma legal ha introducido dos
reglas, una en relacién con una regla clasica del texto refundido y la otra sobre
la no discriminacién por razén de sexo. La regla cldsica implica un salto cuanti-
tativo de gran envergadura que, en la préctica, implica un cambio cualitativo en
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el entendimiento de los planes de empleo. Si hasta ahora se admitia la exigencia
de una antigiiedad de hasta dos afios para poder acceder al plan, tras la reforma
solo es posible negarlo en el caso de antigiiedades de hasta un mes las cuales,
por supuesto, pueden no exigirse, o exigirse en un umbral inferior.

En principio, la modificacién hay que valorarla positivamente, porque limi-
tala posibilidad de que los trabajadores se adhieran al plan a supuestos de vincu-
los de muy breve duracién. Hay que poner en relacidn la regla modificada con la
antes comentada de que el convenio o el acuerdo colectivo pueden impedir que
el trabajador opte por no integrarse en el plan. Es decir, por una parte, se admite
la obligatoriedad de la pertenencia y por otra se extiende a toda la plantilla que
tenga mas de un mes de antigiiedad, si es que el convenio o el acuerdo colectivo
establecen alguna. Ahora bien, desde la perspectiva de los derechos de cada par-
ticipe, ambas deben ser puestas en conexién con el art. 8.8 del texto refundido,
este no modificado, que a la postre dificulta mucho o impide movilizar los dere-
chos econdémicos de los participes, incluso en el caso de extincién del contrato.
Es decir, las especificaciones de plan pueden prohibir —y suelen hacerlo— este
tipo de movilizaciones.

La segunda novedad viene a dar un espaldarazo y a fomentar una practica
que, como se verd, ya ha aparecido timidamente en la negociacion colectiva y
que tiende, en el segundo pilar de la proteccidn social, a disminuir la brecha
de pensiones entre mujeres y hombres. Parte de la regla general —art. 5.1 a) 2°
del texto refundido—, que no se ha modificado, de conformidad con la cual el
principio de no discriminacién es compatible con la diferenciacién en las apor-
taciones del promotor correspondientes a cada participe, conforme a criterios
derivados del acuerdo colectivo o disposicidn equivalente o establecidos en las
especificaciones del plan. Ya se verd como la negociacién colectiva ha hecho
uso mds o menos profusamente de esta posibilidad. Pero ahora se afiade que
debe garantizarse el desarrollo de medidas correctoras para evitar la brecha de
género. A tal fin pone como ejemplos el mantenimiento de las contribuciones
en los supuestos de reduccion de jornada por guarda legal y de suspension de la
relacion laboral con reserva de puesto de trabajo por nacimiento y cuidado de
hijo, adopcién y guarda con fines de adopcion y acogimiento, riesgo durante el
embarazo y durante la lactancia y suspension por violencia de género. El len-
guaje de la ley es equivoco, porque impone la adopcién de medidas correctoras,
pero no de alguna en concreto. De tal modo que habrd que ver qué efectividad
tiene este precepto, al margen de orientar ese tipo de cldusulas en la negociacién
colectiva, en el caso de que no se establezca ninguna medida.

4. LIMITES DE APORTACIONES

La regla general del total de aportaciones y contribuciones empresariales,
a partir de la disposicion final 9 de la Ley 22/2021, de presupuestos generales
del Estado para 2022, se sitda en 1.500 euros. A partir de ella, se modifica
ligeramente el régimen de incremento del limite en 8.500 euros. Se mantiene



256  Mejoras voluntarias en materia de proteccion social en la negociacion colectiva

el requisito de que el incremento provenga de contribuciones empresariales,
o de aportaciones del trabajador al mismo instrumento de prevision social por
importe igual o inferior a la respectiva contribucién empresarial, pero se esta-
blecen coeficientes en funcién del importe de la contribucién, del 2,5 en caso
de importes de hasta 500 euros, del 2 en caso de importes entre 500,01 y 1.000
euros y del 1,5 entre 1.000,01 euros y 1.500 euros. En todo caso, el limite de
la contribucién empresarial se aplicara si los rendimientos integros de trabajo
superan los 60.000 euros. Por lo demas, se mantiene la regla de que tendrén la
consideracién de aportaciones del trabajador las cantidades aportadas por la
empresa que se deriven de una decision del propio trabajador.

Algo mas de trascendencia tiene un nuevo incremento en 4.250 euros de
aportaciones a los planes de empleo simplificados de trabajadores por cuenta
propia o auténomos, o de aportaciones propias del empresario individual a cual-
quier plan de pensiones empleo del que sea, a la vez, sea promotor y participe.

En todo caso, la cuantia maxima de aportaciones y contribuciones em-
presariales por aplicacién de ambos incrementos no puede superar los 8.500
euros anuales.

Indudablemente, y en particular por lo que respecta a los trabajadores por
cuenta ajena, se trata de unos incrementos que permiten que se puedan pactar
en negociacion colectiva aportaciones del trabajador y contribuciones em-
presariales de hasta 10.000 euros, flexibilizdndose ademads la posibilidad de
aportacion del trabajador paralela a la contribucién de la empresa. Es decir,
los limites se acompasan adecuadamente a las necesidades de la negociacién
colectiva, aunque no se flexibilizan las aportaciones del trabajador paralelas
a las contribuciones de la empresa en el caso de ingresos por rendimientos
de trabajo elevados.

Por su parte, el art. 52.1 de la Ley 35/2006, de 28 noviembre, del IRPF,
regula reducciones en la base liquidable del impuesto paralelas a los limites
de las aportaciones, y lo mismo hace la disposicién adicional decimosexta
en cuanto a contribuciones empresariales a otros instrumentos de prevision
social. Légicamente, ambas normas han sido modificadas por la propia Ley
12/2022, de 30 junio. Finalmente, la nueva disposicién adicional 55 de la
propia Ley 35/2006 remite al art. 52 en cuanto a los productos paneuropeos
de pensiones individuales.

5. LA COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL Y OTROS
BENEFICIOS FISCALES

La Ley 12/2022 incorpora una modificacién al art. 147 de la Ley General
de Seguridad Social, pero de cardcter adjetivo. Asf pues, las aportaciones de
la empresa a los planes de pensiones de empleo o a otros instrumentos de
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prevision social andlogos se integran en la base de cotizacién. Sin embargo,
se aflade a la LGSS una nueva disposicion adicional cuadragésimo séptima,
por la que se establece el derecho de las empresas a reducciones en las cuotas
a la Seguridad Social por contingencias comunes dirigidas en exclusiva al
incremento de la cuota que resulta de la aportacion empresarial al plan de
pensiones. Esas reducciones se condicionan a que la empresa esté al corriente
del pago de las cuotas de la Seguridad Social’, no siendo una medida novedo-
sa, ya que hasta 2013 ya se venia implantando esta exoneracién de las cuotas
a la Seguridad Social por las aportaciones empresariales a este fondo.

La técnica empleada es curiosa, y plantea un escenario bifronte: para el
trabajador, las aportaciones de la empresa se incluyen en la base de cotizacién
normalmente, de tal modo que el tratamiento de las mismas es exactamente el
mismo que el del salario. O, dicho en otras palabras, desde el banco social no
habrd incentivo alguno para que los representantes de los trabajadores prefieran
que los incrementos retributivos se dediquen a contribuciones empresariales a
los fondos de pensiones. Para la empresa se incorpora una reduccién en las cuo-
tas por contingencias comunes que, a la postre, le provoca una preferencia por
dedicar subidas de la masa salarial a estos productos de prevision social.

A lo cual se afiade una deduccién a la empresa en el impuesto de socie-
dades —nuevo art. 38 ter de la Ley 27/2014, de 27 noviembre, del impues-
to sobre sociedades, introducido por la disposicién final quinta de la Ley
12/2022—, pero que solo se aplica en relacion con trabajadores cuyas retribu-
ciones brutas no alcancen los 27.000 euros anuales o, si los superan, solo en
la parte proporcional de las contribuciones empresariales que correspondan
al importe de esa retribucién bruta anual. Con esta técnica, evidentemente, se
tratan favorablemente los salarios medios y bajos, o al menos la parte de las
retribuciones paralela a los mismos.

Asimismo, quedan exentas del impuesto sobre transacciones financieras
—tasa Tobin—, de acuerdo con el art. 3.1 m) de la Ley 5/2020, de 15 octubre,
en redaccién dada por la disposicion final sexta de la Ley 12/2022, las adqui-
siciones realizadas por los fondos de pensiones de empleo y por las mutuali-
dades de prevision social voluntaria sin 4nimo de lucro.

En definitiva, la Ley 12/2022 fia la expansion de los planes de empleo
e instrumentos similares a los incentivos a la parte empresarial. Lo cual, en
términos de negociacion colectiva, no produce un escenario particularmente
favorable, porque dificilmente los representantes de los trabajadores van a
preferir dedicar masa salarial a instrumentos de proteccién social de los que
no van poder disponer en el corto y en el medio plazo.

7 La cuantia méxima con derecho a reduccién es el importe que resulte de multiplicar por

13 la cuota resultante de aplicar a la base minima de cotizacién del grupo 8 del Régimen General
de la Seguridad Social para contingencias comunes, el tipo general de cotizacion de la empresa
para este tipo de contingencia.
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6. LOS FONDOS DE PENSIONES DE EMPLEO DE PROMOCION
PUBLICA ABIERTOS

Junto con los planes de pensiones de empleo simplificados, constituyen la
otra gran novedad de la Ley 12/2022. Sin embargo, a ellos se les va a prestar
una atencidn particularmente escueta, porque no inciden de un modo directo en
la negociacién colectiva. De acuerdo con el nuevo art. 52 del texto refundido, se
trata de fondos promovidos por el Ministerio de Inclusion, Seguridad Social y
Migraciones a través de la Comision Promotora y de Seguimiento creada a tal
efecto. Su dmbito de actuacién se limita en exclusiva al desarrollo de planes de
pensiones del sistema de empleo, ya sean simplificados u ordinarios, pero estos
solo en el caso de que se configuren como de aportacién definida para la contin-
gencia de jubilacion. Por lo demads, la Ley establece unas reglas muy concretas
de organizacion y control, cuyo andlisis no debe ser objeto de este documento.

Con las nuevas medidas, se espera que el nimero de participes por los
planes de pensiones de empleo aumente desde los dos a los trece millones en
2030, hasta llegar al 80 % de la poblacién activa ocupada. Ademads, se estima
que los activos bajo gestion de los planes colectivos, en términos de PIB,
pasen del 3 % (35.000 millones) al 9 % al final de la presente década, a un 18
% en 2040 y un 31% en 2050.

Cumplir estos objetivos serd una tarea compleja, ya que los resultados
son muy discretos. La Asociacién de Instituciones de Inversién Colectiva y
Fondos de Pensiones (INVERCO) sefiala que el patrimonio de los fondos de
pensiones en Espafia a 30 de junio de 2022 en Espaiia es de 117.094 millones
de euros. En funcién de su naturaleza, su distribucién es la siguiente: 81.123
millones en planes individuales, 35.166 millones en planes de empleo y 805
millones en planes asociados. En 2021, la suma de todos los fondos suponia
el 10,6 % del PIB.

A partir de las cifras presentadas, se constata cémo los sistemas de pre-
visiéon complementaria en Espafia ain no estdn lo suficientemente desarro-
llados, en especial, los planes de empleo y los asociados, que representan, en
funcidén del importe gestionado el 30,0 % y el 0,8 % del total, mientras que
el 69,2 % es para los planes de pensiones individuales. En esta misma fecha
el nimero de participes ascendié a 7,4 millones en planes individuales, 1,9
millones en planes de empleo y 52.766 en planes asociados (total 9.375.240).
Por lo tanto, habria 4,5 participes en un fondo de pensiones por cada 10 tra-
bajadores®. El ndmero de planes a 30 de junio de 2022 es de 2.289, la mayor
parte sistemas de empleo (1.290) e individual (866).

8 La situacién apenas ha cambiado en los dltimos afios. El patrimonio de los fondos de
pensiones a 30 de junio de 2016 en Espaiia era de 103.110 millones de euros (9,5 % del PIB). La
distribucién fue la siguiente: 67.160 millones estaban invertidos en planes individuales, 35.027
millones en planes de empleo y 922 millones en planes asociados. Para este mismo periodo el
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Ademds, se comprueba una distribucién asimétrica por beneficiarios,
puesto que este instrumento asegurativo esta focalizado en la gran empresa.
El indice de cobertura en la pequefia y mediana empresa (PYME) atin resulta
muy reducido; algo similar sucede con los planes asociados, de ahi, que entre
los objetivos de la Ley 12/2022 figure potenciar el desarrollo del segundo
pilar de proteccién social entre las PYMEs y los auténomos.

Haciendo un ejercicio de regresion, es preciso preguntarse por las razo-
nes por las que el desarrollo de los sistemas de prevision social en Espafia
no se ha producido como en otros paises’. Entre otros argumentos, que en
buena medida justifican la reforma introducida con la Ley 12/2022, caben
destacar los siguientes:

Primero. Si se tiene en cuenta la tasa de sustitucién con relacion al sa-
lario previo, la cobertura de jubilacién del régimen general de la Seguridad
Social en Espafia para trabajadores con salarios por debajo de 1a base mdxima
de cotizacidn resulta elevada, sobre todo a medida que se va reduciendo la
base de cotizacion. Esto puede desincentivar la contratacion de instrumentos
asegurativos complementarios a las pensiones publicas de jubilacién cuando
las bases de cotizacion son reducidas.

Segundo. El horizonte con el que opera habitualmente el individuo tie-
ne un menor recorrido que el del sector piblico; en consecuencia, ahorrar
no resulta una prioridad, puesto que se valora mas el consumo presente que
el futuro. Ademds, las empresas no siempre alcanzan a ver la necesidad de
destinar parte de sus beneficios a garantizar un mayor nivel de renta a sus tra-
bajadores, desestimando la opcién de realizar aportaciones voluntarias para
la jubilacién de sus empleados.

Tercero. El problema del segundo pilar de prevision social es fundamen-
talmente de financiacion, por el contexto econémico con bajos salarios, lo
que no permite que muchos trabajadores destinen parte de su retribucién a
realizar aportaciones. En un escenario de bajos salarios no es frecuente la

nimero de participes ascendi6 a 7,8 millones en planes individuales, algo mds de 2 millones en
planes de empleo y casi 67.000 en planes asociados.

° El Plan de Recuperacién, Transformacion y Resiliencia del Gobierno de Espafia en
su pagina 8 seflala que “como cuarto objetivo, se plantea el impulso de los sistemas comple-
mentarios de pensiones en el &mbito empresarial y profesional. En particular, se trabajard en el
desarrollo de fondos de pensiones de promocién publica que permitan extender los planes de
pensiones al conjunto de trabajadores a través de la negociacién colectiva y mediante incentivos
fiscales. El sistema actual de prevision social complementaria, centrado en incentivos fiscales
a los planes de pensiones individuales, es ineficaz e ineficiente, ademds de regresivo, segin ha
constatado la Autoridad Independiente de Responsabilidad Fiscal (AIReF). Como alternativa, se
plantea el desarrollo de nuevos mecanismos voluntarios que favorezcan la capacidad de ahorro y
de inversion, contribuyendo ademads a la movilidad laboral de sus beneficiarios. Su articulacién
a través de la negociacion colectiva sectorial puede contribuir a corregir problemas estructurales
del mercado laboral”.
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contratacién de planes de pensiones individuales y, ademas, no favorece que
las empresas destinen parte de sus beneficios a planes de previsién ocupa-
cional.

Cuarto. Espaiia tiene una tasa de ahorro relativa muy baja si se compa-
ra con aquellas registradas por los paises de nuestro entorno. Ademads, este
ahorro se focaliza en inversiones inmobiliarias, especialmente en vivienda
en propiedad, frente a otro tipo de activos, por ejemplo, planes y fondos de
pensiones. En 2020 los hogares espafioles registraron una tasa de ahorro del
14,8 % con relacion a su renta disponible, en buena medida por los efectos de
la pandemia, una cifra récord, pero por debajo de la media comunitaria (16,1
%) y de la Eurozona (17,4 %). Sin embargo, 2021, la tasa de ahorro de las
familias se sitdo en el 11,4 %, 3,6 puntos por debajo de la obtenida en 2020.

Quinto. La gestion de instrumentos complementarios a las pensiones pu-
blicas no es sencilla, lo que se traduce en una barrera para su desarrollo a
medida que se reduce el tamafio empresarial y solo es factible para empresas
de cierta dimensién. Tal y como sefiala el Plan de Recuperacién, Transforma-
cién y Resiliencia del Gobierno de Espana, el sistema no parece cumplir con
su principal objetivo, que es incentivar el ahorro para la jubilacidn, siendo
fiscalmente regresivo'® y presentindose como un producto financiero con un
alto coste.

Desde la perspectiva cuantitativa (Anexo I) los resultados ponen de ma-
nifiesto el escaso dimensionamiento practico hasta el momento de los planes
complementarios de empleo. El Anexo II permite evaluar algunos casos rele-
vantes en los que el ejercicio de desarrollo de convenios colectivos ha posi-
bilitado una mejora sustancial de los planes de previsién complementaria. El
Anexo III recoge un estudio comparado de los sistemas de previsién social
complementarios para otra serie de paises.

7. LOS PLANES DE EMPLEO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
7.1. Ideas previas

Es razonable pensar que la negociacién colectiva dedicard mayor aten-
cién en los préximos afios a la proteccién social complementaria y, en par-
ticular a los planes de pensiones del sistema de empleo. Asi debe esperarse
teniendo en cuenta el Informe de Evaluacion y Reforma del Pacto de Toledo
aprobado por la Comision de Seguimiento y Evaluacién de 27 octubre 2020
La Ley 12/2022, de 30 junio, una vez en vigor, deberia abrir un campo mas

10 La AIREEF seiiala que el 10 % de la poblacién con mayor nivel de renta se beneficia de
dos terceras partes de las reducciones fiscales.
" BOCG de 10 noviembre 2020, pp. 14 ss.
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amplio para ellos, en particular para los simplificados, a través de convenios
o acuerdos sectoriales.

En efecto, en cuanto a los sistemas complementarios'?, el Informe re-
afirmaba la apuesta por impulsar su implantacion efectiva, a la par que se
recuperarian los salarios y se fortaleceria la negociacién colectiva. Ademads,
planteaba un escenario de estabilidad de modelo, como marco mas idéneo
para que tomen impulso de forma preferente los sistemas sustentados en el
marco de la negociacién colectiva, de empleo, que integran el denominado
segundo pilar del modelo de pensiones, y que prioritariamente deben ser sin
animo de lucro.

Debe desarrollarse un sistema de aportaciones suficiente, eficaz, estable
y duradero establecido con criterios objetivos, pero que contenga férmulas
de apoyo a los salarios mas bajos y a las carreras profesionales mas vulnera-
bles, de modo que se incorporen criterios de solidaridad para determinadas
contingencias. En torno a las entidades gestoras de los fondos de pensiones,
el Informe indica que deben estar dotadas de un régimen fiscal y juridico
adecuado y diferenciado, que mejore el actualmente vigente y que responda a
un modelo cuyos sistemas de ahorro en ningtin caso pueden ser considerados
como meros productos financieros. Dos aspectos adicionales en los que hace
hincapié el informe se refieren, por una parte, a una comunicacién adecuada,
veraz y periddica a los socios o titulares y, por otra, a una necesaria evalua-
cién de los gestores, en sus competencias y en su desempefio. Sin duda, la
Ley 12/2022 ha contribuido bastante a estos objetivos.

A continuacién, y tras el andlisis de las principales novedades incorpora-
das por esta Ley, se describen y comentan cldusulas de convenios colectivos
acerca de planes de pensiones de la modalidad de empleo. Se omite el anéli-
sis, que seria mucho mas prolijo, de las especificaciones de cada plan, aunque
alguna de ellas se incluya como anexo de la propia norma convencional®3.

Ahora bien, como advertencia previa, debe tenerse en cuenta que hay
determinados aspectos que se prestan mds a la existencia de contenidos sus-
tantivos de la negociacién colectiva. Por ejemplo, y entre otros, la propia
existencia del plan de pensiones de empleo, el establecimiento de compromi-
sos de pensiones, que las més de las veces suponen, al menos en la préctica,
que el plan tenga que configurarse, totalmente o en parte, como de prestacion
definida, los requisitos subjetivos en términos de antigiiedad para acceder a
la condicién de participes o el disefio, cuantia y condiciones de las aporta-
ciones al plan, ya sea por la entidad promotora, por las personas participes o
por ambas. Por el contrario, otras materias, y en particular la configuracién

12 Pp. 70-1.
13 Por ejemplo, Anexo I del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria y
anexo del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia.
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de las prestaciones, estin mas condicionadas por toda la normativa legal y
reglamentaria.

Una segunda advertencia obvia se refiere al cuerpo de convenios y acuer-
dos colectivos que se ha seleccionado. Por desgracia, no existen todavia re-
glas auténomas que desarrollen en el nivel sectorial los planes de pensiones
de empleo simplificados, de tal forma que el andlisis de la negociacién co-
lectiva que puede hacerse resulta interino y refleja una situacién previa a
la reforma legal. Otro tanto puede decirse de los otros cambios puestos en
marcha, en temas como el principio de no discriminacién, en los que habra
que ver cémo actdan las futuras clausulas pactadas entre las representaciones
de empresas y personas trabajadoras.

7.2. Ambitos, reglas generales y tipos de planes de pensiones de empleo

En general, la materia de los planes de pensiones se regula mas por los
convenios de empresa o grupo de empresa que por los sectoriales. Sin em-
bargo, estos dltimos en ocasiones regulan aspectos interesantes u ordenan
ciertas cuestiones. Por ejemplo, recordando la especial posicion que en la ley
ostentan las entidades de mediacién de seguros privados'*. O recomendando
que las comisiones de control de los planes de empleo que se establezcan
dentro de la correspondiente unidad de negociacién faciliten criterios de in-
version socialmente responsables’®. O remitiendo a las especificaciones del
plan el establecimiento de mejoras en relacién con las pensiones comple-
mentarias garantizadas en el propio convenio de sector's. Alguna cldusula
remite a dichas especificaciones la materia de la revalorizacién anual de los
complementos de pensiones garantizados por el convenio colectivo, aunque
prioritariamente a lo que pueda haberse establecido en pacto de empresa'’.
Otra, de forma algo anacroénica, sigue recordando la obligacién de exteriori-
zacion de los compromisos por pensiones a través de un plan de pensiones o
de un seguro colectivo'®. Por supuesto, hay convenios de sector que estable-
cen planes de pensiones que promueven las empresas incluidas en €l. A ellos
se hard referencia puntual en estas paginas que siguen'®.

4 Art. 61 b) del Convenio colectivo de 4mbito estatal para las empresas de mediacién de

seguros privados para el periodo 2019-2022.

15 Art. 8 del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

16 Art. 45 del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

17 Art. 73 del Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro. En su
defecto, establece la aplicacion del indice general de revalorizacién de pensiones de la Seguridad
Social en su modalidad contributiva o el porcentaje de revalorizacién de la pensiéon maxima.
Aunque establece como tope que la revalorizacion no puede superar el incremento de las tablas
establecido para el personal en activo.

'8 Anexo II, VI del Convenio colectivo del sector de mataderos de aves y conejos.

19 Un ejemplo muy claro en el art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de
la provincia de Segovia.
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Alguna cldusula sustituye todos los compromisos de pensiones que exis-
tian en diversos convenios por la obligacién de las empresas de realizar apor-
taciones a un plan de empleo, que en consecuencia se configura como de
promocién conjunta®. O, incluso, sustituye no tanto los compromisos por
pensiones como el premio de jubilacién?'. Otra, al establecer la clausula su-
brogatoria, incluye entre los compromisos que asume la empresa cesiona-
ria, los derivados de planes de pensiones y cualesquiera otros sistemas de
prevision social, aunque ello “siempre que estuvieran regulados en el Con-
venio Colectivo de la empresa cedente o en las garantias de subrogacion
anterior”®. Hay preceptos en convenios de sector que permiten, mediante
convenio de empresa, sustituir las mejoras de jubilacién por otras férmulas,
en cuyo caso las empresas afectadas quedan exceptuadas de la obligacién de
ser participes del plan de promocién conjunta®.

Hay convenios que no regulan el plan, mds alld de acordar realizar un
estudio sobre su consecucién y aplicacién®, o suscribirlo y afiadir que se
firmard con la entidad que ofrezca unas condiciones y unos servicios mas
ventajosos para el colectivo®. De tal modo que no hacen sino una remisién
general al reglamento o a las especificaciones del mismo®*. Aunque, en oca-
siones, la remision al reglamento o a las especificaciones se produce a salvo
de los asuntos contenidos en el convenio colectivo?. En algin caso, el conve-
nio de sector establece una comision de estudio que analice la viabilidad y, en
su caso, la conveniencia de abordar desde el propio convenio la promocién de

20 Art. 32 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria. También,
art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia.

2l Art. 66 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bin-
go.

2 Art. 78 D) 9 del IV Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en
tierra de aeropuertos. Aunque esa salvedad solo serd aplicable en los casos en que la subrogacion
no implique una sucesién de empresa cubierta por la Directiva. En todo caso, la letra G) del
mismo precepto establece derechos informativos al respecto en favor de la empresa entrante, asi
como a los trabajadores y trabajadoras subrogados y que incumben a la empresa saliente. Por su
parte, el art. 30 del Convenio colectivo del sector de centros de la tercera edad de Bizkaia, dado
el epigrafe del precepto —sucesioén de empresa por cambio de la titularidad de la misma— parece
referirse exclusivamente a casos en los que sea de aplicacion el art. 44 ET.

2 Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bin-
go.

2 Art. 34 del Convenio colectivo del sector laboral de restauracién colectiva para los afios
2020 y 2021. También, disposicion adicional sexta del Convenio colectivo estatal de industrias
cérnicas, que genera una comision de estudio. Por su parte, el art. 49 del Convenio colectivo del
sector de hospedaje de la Comunidad Auténoma de Madrid atribuye a la comisién paritaria la
funcién de crear una Comision que, durante la vigencia del Convenio colectivo, estudie y realice
propuestas en materia de planes de pensiones.

2 Art. 43 del Convenio colectivo de IQVIA Information, s.a.

% Art. 39 del Convenio colectivo de Nokia Spain, s.a.

27 Art. 36 del Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”, art. 61 del VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo.
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un plan especifico para el sector®, que, por consiguiente, seria de promocién
conjunta. En otro, se recomienda a la comisién paritaria que promueva la
implantacién y creacién de planes de pensiones u otros instrumentos alterna-
tivos de prevision social®. También se expresa en alguna cldusula que se con-
certard el plan “cuando lo permitan las disponibilidades presupuestarias”.

Hay algunos que acogen a varias empresas de un grupo®' y, en con-
secuencia, se definen como planes de promocién conjunta®2. Por supuesto,
también hay planes sectoriales de promocién conjunta®. Otros, se basan en
la pertenencia a una “unidad de negocio”*. Cabe destacar algin convenio
que genera un plan de pensiones para varias entidades tales como las univer-
sidades publicas de una Comunidad Auténoma®.

En alguna norma convencional, el plan de pensiones se considera expre-
samente como un beneficio extrasalarial®®.

No pocos planes de pensiones se configuran como planes de aportacion
definida®’. La empresa asume el compromiso de aportar, para todas las per-

% Disposicién adicional séptima del XX Convenio colectivo general de la industria quimi-
ca. Aunque podria tratarse, alternativamente, de un seguro de accidentes o de un seguro de vida
para las personas trabajadoras del sector. Aunque se expresa que la comisién de estudio tendrd
que tener en cuenta la concurrencia de planes de pensiones ya existentes en muchas empresas
del sector

2 Art. 58 del II Convenio colectivo nacional de servicios de prevencién ajenos. Afiade
el precepto que, en un plazo de 24 meses, la comision paritaria deberd elaborar un documento
rector de dicha politica de prevision social, que concrete las bases minimas que deberan integrar
los diferentes planes de pensiones a la vista de las circunstancias.

% Art. 103 del Convenio colectivo para el personal de administracién y servicios laboral
de las universidades ptblicas de Canarias.

31 Por ejemplo, art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander o Anexo VIII del Con-
venio colectivo marco del Grupo Endesa o art. 19 del II Convenio colectivo del grupo Vodafone
Espaiia.

32 Art. 119 del Convenio colectivo del Grupo Nortegés.

3 Asf se define en el art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizado-
ras del juego del Bingo. Por tanto, las promotoras son las empresas incluidas en el 4mbito de
aplicacion del convenio. También, art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la
provincia de Segovia.

3 Art. 28 del III Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio
de Abertis Autopistas de Espafia

3 Para el personal de administracion y servicios, art. 103 del Convenio colectivo para el
personal de administracién y servicios laboral de las universidades publicas de Canarias.

% Arts. 158 ss. del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.

37 Vg., disposicién final segunda del Convenio colectivo de Finanzauto, SAU o art. 12
del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia. También se definen
como plan de aportacion definida el plan previsto en el Convenio colectivo del Grupo Santander
(art. 25). Igualmente, el Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO
(art. 36, redactado por el Acuerdo de modificacion del sistema de prevision social complementa-
ria) o el Convenio colectivo de Ingredientes Naturales Seleccionados, SLU (art. 33). Igualmente,
art. 33 del Convenio colectivo de Nutrafur, SAU. Asimismo, art. 36 del XXI Convenio colectivo
de trabajo de Industrias y Promociones Alimenticias, s.a.
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sonas trabajadoras activas menores de sesenta y cinco afios al plan que se
pacte con el comité intercentro®. Ahora bien, alguno de ellos no es estricta-
mente de aportacién definida, pues se expresa que, cuando cada trabajador o
trabajadora alcance los 65 afios, y si permanece en la plantilla de la empresa,
supondra un capital estimado de 10.000 euros en su cuenta de posicion. Ade-
mds, se garantiza una rentabilidad anual constante del 4,85 por 100 por las
aportaciones realizadas®. Por consiguiente, aunque se defina como un plan
de aportacidn definida, esta concebido mds bien como un plan mixto que ase-
gura cierto umbral minimo de capitalizacién o, cuando menos, la obtencién
de un interés garantizado por las aportaciones desembolsadas.

Diversamente, se define como de naturaleza mixta —de aportacién defi-
nida para la jubilacién y de prestacion definida para otras contingencias— el
plan del Grupo Endesa®, el de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.*!
o el de Asepeyo®, entre otros. Por su parte el de Iberdrola Grupo es de
aportacion definida para la jubilacion y de prestacion definida para incapa-
cidad permanente y muerte y supervivencia®*. Algunos convenios, aunque
no se definen expresamente como correspondientes a una modalidad u otra,
establecen ciertas cantidades a tanto alzado para contingencias tales como
fallecimiento o invalidez en cualquiera de sus grados, de tal modo que, en
relacién con ellas, son de prestacion definida*. En una orientacién préxima,
hay cldusulas que establecen deberes de instrumentalizacién de los compro-
misos definidos de pensiones®. Otras, incluyen el concepto de “prestacion
objetivo”, de modo que contemplan aportaciones de cuantias individualiza-
das para lograrlo*.

En relacion con esta diferencia entre planes de aportacion definida y pla-
nes de prestacion definida, la doctrina judicial ha sido bastante concluyente
en cuanto a la preservacién de los derechos consolidados por parte de cual-
quier participe, de modo que el cambio de modalidad del plan de empleo

Disposicién final segunda del Convenio colectivo de Finanzauto, SAU
3 Disposicién final segunda del Convenio colectivo de Finanzauto, SAU
Anexo VIII del Convenio colectivo marco del Grupo Endesa.
Art. 158, pues combina la aportacién definida y la prestacion definida.
Art. 44 de su Convenio colectivo. Incluye asimismo como de prestacién definida a los
premios por jubilacién.
4 Art. 61 del VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo,
4 Art. 36 del XXI Convenio colectivo de trabajo de Industrias y Promociones Alimenti-

42

cias, s.a.

4 Art. 61.5 de Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades
de seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras con la Seguridad Social. Claro que, mds adelan-
te —art. 62—, y a causa del sector de que se trata, la instrumentalizacién se regula a través de un
seguro colectivo de vida, no a través de un fondo de pensiones. Aunque ese mandado, de acuerdo
con el art. 62.3, no es aplicable a las empresas que a la fecha de entrada en vigor del Convenio
colectivo hubieran promovido un plan de pensiones de empleo u otros sistemas de prevision
social sustitutivos o complementarios.

4 Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bingo.
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de una a otra no puede suponer en ningtn caso el desconocimiento de los
mismos*’. Por otra parte, en cuanto a los planes de prestacion definida —o
en cuanto a los mixtos, por lo que se refiere a las prestaciones definidas—,
se han planteado interesantes problemas relativos a la revalorizacién de las
pensiones ya causadas, a la vista del correspondiente reglamento o de las
particulares especificaciones del plan.

Algunos convenios salvan expresamente, y como no podria ser de otro
modo, los compromisos de pensiones como derechos adquiridos de los traba-
jadores, como sucede con el convenio del Grupo Santander (art. 4). M4s bien
parecen este tipo de preceptos deudores de una época en la que se ponia en
entredicho que los fondos de un sistema no externalizado —basicamente, de las
entidades— que hubiesen sido imputados a una persona trabajadora fuesen de ti-
tularidad de ésta*. Cuestion distinta es que, en los planes de prestacion definida,
y en cuanto no estén atribuidos individualmente derechos a las personas parti-
cipes y beneficiarias, pueda exigirse el mantenimiento del vinculo laboral hasta
la fecha de la jubilacién, de tal modo que no es posible el rescate de cantidad

alguna en caso de extincién anticipada del contrato de trabajo™.

7.3. Participes

Seran participes del plan las personas trabajadoras en activo cuya rela-
cién no se haya extinguido®, incluyéndose expresamente, en algtn caso, al
personal en situacién de excedencia forzosa®. La adhesién es voluntaria,
expresandose en ocasiones su cardcter rogado, a través de la exigencia de
cumplimentar un boletin de adhesién™.

Es frecuente la cldusula que, acogiéndose al mdximo permitido en el
art. 5.1 del texto refundido de la Ley de Planes y Fondos de Pensiones, exige
dos afios para acceder al plan®. Aunque en ocasiones se exigen antigiiedades

47 Vg., STSJ de Asturias de 6 noviembre 2018 (rsup. 2189/2018).

% Vg., SSTSJ de Madrid de 30 diciembre 2010 (rsup. 2984/2010) y de 26 octubre 2015
(rsup. 299/2015).

4 Citar jurisprudencia. Mds en general, se detectan clausulas que se refieren a problemas transi-
torios ya superados por el tiempo. Por ejemplo, disposicion adicional segunda del Convenio colectivo
del sector de tintorerias y lavanderfas de la provincia de Valencia. En relacion con los fondos no exter-
nalizados por tratarse de entidades de crédito, y en aplicacion de una doctrina anterior que impedia su
rescate o movilizacién, STSJ de Cataluiia de 16 noviembre 2020 (rsup. 3114/2020).

50 STSJ de Andalucia/Sevilla de 18 diciembre 2020 (rsup. 2011/2019).

5t Art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander. Excluyendo al personal jubilado y
prejubilado.

52 Art. 36 del Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO, revi-
sado por el Acuerdo de modificacién del sistema de prevision social complementaria. También,
art. 34 d) del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.l., en el que se
expresa que en esta situacion ambas partes continuardn realizando sus respectivas aportaciones.

53 Art. 48 del Convenio colectivo del Grupo Cetelem.

3 Vg., art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander, que afiade que la antigiiedad
puede ser efectiva o reconocida. También dos afios de antigiiedad en el art. 36 del Convenio
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inferiores, de por ejemplo un afio®, o dieciocho meses*®. En este sentido,
eran claramente ilegales, por contrarias al principio de igualdad expresado
en dicho precepto, las normas convencionales que establecian mayores exi-
gencias®. Ahora, con el establecimiento del umbral maximo de antigiiedad
exigible en un mes, todos estos preceptos han devenido ilegales.

Con buen criterio, alguna cldusula expresa que el derecho a la integracién
en el plan se produce con independencia del tipo de modalidad contractual
que vincule a ambas partes®. Eso si, en algin caso, alcanzados los dos afios,
se expresa el derecho de las personas participes a que la parte promotora
realice las aportaciones que le corresponderian desde el inicio de la relacién
laboral®. Otras cldusulas reconocen el derecho de acceso desde el primer
dia®, aunque en algunas de ellas una vez superado el periodo de prueba®’. Las
hay que exigen, o bien los dos afios, o bien la vinculacién indefinida con la
empresa®. En el caso de cierto plan sectorial de promocién conjunta, se toma
en consideracion la antigiiedad acumulada en cualquier empresa del sector a
los efectos de poder acceder al mismo®. Por su parte, el convenio colectivo

colectivo de Fundacion Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”, en el
art. 48 del Convenio colectivo del Grupo Cetelem y en el art. 28 del III Convenio colectivo para
las empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas de Espaiia.

55 Art. 33 del Convenio colectivo de Orange Espagne sau., art. 33 del Convenio colectivo
de la empresa Ingredientes Naturales Seleccionados o art. 33 del Convenio colectivo de Nutra-
fur, SAU. Expresdndolo en meses —12 meses— en el art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y
despachos de la provincia de Segovia.

% Art. 44 del Convenio colectivo de Asepeyo.

7 No era, en este sentido ilegal, si no se interpretaba como una limitacién a las personas
que reunian la antigiiedad de dos afios, el art. 58.2 in fine del II Convenio colectivo nacional
de servicios de prevencion ajenos: “la posibilidad de extender o reconocer estos derechos con
cardcter colectivo al personal de nueva incorporacion vendrd condicionada a los acuerdos que
se alcancen en cada empresa y al contenido de los reglamentos y cldusulas de los diferentes
instrumentos de prevision”.

3 Art. 36 del Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO, revisa-
do por el Acuerdo de modificacion del sistema de prevision social complementaria.

3 Art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander. Eso si, siempre que en esos dos
afios haya habido una prestacion efectiva de servicios. Lo cual mantiene, después de la reforma
legal, interés transitorio.

% Art. 19 del II Convenio colectivo del grupo Vodafone Espaiia.

o1 Art. 36 del Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO, revisa-
do por el Acuerdo de modificacion del sistema de prevision social complementaria.

2 Art. 158 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1. El art. 33 del
Convenio colectivo de la empresa Ingredientes Naturales Seleccionados exige vinculacion fija y un
afio de antigiiedad en la empresa. Igualmente, art. 33 del Convenio colectivo de Nutrafur, SAU. Las
dos alternativas son, a dia de hoy ilegales. La primera, a la vista del vigente art. 5 del texto refundido
de la Ley de Planes y Fondos de Pensiones. La segunda, por introducir una diferencia de trato injus-
tificada entre personas con contratos temporales y personas con contratos indefinidos.

% Art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia. Por
consiguiente, ninguna importancia tiene, a los efectos de las aportaciones y la continuidad en
el correspondiente plan de pensiones, el paso de una empresa a otra incluida en el plan o en la
unidad de negociacion cubierta por el convenio sectorial.
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de alguna Administracion Piblica exige alta en un dia determinado del afio®,
lo cual puede acarrear algtin problema de legalidad derivado de cémo debe
aplicarse el computo de la antigiiedad.

El principio de voluntariedad® se expresa, en ocasiones, indicando que
la persona interesada puede comunicarle a la empresa su voluntad contraria
a acogerse al plan®.

7.4. Aportaciones

Por lo que respecta a las aportaciones, algunas cldusulas establecen una
aportacion fija que debe realizar la empresa en favor de los participes (por ejem-
plo, de 800 euros anuales®’, o de 500 euros anuales®, o de 250 euros anuales®,
0 49,12 euros mensuales™). Determinados preceptos ordenan aportaciones por-
centuales’’, o porcentualmente crecientes segin avanza la edad del sujeto parti-
cipe’, o en porcentaje lineal para toda la plantilla™. Hay normas convencionales
que, con adecuado criterio, expresan que la aportacion de la empresa no se debe

6 Art. 38 del Convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de Torrelodones.

% Destacando este principio, art. 6 del Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG.

% Vg., art. 36 del Convenio colectivo de la Federacién Estatal de Servicios de CCOO,
revisado por el Acuerdo de modificacién del sistema de previsién social complementaria, esta-
bleciendo un sistema de ayudas sociales alternativo con cargo a una cantidad igual que la que la
empresa aporta anualmente a las personas participes. Aunque esta voluntad contraria es revisa-
ble mediante comunicacion escrita a la empresa hecha con anterioridad al vencimiento de cada
afio natural, pero sin efectos retroactivos.

7 Art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander, aunque afiade que esa cuantia pue-
de ser objeto de revision de comtn acuerdo entre las partes. Ademds, la cuantia serd proporcional
al periodo de prestacion de servicios en los afios de inicio y finalizacion del vinculo laboral. La
misma regla de proporcionalidad en el art. 36 del Convenio colectivo de la Federacién Estatal
de Servicios de CCOO, revisado por el Acuerdo de modificacién del sistema de prevision social
complementaria.

% Prorrateados mensualmente, en el art. 36 del Convenio colectivo de la Federacion Es-
tatal de Servicios de CCOO, revisado por el Acuerdo de modificacion del sistema de prevision
social complementaria.

% Art. 33 del Convenio colectivo de la empresa Ingredientes Naturales Seleccionados y
art. 33 del Convenio colectivo de Nutrafur, SAU.

" Art. 27 del Convenio colectivo de las empresas consignatarias de buques y contratis-
tas de carga y descarga de la Comunidad Auténoma de Cantabria, para el periodo 2021-2022.
Aunque esta cldusula ni presupone la existencia de un plan de pensiones de sector de promocién
conjunta. Incluso puede intuirse que no se estd refiriendo a planes de empleo, sino a planes
individuales, a la vista de su parrafo segundo: “el/la trabajador/a que solicite esta aportacion
debera entregar copia de la pdliza suscrita a su empresa. La empresa podra requerir, en cualquier
momento, del trabajador/a que justifique la vigencia de dicha péliza”. 45 y 50 aiios, a lo largo
de la vigencia del convenio, en el art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la
provincia de Segovia.

"' Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bin-
go. Establece una aportacion por parte de la empresa del 0,28 por 100 del salario pensionable.

2 Art. 159 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.

3 Art. 36 del XXI Convenio colectivo de trabajo de Industrias y Promociones Alimenti-
cias, s.a. También, art. 32 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.
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minorar en el caso de que la persona participe esté disfrutando de una reduc-
cion de jornada por guarda legal’™. O que los dias de permiso también generan
aportaciones a los planes de pensiones™. O que, en determinadas situaciones
suspensivas, se mantiene igualmente la aportacion’. Se trata de reglas que ahora
cuentan con el espaldarazo expreso del art. 5.1 a) 2° del texto refundido, en su
redaccién procedente del art. inico, cinco de la Ley 12/2022, de 30 junio.

Otras cldusulas parten del principio de doble aportacién, de tal forma
que la empresa asume un compromiso adicional de aportacién al objeto de
complementar las aportaciones de los trabajadores”’. Hay cldusulas que es-
tablecen una aportaciéon minima de la persona trabajadora, por ejemplo, del
1 por 100 de su retribucién anual®, o de seis euros mensuales”™. Otras optan
por una aportaciéon de idéntico porcentaje por ambas partes, promotora y
participe®. Son frecuentes las que establecen un porcentaje superior para la
empresa que para la persona participe®!, a partir de porcentajes expresados
en las cldusulas convencionales®?, afiadiéndose aportaciones porcentualmente
superiores por parte de la empresa si el sujeto participe incrementa asimismo
su aportacién®®. Por ejemplo, en algin caso se establece el doble de porcen-
taje a cargo de la empresa que de la persona participe, aunque topando el de
aquélla®. Ademds, hay convenios que contemplan expresamente la posibi-
lidad de que el participe realice aportaciones adicionales, vg., coincidiendo
con las pagas extraordinarias®, expresdndose, en ciertas cldusulas, que eso

™ Art. 41.5 del V Convenio colectivo marco del grupo Endesa. Establece la misma regla

para los permisos y licencias no retribuidas en el art. 43 y también para la reduccion de jornada
por embarazo o por cuidado de menor de doce meses en el art. 52.

5 Art. 10.3 del Convenio colectivo de Nokia Spain, s.a. Siempre que se trate de permisos
retribuidos, no en caso contrario (art. 11.5 del mismo convenio).

" En un caso especifico de suspension del contrato por privacion de libertad, art. 52 del
Convenio colectivo del Grupo Nortegés, en cuanto a la aportacion de la empresa. En referencia
al primer afio de excedencia por violencia de género, art. 105.8 c¢) del Convenio colectivo para
las cajas y entidades financieras de ahorro.

7 Art. 77 del V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa. En el anexo 8 se expresan
varios médulos posibles de aportaciones de la persona trabajadora.

8 Art. 159 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1. Esta apor-
tacion complementa otra del 2 por 100 realizada por la empresa, con unas reglas de cdlculo
contenidas en el mismo precepto.

7 Art. 19 del II Convenio colectivo del grupo Vodafone Espaiia. Este minimo se establece
en el marco de la eleccion por parte de la persona trabajadora de sus aportaciones mensuales, que
deberd precisar en su formulario e adhesion y que se descontardn mensualmente de su némina.

8 Del 2,5 por 100, en el art. 6.5 del Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG, sin per-
juicio de que el participe realice aportaciones adicionales.

81 Vg., art. 33 del Convenio colectivo de Orange Espagne sau: si hay una aportacién del
1 por 100 por la persona participe, la empresa aporta un 2 por 100. Si aquélla aporta un 3 por
100, ésta un 4 por 100. O art. 29 del VI Convenio colectivo autonémico de pompas fiinebres de
Galicia: 2 por 100 de aportacién de la empresa y 0,5 de la persona participe.

82 Anexo IV del Convenio colectivo del Grupo Nortegis.

8 Vg., art. 29 del VI Convenio colectivo autonémico de pompas fiinebres de Galicia: 3
por 100 del salario base si la persona trabajadora aporta, por su parte, un 1 por 100.

8 Art. 19 del II Convenio colectivo del grupo Vodafone Espaiia.

8 Art. 19 del II Convenio colectivo del grupo Vodafone Espaiia.
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podra ser hasta el limite legal permitido y mediante descuentos en némi-
na que la empresa practicard a solicitud de la persona interesada®®. Otros
establecen que la aportacion de la empresa es obligatoria y que, ademads,
la plantilla podra realizar aportaciones voluntariamente, en su condicién de
participes del plan®. En otro orden de ideas, determinadas cldusulas optan
por una revalorizacién de las aportaciones vinculada a la de las tablas sala-
riales®. Otras de convenios referidos al sector puiblico expresan, con evidente
valor declarativo, que la aportacién de la parte promotora en cada ejercicio
debera respetar en todo caso los limites que se fijen en las respectivas leyes
de presupuestos generales del Estado®.

Cuando la aportacion se fija en atencidn a un porcentaje, cobra gran interés
la base de célculo. En ocasiones —pero no siempre— se establece en la masa
salarial bruta de cada participe®, o de su salario bruto anual®’. A veces se uti-
liza la expresién “salario pensionable del trabajador o trabajadora™?. Pero, en
términos sustantivamente muy diferentes, hay cldusulas en las que la aportacién
porcentual de la empresa se calcula a partir del salario base®. Otras distintas,
establecen un porcentaje de la masa salarial bruta de la plantilla®.

En cuanto al caso de los contratos a tiempo parcial, hay normas conven-
cionales que establecen expresamente el principio de proporcionalidad en
cuanto a las aportaciones de la empresa®, aunque se exceptia de esta regla el
caso de las personas parcialmente jubiladas®.

Hay convenios que establecen aportaciones unicamente de la empresa,
que decrecen ligeramente en porcentaje a partir de que la persona participe
alcance mas de diez afios de relacién laboral con la empresa®”.

8 Art. 29 del VI Convenio colectivo autonémico de pompas finebres de Galicia.

87 Art. 17 del Convenio colectivo de Nunhems Spain, s.a.u.

8 Art. 28 del III Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio
de Abertis Autopistas de Espaiia.

8 Art. 38 del Convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de Torrelodo-
nes. En parecidos términos, el art. 34 del Convenio colectivo del Servicio Municipal de Trans-
portes Urbanos de Santander expresa que “se aplicard el porcentaje correspondiente de la masa
salarial en cada afio de vigencia del Convenio y de acuerdo a lo que se estipule en las sucesivas
Leyes de Presupuestos Generales, para la aportacién al plan de pensiones”.

% Art. 36 del XXI Convenio colectivo de trabajo de Industrias y Promociones Alimenticias, s.a.

o Art. 32 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

%2 Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bingo.

% Art. 29 del VI Convenio colectivo autonémico de pompas flinebres de Galicia.

% Por ejemplo, un 0,5 de la masa salarial del personal laboral, en el art. 38 del Convenio
colectivo del personal laboral del Ayuntamiento de Torrelodones.

% Vg., art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia.

% Art. 28 del III Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio
de Abertis Autopistas de Espafia. Salvo que las personas jubiladas parcialmente opten por pasar
a la situacion de beneficiario por jubilacion parcial, en cuyo caso se suspenden las aportaciones.

7 Art. 36 del Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”.



Planes y fondos de pensiones 271

Ciertos convenios diferencian, por lo que a las aportaciones se refieren,
entre unos colectivos y otros en atencion a su procedencia y a la fecha de
ingreso en la empresa. Como quiera que se refieren a aportaciones y no a
derechos adquiridos, aparentemente establecen un régimen contrario al prin-
cipio de igualdad, por préximo a una doble escala salarial, y a menos que se
justifique con base en criterios que habria que ponderar®®. En este sentido, se
orientan varios convenios colectivos, referidos a sub-planes que tienen que
ver con fechas de incorporacion de trabajadores a la empresa y aplicacion de
diversas normas convencionales®. Por supuesto, solo con un conocimiento
profundo sobre las realidades subyacentes podra concluirse si la cldusula es
coherente o no con el art. 14 CE. Parecen mds faciles de justificar determi-
nadas cldusulas que establecen aportaciones extraordinarias para participes
que superen determinada edad'®. La doctrina judicial ha aportado algin cri-
terio'?!, a través de una casuistica, hasta la fecha, no suficientemente extensa.
Los problemas, en general, se tornan mds complejos en la medida en la que
se producen subrogaciones de planes de una empresa a otra, que luego des-
embocan en subplanes de los planes de la entidad o entidades cesionarias'®.

También cabe identificar preceptos convencionales que disponen porcen-
tajes superiores de aportacion de la empresa en favor de “directores y jefes” e

% Se trata del art. 61 del VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo. Expresa que las
personas participes con fecha de ingreso en la empresa anterior a 10 octubre 1996 y que hubie-
ran estado adheridos al Convenio colectivo extraestatutario tendrdn derecho a que la empresa
asuma el 100 por 100 de las aportaciones, siempre que se cumplan los requisitos establecidos
en el Reglamento. Por su parte, para el personal ingresado a partir de esa fecha, pero con ante-
rioridad al 20 julio 2015, o ingresado antes, pero no adherido al convenio extraestatutario, habra
sobre aportacion, del promotor y del participe, de mayor porcentaje la primera que la segunda,
y en tanto por ciento creciente la primera y decreciente la segunda a lo largo de la vigencia del
convenio. Y, en cuanto al personal ingresado a partir de 20 julio 2015, éste aportard las 2 ter-
ceras partes y la empresa la otra tercera parte, aunque solo hasta que alcance el salario base de
calificacién, momento en el que pasard al colectivo anterior. En todo caso, debe expresarse que
estas reglas se aplican solo al plan de ahorro para a jubilacion. Adicionalmente, para el personal
ingresado antes de 10 octubre 1996 y adherido al convenio extraestatutario la entidad promotora
aporta unas cantidades a un seguro colectivo de vida para la instrumentaciéon de compromisos
por pensiones, cantidades que son crecientes a lo largo de la vigencia del convenio (art. 61.4).
Estas reglas convencionales, como se ha expresado, son dudosamente legales, aunque habria que
comprobar la justificacién que esgrime la empresa para sostenerlas.

% Por ejemplo, art. 28 del III Convenio colectivo para las empresas integradas en la uni-
dad de negocio de Abertis Autopistas de Espaiia.

1% Por ejemplo, a partir de los 48 afios, en el art. 32 del IV Convenio colectivo de empresas
de centros de jardineria.

101 Vg, no se ha apreciado discriminacién alguna ni vulneracién del principio de igualdad
en un caso en el que, a causa de la no constitucién de un plan de pensiones de empleo en un
Ayuntamiento decidido por acuerdo de empresa, se compensé econdmicamente al personal en
activo, pero no asi al personal jubilado pero que habfa estado en activo cuando se incumpli6 el
referido compromiso (STSJ de Catalufia de 1 marzo 2021, rsup. 4250/2020).

122 Es muy ilustrativa, en este sentido, SAN de 23 noviembre 2010 (proced. 118/2019) en
la que se considero justificada la diferencia de trato en las aportaciones con argumentos convin-
centes. Un complejo problema, en el contexto de las entidades de crédito, en STSJ de Madrid de
6 septiembre 2019 (rsup. 264/2019).
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inferiores en favor de “técnicos y administrativos”, de tal forma que, a través
de la proteccién complementaria, se diferencia en mayor medida la retribu-
cién entre ambos colectivos!'®.

Asimismo, en cuanto a las aportaciones de la empresa, hay alguna cldu-
sula que contiene reglas especificas para determinados colectivos. Por ejem-
plo, para las personas jubiladas parcialmente, que ya han podido acceder a
la prestacion, se expresa que la empresa aportard una cantidad igual que la
que le hubiera correspondido ingresar en favor de la persona anteriormente
participe, como si hubiera mantenido su prestacién de servicios a jornada
completa. Aunque cabe la posibilidad de que no haga efectivos sus derechos
consolidados y mantenga su condicién de participe en cuyo caso la empre-
sa realizard la aportacién correspondiente al plan'™. Alguna cldusula prevé
que se establezcan aportaciones extraordinarias para asegurar los derechos
en curso de adquisicién de las personas proximas a la edad de jubilacién'®.

Desde otra perspectiva, determinadas cldusulas proceden a reducciones
temporales de las aportaciones de las empresas para afrontar situaciones de
dificultades econémicas'®, o también a suspensiones!”’. O condicionan di-
chas aportaciones a que las cuentas anuales de la sociedad del afio anterior
arrojen un balance positivo'®. En relacién con estas y otras situaciones, se
han planteado judicialmente no pocos contenciosos relativos a la prescrip-
cién de las aportaciones, con una casuistica judicial de cierto interés!'®.

En otro orden de ideas, hay convenios que establecen las aportaciones
a un plan de pensiones como alternativas a otras medidas en favor de las
personas trabajadoras, tales como gratificaciones por matrimonio o por cons-
titucion de pareja de hecho!'’. Igualmente, otros contemplan la posibilidad de

103 Art. 48 del Convenio colectivo del Grupo Cetelem. Del 2 por 100 para el primer colec-
tivo y del 1,5 por 100 para el segundo.

104~ Art. 148 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.l.

15 Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del
Bingo.

1% Por ejemplo, disp. adic. sexta del VII Convenio colectivo de Diario ABC, s.1.

17 Durante dos ejercicios econémicos, en el art. 39 del Convenio colectivo de Fujitsu Te-
chnology Solutions, SA, segtin redaccion de acuerdos de prérroga y modificacion. Aunque en
él se incluyen luego aportaciones compensatorias en funcién de la edad de la persona participe
y de la fecha de ingreso en la empresa. De nuevo hay que expresar las dudas de congruencia de
este segundo criterio con el principio de igualdad, desde la perspectiva de la interdiccion de las
dobles escalas salariales.

108 Art. 33 del Convenio colectivo de la empresa Ingredientes Naturales Seleccionados y
art. 33 del Convenio colectivo de Nutrafur, SAU.

19 Por ejemplo, cuando declara que una reclamacién colectiva por diferencias salariales
interrumpe la prescripcion de una reclamacién por diferencias en las aportaciones al plan de
pensiones, cuando ésta estd condicionada por aquélla (STS de Cataluiia de 26 septiembre 2016,
rsup. 2934/2016).

10 Disposicién adicional primera del Convenio colectivo del sector de hostelerfa y activi-
dades turisticas.
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que ciertos complementos salariales sean integrados en aportaciones empre-
sariales a planes de pensiones''’.

Cuando se establecen prestaciones definidas, se calculan en ocasiones
como porcentajes a partir de unas bases reguladoras tarifadas''2.

Otras cldusulas propugnan aportar ciertas seguridades. Por ejemplo, al-
guna que regula sistemas de retribucién flexible establece que la eleccién de
beneficios o productos en especie derivados del plan de dicha modalidad de
retribucién no afecta a las aportaciones al plan de pensiones!'3.

Hay clausulas de convenio colectivo que no son sino remisiones al regla-
mento del plan de pensiones vigente en cada momento en la empresa para su
personal'!4,

7.5. Contingencias

En cuanto a las contingencias cubiertas, la mayoria de los preceptos con-
vencionales se refieren a las basicas previstas en el art. 8§ —jubilacidn, inca-
pacidad permanente en sus diversos grados, muerte y supervivencia y de-
pendencia— o solo a alguna de ellas''>. Por lo que se refiere a la incapacidad
permanente, alguna cldusula expresa que no tiene incidencia que se reconoz-
ca con el caricter de revisable!'®. Ahora bien, si se establece la revision en un
plazo de dos afios y con prevision de que en este plazo se va a realizar una
revision por mejoria, en ese periodo se le concede a la persona asf calificada
una renta mensual, que no puede superar la prestacion definida para la inca-
pacidad permanente de que se trate. Por supuesto, si no se produce la revision
por mejoria, se consolida el derecho y se accede a la prestacion restante!!”.

" Por ejemplo, art. 31.3 del Convenio colectivo general de 4mbito estatal para el sector de

entidades de seguros, reaseguros y mutuas colaboradoras de la Seguridad Social, en relacion con
el complemento de compensacion por primas.

12 Vgase art. 61 del VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo, de tal forma que el por-
centaje es mayor a medida que crece la base reguladora tarifada, en el caso de la incapacidad
permanente total, de la incapacidad permanente absoluta y de la viudedad, y se mantiene fija en
el de la orfandad.

13 Art. 31.5 del Convenio colectivo de Nokia Spain, s.a.

114 Entre otros, art. 51 del Convenio colectivo de Lyntia Networks, sau, para los centros de
trabajo de Madrid y A Coruia.

115 Vg, el art. 25 del Convenio colectivo del Grupo Santander omite la dependencia. Igual-
mente, en el art. 36 del Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CCOO,
revisado por el Acuerdo de modificacién del sistema de prevision social complementaria. Véase
también art. 37 del Convenio colectivo de Fundacion Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”, art. 48 del Convenio colectivo del Grupo Cetelem, art. 44 del Convenio
colectivo de Asepeyo y art. 32 del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.
También, art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia.

16 Art. 159 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.

17 Art. 160 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1. Si hay
revision por mejoria, podrd causarse en el futuro nueva prestacion por la misma contingencia,
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Ademads, se afiade que, en caso de mejoria con reincorporacién a la empresa,
la proteccidn se restringird a accidente de trabajo y enfermedad profesional,
con un capital asegurado de una anualidad y media'‘®.

En relacién con la contingencia de fallecimiento, determinados conve-
nios establecen una prelacién de beneficiarios para el caso de 6bito de la
persona participe!’.

Por lo que respecta a las prestaciones definidas en los planes mixtos,
normalmente se refieren a las contingencias de fallecimiento e incapacidad
permanente y exigen que la relacidn laboral entre la entidad promotora y la
persona participe se mantenga vigente. Las cantidades garantizadas pueden
ser incrementadas mediante aportaciones adicionales de ésta'®.

Apenas hay cldusulas convencionales que contemplen el rescate de las
cantidades por parte de las personas participes en caso de enfermedad o
desempleo de larga duracién —art. 8, apartados 6 y 8 del texto refundido
de la Ley de Planes y Fondos de Pensiones—. Algtin convenio simplemente
expresa esta posibilidad, y remite a los términos que reglamentariamente
se establezcan'!.

7.6. Reglas de gestion y administracion

Algunos convenios establecen reglas de seguimiento del plan en el mar-
co de la negociacidn colectiva, a los efectos de valorar su idoneidad'?>. Por
otra parte, se establecen reglas de conformacion de la comisién de control'?,
con presencia mayoritaria de participes, pero exigiéndose el acuerdo con el
promotor para alterar las prestaciones definidas o la pdliza de aseguramiento
de las mismas!?*. Hay convenios que confian en una comisién paritaria el
estudio acerca de la viabilidad de un plan de pensiones de empleo que sus-
tituirfa los seguros de contingencias profesionales y premios de jubilaciéon

pero detrayéndose la cantidad ya percibida.

118 Art. 160 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1., indepen-
dientemente de la edad del sujeto participe.

19 Art. 36 del XXI Convenio colectivo de trabajo de Industrias y Promociones Alimenti-
cias, s.a.

120 Art. 160 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1. En todo
caso, solo se garantiza como prestacion definida la de fallecimiento, aunque sin perjuicio del
aseguramiento de las contingencias profesionales.

121 Art. 65 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bingo.

122 Art. 161 del Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.

123 Por ejemplo, en el art. 6.5 del Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG. También,
art. 12 del Convenio colectivo de oficinas y despachos de la provincia de Segovia. En este con-
venio, ademds de las demds funciones que le otorga la Ley, la comisién de control se encargard,
en particular, de aprobar el proyecto de especificaciones del plan y promoverlo, seleccionar a la
entidad gestora y a la entidad depositaria y formalizarlo.

124 Art. 163 el Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, s.1.
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actualmente existentes'®. Otros, generan una comisiéon promotora del plan
sectorial de igualdad, con representantes sindicales y empresariales'?. Otras,
atribuyen competencia a la comisién paritaria del convenio para nombrar la
comision de control del plan de pensiones'?.

También, en cuanto a aspectos de seguimiento, puede destacarse cierto
convenio colectivo que expresa que la gestion del fondo de pensiones consti-
tuye una materia de negociacién con cadencia anual'?®,

125 Art. 32 del VI Convenio colectivo de supermercados del grupo Eroski.

Art. 66 del Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego del Bingo.
Art. 7 del VI Convenio colectivo autondmico de pompas flinebres de Galicia.
Art. 6 del Convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de Torrelodones.
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PATRIMONIO DE LOS FONDOS DE PENSIONES

Anexo I

Y NUMERO DE PARTICIPES

Tabla 3. Patrimonio de los fondos de pensiones a 30/06/2022
(Importe en miles de euros)

Sistemas Total sistemas
Individual Empleo Asociado ,I“i:;a/c::;:) TOTAL
31/12/1988 152.837 152.837
31/12/1989 511.425 358.588 511.425
31/12/1990 1.022.370 2.096.565 95.537 2.703.046 3.214.471
31/12/1991 1.728.679 3.025.086 137.055 1.676.349 4.890.820
31/12/1992 2.560.696 3.863.534 180.003 1.713.413 6.604.233
31/12/1993 3.786.022 4.570.385 252.551 2.004.725 8.608.958
31/12/1994 4.740.501 5.362.524 304.485 1.798.552 10.407.510
31/12/1995 6.306.312 6.135.733 380.236 2.414.772 12.822.281
31/12/1996 9.091.426 7.842.974 506.912 4.619.030 17.441.311
31/12/1997 12.292.152 8.983.268 634.753 4.468.862 21.910.173
31/12/1998 13.837.718 9.999.730 722.765 2.650.040 24.560.213
31/12/1999 16.159.082 | 11.680.978 803.406 4.083.252 28.643.465
31/12/2000 20.794.059 | 15.518.335 806.702 8.475.631 37.119.096
31/12/2001 23.480.340| 18.871.514 808.687 6.041.445 43.160.540
31/12/2002 26.280.570 | 21.402.789 750.846 5.273.665 48.434.205
31/12/2003 31.555.380 | 23.515.105 841.604 7.477.884 55.912.090
31/12/2004 37.001.722 | 25.124.891 877.870 7.092.394 63.004.483
31/12/2005 43.708.664 | 28.193.981 1.007.049 9.905.211 72.909.694
31/12/2006 49.932.845| 30.200.668 1.129.831 8.353.650 81.263.344
31/12/2007 54.211.374| 30.430.485 1.193.098 4.571.613 85.834.957
31/12/2008 49.018.659 | 28.408.941 978.988 -7.428.369 78.406.588
31/12/2009 53.227.993 | 30.783.761 992.242 6.597.408 85.003.996




Sistemas

Total sistemas

Individual Empleo Asociado szriaci(in LLRAEIE
Trim / afio
31/12/2010 52.551.990 | 31.271.989 926.266 -253.752 84.750.244
31/12/2011 51.141.923 | 31.170.271 835.431 -1.602.619 83.147.626
31/12/2012 53.159.828 | 32.572.448 795.453 3.380.103 86.527.729
31/12/2013 57.953.934 | 33.814.833 1.000.782 6.241.820 92.769.549
31/12/2014 64.254.369 | 35.262.112 940.175 7.687.107 | 100.456.655
31/12/2015 68.011.511| 35.548.451 958.368 4.061.674| 104.518.329
31/12/2016 70.487.405| 35.436.955 920.628 2.326.659 | 106.844.988
31/12/2017 74.377.839 | 35.682.768 902.533 4.118.152| 110.963.140
31/12/2018 72.247.343 | 33.809.674 828.696 -4.077.427| 106.885.713
31/12/2019 79.849.872 | 35.710.098 858.584 9.532.841| 116.418.554
31/12/2020 82.014.174 | 35.681.219 827.191 2.104.030 | 118.522.584
31/12/2021 89.323.304 | 37.792.143 882.862 9.475.725 | 127.998.309
31/03/2022 86.130.932 | 36.679.938 857.541 -4.329.898 | 123.668.411
30/06/2022 81.123.508 | 35.166.316 805.175 -6.573.412 | 117.094.999

Fuente: INVERCO (2022).

Tabla 4. Participes de los fondos de pensiones a 30/06/2022
(Importe en miles de euros)

Sistemas 'Total
sistemas
Variaciéon LOLEAL
Individual Empleo Asociado . ~
Trim / afio
31/12/1990 530.551 81.420 15.987 310.181 627.958
31/12/1991 710.677 110.315 21.309 214.343 842.301
31/12/1992 875.041 166.592 26.358 225.690 1.067.991
31/12/1993 1.066.872 212.668 62.791 274.340 1.342.331
31/12/1994 1.301.712 222.249 67.759 249.389 1.591.720
31/12/1995 1.490.255 234.674 71.155 204.364 1.796.084
31/12/1996 1.838.804 267.174 72.669 382.563 2.178.647
31/12/1997 2.352.239 292.090 76.459 542.141 2.720.788
31/12/1998 2.582.746 303.093 65.035 230.086 2.950.874
31/12/1999 3.133.057 351.056 64.309 597.548 3.548.422
31/12/2000 4.230.592 450.993 64.387 1.197.550 4.745.972
31/12/2001 4.981.163 560.794 64.491 860.476 5.606.448
31/12/2002 5.847.854 617.456 88.181 947.043 6.553.491
31/12/2003 6.612.317 696.640 88.702 844.168 7.397.659




Sistemas

Total

sistemas
=Y TOTAL
Individual Empleo Asociado szrlac10~n
Trim / afio
31/12/2004 7.244.482 1.282.598 83.217 1.212.638 8.610.297
31/12/2005 7.696.560 1.543.715 86.132 716.110 9.326.407
31/12/2006 8.164.485 1.624.059 90.056 552.193 9.878.600
31/12/2007 8.530.137 1.737.717 89.249 478.503 10.357.103
31/12/2008 8.647.159 1.879.346 86.285 255.687 10.612.790
31/12/2009 8.567.188 1.929.237 82.784 -33.581 10.579.209
31/12/2010 8.601.775 2.149.334 78.072 249.972 10.829.181
31/12/2011 8.394.508 2.179.167 73.828 -181.678 10.647.503
31/12/2012 8.155.304 2.138.904 66.413 -286.882 10.360.621
31/12/2013 7.826.395 2.086.981 80.805 -366.440 9.994.181
31/12/2014 7.850.350 2.051.514 78.025 -14.292 9.979.889
31/12/2015 7.876.399 2.024.227 67.274 -11.989 9.967.900
31/12/2016 7.828.464 2.039.676 64.850 -34.910 9.932.990
31/12/2017 7.633.828 2.023.653 63.363 -212.146 9.720.844
31/12/2018 7.568.827 1.999.945 62.283 -89.789 9.631.055
31/12/2019 7.519.285 1.981.166 55.460 -75.144 9.555.911
31/12/2020 7.487.562 1.971.271 55.562 -41.516 9.514.395
31/12/2021 7.474.8363 1.929.079 51.281 -59.172 9.455.223
31/03/2022 7.426.975 1.913.495 52.766 -61.987 9.393.236
30/06/2022 7.413.253 1.909.611 52.376 -17.996 9.375.240

Fuente: INVERCO (2022).

Tabla 5. Nimero de planes de pensiones a 30/06/2022

Sistemas Total sistemas
Individual Empleo Asociado Variacion Total
31/12/1989 56 1 57
31/12/1990 164 134 48 289 346
31/12/1991 170 220 67 111 457
31/12/1992 148 285 -24 433
31/12/1993 196 528 96 387 820
31/12/1994 198 528 117 23 843
31/12/1995 379 558 124 218 1.061
31/12/1996 265 589 148 -59 1.002
31/12/1997 339 630 154 171 1.173
31/12/1998 377 640 121 -35 1.138




Sistemas

Total sistemas

Individual Empleo Asociado Variacién Total
31/12/1999 478 903 154 397 1.535
31/12/2000 557 1.105 145 272 1.807
31/12/2001 658 1.344 183 378 2.185
31/12/2002 761 1.517 200 293 2.478
31/12/2003 828 1.436 212 -2 2.476
31/12/2004 920 1.699 207 350 2.826
31/12/2005 1.001 1.787 204 166 2.992
31/12/2006 1.022 1.829 205 64 3.056
31/12/2007 1.084 1.868 212 108 3.164
31/12/2008 1.152 1.918 216 122 3.286
31/12/2009 1.191 1.898 213 16 3.302
31/12/2010 1.271 1.484 209 -338 2.964
31/12/2011 1.342 1.442 198 18 2.982
31/12/2012 1.385 1.398 191 -8 2.974
31/12/2013 1.384 1.350 187 -53 2.921
31/12/2014 1.320 1.330 178 -93 2.828
31/12/2015 1.257 1.312 172 -87 2.741
31/12/2016 1.189 1.305 164 -83 2.658
31/12/2017 1.109 1.291 156 -102 2.556
31/12/2018 1.075 1.293 151 =37 2.519
31/12/2019 1.027 1.284 146 -35 2.457
31/12/2020 976 1.282 141 -120 2.399
31/12/2021 903 1.286 136 -74 2.325
31/03/2022 877 1.288 135 -25 2.300
30/06/2022 866 1.290 133 -11 2.289

Fuente: INVERCO (2022).




Anexo II
SISTEMAS DE NEGOCIACION COLECTIVA Y ASEGURAMIENTO
COMPLEMENTARIO: SUIZA, SUECIA, HOLANDA Y REINO
UNIDO COMO EJEMPLOS DE BUENAS PRACTICAS

La OCDE diferencia entre planes de pensiones profesionales obligato-
rios (por ejemplo, Suiza), cuasi-obligatorios (por ejemplo, Suecia, Dinamar-
cay Holanda) y el automatic elroment (Reino Unido).

En Suiza existe una gran tradicién por los mecanismos de naturaleza pri-
vada, complementarios a las pensiones publicas, al estar basado en planes de
pensiones profesionales obligatorios. La tasa de sustitucién de las pensiones
publicas fue, en 2011, del 32 %, a lo que hay que afiadir un 23,1 % adicional
gracias a los instrumentos de prevision social empresarial, total un 55,2 % del
salario percibido previo.

En Suecia el sistema complementario a las pensiones publicas es de na-
turaleza cuasi obligatoria, de capitalizacién individual y basado en acuerdos
colectivos. Ademads de la pension garantizada (garantipension) a través de
aportaciones definidas a la Seguridad Social en cuentas nocionales, basado
en un sistema de reparto, se establece una pension relacionada con el ingreso
del trabajador (ikonstopension), a través de aportaciones definidas a cuentas
financieras individuales y una pensién premium (premiepension), gestiona-
dos por fondos de pensiones y entidades aseguradoras.

Ademds, el sistema sueco de relaciones laborales se caracteriza por la
existencia de sindicatos con una fuerte implantacién (el 80% de los traba-
jadores esta afiliado) y por contar con convenios colectivos que cubren a la
inmensa mayoria de los trabajadores.

En Holanda el sistema de pensiones presenta una estructura similar al
modelo sueco. Se trata de mecanismo solidario en su base, pero que al mismo
tiempo contempla una mayor capacidad de libre eleccién por parte de las per-
sonas. El sistema holandés tiene, al igual que el sueco, tres niveles. El primer
pilar es el publico, basado en un sistema de reparto, su financiacién es a través
de impuestos y supone garantizar a cada beneficiario el 70 % del salario mini-
mo. El segundo, se basa en un sistema ocupacional privado cuasi obligatoria
y, el tercero, un sistema de pensiones privadas de contratacién voluntarias.
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El segundo pilar combina planes voluntarios con obligatorios, aunque
de administracién privada. La mayoria de los convenios laborales establecen
la necesidad de destinar una parte del salario al ahorro privado, tratindose
de fondos de pensiones gestionados por las empresas. Las aportaciones de
empresarios y trabajadores se sitdan en torno al 20 % del salario; de esta
cantidad la tercera parte es a cuenta del trabajador y el resto con cargo a la
empresa. Ademads, la gestién de los grandes fondos holandeses esta sujeta
una fuerte regulacién para reducir el riesgo de quiebra.

El Gobierno estd facultado para exigir la adscripcion obligatoria a Planes
de Pensiones. Actualmente mds del 91 % de los empleados participa en un
Plan del sistema empleo, con el 88 % de los Planes de empleo de prestacién
definida', un 2 % de aportacion definida? y el 10 % restante de tipo mixto®.

Para lograr este elevado porcentaje de participacidn, el sistema ho-
landés pivota sobre un pilar cuasi-obligatorio basado en la negociacién
colectiva, a través de planes sectoriales (que cubren a una determinada
industria, siendo de naturaleza obligatoria en su mayor parte), planes de
empresa (promovidos por una o varias empresas, siendo cuasi-obligatoria,
esto es una inscripcién por defecto) y planes profesionales (destinados a
asociaciones profesionales o trabajadores independientes, siempre de na-
turaleza voluntaria). Ademads, el amplio desarrollo de estos instrumentos
se debe a que se trata de una practica muy vinculada a la fuerte colabora-
cién entre empresas y sindicatos.

En Dinamarca cohabita el sistema publico de pensiones con uno privado
y obligatorio para los empleados por cuenta ajena, donde participan traba-
jadores y empresarios, quedando fijadas sus aportaciones en la negociacién
colectiva. La tasa de sustitucidn de las pensiones publicas se situaba en 2011
en el 30,6 %, alcanzando un 78,5 % al incluirse la aportacién de los instru-
mentos privados para la jubilacion.

Desde 2012 en el Reino Unido las empresas estdn obligadas a sus-
cribir un plan de pensiones (automatic enrolment) para todos los traba-
jadores mayores de 22 afios que obtengan mds de 10.000 libras anuales
(12.000 euros). La contribucién minima sera del 8 %. Ademads, a los tra-
bajadores entre los 16 y 22 afios y aquellos entre la edad para percibir la
pension estatal y los 75 afios tendran derecho a optar por el plan, aunque
la empresa podréd decidir si realiza una contribucién. La inclusién del
trabajador en el fondo es automadtica, aunque puede renunciar a pertene-
cer. Con todo, la tasa de rechazo a este instrumento por este instrumento
es del 7 %, en buena medida debido a que la tasa de sustitucién tras la

' Las obligaciones de prestacion definida se producen cuando se cuantifican y especifican

las prestaciones a recibir por los beneficiarios.

2 Las obligaciones de aportacién definida significan que la concrecidn se efectda respecto
de las aportaciones del promotor.

3 Las obligaciones mixtas tienen como objeto la aportacién y la prestacion definida en
funcion de un factor subjetivo u objetivo.
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jubilacién es del 21 %. Ademds, los trabajadores podran mantener el
mismo fondo de pensiones sin que influya cambiar de empresa; por lo
tanto, podran continuar haciendo contribuciones a ese fondo de pensio-
nes durante toda su vida.






) Anexo III .
ANALISIS COMPARADO DE LOS PLANES DE PREVISION SOCIAL
COMPLEMENTARIOS EN OTROS PAISES EUROPEOS

Portugal cuenta con un sistema voluntario de aportacién fiscalmente bo-
nificada para empresas y trabajadores, aunque su importancia es todavia muy
reducida, en torno al 5 % para los planes individuales para personas en edad
de trabajar y algo mas del 3 % en planes de empleo. Este resultado puede
deberse a que en Portugal la tasa de sustitucion de la pensién publica respecto
al dltimo salario percibido fue del 54,7 % en 201 1. Esta alta tasa puede desin-
centivar el ahorro por instrumentos complementarios de naturaleza privada
(OCDE, 2014).

Ademads, en Portugal se cuenta con la posibilidad de que los trabajadores
aporten a la Seguridad Social entre un 2 % y 6 % de su salario, si cuentan con
mads de 50 afios. Portugal cuenta con un amplio abanico de planes de previ-
sién social complementarios: planes voluntarios profesionales, planes indivi-
duales voluntarios y planes de ahorro para inversién en el mercado de valores
y seguros individuales. Ademds, los promotores pueden crear programas de
prestaciones para la jubilacién de naturaleza privada, desde las propias em-
presas, a través de la negociacion colectiva entre sindicatos y patronal, por
medio de las asociaciones profesionales de auténomos y con planes de pen-
siones abiertos.

En todos los casos hay un importante control por parte de la administra-
cion publica, a través da Autoridade de Supervisao de Seguros e Fundos de
Pensoes, organismo encargado de supervisar las actuaciones de este tipo de
entidades, con el objeto de conseguir una correcta inversion de los fondos
recaudados.

Italia al igual que Portugal, Italia cuenta con un sistema complemen-
tario a las prestaciones de naturaleza publica. Existen fondos de pensiones
abiertos (fondi pensione aperti) en los que pueden participar todos los
trabajadores, estando gestionados por las instituciones financieras y com-
pafiias aseguradoras, los fondos de pensiones negociables (fondi pensione
negoziali) creados a partir de la negociacién colectiva y planes individua-
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les de pensiones asegurados (fondi pensione individiale asicurativo) de
naturaleza individual. Al igual que sucedia en Portugal, este tipo de fondos
son supervisados por varios organismos para asegurar su buen funciona-
miento y politica de inversiones.

En Italia, a pesar de la variedad de posibilidades en materia de instru-
mentos de previsidn social complementaria, su aplicacién resulta muy re-
ducida. Al igual que sucedia en Portugal, en Italia a tasa de sustitucion es
muy elevada, en torno al 71,2 % en 2011, lo que también puede explicar este
escaso desarrollo de los instrumentos complementarios privados.

Ademas del seguro ptblico obligatorio en Francia existen regimenes
complementarios para trabajadores por cuenta ajena. Por ejemplo, los regi-
menes de la Asociacién de Regimenes de Jubilacion Complementaria (Asso-
ciation des régimes de retraite complémentaire des salariés) y 1la Asociacion
General de las Instituciones de Jubilacién de Ejecutivos (Association génera-
le des institutions de retraite des cadres). La tasa de reemplazamiento de las
pensiones ptblicas era del 58,8 %.

En Alemania las empresas pueden ofertar una amplia variedad de posi-
bilidades en materia de planes de prevision social complementarios. Asi, las
empresas pueden pagar una pension cuando se jubila el trabajador financiada
con fondos internos (Direktzusage); se posibilita la contratacién de un segu-
ro, satisfecho por los trabajadores y la empresa, a través de una entidad inde-
pendiente (Direktversicherungen); hay cajas de pensiones (Pensionskassen)
instrumentadas a partir de mutualidades de seguro, con un funcionamiento
similar a los seguros de vida y, finalmente, se cuenta con cajas de subsidio,
también financiadas por las empresas.

Alemania tiene también una amplia experiencia en planes privados indi-
viduales de pensiones. Un primer grupo pensado para todo tipo de trabaja-
dores cuyo cobro se puede realizar de forma vitalicia o via pagos periddicos,
con una fiscalidad similar al caso espafiol. Y un segundo grupo que consiste
en la constitucién de rentas vitalicias especialmente orientadas hacia trabaja-
dores por cuenta propia.
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1. AMBITOS OBJETIVO'Y SUBJETIVO. SECTORES DE EMPLEO
FEMINIZADOS

Si el nivel obligatorio y minimo de proteccién social ha conformado,
tradicionalmente, un 4mbito propicio para las discriminaciones por razén de
sexo, en particular, las indirectas, mds adn lo ha sido y sigue siendo su nivel
complementario, no en vano su principio ordenador es la libertad en cuan-
to producto resultante de la autonomia de la voluntad de las partes, en este
caso, de la autonomia colectiva de los sujetos negociadores de los convenios
colectivos. De hecho, no resulta extraia la afirmacién de que las mejoras
voluntarias de la Seguridad Social constituyen un privilegio que beneficia
a determinados colectivos de trabajadores', en particular, a los varones que
ocupan los puestos superiores de los sistemas clasificatorios®. Es mds, y como
puede comprobarse con la lectura de los distintos capitulos de este informe,
el sexo, o, mas técnicamente, el género, no es el unico factor generador de
diferenciaciones en el régimen juridico de las mejoras voluntarias negocia-
das. De hecho, en no pocos convenios, su contenido se distingue segin el
tipo de vinculacién que tengan sus destinatarios con la empresa —temporal
o indefinida—, su antigiiedad o su jornada —a tiempo completo o a tiempo
parcial—, etc. Ahora bien, no todas esas diferencias estan prohibidas por el
ordenamiento juridico. Tan solo lo estardn —que no es poco— las que atenten
contra el principio de igualdad y, por supuesto, las discriminatorias, entre
las que se incluyen las que responden a diferenciaciones por razén de sexo o
género. Que las mejoras voluntarias convencionales deban respetar y cumplir
con el principio de igualdad responde, obviamente, al cardcter normativo de
su fuente constitutiva, el convenio colectivo estatutario. No se olvide que el
principio de igualdad vincula a las disposiciones normativas y a la actuacién
de los poderes publicos, quedando fuera el dmbito de las relaciones entre
privados. Por el contrario, las mejoras voluntarias de naturaleza contractual
reconocidas a ciertos destinatarios sin una justificacién objetiva y razonable,

I ALVAREZ GIMENO, R., Las condiciones mds beneficiosas en el dmbito de la Seguridad

Social, Documentacién Laboral, nim. 114, 2018, p. 81.
2 CABEZA PEREIRO, J., “Tema 3”, en AA.VV., Manual de Proteccion Social..., op. cit.,
p. 47.
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dan lugar a lo que se conoce como condicién mds beneficiosa, que es ad-
mitida. Eso si, siempre que las diferencias no sean discriminatorias, pues la
prohibicién de discriminacién extiende también su obligatoriedad al dmbito
de las relaciones entre privados.

Ya en lo que se refiere a la perspectiva de género en particular, es fun-
damental recordar aqui que cualquier disposicién o medida que reconozca
al colectivo de trabajadores un derecho econémico, de naturaleza salarial o
extrasalarial, queda afectada por el principio de igualdad y no discriminacién
retributiva por razén de sexo. Al respecto, ni que decir tiene que toda mejora
y beneficio social asumidos unilateralmente por la empresa o pactada con su
personal con la finalidad de complementar la accién protectora obligatoria
y minima que proporciona el Sistema publico, tienen la consideraciéon de
percepcion extrasalarial, de ahi la necesidad de cumplir con el principio de
igualdad retributiva. Y aqui han de incluirse no solo las mejoras que guardan
la misma estructura que las prestaciones de Seguridad Social que comple-
mentan —por ejemplo, el complemento de IT—, sino también las que siguen
una estructura distinta —la indemnizacién por IP o fallecimiento derivado de
una contingencia profesional—. Ahora bien, cuando se trata de cumplir con el
principio de igualdad y no discriminacidn retributiva, también hay que tener
en cuenta lo que se conoce como beneficios constitutivos de la accién social
privada, en la cual se enmarcan medidas muy diferentes y que se alejan bas-
tante en su configuracion de las prestaciones de Seguridad Social —vg., becas
de estudio, ayudas a la adquisicién de viviendas, préstamos a bajo interés,
etc. Es posible que esta lejania con las prestaciones de Seguridad Social y
su naturaleza privada hace que en ocasiones no se entiendan obligadas por
el principio de igualdad y no discriminacion retributiva por razén de sexo.

En el contexto europeo, el referido principio estd enunciado en el art. 157
TFUE y en la Directiva 2006/54, de 5 de julio. En el 4mbito interno, hay que
referir, sin duda, el contenido del art. 28 del ET, que en el afio 2019 incorpor6
la transparencia retributiva, esencial para el camplimiento de la prohibicion
de discriminacién retributiva por razén de sexo y que ha sido objeto de de-
sarrollo ex RD 902/2020, de 13 de octubre. No obstante, a dia de hoy se esta
a la espera de la aprobacién de la Directiva sobre medidas de transparen-
cia retributiva, cuya propuesta data de 20213, Ahora bien, en esta materia en
particular, y en todo lo que tiene que ver con el acceso de las personas a los
bienes y servicios, tampoco hay que olvidar las previsiones contenidas en
la Directiva 2004/113, de 13 de diciembre, y las de la LO 3/2007, de 22 de
marzo, en concreto, sus arts. 69 y ss., que pueden tener gran importancia en
el ambito de la concertacién de seguros de vida y de asistencia sanitaria. En

3 Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo, de 4 de marzo de 2021,

por la que se refuerza la aplicacion del principio de igualdad de retribucién entre hombres y
mujeres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de medidas de transparencia
retributiva y de mecanismos para su efectivo cumplimiento.
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definitiva, lo que se pretende es que todas las medidas de proteccién social
complementaria que se acuerden tengan en cuenta los efectos que despliegan
entre el colectivo de trabajadores, por un lado, y trabajadoras, por otro, en
particular, los adversos. Es lo que se conoce como técnica del mainstreaming
—transversalidad de género— proyectada, en este caso, sobre la Seguridad So-
cial complementaria®. En todo este escenario, no es dificil presagiar que para
la compensacién de las diferencias, cuando existan, han de jugar un papel
muy importante los planes de igualdad, que atenderan también, a las necesi-
dades y demandas del colectivo femenino®.

De los convenios colectivos objeto de este informe, muy pocos enuncian
expresamente el respeto y el cumplimiento del principio de igualdad y no
discriminacién retributiva por razén de sexo®, y de los que lo hacen, muchos
menos con expresa alusion a las percepciones extrasalariales que pueda per-
cibir el personal incluido en su &mbito de aplicacion. Es mds, en algunos con-
venios se da por supuesto que la prohibicidon de la discriminacién retributiva
por razén de sexo o género sélo es exigible en las partidas salariales, pues
a la hora de definir los contenidos y las acciones para llevarla a la practica
s6lo a ellas se atiende. Y es especialmente llamativo que esto suceda, ade-
mads, en sectores o empresas especialmente feminizados, como sucede con la
alimentacién’ y los grandes almacenes®. Es evidente que al tratarse de un
principio previsto legalmente —art. 28 ET— su omisién en las disposiciones

4 El principio de transversalidad de género estd enunciado en art. 15 LO 3/2007, de 22 de

marzo. La recientemente aprobada Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato
y no discriminacién (BOE de 13 de julio), también recoge el referido principio, su aplicacion a
todas las causas de discriminacion, en el art. 4.3.

5 Tras la reforma operada en la LO 3/2007, de 22 de marzo, por RD-Ley 6/2019, de 1
de marzo, la elaboracién y aplicacién de los planes de igualdad son obligatorios en todas las
empresas de 50 o mds trabajadores (art. 45.2). Por supuesto, también, “cuando asi lo establezca
el Convenio colectivo que sea aplicable”.

¢ Entre otros, art. 43 del Convenio colectivo del sector de comercio flores y plantas,
art. 58 del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca y art. 34 del Convenio colectivo de
Delver Logistics, SLU.

7 Como ejemplo representativo de esta practica ha de referirse el IV Convenio colectivo
del grupo de empresas distribuidora internacional de alimentacién, SA y Dia Retail Espaiia,
SAU. Por un lado, porque su mencién al principio de igualdad y no discriminacién se hace
genéricamente incluyendo bajo su ambito de aplicacion la retribucién junto con las demds con-
diciones de trabajo (véase su art. 8 bajo la ribrica “igualdad en el trabajo”). Pero, mas adelante,
cuando describe los distintos dmbitos sobre los que la empresa deberd aplicar sus politicas de
igualdad menciona expresamente los salarios, sin referencia alguna a cualquier partida extrasala-
rial que pueda percibir el personal por razén de la prestacion de su trabajo (véase su art. 63 que,
bajo la ribrica “igualdad de oportunidades”, exige que se ponga “especial atencién en cuanto
al cumplimiento de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres”, entre otros, a “la
igualdad salarial en trabajos de igual valor”).

8 Lo mismo sucede con la regulacién contenida en el Convenio colectivo del sector de
grandes almacenes, cuyo art. 50 al identificar los distintos dmbitos sobre los que las partes fir-
mantes declaran su voluntad de respetar el principio de igualdad de trato a todos los efectos,
no admitiéndose discriminaciones, mencionan “la igualdad salarial en trabajos de igual valor”
debiendo velar, en particular, “para que las mujeres trabajadoras tengan la misma equiparacion
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de un convenio colectivo no conlleva limitacién efectiva alguna en el plano
de los derechos subjetivos de las personas trabajadoras. Sin embargo, no se
puede obviar la virtualidad que tendria su mencién en el plano simbdlico,
pedagdgico e interpretativo del contenido del convenio colectivo, y de ahi la
critica a esta practica®.

Algo mas positiva es la ordenacién encontrada sobre esta materia en los
planes de igualdad. Por lo menos, cuando enuncian el principio de igualdad
retributiva aluden, expresamente, a las partidas extrasalariales, aunque solo
sea porque en no pocas ocasiones los planes se limitan a reproducir literal-
mente el contenido del art. 28 ET'°. Obviamente, al tratarse de planes aproba-
dos antes de la modificacién del art. 28 ex RDL 6/2019 tendran que adaptar
su contenido a la nueva ordenacién. Con todo, en algtin plan de igualdad, la
exigencia y aplicacién del principio de igualdad y prohibicion de discrimina-
cidn retributiva por razén de género en las partidas salariales y extrasalaria-
les, se queda en una mera declaracidn programatica, pues tras su proclama-
cién, a la hora de precisar los objetivos y/o acciones para su cumplimiento,
las referencias se hacen exclusivamente a las partidas salariales, sin mencién
alguna a las extrasalariales. Y esta clase de ejemplos vuelven a encontrarse,
ademds, en empresas que se presumen feminizadas''. En los convenios y pla-
nes objeto de este informe no se ha encontrado ninguna cldusula que sefiale
expresamente que el respeto al principio de igualdad retributiva se tiene en
cuenta al ordenar los beneficios que integran la accién social.

Ahora bien, sin desdefiar la importancia del reconocimiento expreso del
aludido principio en las clausulas convencionales o en las contenidas en los pla-
nes de igualdad, mas trascendente parece la comprobacién de su cumplimiento
efectivo en el ambito a que se refiere este informe, el de las mejoras voluntarias
en materia de proteccion social. A tal fin, se va a referir el contenido de cada uno
de los epigrafes de este objetivo 8. Es decir, a valorar la consideracion de la pers-
pectiva de género en la ordenacién convencional de los planes y fondos de pen-
siones del sistema de empleo y en las mejoras voluntarias relacionadas con la

que los hombres en todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo y condiciones las
mujeres siempre tengan igual retribucién”.

°  Son varios los convenios colectivos que no contienen referencia alguna al principio
de igualdad y prohibicién de discriminacion retributiva por razén de género o sexo. Entre los
de dmbito empresarial se puede citar el Convenio colectivo de Asepeyo — Mutua de Accidentes
de Trabajo y enfermedades Profesionales de la Seguridad Social, nim. 151. Y en el dmbito
sectorial, entre otros, el XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacion infantil,
el Convenio colectivo del sector de grandes almacenes, el XXII Convenio colectivo nacional de
autoescuelas y el III Convenio colectivo de los registradores de la propiedad, mercantiles y de
bienes muebles y su personal auxiliar.

10" Entre otros, Plan de Igualdad del Grupo Aseguradora Reale, Plan de Igualdad del Grupo
de Empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, SL y Plan de Igualdad del Grupo Vips.

""" Como muestra de esta practica hay que dar cuenta del contenido del Plan de Igualdad
del Grupo de Empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, SL y del Plan de Igualdad de hiper-
mercados Carrefour.
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jubilacién, con el nacimiento de hijos, con el cuidado de familiares y en general
con cualquier otra prestacién de naturaleza familiar. Con todo, mds allé de este
andlisis particular por mejora, sirva este epigrafe introductorio para reflexionar,
en términos generales, sobre el cumplimiento de la perspectiva de género a la
hora de determinar, convencionalmente, el personal destinatario —ambito sub-
jetivo— de sus mejoras voluntarias y, también, su contenido —dmbito objetivo—,
esto es, el tipo de mejora, en particular, de aquellas que no tienen asignado un
epigrafe especifico en este objetivo 8, como sucede con la IT.

Bajo estas consideraciones y tras un repaso general del material objeto
de estudio, vaya por delante la dificultad existente a la hora de identificar
manifestaciones concretas de discriminaciones por razén de género —lo mis-
mo con las buenas précticas, cuando existan— en los dmbitos subjetivos y
objetivos de las mejoras voluntarias reconocidas en los convenios colectivos
objeto de este informe. Son dos las razones fundamentales de tal dificultad:
la primera, porque en no pocas ocasiones, la discriminacién radica en la ex-
clusién u omisidn del colectivo femenino, ya se trate de una categoria o grupo
profesional —feminizado— o incluso de todo el colectivo en su conjunto, por
tratarse de las que se conocen como profesiones feminizadas. La segunda,
porque, como va a comprobarse a continuacion, en ocasiones, las mejoras se
reconocen tomando en consideracion criterios neutros desde la perspectiva
de género, pero que favorecen mayoritariamente al colectivo masculino, pues
se ajustan mas a sus necesidades y preferencias, provocando, asi un impacto
adverso en el colectivo femenino'?.

El personal —masculino o femenino- destinatario de una mejora volun-
taria convencional vendra determinado, en un principio, por el &mbito sub-
jetivo de aplicacién del convenio colectivo que la reconozca, ya se trate de
un convenio empresarial o de un convenio sectorial. En fin, por lo que se
conoce como el dmbito personal, funcional y territorial del convenio colec-
tivo. Lo mismo sucede con los planes de igualdad, pues ellos mismos tam-
bién delimitan su ambito de aplicacién. Pero mds all de tal delimitacidn, la
ordenacién convencional de la mejora, cualquiera que fuese su modalidad,
puede, ademds, ceiliir la aplicacién de la misma a un grupo mds concreto y
mds especifico dentro de todo el personal destinatario del convenio. No en
vano, la voluntad de las partes es la que estipula el contenido de cada mejora
y sus destinatarios. Y es aqui donde pueden aparecer los problemas. Asi pues,
desde una perspectiva de género, pueden generar un impacto adverso en el
colectivo femenino aquellas cldusulas que limiten la mejora de que se trate
al personal con una antigliedad determinada, lo que es muy habitual en los
planes de pensiones del sistema de empleo'?, pero no solo. La acreditacién de

12 Asf ya lo afirmé hace algunos afios, CABEZA PEREIRO, J., “Tema 3”, en AA.VV., Ma-

nual de Proteccion Social..., op. cit., p. 46.
13 Podran ser beneficiarios del plan de pensiones regulado en el art. 33 del Convenio co-
lectivo de Orange Espagne SAU los “trabajadores/as en activo con una antigiiedad superior a un
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cierta antigiiedad en el sector o empresa también se exige, en ocasiones, para
poder beneficiarse de otras mejoras complementarias de la Seguridad So-
cial'. Incluso, y esto es muy habitual, para disfrutar de algunos de los bene-
ficios que conforman lo que se conoce como accién social®. Por el contrario,
en términos de género, merecen una valoracion positiva todas aquellas cldu-
sulas que no limitan la mejora de que se trate al tipo de contrato que vincule
al eventual destinario con la empresa ni a su antigiiedad'é. Lo mismo cuando
un convenio reconoce beneficios sociales a todo su personal sin distincion'”.

Desde un punto de vista objetivo, hay que tener en cuenta que son mu-
chas y muy diversas las mejoras voluntarias en materia de proteccién social
que pueden reconocerse en la negociacién colectiva. Y como se dijo al prin-
cipio de este apartado introductorio, todas ellas, afecten o no a las contin-
gencias que con cardcter obligatorio protege el Sistema de Seguridad Social,
deberdn cumplir con las exigencias del principio de igualdad y prohibicién
de discriminacion retributiva, al igual que los beneficios que integran lo que
se conoce como accién social. El impacto de género de las principales, o,
mejor dicho, de las mads reiteradas, serdn objeto de examen en cada uno de
los epigrafes de este objetivo 8. Las ideas vertidas a continuacion, sirvan, por
lo tanto, para reflexionar sobre una mejora a la que no se le ha reservado un
epigrafe independiente, sin embargo, se trata de una de las mds habituales
en la negociacidn. A saber, los complementos de la situacion de IT. Ademas,
desde la perspectiva de género, hay que tener en cuenta que la valoracién

afio en la empresa y asf lo soliciten de acuerdo con las especificaciones del plan”. La antigiiedad
minima exigida para beneficiarse del plan de pensiones regulado en el art. 28 del III Convenio
colectivo para las empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas de Espafia
es de 2 afios en la Unidad de Negocio. En otros supuestos, la antigiiedad para beneficiarse del
plan son 18 meses, tal y como se exige en el art. 34 del Convenio colectivo del sector de comer-
cio de flores y plantas.

4" Por ejemplo, para adherirse al seguro colectivo de salud que ofrece la Mutua Asepeyo
a su personal como complemento a la asistencia sanitaria y quirtrgica que ofrece la propia en-
tidad, es necesario acreditar en la empresa una antigiiedad superior a los 18 meses, tal y como
exige el art. 36.2 del Convenio colectivo de Asepeyo — Mutua de Accidentes de Trabajo y enfer-
medades Profesionales de la Seguridad Social, nim. 151.

15 Para poder solicitar los anticipos econémicos que ordena el art. 35 del Convenio colec-
tivo de Asepeyo — Mutua de Accidentes de Trabajo y enfermedades Profesionales de la Seguri-
dad Social, nim. 151 es necesario acreditar una antigiiedad minima en la empresa de dos afios.

1o Asf sucede con el seguro de vida e IPA y gran invalidez que se compromete a suscribir
la empresa “para todos los trabajadores afectados por el presente convenio”, tal y como se esta-
blece en el art. 41 del Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA. Y lo mismo,
con el complemento de IT que ordena su art. 42. También se reconoce a todos los empleados, sin
distincién de ninguna clase, el seguro de vida y el seguro médico, que ofrece la empresa Orange
a su personal de acuerdo con las condiciones previstas, respectivamente, en los arts. 29 y 30 del
Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.

7" En esta linea pueden mencionarse los beneficios en compras reconocidos en el art. 30
del IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria consistente en “un sistema pre-
ferente en cuanto a los precios que no podra ser menos beneficioso que el que se ofrezca a otros
colectivos laboralmente ajenos a la empresa, tales como, profesionales auténomos de la jardine-
ria; comunidades de propietarios; empresas”.
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positiva o negativa de las distintas practicas convencionales a la hora de pre-
cisar su contenido objetivo, son extensibles al resto de mejoras voluntarias
y complementos de accién social en la medida en que también en estas se
reproduzcan dichas précticas.

Asi las cosas, en cuanto a los complementos de IT, no parece que sean
muy respetuosas con las mujeres trabajadoras todas aquellas cldusulas que
no incluyan expresamente como situaciones objeto de mejora contingen-
cias tipicamente femeninas, tales como, el embarazo y el parto y el riesgo
durante el embarazo. De hecho, la férmula m4s reiterada para ordenar esta
clase de mejora en la mayoria de los convenios colectivos objeto de este
informe es, literalmente, la que complementa la referida situacién, esto
es, la “incapacidad temporal”, pero ninguna otra contingencia mas de las
que también tienen cardcter temporal'®. Desde la perspectiva de género,
también merecen un juicio negativo aquellas cldusulas —bastante habitua-
les— que excluyen del objeto de la mejora los 3 primeros dias de la baja
cuando procede de contingencias comunes. Y lo que es peor, este tipo de
cldusulas aparecen en convenios de empresas y colectivos feminizados'®.
Ya se sabe que, en este caso, el esquema que sigue el complemento de IT
para su reconocimiento es el del nivel obligatorio y minimo de proteccién
que excluye del subsidio esos 3 primeros dias. Por otra parte, como se ha
referido en capitulos anteriores, tal exclusion también tiene por finalidad
la lucha contra el absentismo laboral injustificado breve y ello no se debe
perder de vista en ningtin caso. Pero ello no puede impedir reconocer que,

18 Entre los convenios de sector que optan por complementar solo la IT, sin incluir ries-

gos que afectan exclusivamente a las mujeres, pueden de citarse: el Convenio colectivo de em-
presas de centros de jardineria (art. 31), el Convenio colectivo del sector de grandes almacenes
(art. 49) y el XII Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil (art. 38).
Casualmente, todos ellos sectores feminizados. Y en cuanto a convenios de ambito empresarial,
pueden mencionarse el III Convenio colectivo para las empresas integradas en la unidad de
negocio de Abertis Autopistas de Espaiia (art. 27), el Convenio colectivo de Fundacién Ban-
caria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa (art. 35.1) y VII Convenio colectivo
estatal para los centros de ensenanza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de
artes aplicadas y oficios artisticos (art. 40). Por el contrario, si mejoran expresamente las bajas
derivadas de situaciones de embarazo y otras relacionadas con el nacimiento de hijos, el V
Convenio colectivo marco del grupo Endesa, que reconoce a sus trabajadoras un complemento
del 100 por 100 del salario real en “los casos de maternidad y riesgo durante el embarazo y la
lactancia” (art. 75). Complementando solo la situacion de maternidad hasta el 100 % del salario
base de nivel mas el plus de actividad, véase el Convenio colectivo del Grupo Cetelem (art. 45).
Y complementando la maternidad, ademds de la paternidad, el art. 25 del II Convenio colectivo
del Grupo Vodafone Espaiia. Aunque olvida el embarazo y otras contingencias exclusivamente
femeninas, no puede dejar de mencionarse el Convenio colectivo do sector do Comercio do
Metal da provincia de Pontevedra —sector altamente masculinizado— que reconoce un comple-
mento econémico en las situaciones de “riesgo durante el embarazo debidamente justificado
(...) hasta el importe integro del salario del Convenio (art. 21). No es dificil sospechar que el
cardcter masculinizado del sector ha podido ser determinante para olvidar la situacién de em-
barazo y parto y el riesgo durante la lactancia.

19 Art. 49 del Convenio colectivo del sector de grandes almacenes y art. 42 del Convenio
colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.
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estadisticamente, son las mujeres las que parece que hacen uso mayori-
tario de estas bajas de corta duracion, de ahi su relevancia desde la pers-
pectiva de género. Al respecto, piénsese en la futura regulacién de la baja
por dismenorrea que actualmente se estd tramitando en el Congreso de los
Diputados. Las mismas dudas que se plantean sobre la mejora de las bajas
de corta duracién se extienden sobre las cldusulas que limitan la mejora a
un nimero maximo de bajas al afio o las que reducen la cuantia del com-
plemento en funcién del ndmero de las mismas® o de la hospitalizacién
del beneficiario®!. Al igual que las que fijan la cuantia del complemento
econdémico en funcién de la contingencia causante, siempre superior en las
profesionales®?. Es obvio, que también aqui la negociacion colectiva sigue
el esquema que rige el nivel obligatorio, pero las estadisticas existentes
son las que son e insisten en una realidad en la que es el colectivo de tra-
bajadores varones el que sufre el mayor nimero de contingencias profesio-
nales, mientras que las mujeres son las protagonistas de las bajas de mds
corta duracién. Incluso, se han encontrado mejoras que solo reconocen el
complemento econdémico cuando la incapacidad haya sido causada por un
accidente de trabajo, constado ejemplos, ademds, en un sector altamente
feminizado, como es el de la conserva®. Esta practica convencional de me-
jorar en mayor cuantia las contingencias profesionales frente a las comu-
nes y las de mayor gravedad frente a las menos graves, también es bastante
habitual en las mejoras consistentes en indemnizaciones a tanto alzado®.

20 Entre otros, Convenio colectivo de Fundacion Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de

Barcelona La Caixa (art. 35.2) y Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas
(art. 39 apartado b). La misma finalidad y probable impacto negativo para el colectivo femenino,
tienen aquellas cldusulas que reconocen la devolucién al eventual beneficiario del complemento
de IT no abonado durante los 3 primeros dias de una baja, si en el transcurso del afio no se inicia
por la persona trabajadora ningtin otro proceso de incapacidad temporal por enfermedad comtin
o accidente no laboral, como asf se prevé en el art. 49 del Convenio colectivo del sector de gran-
des almacenes.

2l Como dispone el art. 63 del II del Convenio colectivo de dmbito estatal del sector de
contact center (antes telemarketing) “en el supuesto de que se produzca hospitalizacién, inde-
pendientemente del dia de la hospitalizacion y de la duracion de la misma, se complementara al
100 % del salario Convenio desde el primer dia de la baja por IT”. Si no existe hospitalizacion,
el complemento econdmico varia en funcién de diversas circunstancias.

2 Entre otros muchos, art. 26 del Convenio colectivo de Delver Logistics, SLU, art. 53
del Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021 y
art. 57.1 del Convenio colectivo del sector de elaboradores de productos cocinados para su venta
a domicilio.

% Convenio colectivo del sector de conservas, semiconservas y salazones de pescado y
marisco.

2 Por ejemplo, segin dispone el art. 33 del VI Convenio colectivo de supermercados del
Grupo Eroski —empresa feminizada— la empresa se compromete a formalizar un seguro colectivo
de accidentes de su personal solo “para los supuestos de fallecimiento y/o para los supuestos de
incapacidad permanente absoluta, permanente total y gran invalidez derivados de accidente labo-
ral por importe de 30.000 euros™. En el art. 70 del Convenio colectivo del sector de elaboradores
de productos cocinados para su venta a domicilio se acuerda formalizar un “seguro colectivo de
accidentes para los supuestos de fallecimiento y/o para los supuestos de incapacidad derivados
de accidente laboral”.
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Por el contrario, como buenas praicticas en este tipo de mejora han de
considerarse los complementos de IT que prescinden para su abono del cum-
plimiento de la carencia minima, en particular, cuando la contingencia mejo-
rada es la enfermedad comdn®. También todas las relacionadas con el acoso
y violencia de género. Del mismo modo, todas las que reconocen un com-
plemento de IT cualquiera que sea el puesto desempefiado en la empresa por
el beneficiario. Aunque esto ultimo se deduce de todas aquellas previsiones
convencionales que no distinguen entre sus destinatarios®, es positivo que
asi se reconozca expresamente, pues se consigue asi la visibilidad de todo el
personal, hombres y mujeres, incluido en su dmbito de aplicacién?.

Desde luego, desde la perspectiva de género, seria interesante considerar
positivamente las suspensiones contractuales relacionadas con la materni-
dad bioldgica. Es decir, que esta clase de bajas no se tengan en cuenta para
el computo del total de las padecidas por la trabajadora afectada, ni para
el indice de absentismo®®. Obviamente, tras la equiparacién de los permisos
por nacimiento de hijo de los dos progenitores, ex RD-Ley 6/2019, y en be-
neficio de la corresponsabilidad, parece que lo propio va a ser extender los
beneficios del permiso por nacimiento de hijo disfrutados por las mujeres a
los disfrutados por los hombres®. En cualquier caso, todas estas cuestiones
serdn ampliadas en el epigrafe correspondiente de este capitulo, al igual que
se hard con el resto de mejoras voluntarias.

» Una muestra de esta practica que, probablemente, beneficiard mds al colectivo feme-

nino, se encuentra en el Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas que esta-
blece que de no cumplirse el “periodo de cotizacion de ciento ochenta dias, dentro de los cinco
afios inmediatamente anteriores al hecho causante, la empresa vendrd obligada a satisfacer la
retribucién bésica hasta que le sea cubierto dicho periodo de carencia” (art. 39 apartado c). No
se entiende la referencia que dicho precepto hace también al “accidente laboral”.

% Entre otras, art. 41 del Convenio colectivo de Consum, Sociedad Cooperativa Valen-
ciana.

27 El art. 52 del II Convenio colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias
evidencia la aplicacién del complemento, sin distincién, cuando dispone que “el trabajador/a
que esté en situacion de incapacidad temporal percibird desde el primer dia de la misma
un complemento sobre la prestacién de Seguridad Social correspondiente, hasta completar
el 100% de las percepciones que hubiera percibido en funcién de su categoria profesional
y sistema de trabajo en el supuesto de no haber causado baja (...)”. Lo mismo el art. 35.1
del Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona La
Caixa que “en los casos de incapacidad temporal (IT) y durante toda la duracién de la misma,
la Fundacién Bancaria “la Caixa» garantiza al trabajador o trabajadora afectado un com-
plemento necesario para que, sumado a la prestacién reglamentaria de la Seguridad Social,
perciba la totalidad de la retribucion”.

2 Como ejemplo de esta buena préctica puede citarse el art. 25 del II Convenio colectivo
del Grupo Vodafone Espaiia que para la determinacion del indice de absentismo de la empresa
excluye, expresamente, las bajas por “accidente de trabajo, enfermedad profesional, suspension
del contrato por maternidad o paternidad, riesgo durante el embarazo, parto y lactancia”.

2 Por ejemplo, el complemento no solo de la situacién de maternidad, sino también de
paternidad, tal y como se ordena en el art. 25 del II Convenio colectivo del Grupo Vodafone
Espafia. Obviamente, la terminologia utilizada por dicho precepto es anterior a la reforma intro-
ducida en esta suspension contractual ex RD-Ley 6/2019.
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2. MEJORAS VINCULADAS A LA J UBILACION DESDE
UNA PERSPECTIVA DE GENERO

2.1. Modalidades de mejoras en relacién con la jubilacién y la perspectiva
de género

Al realizar un anélisis exhaustivo sobre los convenios colectivos que con-
templan clausulas de mejora con respecto a la jubilaciéon desde una perspec-
tiva de género, se puede afirmar que son practicamente inexistentes. De todas
formas, si se pueden encontrar algunas cldusulas convencionales de conve-
nios colectivos de empresas que relacionan la jubilacién con las politicas de
empleo e inciden en la importancia de introducir medidas tendentes al man-
tenimiento del empleo y la mejora de la calidad del mismo, transformando
contratos temporales® en otros por tiempo indefinido y la transformacién de
varios contratos a tiempo parcial en contratos a tiempo completo?!. Indirec-
tamente estas medidas pueden tener impacto en la jubilacién desde una pers-
pectiva de género, porque estadisticamente las mujeres se ven mds expuestas
a la temporalidad y la parcialidad en sus contratos laborales.

Con respecto al acceso de la pension de jubilacion para trabajadores a
tiempo parcial es muy interesante el auto 3/2019 de 28 enero del TC, en rela-
cion con la posible discriminacidn indirecta por razén de sexo que se produce
al aplicar exclusivamente a los trabajadores a tiempo parcial, un “coeficiente
de parcialidad” que reduce el tiempo real de cotizacién, pese a que luego se
incremente el valor resultante con un multiplicador de 1,5. Posteriormente,
la STJUE de 8 de mayo de 2019, asunto C-161/18%, declara que el art. 4,
apartado 1, de la Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de
1978, sobre la aplicacion progresiva del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en materias de seguridad social, debe interpretarse en el

3 El art. 16 XV del Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a per-
sonas con discapacidad establece que “como parte integrante de la politica de empleo y a fin
de potenciar la creacién de empleo estable, se acuerda que los trabajadores ocupados mediante
contratos de cardcter eventual, una vez superado el plazo establecido por la legislacion vigente,
pasardn a ser contratados como trabajadores en régimen de contrato indefinido, dentro de los
objetivos de politica de empleo que habilitan la jubilacion forzosa de conformidad con la dispo-
sicién adicional décima del Estatuto de los Trabajadores”.

31 La Resolucion de 1 de julio de 2020, de la Direccién General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo de Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, SA, se
refiere tanto a la contratacion temporal como a tiempo parcial. En el mismo sentido se expresa
la Resolucién de 6 de marzo de 2020, de la Direccién General de Trabajo, por la que se regis-
tra y publica el VIII Convenio colectivo estatal del corcho. Asimismo, la Resolucién de 16 de
septiembre de 2019, de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el VI
Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022) vincula la jubilacién forzosa
con la transformacion de un contrato temporal en indefinido por cada contrato extinguido por
esta causa.

32 Violeta Villar Ldiz contra Instituto Nacional de la Seguridad Social y Tesoreria General
de la Seguridad Social.
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sentido de que se opone a una normativa de un Estado miembro, como la
controvertida en el litigio principal, segin la cual el importe de la pensién
de jubilacién en la modalidad contributiva de un trabajador a tiempo parcial
se calcula multiplicando una base reguladora, determinada en funcién de los
salarios efectivamente percibidos y de las cotizaciones efectivamente satis-
fechas, por un porcentaje que depende de la duracién del periodo de cotiza-
cion —periodo al que se aplica un coeficiente de parcialidad equivalente a la
relacién existente entre la jornada a tiempo parcial efectivamente trabajada y
la jornada realizada por un trabajador a tiempo completo comparable y que
se ve incrementado por un coeficiente de 1,5—, en la medida en que esta nor-
mativa perjudique en particular a las trabajadoras respecto de los trabajadores
de sexo masculino.

Hay que tener en cuenta que la STC 155/2021, de 13 septiembre®, ha de-
clarado inconstitucional y nulo el parrafo primero del nimero 3 del art. 248
de la LGSS que sefialaba que a efectos de determinar la cuantia de las pen-
siones de jubilacién y de incapacidad permanente derivada de enfermedad
comun, el nimero de dias cotizados que resulten de lo establecido en el se-
gundo parrafo de la letra a) del art. 247, se incrementara con la aplicacién del
coeficiente del 1,5, sin que el nimero de dias resultante pueda ser superior al
periodo de alta a tiempo parcial.

Por todo ello, el RD-ley 2/2023, de 16 de marzo, de medidas urgentes
para la ampliacién de derechos de los pensionistas, la reduccidn de la brecha
de género y el establecimiento de un nuevo marco de sostenibilidad del siste-
ma publico de pensiones, ha modificado la redaccién del art. 247 de la LGSS,
a efectos de acreditar los periodos de cotizacién necesarios para causar dere-
cho a las prestaciones de jubilacidn. Se debe valorar positivamente la modifi-
cacion a los efectos de determinar el porcentaje a aplicar a la base reguladora,
teniendo en cuenta los dias en que efectivamente ha permanecido de alta en
la SS y no los dias cotizados, pues al ser éstos menos dias, el porcentaje a
aplicar resultara inferior, y también su pensién. También se modificé el art.
248 de la LGSS para determinar la base reguladora de las prestaciones eco-
némicas de jubilacién e incapacidad permanente que se calculard conforme
a la regla general. En definitiva, equipara el trabajo a tiempo parcial con el
trabajo a tiempo completo a efectos del computo de los periodos cotizados
con los que se calculardn las pensiones de jubilacidn, incapacidad permanen-
te, muerte y supervivencia, incapacidad temporal, nacimiento y cuidado de
menor. En definitiva, se tendrdn en cuenta los periodos cotizados cualquiera
que sea la duracién de la jornada.

Por otro lado, hay cldusulas de convenios colectivos que permiten aco-
gerse a una jubilacién parcial anticipada a aquellos trabajadores y trabajado-

3 BOE ndm. 251, de 20 de octubre de 2022.
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ras que acuerden con su empresa la reduccién de jornada de trabajo*, que
también estadisticamente es mas utilizada por las trabajadoras que por los
trabajadores®. Otros convenios colectivos establecen cldusulas que vinculan
la jubilacién obligatoria con la contratacién de colectivos de personas traba-
jadoras con baja empleabilidad o en riesgo de exclusién social®.

Resultan muy interesantes aquellos convenios colectivos que desarrollan
una plantilla de diagnéstico de situacion de igualdad de mujeres y hombres
con respecto al nimero de personas que han cesado en la empresa detallado
por causas o motivos como puede ser la jubilacién. De esta forma se consigue
poder hacer una comparativa estadistica precisa para tomar decisiones al res-
pecto si fuera necesario tener que corregir alguna discriminacién®.

También son muy recomendables los convenios colectivos que negocien
coeficientes reductores que hagan posible una jubilacién digna en el sector,
permitiendo un nuevo impulso para avanzar en la plena y efectiva igualdad
de las personas trabajadoras®.

De todas formas, como valoracién global de las cldusulas convenciona-
les que se refieren a la jubilacion desde una perspectiva de género, se puede
concluir que son pocas, prevaleciendo su inexistencia. Serfa recomendable,
una incidencia mayor de la negociacién colectiva en la regulacién de la ju-
bilacién que evite cualquier discriminacién ya sea directa como indirecta,
especialmente en aquellos sectores feminizados de empleo. Para ello, es ne-
cesario tener en cuenta la Recomendacién 17¢ del Pacto de Toledo que se
refiere a las mujeres y a la Seguridad Social, con la finalidad de garantizar
la igualdad efectiva en el dmbito laboral. Concretamente, en relacién con la
jubilacion, se debe prestar especial atencion a la brecha de género y en que
no se vean penalizadas las mujeres en sus carreras profesionales, asi como el
compromiso de evitar vacios de cotizacion relacionados con las personas que

3 Es necesario tener en cuenta la disposicién transitoria décima de la LGSS, sobre normas

transitorias sobre jubilacion parcial, que seiala que la exigencia del requisito de la edad a que
se refiere el art. 215, apartados 1 y 2.f), se aplicard de forma gradual, conforme a lo previsto
en la disposicion transitoria séptima. 2. La exigencia del requisito de la edad a que se refiere el
art. 215.2.a) se aplicard de forma gradual, en funcién del afio, del momento del hecho causante
y la edad exigida segun los periodos cotizados en el momento del hecho causante. Para el ano
2022 se exige la edad de 62 afios y 2 meses con un periodo de cotizacion en el momento del
hecho causante de 35 afios y 6 meses o mds. Asimismo, la edad exigida con 33 afios cotizados en
el momento del hecho causante son 63 afios y 4 meses.

3 Art. 8 del XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas.

3% Art. 46 del XXIV Convenio colectivo del sector de la banca y art. 58 del Convenio
colectivo estatal de perfumeria y afines.

37 Anexo II del Convenio colectivo del sector de comercio de flores y plantas. En el mis-
mo sentido, el apéndice II de Plantilla de diagndstico de situacion entre mujeres y hombres en
las empresas metalgraficas en el Convenio colectivo del sector de la industria metalgrafica y de
fabricacion de envases metélicos.

3% Predmbulo del Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio
2021.
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tengan personas dependientes a cargo. En este sentido, es fundamental que la
negociacion colectiva potencie la corresponsabilidad a través de herramien-
tas como los permisos parentales.

Por otro lado, el art. 9.1.f) de la Directiva 2006/54/CE, de 5 de julio,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad
de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, consi-
dera contrario al principio de igualdad de trato las mejoras voluntarias que
se fundamentan en el sexo, ya sea directa o indirectamente, en relacién con
la edad de jubilacién. Asimismo, también se prohibe establecer condiciones
diferentes de concesién o mantenimiento de mejoras en funcién del sexo o
reservar éstas s6lo a los trabajadores de uno de los sexos. Por tanto, esta Di-
rectiva obliga a adoptar las medidas necesarias para que sean nulas, puedan
ser declaradas nulas o puedan ser modificadas las mejoras voluntarias con-
trarias al principio de igualdad de trato que figuren en los convenios colecti-
vos relacionados con la jubilacién. Ademds, se debe garantizar la garantia de
indemnidad y el acceso a la via jurisdiccional social.

Se pueden apreciar mejoras de fidelizacion de las personas trabajadoras
relacionadas con la prestacién de jubilacién en funcién del tiempo traba-
jado, por ejemplo, un “trabajador que tenga como minimo quince afios de
antigiiedad reconocida, percibird de la universidad el importe integro de tres
mensualidades y una mds por cada cinco afios o fraccién que exceda de los
quince de referencia. De no llegar a los quince afios se le abonaré el porcen-
taje correspondiente”. En esta clase de cldusulas seria recomendable utilizar
el lenguaje inclusivo o referencias a personas en general como, por ejemplo,
otras mejoras de convenio colectivo en relacion con los premios de jubilacion
que establecen una cantidad dnica en relacién con un quinquenio de antigiie-
dad, como sefiala la cldusula que reconoce que “al producirse la jubilacién,
toda persona trabajadora que tuviera cinco afios de antigiiedad en la empresa,
percibira de esta, el importe de una cantidad tinica de 853,22 euros”.

2.2. Buenas practicas y recomendaciones

Tras el andlisis efectuado se puede apreciar que practicamente no hay
referencias en la negociacion colectiva a la jubilacién desde una perspectiva
de género, ya que la mayoria de los convenios colectivos tan solo se remiten
a la normativa legal vigente en cada momento. Por ello seria positivo que
los convenios colectivos introdujesen cldusulas de mejora en relacién con
la prestacion de jubilacion desde una perspectiva de género, para conseguir

¥ Art. 55.5 del Convenio colectivo para el personal laboral de administracién y servicios

de la Universidad de Vigo.
40 Art. 19 del XXIII Convenio colectivo nacional de autoescuelas.
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garantizar que no se producen discriminaciones, directas e indirectas, espe-
cialmente en aquellos sectores feminizados de empleo.

De la misma manera que se ha detectado que hay pocas cldusulas con-
vencionales en convenios colectivos que regulen la jubilacién desde una
perspectiva de género, siendo todavia mds escasos, por no decir inexisten-
tes, los planes de igualdad que se preocupan por regular la jubilacién desde
esta perspectiva. Por todo ello, seria aconsejable que los planes de igualdad
contemplasen y complementasen los derechos reconocidos con respecto a la
prestacion de jubilacién garantizando que no se produzca ninguna discrimi-
nacién por razén de género en esta materia.

Por dltimo, como buena préctica se recomienda que los interlocutores
sociales al negociar las mejoras de las cldusulas convencionales de los
convenios colectivos sobre jubilacién utilicen un lenguaje inclusivo que
abarque la proteccion de todas las personas trabajadoras desde una pers-
pectiva de género.

3. LAS MEJORAS VINCULADAS AL NACIMIENTO DE HIJOS/AS

En el conjunto de convenios colectivos analizados en este estudio, las
medidas en materia de nacimiento de hijos/as tienen que ver, eminentemente,
con el reconocimiento de permisos, anticipos o ayudas econdémicas, esto es,
medidas de cardcter laboral, sin perjuicio de que algunos también contem-
plan mejoras en el marco del descanso por nacimiento, como ampliaciones
en cuanto a su duracion.

Esta materia es de especial interés, pues tras la reforma operada por el
Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, desaparece el permiso de dos dias
en caso de nacimiento, que preveia el Estatuto de los Trabajadores. En con-
creto, antes de dicha reforma, el art. 37.3, letra b) regulaba un permiso de
“dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfer-
medad graves, hospitalizacién o intervencién quirdrgica sin hospitalizacién
que precise reposo domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de con-
sanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un
desplazamiento al efecto, el plazo serd de cuatro dias”. En el Estatuto de los
Trabajadores de 1980 ya se planteaba el permiso de dos dias en estos térmi-
nos, que se mantuvieron en el Estatuto de 1995 y en el actual de 2015, hasta
la mencionada reforma del afio 2019.

Con el RDL 6/2019, se puso el foco en la idea de la igualdad real y efec-
tiva en materia de maternidad y paternidad, terminando con dicha distincién
y acufiando una nomenclatura neutra, bajo la idea de la corresponsabilidad.
Y es que la esencia de ese permiso se vinculaba a una serie de circunstan-
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cias, por un lado, el propio nacimiento, lo que dejaba fuera los casos de la
adopciodn, salvo que algtiin convenio lo hiciera extensivo a ese dmbito. Por
otro lado, tenia la finalidad de compensar, en cierto modo, el desequilibrio
existente entre ambos progenitores en cuanto a la diferente duracién del des-
canso por estos motivos.

Es interesante realizar este contexto previo, ya que muchos convenios
mantienen estos permisos, mientras el legislador los ha suprimido con el fin
de lograr una equiparacién entre mujeres y hombres en cuanto a estos des-
cansos, lo que responde a una clara voluntad y demanda social, como sefiala
la Exposicién de Motivos de la propia norma de 2019. Asi, si se hace una
breve retrospectiva de la evolucién que ha experimentado esta materia, se
puede concluir que, salvo que de manos de la negociacién colectiva se esta-
bleciese alguna mejora a estos efectos, las diferencias han sido significativas
hasta tiempos recientes. Es con la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que se reconocen al padre
trece dias de suspension de contrato, que, sumados a los dos del permiso re-
tribuido previsto en el Estatuto, era la tinica posibilidad de descanso en caso
de nacimiento de hijo/a. Con ese fin, se introdujo el art. 48 bis en el Estatuto
de 1995. Posteriormente, con la Ley 9/2009, de 6 de octubre, se amplio la
suspension del contrato por paternidad a cuatro semanas de duracién, mo-
dificandose el mencionado el articulo 48 bis, aunque la norma demoraba la
entrada en vigor hasta el 1 de enero de 2011. No obstante, las diversas leyes
de Presupuestos Generales del Estado fueron ampliando dicho plazo, siendo
finalmente la Ley 48/2015, de 29 de octubre, de Presupuestos Generales del
Estado para 2016 la que establecié que, finalmente, el contenido de la Ley
9/2009 entraria en vigor desde del 1 de enero de 2017. A partir de ahi, se
fue incrementando, de modo que en 2018 fueron cinco semanas, y ya con
la reforma de 2019, ocho semanas, doce en 2020 y dieciséis (y con ello la
equiparacién total) en 2021.

Asf las cosas, y en atencion al referido permiso, se plante6 un debate en
torno a las licencias retribuidas por nacimiento previstas en muchos convenios
colectivos, y su mantenimiento tras la supresion del permiso por nacimiento de
dos dias en el texto estatutario. A estos efectos se pronuncié el Tribunal Supre-
mo en su Sentencia de 27 de enero de 20214'. En el caso se planted la viabilidad
de estos permisos por nacimiento, anteriores a la reforma, y se podria entender
que beneficiosos, el legislador habia derogado expresamente esa prevision del
Estatuto, y su mantenimiento en los convenios seria contrario al principio de
jerarquia. El Tribunal consideré inaplicables los dias de permiso de paternidad
contemplados en los convenios colectivos, lo que tiene razén de ser, dado que de
lo contrario se excederia el tiempo de descanso previsto para la madre bioldgica,
desvirtuando el fin de equilibrio perseguido.

41 STS de 27 enero de 2021 (recurso de casacion ndm. 188/2019).
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En todo caso, la proteccién y ayuda de la familia es un pilar bésico de
nuestra sociedad que requiere especial atencidn, y asi lo pone de manifiesto
nuestra Constitucién en su art. 39*2. Asimismo, a nivel juridico-laboral, la
preocupacién por esta cuestion ha ido en aumento en los tltimos afios, lo que
ha tenido su reflejo en las diversas reformas que se han venido sucediendo
en el marco de la conciliacién laboral y familiar, ya sea a nivel interno o
desde la perspectiva del Derecho de la Unién Europea, con la Directiva (UE)
2019/1158, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019.
Por otro lado, también se debe destacar el Informe de Evaluacién y Reforma
del Pacto de Toledo de 2020%, que igualmente presta atencién a la accion
protectora relacionada con el nacimiento. Todo ello, a la luz de las dltimas
reformas, pone de manifiesto la relevancia de la conciliacién laboral y fami-
liar en el marco laboral y el papel nuclear que tiene la negociacion colectiva
en la promocién y mejora de esta materia.

3.1. Medidas vinculadas al (hoy desaparecido) permiso por nacimiento

Muchos de los convenios que se manejan son previos a la mencionada Sen-
tencia del Tribunal Supremo de enero de 2021, con lo que ello supone como ya
se ha indicado, pero, en este punto, del andlisis de los textos convencionales se
pueden extraer una serie de valoraciones. Por un lado, hay convenios colectivos
que afiaden mas dias con respecto a los dos inicialmente previstos en el Estatuto,
en su version anterior al Real Decreto-Ley 6/2019, pero sin indicar nada mds
en relacién al nacimiento. Uno de los muchos ejemplos, puede ser el Convenio
colectivo de la empresa LCN AUTOMOTIVE EQUIPMENT, S.A.*, que sefiala
que “el trabajador, previo aviso y justificacién, podrd ausentarse del trabajo, con
derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:
(...) Tres dias naturales que podran ampliarse hasta 2 mas, cuando el trabajador
necesite realizar un desplazamiento al respecto a provincia distinta de la del lu-
gar de trabajo, con exclusion de la provincia de Madrid, en caso de nacimiento
de un hijo, o de fallecimiento de cényuges, hijo, hijo politico, padre o madre de
uno y otro cényuge, nietos, abuelos, hermanos y hermanos politicos”. Es decir,
en este caso, aflade un dia mds respecto del previsto en la norma antes de la
reforma.

Otro ejemplo se puedo encontrar en el Convenio colectivo del sector de
Tintorerias y Lavanderias de la provincia de Valencia®, que incluye entre las

4 Que sefiala que “los poderes publicos aseguran la proteccién social, econémica y juri-
dica de la familia” y que “los poderes publicos aseguran, asimismo, la proteccién integral de los
hijos...”.

4 BOCG. Congreso de los Diputados, serie D, nim. 175, de 10 de noviembre de 2020.

4 Art. 38 Convenio colectivo de la empresa LCN AUTOMOTIVE EQUIPMENT, S.A.

4 Art. 19 Convenio colectivo del sector de Tintorerias y Lavanderias de la provincia de
Valencia
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licencias retribuidas 4 dias por el nacimiento de hijo/a. Es decir, mejoras a
nivel de permisos, ampliando la duracién de su disfrute.

En el caso del Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas
Alimenticias*, prevé un disfrute una vez transcurrida la baja “por paterni-
dad”, que serd “de tres (3) a cinco (5) dias naturales por nacimiento de hijo
que se disfrutardn a la finalizacién del permiso de paternidad”.

Pero el sentido de los textos convencionales a estos efectos también es
diverso, y buen ejemplo de ello es el Convenio colectivo de trabajo para la
Actividad de Materiales y Prefabricados para la Construccién de la Provincia
de Lugo"’, que sefiala que “el trabajador, previo aviso de al menos cuarenta y
ocho horas, salvo acreditada urgencia, y justificacién posterior, se encuentra
facultado para ausentarse del trabajo, manteniendo el derecho a la percepcion
de todos aquellos conceptos retributivos, que no se encuentren vinculados
de forma expresa a la prestacion efectiva de la actividad laboral, por alguno
de los motivos y por el tiempo siguiente: dos dias naturales —de los cuales al
menos uno deberd ser laborable—, por nacimiento o adopcién de un hijo. En
el caso de trabajadores no comunitarios o comunitarios de paises no colin-
dantes con Espafia el permiso serd, siempre que acrediten efectivamente la
realizacién del desplazamiento a su pais de origen, de cinco dias naturales,
pudiéndose ampliar hasta ocho dias con el consentimiento de la empresa,
pero siendo exclusivamente retribuidos los cinco dias antes sefialados”.

Otras medidas que se prevén en caso de nacimiento por parte de la em-
presa, es la posibilidad de acogerse a un sistema mixto, de permiso retribuido
de unos dias, ampliable a mas plazo, pero con ausencia de remuneracion; y
junto a ello, medidas relativas a anticipos de salario. Un ejemplo es el Con-
venio colectivo de la empresa Asepeyo—Mutua de Accidentes de Trabajo y
enfermedades Profesionales de la Seguridad Social®, senala que el permiso
serd de “dos dias laborables, ampliables como mdximo a un mes sin sueldo
a partir del tercer dia, en los casos de nacimiento de hijo, o régimen de aco-
gimiento o adopcidn”. Para ese caso establece que “tendrdn derecho a que se
les concedan anticipos todos los empleados de con un minimo de antigiiedad
de dos afios en la empresa”. Asimismo, sefiala que los casos que pueden dar
derecho a ello, son, ente otros, “(...) nacimiento y adopcién”®. Para ello, es-
tablece unos topes maximos, que serdn de “seis (6) veces el salario base para
los supuestos de (...) nacimiento o adopcién (...)".

46 Art. 28 Convenio colectivo nacional para las industrias de pastas Alimenticias.

47 Art. 24.1, letra b) Convenio colectivo de trabajo para la Actividad de Materiales y Pre-
fabricados para la Construccién de la Provincia de Lugo

4 Art. 30.1, letra b) Convenio colectivo de la empresa Asepeyo—Mutua de Accidentes de
Trabajo y enfermedades Profesionales de la Seguridad Social.

49 Art. 35.2. letra a) de dicho Convenio colectivo.
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Otro caso de licencia sin sueldo, lo prevé el Convenio colectivo del Gru-
po Santander®®, que sefiala que los trabajadores podran disfrutar de “un per-
miso adicional a la suspensién de contrato por nacimiento o adopcién, de
doce dias laborables”.

A su vez, para no generar dudas interpretativas ante los cambios normati-
vos, en el caso de la proteccidn del nacimiento de hijo/a, algunos convenios se
remiten a la regulacion vigente en cada momento, como el Convenio colectivo
de Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo de Madrid y A Corufia®'.

Por otra parte, en los Planes de Igualdad también se han mencionado
estos permisos, como en el caso del Plan de igualdad del Grupo Vips>? que
dentro de su objetivo de fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla, se referia a la “ampliacién del permiso
por nacimiento de hijos a cinco dias, siendo de aplicacién en los casos de
adopcidn y acogimiento, siempre y cuando la madre le haya cedido al padre
al menos dos semanas de su suspensioén de contrato por maternidad”. A este,
afladia el de “posibilitar la unién del permiso de paternidad recogido en la
Ley 3/2007 a las vacaciones, previo acuerdo de las partes”.

3.2. Medidas econémicas de soporte a la familia en caso de nacimiento
y cuidado de hijo/a

Entre los convenios que contemplan programas de soporte a la familia,
estos giran en torno al abono de una determinada cuantia por el hecho del na-
cimiento. En el caso del antes mencionado Convenio colectivo de la empresa
Asepeyo—Mutua de Accidentes de Trabajo y enfermedades Profesionales de
la Seguridad Social, en su art. 40 establece, a los efectos que aqui interesan,
que “el programa de soporte a la familia es un programa anual orientado a la
promocioén de la conciliacién de la vida familiar y laboral mediante ayudas
de soporte econémico a los empleados con hijos en edades comprendidas
entre los 0 y 16 afios de edad”, y que pueden consistir en ayudas desde el
nacimiento hasta el cumplimiento de una edad determinada, que en el caso
de este convenio la establece en 500 euros brutos anuales por hijo/a, o, alter-
nativamente, sustituirla por un cheque guarderia, que asciende a 600 euros
anuales por hijo/a. Es decir, a veces se prevé una cantidad fija, otras veces se
toma como referencia el salario, etc.

A estos efectos, interesa, también, el hecho de condicionar el acceso o
disfrute a este tipo de ayudas, a unas condiciones previas, como antigiiedad
en la empresa —por ejemplo, anterior al 1 de enero del afio del abono-; impor-

30 Art. 14 Convenio colectivo del Grupo Santander.

5t Art. 40 Convenio colectivo de Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo de
Madrid y A Coruia.

52 Objetivo especifico 7.7.3 Plan de igualdad del Grupo Vips.
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tes proporcionales a la duracién de la jornada, sea esta completa o parcial; o
la limitacién de las ayudas por hijo, y no por empleado (casos de pareja con
hijo/a en comin que trabajen en la misma empresa).

Otros prevén el abono de un importe tasado en caso de nacimiento de
hijo/a, como el Convenio colectivo de Frit Ravich, S.L.%, que contempla
una ayuda por “el nacimiento de cada hijo/a 200 euros brutos. En el caso de
que ambos trabajen en la empresa, la ayuda la percibirdn ambos trabajadores.
El requisito que deben cumplir las personas trabajadoras para acceder a estas
ayudas es acreditar mds de un afio de antigiiedad en la empresa”. Otros con-
venios, por su parte, establecen exigencias de antigiiedad méas prolongadas.

Resulta interesante el VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo®* que
prevé que “durante los periodos de baja por incapacidad temporal derivada
de cualquier contingencia, y por nacimiento, las personas trabajadoras per-
cibirdn, si la prestacién econdémica de la Seguridad Social fuera inferior, un
complemento hasta el 100% del salario individual reconocido y complemen-
to de antigiiedad”. Y afiade que “los pluses de destino s6lo se percibirdn si
la normativa o acuerdo que los regula asi lo contemplase. Durante las bajas
por nacimiento, establecidas en este articulo, se mantendra el cobro de los
pluses de destino o complementos de puesto que se vinieran percibiendo con
caracter previo a dicha baja”.

En el caso del Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG*®, con-
templa un suplemento por hijos, que articula en los siguientes términos:
“el/la empleado/a percibird por cada hijo/a propio o en acogimiento un
suplemento extrasalarial que consiste: a) empleados/as con jornada com-
pleta 260 euros al afio; b) empleados/as con jornada reducida: el importe
proporcional a las horas trabajadas por semana. Este suplemento serd
abonado para cada hijo/a hasta la terminacién de su formacién escolar
y, como méximo, hasta haber cumplido los dieciocho afios de edad. El
pago de estos suplementos se efectuard a partir del mes de nacimiento
y concluird en el mes en que se cumplan los dieciocho afios de edad. En
el afio de comienzo o terminacién de este derecho se pagara proporcio-
nalmente”.

3.3. Ampliacion de los periodos de descanso por nacimiento y cuidado
de hijo/a

Otras medidas tienen que ver con la ampliacién de la duraciéon del des-
canso por nacimiento y cuidado de hijo/a, como el caso del V Convenio co-

3 Art. 16 Convenio colectivo de Frit Ravich, S.L.
3+ Art. 58 VIII Convenio colectivo de Iberdrola Grupo.
55 Art. 6 Convenio colectivo de Lufthansa Cargo AG.
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lectivo del Grupo Endesa®, que sefiala que “en el supuesto de nacimiento
y cuidado del menor de doce meses, la suspensién del contrato, tendrd una
duracién de diecisiete semanas para la madre biolégica de las que seis sema-
nas serdn ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, a disfrutar a
jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre biol6-
gica. A partir de enero de 2021, la duracién del permiso de suspensién por
nacimiento y cuidado del menor, para el otro progenitor distinto a la madre,
se igualard al de la madre, siendo también de diecisiete semanas, de las que
seis semanas seran ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, a
disfrutar a jornada completa”.

También contiene previsiones para el caso del fallecimiento de la madre,
al sefialar que “con independencia de que ésta realizara o no algin trabajo, el
otro progenitor podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que
reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto, y sin
que se descuente del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar
con anterioridad al parto”. No obstante, se debe sefialar que, en ocasiones,
las referencias a supuestos de fallecimiento de la madre biol6gica o a hijos/as
con discapacidad, se plantean en los mismos términos fijados por el Estatuto
de los Trabajadores.

Otro tipo de medidas van en la linea de vincular otro tipo de derechos al
embarazo y los progenitores, fundamentalmente en el marco del tiempo de
trabajo, como, por ejemplo —siguiendo con el anterior convenio— la no reali-
zacion de horas extraordinarias en caso de necesidad de sustituciones en caso
de ausencias hasta que el menor cumpla 12 afios; o, a la inversa, medidas para
sustituir a estos trabajadores mientras duren los descansos, como el recurso
a las interinidades.

En otros casos, hay convenios que amplian la duracién legal en aten-
cion a situaciones de discapacidad de los hijos recién nacidos, adoptados o
acogidos. Asi, el Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido,
correas y cueros industriales y curticién de pieles para peleteria (2019-2021)
sefiala que ““en el supuesto de discapacidad de hijo o hija en el nacimiento,
adopcidn, en situacion de guarda con fines de adopcidn o de acogimiento, la
suspension del contrato (...) tendrdn una duracién adicional de dos semanas,
una para cada uno de los progenitores”.

% Art. 48 V Convenio colectivo del Grupo Endesa
7 Art. 52.3 Convenio colectivo estatal para las industrias del curtido, correas y cueros
industriales y curticién de pieles para peleteria (2019-2021).
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3.4. La prevision de otras medidas de conciliacion en caso de nacimiento
y cuidado de hijo/a

Una gran parte de los convenios contempla, ademas de lo indicado, otras
medidas de conciliacion, pero que, como regla general, se cifien a lo que esta-
blece la norma. Me refiero a las reducciones de jornada en materia del parto
prematuro o recién nacidos hospitalizados, al permiso por lactancia, a la exce-
dencia por cuidado de hijo; a la adaptacion de la jornada de trabajo; o al disfrute
de vacaciones tras el periodo de descanso por nacimiento. Aqui gran parte de los
convenios analizados simplemente reproducen los mismos términos contempla-
dos en el Estatuto, sin ampliarlos, salvo cuestiones puntuales como la duracién
del permiso por lactancia cuando en el convenio se contempla la posibilidad de
acumulacién®®, en cuyo caso los plazos varfan de un convenio a otro.

Por otra parte, en los Planes de Igualdad se pueden encontrar ciertas previ-
siones al respecto, como en el de ENAIRE, E.P.E., y el colectivo de controladores
laborales de trdnsito aéreo®, que sefiala que “II Convenio colectivo Profesional
(...) crea otros nuevos permisos (formalizacion pareja de hecho, sometimiento a
técnicas de fecundacion asistida, fallecimiento del conyuge, pareja de hecho o de
convivencia dentro de las primeras 6 semanas de vida del hijo)”. Asimismo, en
relacién con la formacién, indica que se debe “facilitar el acceso a la formacién de
las trabajadoras y trabajadores en situacién de disminucién de jornada por cuidado
de hijos, familiares enfermos y/o discapacitados, excedencia por motivos familia-
res y suspension de contrato por maternidad o violencia de género”.

3.5. Aspectos programaticos en materia de conciliacion

En este contexto, hay convenios que tras exponer con detalle las medidas
previstas para el nacimiento y cuidado de hijo, y, en general, para favorecer la
conciliacién laboral y familiar, contienen una serie de previsiones de aspecto
programatico que recuerdan el importante papel de la negociacién colectiva
en materia de igualdad. Es el caso del Convenio colectivo de IQVIA Infor-
mation, SA.%, que tras exponer las medidas sefiala que “la empresa realizard
esfuerzos tendentes a lograr la igualdad de oportunidades en todas sus politi-
cas, en particular, la igualdad de género, adoptando medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre hombres y mujeres”.

8 Por ejemplo, art. 49 Convenio colectivo de Safety-Kleen Espaiia, SA: “quien ejerza este

derecho, por su voluntad, podrd sustituirlo por una reduccion de su jornada en una hora con la
misma finalidad o podrd o acumularlo, de acuerdo con la empresa, en 20 dias laborables que se
amplian a 25 dias laborables a partir de la fecha de la firma de este convenio».

% Punto 3. Diagndéstico de situacién Plan de Igualdad de ENAIRE, E.PE., y el colectivo
de controladores laborales de trdnsito aéreo.

% Art. 39 Convenio colectivo de IQVIA Information, SA.
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En el caso del Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartéon® se-
flala que “las empresas del sector estdn obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el dmbito laboral, y con esta finalidad deben
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre hombres y mujeres. El principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por
razén de sexo, y, especialmente, las derivadas del nacimiento de hijos, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil”.

Algunos convenios, como el III Convenio colectivo de Puertos del Esta-
do y Autoridades Portuarias®, en aras de evitar estas situaciones, expresa-
mente sefialan que las conductas discriminatorias en esta materia son califi-
cadas como faltas muy graves que pueden ser sancionadas con suspension de
empleo y sueldo por mds de un mes y no superior a dos afios; inhabilitacion
para el ascenso por un periodo de dos a seis afios; o despido disciplinario.

Por otra parte, en algunos convenios colectivos las mejoras en cuanto a
permisos, etc, aparecen conjuntamente con otras previsiones en el marco de
la familia, como licencias por matrimonio, o también las que las extienden a
las parejas de hecho. También, como se apunt6 inicialmente, algunos siguen
vinculando ciertas ayudas al nacimiento biol6gico, dejando fuera cuestiones
de adopcidn, lo que sin duda genera una dualidad que se debe corregir.

En este punto, algunos planes de igualdad contienen medidas de tipo
divulgativo, como la prevista en el Plan de Igualdad de Hipermercados Carre-
four®, consistente en difundir “entre la plantilla el contenido del derecho de
Paternidad segtin el Estatuto de los Trabajadores”, a lo que afiade que “en los
casos de disfrute de la Paternidad a tiempo parcial [se establece la] posibili-
dad del disfrute de la paternidad a media jornada, con la eleccién del horario
correspondiente. La empresa concederd este permiso a todo el personal que
lo solicite, adaptando la duracién y la distribucién de la jornada de trabajo
para atender necesidades concretas de conciliacién”.

Otros Planes de Igualdad enfocan sus medidas al 4mbito de la formacion,
como el Plan de igualdad de Urbaser, SA.* o el Plan de igualdad de Soca-
mex, SAU% que marcan entre sus objetivos “garantizar una politica forma-
tiva basada en la igualdad de oportunidades y que asegure el desarrollo pro-
fesional dentro de nuestra organizacién”. Para ello, “se propone la ejecucion

' Art. 20.1 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén.

2 Arts. 48 y 49 III Convenio colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

% Objetivo 5.3. Difundir y fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad en
las responsabilidades familiares, Plan de Igualdad de Hipermercados Carrefour.

¢ TII. Diagnéstico de situacién Plan de igualdad de Urbaser, S.A.

8 TV. Acciones Positivas Plan de igualdad de Socamex, SAU. En esta linea vinculada a los
planes formativos y de promocién, también el Plan de Igualdad de Sidenor Aceros Especiales,
SL, Sidenor Investigacién y Desarrollo, SA y Sidenor Forgins & Castings, SL.
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de las siguientes acciones: propiciar que la atencién a menores o personas
dependientes dentro del seno familiar no suponga un obsticulo en el acceso
a cursos de formacidn organizados por la empresa. Ante situaciones de falta
de plazas disponibles, se dard prioridad durante el primer afio de reincorpo-
racion, a aquellos trabajadores y trabajadoras que se hubiesen reincorpora-
do al servicio activo, procedentes de permiso de maternidad o paternidad,
excedencias de guarda legal, cuidado de hijos e hijas y atencién a personas
mayores dependientes o con discapacidad”.

3.6. Aspectos cuantitativos

No se dispone de datos estadisticos concretos que permitan conocer la
presencia de cldusulas sobre nacimiento y cuidado de hijo/a en los convenios
colectivos. La tnica previsiéon con relacién muy indirecta es, segin fuentes
del Ministerio de Trabajo%, los datos sobre cldusulas en materia de conci-
liacién —y que, entre otras cuestiones, pueden tener impacto en el aspecto
del nacimiento de hijo/a—, del que se puede indicar que, de un total de 870
convenios, 409 contemplaban medidas para conciliar la vida personal y fa-
miliar, 541 se referian a permisos retribuidos por circunstancias personales o
familiares que mejoren la legislacion vigente, 492 con cldusulas especificas
sobre la duracién de los permisos, 429 con inclusién de nuevos permisos.

Por otro lado, en lo que respecta a los convenios de empresa, de un total
de 709, 331 contemplaban medidas para conciliar la vida personal y familiar,
436 se referian a permisos retribuidos por circunstancias personales o fami-
liares que mejoren la legislacion vigente, 394 con cldusulas especificas sobre
la duracién de los permisos, 346 con inclusién de nuevos permisos. Asi se
puede observar en la siguiente grafica:

Y en cuanto a los de sector, de un total de 161, 78 contemplaban medidas
para conciliar la vida personal y familiar, 105 se referfan a permisos retri-
buidos por circunstancias personales o familiares que mejoren la legislacion
vigente, 98 con cldusulas especificas sobre la duracién de los permisos, 83
con inclusién de nuevos permisos.

En definitiva, respecto de las cldusulas en materia de conciliacién y per-
misos, que son a las que fundamentalmente se vincula la materia del na-
cimiento de hijo/a, podria decirse que estdn presentes con mayor peso en
el dmbito de los convenios de empresa, lo que revela la proximidad de la
negociacion a esta escala con las situaciones particulares de los trabajadores.

%  Accesible en https://www.mites.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm (dltima consulta:
18/10/2022).
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4. MEJORAS VOLUNTARIAS RELACIONADAS CON
EL CUIDADO DE FAMILIARES Y CON LAS PRESTACIONES
FAMILIARES EN GENERAL

4.1. Mejoras en prestaciones familiares y de cuidados, perspectiva
de género y corresponsabilidad

Al menos cuatro recomendaciones del Informe de evaluacion y reforma
del Pacto de Toledo inciden, de forma directa o indirecta, en medidas de
proteccién de la familia y de conciliacién. En primer lugar, ya en la reco-
mendacidn 1, sobre separacion de fuentes y restablecimiento del equilibrio
financiero, se consideran algunas de las prestaciones familiares contributivas
y no contributivas de la Seguridad Social gastos impropios, pese a que tradi-
cionalmente han sido sufragados con cargo a los ingresos contributivos del
sistema. Asi, se entiende que deben ser asumidos por el Estado, entre otras,
las prestaciones vinculadas al nacimiento y cuidado del menor, incluidas la
asimilacion al alta, el computo de carencia, el complemento para la reduccién
de la brecha de género o el incremento en la viudedad para personas con me-
nos recursos o mayores de 65 afios sin trabajo ni rentas.

La recomendacion 13 plantea, por su parte, en relacion con las prestacio-
nes de viudedad y orfandad, la necesidad de abordar una reforma integral de
la configuracién de la viudedad, para adaptarla a las nuevas realidades socia-
les y familiares y suprimir toda diferencia de trato injustificada derivada de la
inexistencia de vinculo matrimonial previo, y para, atendiendo a la vulnerabi-
lidad de los beneficiarios, reforzar la proteccion de las personas viudas de 65
0 mds afios cuya pensidn constituye su principal fuente de ingresos. Puesta
esta recomendacion en relacién con la negociacion colectiva, se aprecia que
las mejoras de las prestaciones previstas en convenio no se adectian con fre-
cuencia a las nuevas realidades sociales y familiares, ni, por tanto, ofrecen
cobertura suficiente a las necesidades diversas de las personas trabajadoras y
a la pluralidad de los modelos de convivencia.

Posiblemente sea en relacion con la recomendacién 17, sobre mujeres y
Seguridad Social, donde la capacidad de la negociacién colectiva de intro-
ducir medidas correctoras de las disfunciones del sistema le permite desem-
pefiar un papel esencial en materia de igualdad, conciliacién y corresponsa-
bilidad. Por ejemplo, a través de una ordenacién mads flexible del tiempo de
trabajo, o de la forma de prestacion, o medidas de accién social vinculadas
a cuidados de familiares a cargo del trabajador. Ello sin eludir la responsabi-
lidad central de los poderes publicos para ofrecer servicios de cuidado para
menores y dependientes y potenciar, a través de los permisos parentales y de
cuidados, la corresponsabilidad. Esta recomendacién se complementa con la
19 bis, sobre economia digitalizada, analizada desde la perspectiva de la vir-
tualidad de la negociacién colectiva para flexibilizar la presencia espacial en
la empresa. La digitalizacion puede favorecer una mejor compatibilizacién
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de trabajo y cuidados, sin necesidad de disfrutar de permisos de ausencia,
reducciones de jornada o excedencias por razones de cuidado de familiares.
La flexibilidad temporal y espacial en la prestaciéon de servicios de los tra-
bajadores con responsabilidades de cuidado permite eludir un apartamiento
total o parcial, aunque sea temporal, de la relacion laboral, que perjudica ge-
neralmente las carreras profesionales de las mujeres —mads cortas, irregulares
e inestables, con vacios o limitacién de cotizaciones— y agranda la brecha de
pensiones entre hombres y mujeres.

Con todo, la proteccién de la familia estd también presente, al menos
indirecta o transversalmente, en otras recomendaciones. Por ejemplo, en la
recomendacién 17 bis, sobre juventud. La incorporacién tardia y precariedad
laboral de los jévenes en el mercado de trabajo retrasa y dificulta la forma-
cion de nicleos familiares, agravando el problema del envejecimiento y la
inversion de la pirdmide de poblacion, provocando importantes desajustes en
el sistema de pensiones.

Desde una perspectiva de género, la negociacién colectiva debe facilitar
la igualdad, la conciliacién y corresponsabilidad y la diversidad de las perso-
nas y de las unidades familiares. Pero no solo es necesario introducir compro-
misos formales®’, sino sobre todo planes y medidas concretas que favorezcan
la igualdad y no discriminacién®, que contribuyan, mediante acciones positi-
vas, a la integracion y que faciliten la conciliacién, la proteccién de la familia
y el cuidado de familiares en el marco de las nuevas realidades familiares,
con adecuada cobertura para las familias monoparentales o pluriparentales
y proteccion, en general, a las parejas de hecho, con independencia de su
orientacién o identidad sexual, y a los familiares, en linea directa o colateral
y en el grado que se desee atender, de cualquiera de ellos®. En definitiva,
medidas orientadas a la eliminacién de discriminaciones directas e indirectas
y al fomento de la conciliacién y la corresponsabilidad en cualquier modelo
de familia.

Las mejoras relacionadas con la proteccion de la familia y el cuidado de
familiares tienen un impacto inverso en el colectivo de las mujeres cuando,
aun definidas de forma neutra, introducen criterios que causan un perjuicio
a las carreras profesionales de las mujeres, o reflejan una configuracién de
las prestaciones mds ajustadas al perfil de los trabajadores varones. Es fun-
damental, por ello, analizar con una perspectiva transversal los efectos que

7 Art. 53 III Convenio colectivo estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del

sector del metal.

% Anexo II (II Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.

% Asi, se incorporan algunas medidas en relacién con el tiempo de trabajo y permisos y
para la mejora de la conciliacion, que tratan de proteger situaciones parentales para personas se-
paradas/divorciadas o en las que la guarda y custodia de los descendientes recaiga en uno de los
progenitores en las disposiciones adicionales 7* y 8* del IV Convenio colectivo del grupo VIPS,
o para familias monoparentales en general o constituidas por parejas de hecho, con independen-
cia de la orientacion e identidad sexual de sus miembros.
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las medidas despliegan entre trabajadores de uno y otro sexo para identificar
posibles discriminaciones indirectas. En concreto, las medidas vinculadas a
permisos parentales y cuidados familiares deben evitar reproducir estereo-
tipos de género que sitien a la mujer como cuidadora tnica o nuclear de la
familia, con carreras profesionales irregulares e inestables. Los planes de
igualdad deben incorporar medidas compensadoras y de accién positiva y
promover la corresponsabilidad.

Las prestaciones familiares tienen por objeto cubrir la situacidn de nece-
sidad econdmica o el exceso de gastos que las responsabilidades familiares
generan o, mds en general, conciliar las obligaciones familiares y laborales.
Existe, ciertamente, una regulacion convencional bastante heterogénea de
complementos, ayudas familiares, mejoras en los permisos de conciliacién
o en la adaptacién del tiempo de trabajo y en la forma de organizar la pres-
tacion, cuyos contornos traspasan frecuentemente el contenido propio de las
mejoras voluntarias, para configurarse como beneficios sociales o medidas de
accion social en la empresa, o permitir flexibilizar, temporal y espacialmente,
la prestacion de servicios.

En particular, deben destacarse las cldusulas convencionales que prote-
gen colectivos vulnerables, al margen de la orientacién o diversidad sexual
y del modelo de familia’™, con parejas del mismo o distinto sexo ligadas por
una relacidn afectivo-sexual, con o sin vinculo matrimonial”, segundas pare-
jas o matrimonios, exconyuges’, hijos de la pareja o del conyuge”, familias
monoparentales... Con todo, ni siquiera la mayoria de los planes de igualdad
contemplan referencias a los nuevos modelos de convivencia ni a la diversi-
dad sexual, o se limitan a meras declaraciones de intenciones o compromisos
formales sobre la diversidad™.

" Para garantizar la plena equiparacién entre parejas de hecho y de derecho, asimilando
la pareja de hecho al matrimonio y el conviviente al cényuge, de acuerdo con el art. 44 VI
Convenio colectivo de Supermercados del Grupo Eroski. El objetivo es asegurar que “toda agru-
pacion familiar basada en el consentimiento y la solidaridad libremente aceptada para construir
un modo distinto de vida en comin y determinada socialmente por las notas de convivencia y
afectividad, se produzca y desarrolle en condiciones de libertad e igualdad reales y efectivas,
de tal modo que las personas que trabajen en la organizacién puedan optar por cualquier medio
para formar una familia en una situacién de igualdad, sin que de esta opcion se puedan derivar
consecuencias discriminatorias”.

"' Asi, en general art. 47 VI Convenio colectivo de dmbito estatal para despachos de téc-
nicos tributarios y asesores fiscales; art. 44 II Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espafia;
art. 69 Convenio colectivo estatal para las empresas de gestién y mediacion inmobiliaria.

2 SSTSJ de Asturias de 18 de enero de 2002 (rsup. 593/2001) y de 9 de marzo de 2007
(rsup. 1015/2006); y STSJ de Galicia de 13 de noviembre de 2015 (rsup. 4329/2014).

3 Véase art. 66 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegas Energia Distribucién,
SAU, NED Espaia Distribuciéon Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia
Grupo, SLU), que contempla un permiso no retribuido de entre 15 dias y 3 meses por afio natural
para situacién grave, con mantenimiento de la cotizacion.

™ Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comerciales Carre-
four, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.); apartado 3 del Plan de Igualdad del
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Es, pues, necesario un mayor esfuerzo en el disefio de estas actuacio-
nes para evitar la exclusién laboral y la marginacién social y econémica de
ciertos colectivos. Pero también con una perspectiva de género y correspon-
sabilidad. En particular, se debe de tener especial consideracion con las fami-
lias monoparentales, cuya titular suele ser una mujer. Parece esencial revisar
las reglas que atln establecen requisitos de tiempo previo de prestacién de
servicios para acceder a ciertos derechos y que resultan desproporcionadas,
por ejemplo, cuando exigen una antigiiedad que comporta la exclusién de
trabajadores temporales de los fondos de accién social, con perjuicio para el
colectivo femenino, que sufre una mayor tasa de temporalidad.

Y, para fomentar la continuidad en el puesto de trabajo y reducir el uso
de permisos de ausencia, que son mayoritariamente disfrutados por muje-
res, penalizan sus carreras profesionales e incrementan la brecha salarial y
de pensiones, parece esencial extender las ayudas de estudio a las escuelas
infantiles, en el periodo de cero a tres afios. También arbitrar mecanismos
que permitan flexibilizar el tiempo y modo de prestacién de los servicios
para garantizar una verdadera conciliacién personal, familiar y laboral. La
organizacién del tiempo de trabajo y del tiempo de no trabajo o descanso o
la posibilidad de prestar servicios desde el domicilio de la persona trabajado-
ra, al menos parte de la jornada, o en épocas que coincidan con vacaciones
escolares, o ante situaciones de enfermedad de un familiar u otras en las que
la necesidad de conciliar puede ser temporalmente mas acuciante, son am-
bitos clave para garantizar una igualdad real y efectiva por razén de género,
a través de la conciliacién y la corresponsabilidad. Representan, ademds, un
espacio en el que el margen de actuacién de la negociacién colectiva permite
una mayor adaptacidn a las exigencias del sector o empresa en cuestion, con
respeto siempre a los minimos de derecho necesario establecidos por la ley.

Los permisos retribuidos y no retribuidos de cuidados, los derechos de
adaptacion de la duracion y la distribucion de la jornada, la ordenacién del
tiempo de trabajo y la forma de prestacion del art. 34.8 ET, la reduccién de
jornada por necesidades de conciliacién del art. 37 —apartados 4 a 8-, el dere-
cho a ausentarse por motivos familiares urgentes del art. 37.9 ET y el permiso
parental del art. 48 bis, introducidos por el RD-ley 5/2023, de 28 de junio, las
excedencias por guarda legal, cuidado de familiares y voluntaria del art. 46
ET, la posibilidad de distribucién irregular de la jornada del art. 34.2 ET y de
su modulacidn, las bolsas de horas, los tiempos de presencia, disponibilidad
y localizacidn, el trabajo a turnos, la jornada extraordinaria, la regulacion de
los tiempos de descanso, el trabajo a distancia, la desconexién digital... son
cuestiones que deben ser analizadas con una perspectiva de género y teniendo

grupo de empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio
Lailan, S.A., Laboratorio Beta, S.A. y Laboratorio TAU, S.A.; Anexo II (Il Plan de igualdad)
Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.
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en cuenta las nuevas realidades sociales, que han introducido cambios en el
concepto de familia tradicional.

Son los convenios de grandes empresas, mas que los de sector, los que
introducen mejoras en las medidas de conciliacién y corresponsabilidad. Por
categorias, las medidas mas frecuentes en los convenios analizados son, en ge-
neral, e incluso con independencia del sector, las medidas de flexibilidad tanto
del tiempo de trabajo —horario flexible y, en menor medida, jornada intensiva
en verano, viernes o determinadas fechas—, que se complementan con la po-
sibilidad de ausentarse de la empresa por cuidados (para reuniones escolares,
acompafiamiento médico o enfermedades de hijos), como de trabajo a distancia
y flexibilidad espacial. Las grandes empresas incluyen, ademads, beneficios so-
ciales o ayudas econdémicas por cuidado de hijo, escolaridad o estudios, inclui-
das guarderias... Probablemente, las medidas menos presentes en los convenios
analizados son las que mejoran la regulacion legal en materia de permisos de
ausencia de conciliacidn, siendo la ampliacion del permiso de lactancia la medi-
da, dentro de este grupo, mas comtn, seguida por las mejoras en las excedencias
y reducciones por guarda legal o cuidado de familiar dependiente.

Otras medidas vinculadas al cuidado de familiares también utilizadas
son la distribucién de la jornada con autonomia del trabajador, los permisos
no retribuidos, a modo de excedencias voluntarias, o vacaciones o dias sin
sueldo, las vacaciones flexibles, la movilidad geografica, los permisos, gene-
ralmente retribuidos o recuperables, por cuidados —para reuniones escolares,
acompafiamiento al médico de personas dependientes, enfermedades de los
hijos, etc.—, la posibilidad de eleccién o cambio de turnos, la organizacion de
la formacioén o las reuniones en horario laboral o con adaptacién de horarios
o su imparticién online, la posibilidad de reducir el tiempo de comida para
adelantar la hora de salida, las bolsas de horas o la adaptacién de horarios.

4.2. Contenido de las mejoras de prestaciones familiares. Preferencias
en el acceso a las mejoras

En la negociacién colectiva existen cldusulas que establecen mejoras
voluntarias de prestaciones en favor de familiares, fundamentalmente de
pensiones por viudedad y orfandad, asi como otro tipo de complementos y
ayudas econdmicas, a favor de las personas trabajadoras, a modo de bene-
ficios sociales, para la atencién de situaciones vinculadas con la atencién y
cuidado de los familiares.

La proteccién social complementaria permite incrementar prestaciones de
la Seguridad Social, también las que se causan por la muerte de la persona tra-
bajadora, sin perjuicio de la suficiencia que debe garantizar el régimen ptblico.

Las mejoras de las prestaciones por muerte y supervivencia, ya anali-
zadas en el capitulo 6, son ciertamente escasas y se reconocen en general a
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favor de los beneficiarios de las prestaciones de Seguridad Social”, lo que
deja al margen de cobertura a los hijos de la pareja de hecho asi como situa-
ciones de convivencia de andloga naturaleza que el matrimonio. En el caso
de complementos mensuales, fijan generalmente como base para el cdlculo la
cuantia que resulte de sumar a la pension de la Seguridad Social el comple-
mento para alcanzar un porcentaje determinado, usualmente el 50%, de las
percepciones del causante en el momento del fallecimiento, tanto si estaba en
activo como jubilado o incapacitado.

También se incluyen cldusulas convencionales que recogen ayudas por
defuncidn, bien en forma de ayudas para el sepelio del propio trabajador’
0, mds excepcionalmente, de un familiar de hasta el primer grado”, o para
cubrir el traslado del trabajador fallecido a su localidad de residencia’ o los
gastos de desplazamiento de familiares para su acompafiamiento’.

Pueden considerarse asimismo mejoras de prestaciones familiares las
clausulas que prevén el abono de un complemento, en caso de discapacidad
del cényuge o hijo del trabajador, respecto de la prestacion del Sistema de
Seguridad Social que pueda corresponder por la discapacidad®.

Todas esas medidas deben ser adaptadas, siguiendo la recomendacién
13 del Pacto de Toledo, para dar cobertura adecuada a las nuevas identidades
sociales y de género, los cambios de roles y los nuevos modelos de familias.
Y para atender la mayor vulnerabilidad de los beneficiarios, muchas veces
mujeres con escaso nivel de ingresos.

Mucho mas frecuentes son, en cambio, las indemnizaciones, garantiza-
das generalmente a través de pdlizas de seguros de vida, que dan cobertura
al riesgo del fallecimiento de las personas trabajadoras®!, a veces en forma

5 Entre otros, art. 47 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca, respecto de los be-

neficiarios que retinan los requisitos que exige la Ley de Seguridad Social, aunque en el caso de
la viudedad incluye con los mismos beneficios y exigencias al viudo o viuda menor de cuarenta
afios que no tenga descendientes. También arts. 64.3 y 72 Convenio colectivo para las cajas y
entidades financieras de ahorro. Este tltimo precepto fija la edad méxima para percibir el com-
plemento de orfandad en veinte afios.

Anexo 2 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla

Art. 31 VI Convenio autonémico de Pompas Finebres de Galicia.

8 Art. 24 Convenio colectivo de la empresa Compaiia Auxiliar al Cargo Express, S.A.
Art. 62 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transporte
sanitario de enfermos/as y accidentados/as.

8 Art. 50 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.
Numerosos convenios. Por ejemplo, art. 41 Convenio colectivo de la empresa Financie-
ra El Corte Inglés, EFC, SA; art. 36 VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espafioles,
Sociedad Cooperativa, y Tripode, SA.; art. 33 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta
(AB Servicios Selecta Espafia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.), que limita el se-
guro a trabajadores que lleven, como minimo, un afio ininterrumpido de alta en la empresa o su
relacién laboral con la empresa sea de caracter indefinido; art. 38.4 XXIII Convenio colectivo de

81
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de complemento. Suelen ofrecer menor cobertura cuando cubren cualquier
fallecimiento®?, y mayor cuando son vinculadas al fallecimiento derivado de
accidente de trabajo®, o de accidente de trabajo o enfermedad profesional®,
o simplemente de accidente®. En ocasiones, regulan prestaciones especificas
para el caso de fallecimiento en acto de servicio®, o excluyen de cobertura
algunos supuestos®’. Algunos seguros son voluntarios y exigen participacién
del trabajador en el pago de la prima®. Y algunas cldusulas obligan a las em-
presas a contratar también una pdliza para la cobertura de la responsabilidad
civil®. En caso de constitucién de fondos y planes de pensiones, son también
habituales las cldusulas convencionales que incluyen dentro de su dmbito de
cobertura la contingencia de fallecimiento®.

El beneficiario puede ser el designado por el causante® y suele preverse
un orden de prelacién supletorio®. No obstante, a veces se designan expre-
samente como beneficiarios al conyuge supérstite —incluso al dltimo cényuge
supérstite, remiti€éndose su definicidn a quien tenga la condicion de beneficia-

la empresa Nokia Spain, SA; art. 35 IV Convenio colectivo del grupo de empresas VIPS (Sigla,
S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espana, S.L; British Sandwich Factory,
S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.); art. 65 Convenio colectivo
general del sector de la construccién; art. 62 VI Convenio colectivo general de Ferralla (2018-
2021); art. 52 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréaficas 2019-
2021; art. 43 Convenio colectivo sectorial de dmbito estatal de las administraciones de loterias
y art. 48 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

82 Art. 24 Convenio colectivo de la empresa Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, S.A.;
art. 36.2 Convenio colectivo de Carpinteria de Ribera de provincia de Pontevedra, una mensua-
lidad de salario en caso de fallecimiento por enfermedad comin (frente a 20.000 euros en caso
de accidente laboral); o en caso de muerte derivada de enfermedad comin o accidente no laboral
en el art. 57 VIII Convenio colectivo estatal del corcho; o tres mensualidades en caso de falle-
cimiento en el art. 71 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e importadores de
productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos.

8 Como el art. 52 Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias; Anexo 1
Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida; o art. 87 XVI
Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal.

8 Art. 61 VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022).

8 Con exclusién expresa, incluso, de la enfermedad profesional en el art. 20 Convenio
colectivo para las empresas del sector de harinas panificables y sémolas.

8 Art. 67 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro o art. 49
XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

8 Los accidentes producidos en competiciones deportivas oficiales de vehiculo de motor
en el art. 48 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.

8  Art. 74 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

8 Art. 49 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.

% Art. 159 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL., incluso
cuando el trabajador pasa a la situacién de jubilacién parcial.

o1 Art. 27 Convenio colectivo de la empresa Delver Logistics; art. 43 Convenio colectivo
de Kiwokopet, SLU y Kivet, SLU.; art. 35 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Ser-
vicios de CC.0O0.; art. 61 VI Convenio colectivo estatal del ciclo integral del agua (2018-2022)
y Anexo 1 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida.

92 Cl4usulas muy frecuentes. Por ejemplo, art. 38.4 Convenio colectivo de la empresa No-
kia Spain, SA. y art. 35 V Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional.
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rio de la prestacion de viudedad®- y, en su defecto a los hijos del causante,
y hasta el cumplimiento de determinada edad de los hijos*. Algin convenio
prevé la extincién de la obligacidn de aseguramiento por parte de la empresa
no solo cuando el trabajador se jubile sino incluso cuando llegue a la edad
ordinaria de jubilacién® y otros prevén la posibilidad de mantener el seguro
en caso de jubilacién anticipada, hasta la edad de jubilacién®.

En relacion con la naturaleza de los complementos como mejoras volun-
tarias de la Seguridad Social, la doctrina judicial ha negado esa consideracion
a las mensualidades abonadas a un trabajador en situacién de reserva hasta
los 65 afios de edad, asi como a la retribuciéon compensatoria que se ha de
abonar al cényuge viudo o hijos hasta que aquel hubiese cumplido 65 afios,
en caso de que fallezca antes de esa edad®”’. También a las subvenciones esta-
tales en planes de reconversion frente a situaciones de prejubilacién deriva-
das de contratos extinguidos por expedientes de regulacion de empleo hasta
la edad ordinaria de jubilacidn, o en favor de la pareja de hecho, en caso de
fallecimiento con anterioridad, si acredita un perjuicio cuantificable®.

4.3. Contenido de las ayudas para trabajadores que tengan a cargo
familiares. Ausencia de las nuevas realidades familiares

La negociacién colectiva contempla regularmente, dentro de la accién
social, ayudas familiares de cuantia econémica en favor de los trabaja-
dores que tengan a su cargo algin miembro de la unidad familiar. Fun-
damentalmente, cldusulas que recogen no solo ayudas por matrimonio o
natalidad, estas ultimas ya analizadas en el capitulo anterior, sino ayudas
de guarderia, de estudios o para familiares con discapacidad. No se reco-
gen, no obstante, generalmente, salvo en convenios de grandes empresas,
ayudas destinadas a los trabajadores con cargas familiares o para la conci-
liacién de la vida familiar.

Las clausulas que establecen ayudas concretan el familiar que da origen
a la prestacion, generalmente conyuge o pareja, hijos, padres, hermanos o
familiares a cargo en general y rara vez contienen referencias a las nuevas

% Art. 48 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca.

% Por ejemplo, de acuerdo con el art. 18.3 Convenio colectivo del Grupo Santander 18
afios, ampliables a 21 si no realizan trabajo lucrativo, o, realizdndolo, sus ingresos en cémputo
anual no superen el 75% del Salario Minimo Interprofesional.

% Art. 59.3 Convenio colectivo de &mbito estatal para las empresas de mediacién de segu-
ros privados para el periodo 2019-2022.

% Hasta los 65 afios el art. 16 Convenio colectivo estatal de pastas, papel y cartén.

97 STSJ de Madrid de 16 de junio de 2009 (rsup. 798/2008).

% STSJ Asturias de 13 de septiembre de 2016 (rsup. 1639/2016), en relacién con las sub-
venciones estatales del Plan Nacional de reserva Estratégica del Carb6én 2006-2012.
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realidades familiares®. Algunas cldusulas incluyen expresamente referencias
al reconocimiento y equiparacién al matrimonio, a estos efectos, de las pare-
jas de hecho en caso de relacién afectiva estable mediando convivencia y la
acreditacion oficial correspondiente.

En algunos supuestos, exigen expresamente que los sujetos por los cua-
les se genera el derecho a la ayuda no perciban ingresos —mas alld de la
prestacion del Sistema de Seguridad Social que pueda corresponder por la
discapacidad!®, o que no perciban rentas superiores al indicador de renta que
fijen'"'—, que estén a cargo del trabajador, que no superen una determinada
edad'®” y/o que padezcan discapacidades'®, fisicas o psiquicas'® —algunos
convenios adn utilizan términos en desuso, como disminuidos o minusvali-
dos—, o se encuentren en otras situaciones, como ser superdotados, autistas,
o disléxicos, en el caso de los hijos, o establecen la misma cuantia o cuantias
diversas segun la situacion. Las cantidades, no obstante, son muy diversas,
desde cuantias fijas al mes, al trimestre o al afio, o cantidades que toman
como referencia el salario del trabajador en cuestién. En ocasiones, incluso,
las ayudas consisten en la dotacién de un fondo, destinado a realizar acciones
para mejorar la situacién laboral del colectivo protegido.

Por otra parte, algunos convenios establecen requisitos para el trabajador
beneficiario, como la exigencia de una antigiiedad minima en la empresa para
el reconocimiento de estas ayudas, generalmente un afio, aunque el tiempo
puede variar y en algtn caso se requiere incluso una antigiiedad mayor. Otros
convenios, si bien excepcionalmente, limitan las ayudas a trabajadores con
un nivel salarial maximo.

El contenido mds frecuente de estas cldusulas recoge ayudas por matri-
monio, natalidad, familiares con discapacidad y estudios. En general, cuando
se regulan estas ayudas, los convenios atienden al hecho determinante del
matrimonio’® o, como mucho, a la relacién de afectividad andloga, aplicén-

% Art. 22 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria, que extiende la

referencia al cényuge no solo al vinculo matrimonial, sino también a vinculacion afectiva y
convivencia demostrada con independencia de la orientacién sexual.

100" Art. 50 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.

101 Habitualmente el salario minimo interprofesional o un porcentaje del mismo. Asi, en el
art. 57 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

102 Art. 35 VIII Convenio colectivo de Union de Detallistas Espaiioles, Sociedad Coopera-
tiva, y Tripode, SA., en caso de hijos con discapacidad, hasta los 30 afios; art. 52 VI Convenio
colectivo de Supermercados del Grupo Eroski —respecto de ayuda a hijo con discapacidad igual
o superior al 33% hasta que cumpla 24 afios o inicie una relacién laboral—.

183 Art. 44 Convenio colectivo para el sector de contratas ferroviarias; art. 86 XVI Conve-
nio colectivo de la Organizacion Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal y art. 23 Convenio
colectivo del Grupo Santander.

104~ Art 42 VII Convenio colectivo de la empresa Diario ABC, S.L.

105 Anexo 0 VIII Convenio colectivo estatal del corcho; art. 118 Convenio colectivo del
Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucion, SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU,
NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo, SLU) —descuento en el suministro de
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dose las ayudas a supuestos de matrimonio civil o religioso y a las inscripcio-
nes como pareja de hecho, pero no a otros modelos de convivencia.

Las ayudas para los casos de matrimonio, también denominadas ayudas
o premios por nupcialidad, se regulan habitualmente de forma conjunta con
las ayudas por natalidad o nacimiento de hijos'%, no siendo frecuente que se
contemplen en el convenio solo ayudas por razén de matrimonio y no por
natalidad, pero si la situacién inversa. No son mayoria los convenios que
equiparan las parejas de hecho al matrimonio en los premios de nupcialidad,
aun en convenios que si los equiparan a efectos del disfrute de la propia li-
cencia por matrimonio!?’. Sin entrar en las ayudas por nacimiento, estudiadas
en el capitulo anterior, son atin minoria los convenios que incluyen, junto al
nacimiento, la adopcién como circunstancia equiparable.

Sin duda, en relacién con los hijos, son las ayudas por estudios las mas
habituales en la negociacién colectiva'®. Algunos convenios contemplan tam-
bién ayudas propias de guarderia para la edad previa a la edad de escolari-
zacién de infantil'®, incluso plazas de gratuidad''®, vinculando otras veces
las ayudas de estudios a edades que se corresponden con el desarrollo de los
distintos niveles de ensefianza, desde infantil (3 afios) hasta la educacién supe-
rior, bien sin delimitarlas por razén de la edad, o bien fijando la edad maxima
que en cada caso se contemple!!!. Las ayudas de estudios suelen contemplar
también cuantias fijas, en funcién de la edad del hijo y del nivel de ensefian-
za''?, aunque en ocasiones son ayudas mds especificas, dirigidas a sufragar
material escolar o libros de texto, o la educacién gratuita con ciertas limita-

energia eléctrica en favor del conyuge supérstite en caso de fallecimiento hasta que el trabajador
hubiera alcanzado la edad ordinaria de jubilacion— y art. 78 V Convenio colectivo marco del
Grupo Endesa, que habla de viudas/viudos y causahabientes.

1% Por ejemplo, art. 35 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios
Selecta Espaiia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

17 Descuentos en compras en el art. 35 VIII Convenio colectivo de Unién de Detallistas
Espafioles, Sociedad Cooperativa, y Tripode, SA.

1% Por ejemplo, art. 79 V Convenio colectivo marco del Grupo Endesa; art. 45 Convenio
colectivo para el sector de contratas ferroviarias y art. 117 Convenio colectivo del Grupo Nor-
tegds (Nortegds Energia Distribucién, SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP
Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo, SLU).

19 Por ejemplo, art. 87 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegds Energia Dis-
tribucién, SAU, NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds
Energia Grupo, SLU) —desde el cumplimiento de los cinco meses hasta el mes de septiembre
del afio que cumpla la edad minima de escolaridad-; art. 56 Convenio colectivo para las cajas
y entidades financieras de ahorro; art. 43 VI Convenio colectivo estatal de empresas de trabajo
temporal; art. 26 Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediaciéon inmobi-
liaria y art. 38 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

10" Art. 72 X1I Convenio colectivo de centros de asistencia y educacién infantil.

" Por ejemplo, 26 afios en el art. 23 Convenio colectivo del Grupo Santander, o 25 en el
art. 57 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

12 Tos arts. 41 y 42 del Convenio colectivo de Fundacion Bancaria Caixa d’Estalvis i
Pensions de Barcelona “La Caixa” contemplan ayudas de guarderia PO a P2 y ayuda escolar P3
hasta los 26 afios.
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ciones'®, o ayudas para atender costes de desplazamiento y estancia, para el

caso de que los hijos cursen estudios universitarios que no estén implantados
en la localidad de residencia de los trabajadores. Generalmente, las ayudas se
limitan a los hijos''*. Algunas cldusulas, incluso, condicionan la obtencién de
las ayudas a la superacion del curso anterior o al aprovechamiento de la for-
macién subvencionada'’®. Y algunos convenios contemplan también ayudas
para campamentos de verano o colonias infantiles en época estival.

Son atin excepcionales las cldusulas que incrementan la cuantia de las
ayudas para las familias monoparentales o en caso de que padre y madre
trabajen en la empresa''s. A estos efectos, el art. 42 Convenio colectivo de
Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”,
entiende por familia monoparental “aquella que estd formada por uno o mas
hijos menores de 21 afios, o de 26 si estudian, que conviven con una sola
persona y dependen econémicamente de esta”.

Generalmente, las personas beneficiarias de las ayudas son los trabajado-
res de la empresa en activo, exigiéndose a veces una antigiiedad minima. No
obstante, en ocasiones se extiende la cobertura al primer afio de excedencia
por nacimiento, adopcién o acogimiento!', o incluso a los hijos del personal
jubilado, en incapacidad permanente absoluta o gran invalidez o fallecido''3.

Las ayudas suelen ser bastante mayores cuando el familiar protegido sufre
alguna discapacidad que le incapacita totalmente para el trabajo y no percibe
ingresos, distinguiéndose en ocasiones en funcién del grado de discapacidad
y de la edad de la persona afectada'’®. Se pretende con estas ayudas contribuir
a sufragar el coste del cuidado del familiar con una discapacidad en colegios
especiales o su atencién por terceras personas y algunas cldusulas extienden
también la ayuda a tutores que tengan a su cargo y expensas familiares con
discapacidad'®. En algunos casos, estamos ante una prestacién complementaria

3 Generalmente, en sectores educativos. Por ejemplo, art. 39 VII Convenio colectivo es-
tatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ensefianzas musicales y de artes
aplicadas y oficios artisticos.

114 Art. 86. XVI Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su
personal y art. 38. Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

15 Art. 41 VII Convenio colectivo de la empresa Diario ABC, S.L. y art. 38 Convenio
colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.

116 Art. 42 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Bar-
celona “La Caixa”.

7 Arts. 56 y 57 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro, para
guarderias y ayudas para la formacion respectivamente.

18 Art. 57 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro, respecto de
las ayudas para la formacion de hijos.

119" Art. 43 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Bar-
celona “La Caixa”, que establece, ademads, cuantias mayores en caso de discapacidad de los hijos
menores de 26 afios a cargo, que, del padre, madre, pareja legal, o hijos a partir de los 26 afios. El
mismo derecho se reconoce en los casos de tutela, siempre que las personas tuteladas convivan
con el trabajador o trabajadora y estén a su cargo.

120 Art. 168 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.
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del régimen de la Seguridad Social, si el convenio exige que los hijos tengan
discapacidad, reconocida oficialmente, con grado no inferior al 33% y sean per-
ceptores de la correspondiente prestacion del Sistema de Seguridad Social.

Algunos convenios prevén, entre las prestaciones sociales, un fondo de
accion social dnico para toda la empresa, que se repartird entre quienes acre-
diten su necesidad, con posibilidad incluso de disfrute por un solo trabajador
en caso de necesidad urgente!?! o crean un érgano concreto para su gestién'?2,

Importantes son también las ayudas para atender necesidades familiares
diversas'?, para hacer frente a gastos por acontecimientos familiares extraor-
dinarios (bodas, nacimiento de hijos o hijas, defunciones...); gastos de la
primera vivienda (derivados de compras, fianzas de alquiler, mejoras, refor-
mas o mudanzas); gastos extraordinarios o imprevistos de cardcter personal o
familiar y siniestros en general, asi como intervenciones quirdrgicas y gastos
médicos, previa justificacion de la causa que motiva la peticion.

Pueden también preverse préstamos, a bajo interés o sin interés, para
hacer frente a gastos de enfermedad grave, tratamientos odontolégicos, fa-
llecimiento propio o de sus parejas o descendientes!?*, o afrontar gastos ante
procesos de separacidn, nulidad o divorcio, adopcién de hijos o hijas o so-
metimiento a técnicas de reproduccién asistida'®. Y, en general, pueden re-
conocerse, en virtud de Convenio colectivo, otras mejoras de accién social
diversas y heterogéneas, como seguros de asistencia sanitaria, prestaciones
dentarias, oculares y ortoprotésicas, u otros derechos ligados a la crianza de
hijos o atencién de personas dependientes, comedores, economatos, instala-
ciones deportivas u otros servicios colectivos, de esparcimiento y ocio, a dis-
posicién de todos los trabajadores, ayudas de vivienda... Algunos convenios
extienden expresamente a la pareja de hecho las prestaciones complementa-
rias de asistencia sanitaria o dental'* o, en general las ayudas sociales'”” o
licencias retribuidas'?.

12 Art. 33 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Selecta Espa-
na, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

122 Art. 114 ss. Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucién, SAU,
NED Espaiia Distribucion Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegas Energia Grupo, SLU).

123 Véase art. 40 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”.

124 Art. 53.2 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca; art. 59 Convenio colectivo
para las cajas y entidades financieras de ahorro.

125 Art. 53.1 XXIV Convenio colectivo del sector de la banca; art. 59 Convenio colectivo
para las cajas y entidades financieras de ahorro.

126 Arts. 38.1 y 2 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA., que ofrece la
posibilidad de adherirse a una péliza de seguro médico privado, y 81 XVI Convenio colectivo de
la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal.

127 Incluyen a la pareja con quien conviva, admitiendo cualquier medio de prueba, por
ejemplo, el art. 36.4 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.O0O.

128 Art. 32 Convenio colectivo de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.
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4.4. Contenido de las mejoras vinculadas a la conciliacion y al cuidado
de familiares

4.4.1. Negociacion colectiva y politicas de conciliacion

La conciliacién de la vida personal, familiar y laboral debe permitir a los
trabajadores compatibilizar los diferentes dmbitos de su vida para optimizar
su calidad de vida, incluyendo no solo necesidades familiares sino también
personales e individuales, incluso la gestion del ocio, sin perjuicio de garan-
tizar su productividad. Es un indicador que refleja el nivel de compromiso de
la empresa con la igualdad y corresponsabilidad de las personas trabajadoras.
Atribuye importantes beneficios a la plantilla, pero también a la empresa, me-
diante la motivacion, la fidelizacion, la reduccion del absentismo, el compro-
miso con la organizacién y la mejora de la productividad de los trabajadores.

Para que la conciliacién facilite la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en el ambito familiar las medidas han de hacerse extensibles a mu-
jeres y hombres en igual medida y potenciar que los hombres se responsabi-
licen tanto de las tareas domésticas, como del cuidado y atencién de hijos,
ascendientes u otras personas dependientes. Pero incluso es conveniente que
las medidas de conciliacidén no se limiten a las personas con responsabilida-
des familiares, sino que se extiendan a cualquier trabajador de la empresa,
cualquiera que sea su situacion personal o familiar, para que puedan disponer
de tiempo propio para atender tareas domésticas, o personales, o disfrutar
de tiempo libre'?. Solo una adecuada politica de conciliacién facilita la in-
corporacién de mujeres al trabajo y su progresion profesional, aumenta el
porcentaje de mujeres en puestos directivos y disminuye la brecha salarial.

Las politicas de conciliacién tomaron impulso ya en los afios 90, median-
te la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, y, previamente, la Directiva 96/34/CE,
que prevé un derecho individual a un permiso parental para los trabajadores,
hombres y mujeres, por nacimiento o adopcién de un nifio de al menos tres me-
ses. Posteriormente, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, y el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
amplian los derechos para garantizar la conciliacién y fomentar la corresponsa-
bilidad en la asuncién de responsabilidades familiares y domésticas entre mu-
jeres y hombres. Las Directivas 2010/18/UE y (UE) 2019/1158 supusieron, por
su parte, avances importantes en materia de conciliacién y corresponsabilidad.

Las medidas de conciliacién previstas en los convenios pueden clasi-
ficarse atendiendo a distintos criterios. Teniendo en cuenta su finalidad, y
dejando al margen las mejoras y beneficios sociales, que ofrecen una presta-

129 Vease, por ejemplo, la reduccién voluntaria de jornada de entre 6 y 18 meses prevista
por el art. 48 VI Convenio colectivo de Supermercados del Grupo Eroski o la excedencia volun-
taria con reserva del puesto de trabajo de un afio en el art. 50.
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cién econdémica o en especie para ayudar al trabajador a sufragar gastos que
el cuidado o la atencién de la familia comporta, existen otros dos grupos de
medidas, las relacionadas con los permisos de ausencia y las que ofrecen a la
persona trabajadora la flexibilidad temporal o espacial necesaria para garan-
tizar su presencia, adaptando a sus necesidades de conciliacion la ordenacion
del tiempo de trabajo o el modo de realizar la prestacion.

En concreto, por medio de la negociacion colectiva pueden mejorarse las
medidas contempladas en la ley en este dmbito politicas de conciliacién y
también pueden establecerse mejoras a través de acuerdos entre la empresa y
el trabajador o la trabajadora. Con todo, la mayoria de los convenios estudia-
dos engloban las excedencias y reducciones de jornada u otros permisos de
ausencia de manera genérica, limitdndose muchos de ellos a reproducir la re-
gulacién legal, enunciando los motivos y la duracion prevista legalmente, sin
mds particularidades. No se adoptan tampoco con caracter universal mejoras
vinculadas a la adaptacién del tiempo y forma de organizacién del trabajo a
fin de flexibilizar la presencia del trabajador con necesidades de conciliacion
por cuidado de familiares en el centro de trabajo'*. Y las estadisticas reflejan
un desigual reparto del trabajo de cuidados donde el porcentaje de mujeres
que disfrutan de permisos de ausencia por cuidado de menores o de otros
familiares es muy superior al de los hombres.

4.4.2. Adaptacion o mejoras de los permisos de ausencia

Dentro de los permisos parentales y de conciliacién y corresponsabili-
dad, existen derechos retribuidos por el empleador, como el permiso para el
cuidado del lactante, el derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en
el caso de nacimiento prematuro de hijo, o las horas de ausencia por fuerza
mayor familiar hasta el equivalente a cuatro dias al afio o con prestacion de la
Seguridad Social, como la suspensién por nacimiento, adopcién, guarda con
fines de adopcién o acogimiento. Existen, ademas, otros derechos de ausencia
a los que la normativa no reconoce, en principio, compensacién econdmica,
como la reduccién de jornada y las excedencias por guarda legal o cuidado
de familiar o el reciente permiso parental introducido por el RD-ley 5/2023.
El papel de la negociacién colectiva es, en todo caso, complementario a los
minimos de derecho necesario reconocidos por el legislador.

Algunas cldusulas exigen de forma general, para garantizar la igualdad
de trato real en el dmbito correspondiente, adaptar los distintos puestos de
trabajo, la organizacion en el trabajo, pricticas y condiciones laborales a las

130 Un ejemplo de buena practica se encuentra en el Plan de mentorizacién para la adapta-
cién persona puesto incluido en el art. 65 VI Convenio colectivo de Supermercados del Grupo
Eroski, con propuestas de plan de flexibilizacion horaria coordinado con plan del otro miembro
de la pareja, de convenios con entidades que facilitan las tareas de conciliacion (guarderias,
residencias, empresas de cuidado de nifios, de limpieza, etc.) ...
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personas trabajadoras para facilitar su conciliacién personal y laboral. Otras,
vinculadas estrechamente a la salud laboral y a la normativa de prevencion,
exigen, por ejemplo, la adaptacién del puesto de la trabajadora embarazada a
su estado™!. Y algunas mas especificas, permiten a los padres o cuidadores,
por razones especificas de conciliacién o por motivos médicos, una reducciéon
irregular de la jornada, de forma que pueda concentrar las horas de reduc-
cion en un dia libre, o una adaptacién del horario, o mayor flexibilidad en
la entrada y salida, para facilitar la conciliacién, o permiten modificaciones
sustanciales en sus condiciones de trabajo o implantar programas de trabajo
a distancia. En algtin supuesto, se permite incrementar temporalmente el por-
centaje de reduccién previsto legalmente.

En primer lugar, los convenios pueden incluir mejoras de los permisos de
conciliacion previstos por la legislacién por nacimiento y adopcién, guarda
legal o, en general, cuidado de personas dependientes, o que no pueden valer-
se por si mismas. Ampliacién o adaptacién de los permisos de nacimiento o
lactancia, permisos retribuidos o no retribuidos por cuidados —para reuniones
escolares, acompafiamiento al médico'* y enfermedades de hijos y personas
dependientes o, mds en general, para atender cualquier necesidad vinculada
a la atencion sanitaria, burocratica o legal del familiar'**—, excedencias'**, va-
caciones sin sueldo, dias sin sueldo'* o por el tiempo necesario para atender
situaciones que exijan su presencia, pudiendo establecerse mecanismos de
recuperacion del tiempo de licencia por acuerdo entre trabajador y empre-
sal3, son algunos ejemplos.

131 Art. 36 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA y art. 27 Convenio
colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa” —con po-
sibilidad, si el puesto lo permite, en los dos meses previos a la fecha prevista de parto, de herra-
mientas informadticas facilitadas por empresa para poder realizar sus tareas desde su domicilio—.

132 Apartado 5.6 del Anexo II (II Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.

133 Art. 85 Convenio colectivo del Grupo Nortegés (Nortegds Energia Distribucién, SAU,
NED Espaiia Distribucién Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia Grupo,
SLU) respecto de trabajadores que tengan a su cargo a un familiar dependiente o con discapaci-
dad hasta el segundo grado de consanguineidad y afinidad.

1340 licencia no retribuida de 3 meses a modo de excedencia voluntaria para atencién de
hijos menores de 12 afios, o por el tiempo necesario para su cuidado mientras esté hospitalizado,
en al apartado VIII del art. 35 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA. En
caso de asistencia a consultas médicas de hijo menor de 15 afios, conforme al apartado XVII, si
es de urgencia, serd retribuida, y si es programada y no puede concertarse fuera del horario de
trabajo, se concederd a cuenta de la jornada anual o se solicitard un cambio de turno.

135 Hasta 10 dias adicionales en el art. 11 II Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espa-
fa, sin que afecte a la cotizacion ni a la antigiiedad y manteniendo los beneficios sociales, el de-
recho a vacaciones y las pagas extraordinarias; dias adicionales en funcidn de las circunstancias
familiares y personales protegidas de acuerdo con el apartado 3.10 Plan de Igualdad del grupo
de empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan,
S.A., Laboratorio Beta, S.A. y Laboratorio TAU, S.A.; hasta 30 dias continuados al afo en el
art. 35 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

13 Disposicién adicional 7* IV Convenio colectivo del grupo VIPS para descendientes
menores de 15 afios o personas dependientes a su cargo. También respecto de las licencias no
retribuidas para acompaiar a la pareja a clases de preparacion al parto y exdmenes prenatales.



Perspectiva de género y responsabilidad 327

También pueden ofrecer mejoras o facilidades a las reducciones de jor-
nada'®’, con extension del derecho a las parejas de hecho'*®, ampliacién del
porcentaje maximo de reduccién'®, o férmulas de trabajo compartido entre
dos personas con jornada reducida, siempre que lo permita la organizacién
del trabajo'®, o mejoras de las excedencias por guarda legal o cuidado de
personas dependientes, para cubrir, entre otros, el caso de fallecimiento, en-
fermedad o accidente grave de la otra persona progenitora'!, o excedencias
para el cuidado de hijos de la pareja legalmente constituida'¥?, o excedencias
durante cortos periodos temporales —noventa dias— en el caso de fallecimien-
to o enfermedad grave de conyuge o pareja de hecho, quedando algin hijo
menor de dieciocho afios o enfermedad grave del hijo'®, o por hospitaliza-
ci6n o necesidad de atencién domiciliaria de un familiar de primer grado',
o para la persona trabajadora en tramites de adopcién'®. No se especifica, en
la mayoria de los casos, si tiene que tratarse de un hijo comun o persona a
cargo del solicitante de la licencia. Nada impide que estas cldusulas puedan
amparar supuestos en que el menor no sea hijo del supérstite, pero si no
consta expresamente exigird una interpretacion que puede ser controvertida.
Con todo, tras la reforma introducida por el RD-ley 5/2023, ya se ha incluido
expresamente en los arts. 37.6 y 46.3 ET la proteccién del familiar consan-
guineo de la pareja de hecho para la reduccién de jornada y la excedencia por
cuidado de familiar desvalido. Tampoco deberia ser obstidculo para amparar
al menor que se encuentre en un proceso de guarda o acogimiento no defini-
tivo, aunque la falta de especificacién podria jugar en contra de la concesion.

Algunas cldusulas prevén permisos especificos no retribuidos para am-
pliar el cuidado de menores en caso familias monoparentales y numerosas.

137 Art. 7 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA., que incluye la posi-
bilidad de reduccion por motivos personales o por fallecimiento del conyuge o pareja de hecho
legalmente constituida, con hijos a cargo.

13 Art. 39 Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida.

13 Hasta un 75% y posibilidad de disfrutar de hasta 12 horas de semana en teletrabajo en el caso
de tener a cargo y cuidado directo a ambos progenitores, ampliables excepcionalmente, de acuerdo con
el apartado 5.6 del Anexo II (II Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU.

140 Objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comer-
ciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

141 Objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comer-
ciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.), aunque el objetivo 5.3
afirma que las parejas de hecho que acrediten su inscripcion en el registro oficial también pueden
beneficiarse de las medidas del Plan.

142 Art. 14.6 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria; o arts. 10, 11y
38.6 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA, que exige que el trabajador sea
el tutor legal por decisién judicial y prevé un permiso no retribuido por un periodo no superior a
tres meses a contar desde la fecha de fallecimiento.

143 Art. 29.5 Convenio colectivo del Grupo de empresas Selecta (AB Servicios Selecta
Espafia, S.L.U., Acorn Spain 1, S.L. y Servecave, S.L.).

14 Apartado X del art. 35 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.

145 2 meses en el objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour
(Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).
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Por ejemplo, para el acompafiamiento del menor por motivos escolares o
por enfermedad. También se incorporan, si bien ocasionalmente, medidas en
relacién con el tiempo de trabajo y permisos, que, para la mejora de la con-
ciliacién, tratan de proteger situaciones parentales para personas separadas/
divorciadas o en las que la guarda y custodia de los descendientes recaiga
en uno de los progenitores'*S. Asimismo, se amplia en algunos convenios la
duracién de la reserva del puesto de trabajo en excedencias por razones fami-
liares en caso de familias monoparentales o numerosas'*’.

Son frecuentes las cldusulas que se limitan a repetir el texto de la ley sobre
los permisos por cuidado de familiares en relacién a la reduccién por “guarda
legal”'*, “nacimientos prematuros” —o con posibilidad de extender la reduccién

de la jornada de trabajo'¥— o la excedencia de hasta tres y dos afios para atender,

respectivamente, el cuidado de hijos o de un familiar que por razones de disca-
pacidad no pueda valerse por si mismo'®. En algunos convenios se extiende a
tres afios la duracién de la excedencia, incluso a ocho'™!, o la edad del menor que
da derecho a la reduccién por guarda legal'*>. Alguna cldusula prevé el comple-
mento de la prestacion al 100% para los supuestos de licencias por cuidado de
menores afectados por cancer o enfermedades graves'*,

Al margen de que algunos convenios reconozcan expresamente un permiso
equivalente al de matrimonio al formalizar la pareja en el registro civil correspon-
diente'**, o incluso en relacién al acceso a otros permisos'>, no siempre se equipa-

146 Disposiciones adicionales 7* y 8* del IV Convenio colectivo del grupo VIPS.

147 Arts. 80.3 y 84 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegéds Energia Distribucion,
SAU, NED Espaia Distribuciéon Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegds Energia
Grupo, SLU).

148 Art. 83 Convenio colectivo para las empresas y las personas trabajadoras de transpor-
te sanitario de enfermos/as y accidentados/as; art. 45 Convenio colectivo estatal para el sector
de mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de drogueria, perfumeria y
anexos; art. 14 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.OO. o art. 28
Convenio colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L

149 Art. 30 IV Convenio colectivo del grupo de empresas VIPS (Sigla, S.A; Sigla Ibérica,
S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espaiia, S.L; British Sandwich Factory, S.L; SDH Sigla,
S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.), que aumenta hasta 3 horas el derecho a reducir
su jornada de trabajo, con disminucién proporcional del salario.

130 Art. 55.3 Convenio colectivo de la empresa Compafifa Auxiliar al Cargo Express, S.A.

151 De hasta ocho afios por guarda legal en el art. 49 VI Convenio colectivo de Supermer-
cados del Grupo Eroski con reserva automadtica de su puesto de trabajo hasta los 18 meses, sin
limite en caso de enfermedad muy grave de hijos/as, padres o cényuge ni para la duracién de la
excedencia ni de la reserva de su puesto de trabajo. La excedencia para atender al cuidado de
un familiar dependiente, cuando se conviva con él y necesite dedicacion exclusiva se extendera
hasta dos afios, con reserva de su puesto de trabajo también de 18 meses.

132 E] art. 35 Convenio colectivo de Financiera El Corte Inglés, EFC, SA prevé la posibili-
dad de concertar jornadas reducidas para trabajadores con hijos de doce y trece afos.

153 Art. 64 Convenio colectivo para las cajas y entidades financieras de ahorro.

134 Art. 24 Convenio colectivo del Grupo Santander o art. 66 Convenio colectivo de Funda-
ci6n Diagrama Intervencion Psicosocial.

155 Entre otros, art. 117 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL.;
Anexo IV, Convenio colectivo de la empresa BSH Electrodomésticos Espaiia, S.A.; art. 34 XVI
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ran en todos los convenios los permisos relativos al conyuge o sus familiares con
permisos relacionados con la pareja de hecho o sus familiares. Algunas cldusulas
limitan los permisos expresamente al conyuge o parientes por consanguineidad
o afinidad'*®. Con todo el RD-ley 5/2023 ha introducido expresamente esa equi-
paracion o al menos el cuidado del conyuge, por ejemplo en los arts. 34.8, 37.3
y 37.6 ET o 48.3. Ademds, cada vez son mds los convenios que extienden las
licencias que regulan a las parejas “que convivan en comun’ segtn la acreditacion
del registro oportuno —salvo, en ocasiones, la prevista por la celebracién del matri-
monio'¥’—, o que equiparan la pareja al conyuge para priorizar la permanencia en
el puesto en determinados casos en supuestos de traslado's,

En principio, entre los permisos a los que da derecho la consideracién de
pareja de hecho se incluyen todo tipo de licencias, aunque a veces no resulta cla-
ro si se limitan a los permisos concretos que los incluyen expresamente'. Algu-
nos convenios explican claramente que se trata de una equiparacién completa'®
o duplican las referencias en cada permiso en particular'®' y, en ocasiones, se
permite otro tipo de justificaciones, en defecto de registro'®>. Algunas clausulas
limitan expresamente, de forma proporcionada, el disfrute de la licencia por

Convenio colectivo de la Organizacién Nacional de Ciegos (ONCE) y su personal; art. 27.g) VIII
Convenio colectivo de Unién de Detallistas Espafioles, Sociedad Cooperativa, y Tripode, SA,
que excluye, no obstante, la licencia por matrimonio; arts. 33 Convenio colectivo estatal de tejas,
ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida; art. 64 VIII Convenio colectivo estatal del corcho;
art. 44 Convenio colectivo estatal para el sector de mayoristas e importadores de productos qui-
micos industriales y de drogueria, perfumeria y anexos.

1% Incluso permisos como el que contiene el art. 36 Convenio colectivo de Kiwokopet,
SLU y Kivet, SLU, que reconoce un dia de permiso por fallecimiento de un animal doméstico,
pero propiedad del trabajador o del cényuge.

157 Art. 56 Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021.

138 En caso de embarazo o sometimiento a determinados tratamientos médicos gratuitos pres-
tados por la sanidad publica que pudiesen perderse, con motivo del traslado a otra provincia, afec-
tando a la salud de la persona en el art. 20.9 Convenio colectivo de la empresa NCR Espaiia, S.L.

139 Art. 24, para las licencias retribuidas, y disposicién adicional séptima IV Convenio
colectivo del grupo de empresas VIPS (Sigla, S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks
Coffee Espaiia, S.L; British Sandwich Factory, S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising,
S.L.; Kaizen, S.L.); art. 39 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes
graficas 2019-2021; art. 145 Convenio colectivo de Bridgestone Hispania Manufacturing, SL;
art. 23 IV Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria.

190 Para los permisos retribuidos art. 20 Convenio colectivo de la empresa Compaiiia Au-
xiliar al Cargo Express, S.A.; art. 75 Convenio colectivo para las empresas y las personas tra-
bajadoras de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as; art. 32 Convenio colectivo
de la empresa Financiera El Corte Inglés, EFC, SA.; art. 16 Convenio colectivo de la empresa
Delver Logistics; art. 14 Convenio colectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.0O;
art. 73 Convenio colectivo general del sector de la construccion; art. 49 Convenio colectivo
estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y curticién de pieles para
peleteria (2019-2021).

161 Arts. 10y 11 XXIII Convenio colectivo de la empresa Nokia Spain, SA, para permisos
retribuidos y no retribuidos.

192 Art. 6 Convenio colectivo del Grupo Nortegéds (Nortegas Energia Distribucién, S.A.U.,
NED Espaiia Distribucién Gas, S.A.U., NED GLP Suministro, S.A.U. y Nortegds Energia Gru-
po, S.L.U.).
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matrimonio para los casos en los que la misma pareja de hecho se convierta en
matrimonio y ya hubiese disfrutado del permiso por constitucién de pareja de
hecho!®, o entre el matrimonio civil y religioso de los mismos c6nyuges'®.

4.4.3. Mejoras vinculadas a flexibilidad temporal o espacial
de la presencialidad en la empresa

Finalmente, en relacion con el cuidado de familiares, debe hacerse refe-
rencia a las mejoras previstas en los convenios, vinculadas a flexibilidad de
la presencialidad en la empresa. Comprenden tanto medidas de organizacion
del tiempo de trabajo, que permiten adaptar el horario de trabajo, turnos,
vacaciones... para facilitar la conciliacién, como medidas de flexibilidad es-
pacial, para compaginar trabajo presencial con trabajo a distancia, o incluso
otras medidas, como el cambio de centro de trabajo para acercar este al do-
micilio de la persona trabajadora.

Son numerosas las medidas que, en relacién con la organizacién tempo-
ral del trabajo, se encuentran en la negociacién colectiva y que ofrecen a la
persona trabajadora alternativas al trabajo a tiempo parcial o a los permisos
de ausencia, como excedencias o reduccién de jornada, més lesivos a la ca-
rrera profesional de la persona trabajadora y, en general, de las mujeres.

Sin duda, la implantacién de horario flexible de entrada y salida'®® es
una de las medidas mds recurrentes. Algunas cldusulas ofrecen incluso una
distribucién personalizada de jornada, con autonomia para su organizacion
por el trabajador, o la posibilidad de adscribirse a un turno preferente, o a un
turno adaptado al horario de guarderia'®®, incluso mejorando el derecho sin
obligaciones laborales “en el caso de que la atencién al menor dependa de
una sola persona”'®’, asi como preferencia en la adjudicacién de turnos de
vacaciones'®,

19 Art. 64 Convenio colectivo del Grupo Nortegds (Nortegds Energia Distribucién, S.A.U., NED
Espatia Distribucién Gas, S.A.U., NED GLP Suministro, S.A.U. y Nortegds Energia Grupo, S.L.U.).

194~ Art. 39 Convenio colectivo nacional del ciclo de comercio del papel y artes gréficas
2019-2021.

195 Apartado 5.6 del Anexo II (II Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espag-
ne, SAU; art. 9 II Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espaia; o apartado 3.9 del Plan de
Igualdad del grupo de empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A.,
Laboratorio Lailan, S.A., Laboratorio Beta, S.A. y Laboratorio TAU, S.A.

1% Disposicién adicional 8* IV Convenio colectivo del grupo VIPS (Sigla, S.A; Sigla Ibéri-
ca, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espana, S.L; British Sandwich Factory, S.L; SDH Sigla,
S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.) en caso de hijos menores de tres afios —cuatro
en el caso de que la atencién al menor dependa de una sola persona —.

197 Por ejemplo, la disposicion adicional octava IV Convenio colectivo del grupo de em-
presas VIPS (Sigla, S.A; Sigla Ibérica, S.A.; Reyse, S.A.; Starbucks Coffee Espaiia, S.L; British
Sandwich Factory, S.L; SDH Sigla, S.L; Grupo Vips Franchising, S.L.; Kaizen, S.L.), permite
en ese caso a los trabajadores no prestar servicios en sabados, domingos y festivos.

198 Disposicién adicional 7* IV Convenio colectivo del grupo VIPS para descendientes
menores de 15 aflos o personas dependientes a su cargo; Plan de Igualdad de la empresa Hiper-
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Algunas cldusulas prevén también la jornada continuada presencial, o
la concentracién de jornada intensiva'®, generalmente los viernes y en de-
terminadas fechas, coincidentes con vacaciones escolares (Navidad, Semana
Santa y/o verano'”’), o no prestar servicios en fin de semana y festivos'’!, o
la posibilidad de reducir el tiempo de comida y adelantar la hora de salida,
o la posibilidad de concentrar mds horas de trabajo en un determinado dia o
periodo para acumular horas de libre disposiciéon — mediante la dotacién de
bolsas de horas'”, un dia méas de descanso semanal'’?, vacaciones flexibles o
posibilidad de dias libres en momentos puntuales.

Asimismo, alguna cldusula excluye de determinadas jornadas laborales
irregulares a las personas trabajadoras en casos, como la guarda legal o cui-
dado directo de un familiar, la lactancia o parto prematuro o el nacimiento de
hijo que deba permanecer hospitalizados tras el parto'™.

Otras medidas previstas en los convenios son los permisos, generalmente
no retribuidos'”®, para atender necesidades diversas de conciliacién, como
reuniones escolares, enfermedades o cualquier asunto relativo a la atencién
sanitaria, burocrdtica o legal del familiar de conciliacién, en los términos ya
analizados. También la organizacién de la formacién y reuniones en horario
laboral'” o de forma telematica.

Dada la trascendencia de la formacién para favorecer la promocién pro-
fesional y la propia empleabilidad de la persona trabajadora, es importante
que los convenios faciliten la asistencia a las actividades formativas de todas
las personas trabajadoras. Y, en especial, de aquellas que, por la disconti-
nuidad de sus carreras profesionales y por la asuncién de responsabilidades
familiares y dobles jornadas, gozan de menor disponibilidad horaria o tie-
nen mayor dificultad para acceder a la accién formativa arbitrada al efecto.
Trabajadores, en gran nimero mujeres, que, precisamente, por su situacion
personal y familiar, padecen un superior riesgo de descualificacién que puede

mercados Carrefour (Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour
Navarra, S.L.).

169" Art. 48 Convenio colectivo estatal para las empresas de gestién y mediacién inmo-
biliaria

170 Julio y agosto en el art. 9 IT Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espaiia.

171" Disposicién adicional 8* IV Convenio colectivo del grupo VIPS para descendientes me-
nores de 15 afios o personas dependientes a su cargo.

172 Objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comer-
ciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

173 Los viernes en el apartado 2 del art. 9 I Convenio colectivo del Grupo Vodafone Espa-
fa, en caso de adaptacion por necesidad de conciliacion familiar y laboral.

174 Art. 19 Convenio colectivo de la empresa Compaiifa Auxiliar al Cargo Express, S.A.

175 Apartado 5.6 del Anexo II (I Plan de igualdad) Convenio colectivo de Orange Espagne,
SAU.

176 También para los grupos de mando y equipo directivo en el objetivo 5.2 Plan de Igual-
dad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carrefour
Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).
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obstaculizar su promocién profesional. La formacién debe, pues, programar-
se de forma que resulte compatible con la conciliacién familiar, con posibili-
dad de formacién online'”.

Finalmente, algunos convenios ofrecen flexibilidad a través del trabajo
a distancia o teletrabajo'”®, poniendo a disposicion del trabajador las infraes-
tructuras necesarias, o, al menos, con posibilidad de compaginar en deter-
minados supuestos trabajo presencial con trabajo a distancia'”. Asimismo,
el uso de medios tecnoldgicos se utiliza para potenciar reuniones de trabajo
mediante videoconferencia, facilitar la flexibilidad en el modo de ejecutar la
prestacion de trabajo, evitar desplazamientos y viajes de trabajo'®, si bien la
conciliacion de responsabilidades exige garantizar el derecho de las personas
trabajadoras a la desconexién digital'®!.

Algunos convenios prevén también medidas de flexibilidad espacial re-
curriendo a la movilidad geogréfica'®?, traslado'® o cambio de centro de tra-
bajo para acercar este al domicilio de la persona trabajadora'®* .

4.5. Buenas practicas

1. Reduccién de jornada por motivos personales, sin necesidad de que se
den los supuestos regulados en la legislacién vigente.

177 Por ejemplo, garantizar que las formaciones obligatorias se convoquen dentro de la
jornada laboral o, en su defecto, queden grabadas para que toda la plantilla tenga acceso a las
mismas en otro momento posterior, conforme al apartado 3.12 del Plan de Igualdad del grupo de
empresas AstraZeneca Farmacéutica Spain, S.A., Laboratorio Odin, S.A., Laboratorio Lailan,
S.A., Laboratorio Beta, S.A. y Laboratorio TAU, S.A. Otros ejemplos en Objetivo 5.1 Plan de
Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carre-
four Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

178 Art. 27 Convenio colectivo de Fundacién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de
Barcelona “La Caixa”; teletrabajo planificado —atendiendo a las necesidades del drea y del
equipo de trabajo— u ocasional —motivado por una necesidad puntual y salvadas las necesida-
des del negocio— en el apartado 5.6 del Anexo II (II Plan de igualdad) Convenio colectivo de
Orange Espagne, SAU.

17 Por ejemplo, si tienen a su cargo hijos con discapacidad, segiin el art. 27 Convenio
colectivo de Fundacion Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”.

180 Objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comer-
ciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

181 En especial para los grupos de mando y equipo directivo en el objetivo 5.2 Plan de
Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comerciales Carrefour, S.A., Carre-
four Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

182 Para atender situaciones parentales relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as u
otras situaciones para personas separadas/divorciadas o cuya guarda y custodia recaiga en uno
de los dos progenitores, conforme a la disposicién adicional 7* IV Convenio colectivo del grupo
VIPS.

183 Objetivo 5.1 Plan de Igualdad de la empresa Hipermercados Carrefour (Centros Comer-
ciales Carrefour, S.A., Carrefour Norte, S.L. y Carrefour Navarra, S.L.).

'8¢ Disposicién adicional 8* IV Convenio colectivo del grupo VIPS.
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2. Informacién sobre escuelas infantiles y centros especializados en el
cuidado de personas dependientes, reserva de plazas y, en su caso, apoyo
econdémico para sufragar su coste.

3. Flexibilidad temporal en la ordenacién del tiempo de trabajo para to-
dos los trabajadores, no solo para quienes tienen obligaciones familiares, con
posibilidad de personalizacién de los horarios en funcién de las necesidades
personales y familiares (horarios de transportes, escuelas o centros de dia...)
y de las necesidades de la empresa, que puede requerir horas de asistencia
obligatoria o trabajo a turnos.

4. Posibilidad de concentrar mds horas de trabajo en determinados dias
o periodos, para crear un banco o bolsa de horas y acumular horas de libre
disposicion para cubrir necesidades personales y familiares, sin utilizar dias
de vacaciones u otros permisos (preparacion de examenes, festividad escolar,
asistencia a acontecimientos...).

5. Estimular la sensibilizacion por el respeto a la jornada de trabajo, por
ejemplo, mediante el cierre o el apagado de luces a las 18:00 horas.

6. Reuniones y actividad formativa en horario laboral, al menos en parte,
o de forma telemadtica y asincrona.

7. Flexibilidad espacial, con posibilidad de prestar servicios fuera del
puesto de trabajo, mediante el trabajo a distancia o haciendo uso de las nue-
vas tecnologias, bien de forma continua y regular, o bien de forma disconti-
nua, permitiendo desarrollar el 100% de la jornada en el domicilio durante un
periodo determinado y el resto en el centro de trabajo.

8. Preferencia en la movilidad geografica o cambio de centro de trabajo
para los empleados con hijos menores o mayores dependientes a su cuidado,
para aproximar su lugar de trabajo a su domicilio

4.6. Conclusiones

1. El tamaiio de la empresa incide mds que el sector de la actividad para
establecer medidas de conciliacién y corresponsabilidad, siendo los conve-
nios de grandes empresas los que introducen con mayor frecuencia este tipo
de medidas. A los motivos estrictamente econémicos, en razén de sus mayo-
res beneficios, se une la mayor capacidad en la negociacion colectiva de la re-
presentacion legal de las personas trabajadoras, y, en el caso de multinaciona-
les, motivos culturales o de mayor tradicion de las politicas de conciliacién.

2. Las medidas de conciliacién mas utilizadas en la negociacién colecti-
va, con independencia de su tamafio y del sector, son las de flexibilidad en la
ordenacién del tiempo de trabajo o en la forma de prestacién. En concreto,
el horario flexible de entrada y/o salida, o incluso la adaptacién de forma
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personalizada y con autonomia, con posibilidad de ausentarse de la empresa
por cuidados (para reuniones escolares, acompafiamiento médico o enferme-
dades de hijos) y el trabajo a distancia.

3. Los convenios de las grandes empresas incluyen también frecuente-
mente cldusulas con otras medidas de flexibilidad temporal, como la jornada
intensiva los viernes o en determinadas fechas o en los meses de verano, asi
como los permisos no retribuidos, como excedencias, vacaciones sin sueldo
o dias sin sueldo, para facilitar la conciliacién no solo familiar sino también
personal.

4. Las grandes empresas incluyen, ademads, prestaciones familiares y
beneficios sociales, como ayudas econdmicas por nacimiento o escolaridad.
Por sectores, son la banca y los seguros los que mayoritariamente implantan
beneficios sociales

5. Las mejoras relacionadas con las prestaciones familiares cubren si-
tuaciones como el matrimonio, la natalidad, la discapacidad de familiares y
ayudas de estudios y similares.



Anexo

LISTADO COMPLETO DE CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS

CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA

1.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Metalcolor, SA para
2020. BO. La Rioja 3 junio 2021.

Convenio Colectivo de la empresa LCN AUTOMOTIVE EQUIP-
MENT, S.A., para el periodo comprendido entre el 1 de enero de
2021 hasta el 31 de diciembre de 2025. BO. Guadalajara 20 mayo
2021, num. 97; rect. BO. Guadalajara 2 junio 2021.

Convenio Colectivo de la empresa Galvanizados Izurza, S.A. BO.
Bizkaia 1 junio 2021.

IIT Convenio colectivo de Cimodin, SL. BOE 28 mayo 2021.

VI Convenio colectivo de Consum, Sociedad Cooperativa Valencia-
na. BOE 18 mayo 2021.

Convenio colectivo de trabajo de la empresa Maderas y Envases La
Rioja,SL, para los afios 2021 a 2022. BO. La Rioja 18 mayo 2021.

Resolucién de 26 de abril de 2021, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Frit
Ravich, SL. BOE 13 mayo 2021.

Resolucién de 26 de abril de 2021, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el VIII Convenio Colectivo de
Unién de Detallistas Espafoles, Sociedad Cooperativa, y Tripode,
SA. BOE 13 mayo 2021.

Resolucién de 19 de abril de 2021, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de Fi-
nanciera El Corte Inglés, EFC, SA. BOE 06 mayo 2021.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.
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Resolucién de 15 de abril 2021, de 1a Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Funda-
cién Bancaria Caixa d’Estalvis i Pensions de Barcelona “La Caixa”.
BOE 6 mayo 2021.

Convenio Colectivo de la empresa Soldaberriz, S.L. BO. Bizkaia 29
abril 2021.

Convenio colectivo interprovincial de Damas, S.A. BO. Junta de
Andalucia 23 abril 2021.

Convenio colectivo 2021-2022-2023-2024 para la empresa Cespa,
SA limpieza viaria de Amurrio. BO. Territorio Histérico de Alava
14 abril 2021.

Resolucién de 4 de marzo 2021, de la Delegacién Territorial Trabajo
Bizkaia, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de la
empresa Gestamp Bizkaia, S.A. BO. Bizkaia 31 marzo 2021.

Resolucion de 18 de febrero 2021, de la Direccion General de Dia-
logo Social y Bienestar Laboral, por la que se registra y publica el
Acuerdo de convenio colectivo de la empresa Ingredientes Natura-
les Seleccionados, SLU. BO. Regién de Murcia 17 marzo 2021.

Resolucién de 25 de febrero de 2021, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el II Convenio colectivo
de Bureau Veritas Inspeccion y Testing, SLU, Bureau Veritas Solu-
tions, SA, e Instituto de la Calidad, SAU. BOE 10 marzo 2021.

Resolucion de 19 de febrero 2021, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de la
Fundacién Juan Criséstomo de Arriaga-Orquesta Sinfénica de Bil-
bao. BO. Bizkaia 9 marzo 2021.

Resolucion de 18 de febrero de 2021, de la Direcciéon General de
Trabajo, por la que se registra y publica el V Convenio colectivo del
Grupo Maxam. BOE 2 marzo 2021.

Resolucion de 18 de febrero 2021, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el VIII Convenio colectivo de
Iberdrola Grupo. BOE 2 marzo 2021.

Resolucién de 10 de febrero 2021, de la Direcciéon General de Dia-
logo Social y Bienestar Laboral, por la que se registra y publica el
Acuerdo de convenio colectivo de la empresa Nutrafur, S.A.U. BO.
Regién de Murcia 27 febrero 2021.

Resolucion de 4 de febrero 2021, de la Direccidén General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo
Cetelem. BOE 18 febrero 2021.
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31.

Resolucion de 29 de enero de 2021, de 1a Direccidén General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Fun-
dacién Diagrama Intervencién Psicosocial en su dmbito de actividad
de reforma juvenil y proteccién de menores. BOE 9 febrero 2021.

Resolucién de 29 de enero 2021, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el II Convenio colectivo del
Grupo Vodafone Espafia. BOE 9 febrero 2021.

Resolucién de 26 de enero 2021, de la Direccion General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo para las
empresas integradas en la unidad de negocio de Abertis Autopistas
de Espafia. BOE 5 febrero 2021.

Resolucién de 26 de enero 2021, de la Direccion General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Nun-
hems Spain, SAU. BOE 5 febrero 2021.

Convenio colectivo de la empresa Railtek Ingenieria Industrial, S.L.
BO. Gipuzkoa 21 enero 2021.

Resolucién de 11 de noviembre de 2020, de la Direccion General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Lyntia Networks, SAU., para los centros de trabajo de Madrid y A
Corufa. BOE 23 noviembre 2020.

Resolucién de 6 de octubre 2020, de la Direcciéon General de Traba-
jo, por la que se ordena la inscripcién en el Registro de Convenios y
Acuerdos Colectivos de Trabajo de la Comunidad Auténoma de Ex-
tremadura y se dispone la publicacion del texto del XXI Convenio
Colectivo de Trabajo de la empresa Industrias y Promociones Ali-
menticias, SA (INPRALSA)XXI Convenio Colectivo de Trabajo de
la empresa Industrias y Promociones Alimenticias, SA (INPRAL-
SA). DO. Extremadura 26 octubre 2020.

Resolucién de 5 de agosto de 2020, de la Direccidén General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Brid-
gestone Hispania Manufacturing, SL. BOE 14 agosto 2020.

Resolucién de 28 de abril de 2021, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacién del IV Con-
venio colectivo del Grupo VIPS. Y Resolucién de 3 de agosto de 2020,
de la Direccién General de Trabajo, por la que se registra y publica el
IV Convenio colectivo del grupo VIPS. BOE 14 agosto 2020.

Resolucién de 2 de julio de 2020, de la Direccidén General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el IV Convenio Colectivo del
grupo de empresas Distribuidora Internacional de Alimentacién, SA
y DIA Retail Espafia, SAU. BOE 15 julio 2020.
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Resolucién de 1 de julio de 2020, de la Direccién General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de Compa-
ifa Auxiliar al Cargo Express, SA. BOE 11 julio 2020.

Resolucién de 29 de junio de 2020, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de BSH
Electrodomésticos Espafia, SA, (Servicio BSH al cliente, zona 2,
Norte). BOE 10 julio 2020.

Resolucién de 22 de junio de 2020, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del
Grupo Nortegds (Nortegas Energia Distribucién, SAU, NED Espaiia
Distribuciéon Gas, SAU, NED GLP Suministro, SAU, y Nortegas
Energia Grupo, SLU). BOE 10 julio 2020.

Resolucién de 19 de junio de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se corrigen errores en la de 4 de junio de 2020, por la
que se registra y publica el Acuerdo adaptado del Grupo Endesa. Y V
Convenio colectivo marco del Grupo Endsa. BOE 17 junio 2020.

Acuerdos de prérroga y modificacion del Convenio colectivo de Fujit-
su Technology Solutions, SA (LEG 2015\8525). BOE 14 mayo 2020.

Resoluciéon de 10 de marzo de 2020, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Globalia Handling, SAU. BOE 13 mayo 2020.

Resolucién de 1 de marzo de 2020, de 1a Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de Dis-
tricenter, SA. BOE 11 marzo 2020.

Resolucién de 13 de febrero de 2020, de la Direcciéon General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VII Convenio Colectivo
de Diario ABC, SL. BOE 27 febrero 2020.

Resolucién de 12 de febrero de 2020, de la Direcciéon General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo de modificacion
del sistema de prevision social complementaria del I Convenio co-
lectivo de la Federacion Estatal de Servicios de CC.00. BOE 27
febrero 2020.

Resolucion de 21 de enero de 2020, de 1a Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del Gru-
po Selecta (AB Servicios Selecta Espafia, SLU, Acorn Spain 1, SL
y Servecave, SL). BOE 30 enero 2020.

Resolucién de 10 de enero de 2020, de 1a Direccidon General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de NCR
Espafia, SL. BOE 20 enero 2020.
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Resolucién de 23 de diciembre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Hertz de Espaifia, SL. BOE 7 enero 2020.

Resolucién de 23 de diciembre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Transcat, SL. BOE 7 enero 2020.

Resolucion de 10 de diciembre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
Onet Iberia Soluciones, SA. BOE 20 diciembre 2019.

Resolucion de 22 de noviembre de 2019, de 1a Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del
Grupo Santander. BOE 3 diciembre 2019.

Resolucién de 22 de noviembre de 2019, de la Direccion General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Safety-Kleen Espafia, SA. BOE 3 diciembre 2019.

Resolucion de 12 de noviembre de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
Delver Logistics, SLU. BOE 25 noviembre 2019.

Resolucion de 12 de noviembre de 2019, de la Direcciéon General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Disa Corporacién Petrolifera, SA. BOE 21 noviembre 2019.

Resolucién de 29 de octubre 2019, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de la
empresa IQVIA Information, S.A. (antes denominada, IMS Health,
S.A)). BOE 7 noviembre 2019.

Resolucion de 16 de octubre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
BSH Electrodomésticos Espafia, SA, (servicio BSH al cliente, zona
1), para sus centros de trabajo en La Coruiia, Orense, Oviedo y Vigo.
BOE 25 octubre 2019.

Resoluciéon de 7 de octubre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Lufthansa Cargo AG. BOE 18 octubre 2019.

Resolucion de 7 de octubre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
Nokia Spain, SA. BOE 18 octubre 2019.

Resolucion de 7 de octubre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Orange Espagne, SAU. BOE 18 octubre 2019.
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Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo marco
de la Unién General de Trabajadores 2019-2020. BOE 2 octubre 2019.

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
Finanzauto, SAU. BOE 1 octubre 2019.

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
Kiwokopet, SLU y Kivet, SLU. BOE 01 octubre 2019.

Resolucién de 10 de septiembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
la Federacion Estatal de Servicios de CC.00. BOE 26 septiembre
2019.

Convenio colectivo del sector de hostelerfa y actividades turisticas,
suscrito por La Viiia, Noche Madrid, Amer, UGT y CC.00. BO.
Comunidad de Madrid 15 junio 2019.

Resolucién do 15 de maio de 2018, da Secretaria Xeral de Emprego,
pola que se disp6n a inscricién no rexistro e a publicacién no Diario
Oficial de Galicia do convenio colectivo da empresa Autopistas del
Atlantico, Concesionaria Espafiola, S.A. para os anos 2017, 2018,
2019 e 2020. DOGA 26 junio 2018.

Resolucion de 14 de febrero de 2018, de la Direccién General de
Empleo, por la que se registra y publica el VI Convenio Colectivo
de Supermercados del Grupo Eroski. BOE 26 febrero 2018.

Resolucion de 8 de enero de 2018, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el XVI Convenio colectivo de
la ONCE y su personal. BOE 18 enero 2018.

Convenio Colectivo Asepeyo - mutua de accidentes de trabajo y en-
fermedades profesionales de la seguridad social n.° 151. BOE 19
agosto 2013.
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CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR

Ambito estatal

1.

10.

Resolucién de 31 de mayo de 2021, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del sector
de grandes almacenes. BOE 11 junio 2021.

Resolucion de 31 de mayo de 2021, de la Direccién General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo nacional para
las empresas dedicadas a los servicios de campo, para actividades de
reposicion y servicios de marketing operacional. BOE 31 mayo 2021.

Resolucién de 26 de abril de 2021, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal
del sector laboral de restauracién colectiva para los afios 2020 y
2021. BOE 14 mayo 2021.

Resolucion de 26 de marzo de 2021, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el X Convenio colectivo nacio-
nal para las industrias de pastas alimenticias. BOE 12 abril 2021.

Resolucién de 17 de marzo de 2021, de la Direcciéon General de
Trabajo, por la que se registra y publica el XXIV Convenio colectivo
del sector de la banca. BOE 30 marzo 2021.

Resolucién de 10 de marzo de 2021, de la Direccidén General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo marco
estatal del sector ocio educativo y animacién sociocultural. BOE 22
marzo 2021.

Convenio colectivo para las granjas avicolas y otros animales. BOE
19 febrero 2021.

Resolucién de 15 de diciembre de 2020, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VII Convenio colectivo
estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de
ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos. BOE
28 diciembre 2020.

Resolucion de 23 de noviembre de 2020, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo para
las cajas y entidades financieras de ahorro. BOE 3 diciembre 2020.

Resolucién de 18 de noviembre de 2020, de la Direccion General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
estatal de las empresas de seguridad para el afio 2021. BOE 26 no-
viembre 2020.
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Resolucién de 6 de octubre de 2020, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Acuerdo de modifica-
cién del XIII Convenio colectivo de dmbito estatal para los cen-
tros de educacién universitaria e investigacién. BOE 17 octubre
2020.

Resolucién de 15 de septiembre de 2020, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo para
las empresas y las personas trabajadoras de transporte sanitario de
enfermos/as y accidentados/as. BOE 25 septiembre 2020.

Resolucién de 3 de agosto de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
centros y servicios veterinarios. BOE 14 agosto 2020.

Resolucion de 3 de agosto de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo nacional
del ciclo de comercio del papel y artes graficas 2019-2021. BOE 14
agosto 2020.

Resolucién de 27 de julio de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal
para el comercio de distribuidores de especialidades y productos
farmacéuticos. BOE 10 agosto 2020.

Resolucién de 8 de julio de 2020, de 1a Direccion General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
mantenimiento y conservacién de instalaciones acudticas. BOE 17
julio 2020.

Resolucién de 29 de junio de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo labo-
ral para el sector del transporte y trabajos aéreos con helicépteros,
su mantenimiento y reparacién. BOE 10 julio 2020.

Resolucién de 19 de junio de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Acuerdo del Convenio colec-
tivo del sector de conservas, semiconservas y salazones de pescado
y marisco. BOE 3 julio 2020.

Resolucién de 19 de junio de 2020, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo para los
Establecimientos Financieros de Crédito. BOE 03 julio 2020.

Resolucién de 4 de junio de 2020, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
para el sector de harinas panificables y sémolas. BOE 17 junio
2020.
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Resolucion de 6 de marzo de 2020, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el VIII Convenio colectivo
estatal del corcho. BOE 14 mayo 2020.

Resolucion de 2 de marzo de 2020, de la Direccién General de Traba-
jo, por la que se registra y publica la revision salarial del V Convenio
colectivo para la acuicultura marina nacional. BOE 11 marzo 2020.

Resolucién de 2 de marzo de 2020, de 1a Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
estaciones de servicio. BOE 11 marzo 2020.

IV Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia
en tierra en aeropuertos. BOE 5 marzo 2020.

Resolucién de 13 de febrero de 2020, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VI Convenio colectivo
de ambito estatal para despachos de técnicos tributarios y asesores
fiscales. BOE 27 febrero 2020.

Resolucién de 13 de febrero de 2020, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo de
los registradores de la propiedad, mercantiles y de bienes muebles y
su personal auxiliar. BOE 27 febrero 2020.

Resoluciéon de 27 de diciembre de 2019, de la Direccion General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
estatal para las empresas de gestion y mediacién inmobiliaria. BOE
13 enero 2020.

Resolucion de 23 de diciembre de 2019, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo de
ambito estatal para las empresas de mediacion de seguros privados
para el periodo 2019-2022. BOE 7 enero 2020.

Resolucién de 11 de diciembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
de la Sociedad General de Autores y Editores. BOE 20 diciem-
bre 2019.

Resolucién de 11 de diciembre de 2019, de 1a Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo
estatal de la industria, la tecnologia y los servicios del sector del
metal (CEM). 19 diciembre 2019.

Resolucién de 26 de noviembre de 2019, de 1a Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VIII Convenio Colectivo
estatal de Gestorias Administrativas. BOE 05 diciembre 2019.
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Resolucion de 26 de noviembre de 2019, de 1a Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de la
Liga Nacional de Futbol Profesional. BOE 05 diciembre 2019.

Resolucién de 7 de octubre de 2019 de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el XIX Convenio Colectivo del
sector de Empresas de Ingenieria y Oficinas de Estudios Técnicos.
BOE 18 octubre 2019.

Resolucién de 30 de septiembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo
estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla cocida. BOE
11 octubre 2019.

Resolucién de 16 de septiembre de 2019, de la Direcciéon General
de Trabajo, por la que se registra y publica el VI Convenio colectivo
estatal del ciclo integral del agua (2018-2022). BOE 3 octubre 2019.

Resolucién de 13 de septiembre de 2019, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
estatal para las industrias del curtido, correas y cueros industriales y
curticién de pieles para peleteria (2019-2021). BOE 2 octubre 2019.

Resolucién de 27 de agosto de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VIII Convenio co-
lectivo nacional de universidades privadas, centros universitarios
privados y centros de formacién de postgraduados. BOE 14 sep-
tiembre 2019.

Resolucién de 8 de agosto de 2019, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
perfumeria y afines. BOE 20 agosto 2019.

Resolucién de 19 de agosto de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo esta-
tal del sector de Prensa Diaria. BOE 27 julio 2019.

Resolucién de 12 de julio de 2019, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el XII Convenio colectivo de
centros de asistencia y educacién infantil. BOE 26 julio 2019.

Resolucién de 4 de julio de 2019, de la Direccién General de Traba-
jo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo general de
trabajo de la industria textil y de la confeccién. BOE 16 julio 2019.

Resolucioén de 27 de Junio de 2019, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo para el
sector de actividades forestales. BOE 11 julio 2019.
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Resolucién de 27 de junio de 2019, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
pastas, papel y cartén. BOE 9 julio 2019.

Resolucién de 27 de junio de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el XV Convenio colectivo
general de centros y servicios de atencién a personas con discapaci-
dad. BOE 4 julio 2019.

Resolucién de 14 de junio de 2019, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal de
artes graficas, manipulados de papel, manipulados de cartén, edito-
riales e industrias auxiliares 2019-2020. BOE 27 junio 2019.

Resolucién de 5 de junio de 2019, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo sectorial
de dmbito estatal de las administraciones de loterfas. BOE 19 junio
2019.

Resolucién de 13 de junio de 2019, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo de
Puertos del Estado y Autoridades Portuarias. BOE 15 junio 2019.

IV Convenio colectivo dnico para el personal laboral de la Adminis-
tracion General del Estado. BOE 17 mayo 2019.

Resolucién de 15 de abril de 2019, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo nacional
para las industrias de turrones y mazapanes. BOE 9 mayo 2019.

Resolucién de 19 de marzo de 2019, de 1a Direcciéon General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo estatal
de Industrias Carnicas. BOE 10 abril 2019.

Acuerdos de modificacion y prérroga del V Acuerdo Laboral de dm-
bito estatal para el sector de Hosteleria. BOE 29 marzo 2019.

Resoluciéon de 19 de marzo de 2019, de la Direcciéon General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de

recuperacion y reciclado de residuos y materias primas secundarias.
BOE 29 marzo 2019.

Resolucién de 20 de febrero de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VI Convenio Colectivo
General de Ferralla. BOE 14 marzo 2019.

Resolucién de 22 de enero de 2019, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VII Convenio Colectivo
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estatal del sector de Fabricantes de yesos, escayolas, cales y sus
prefabricados. BOE 13 febrero 2019.

Convenio colectivo del sector industrias de alimentos compuestos
para animales. BOE 4 febrero 2019.

Resolucién de 18 de diciembre de 2018, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VI Convenio colectivo
estatal de empresas de trabajo temporal. BOE 28 diciembre 2018.

Resolucién de 31 de octubre de 2018, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el III Convenio colectivo
estatal de reforma juvenil y proteccién de menores. BOE 23 no-
viembre 2018.

Resolucién de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el XXI Convenio Colectivo
de dmbito estatal para las industrias extractivas, industrias del vi-
drio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los
mismos materiales. BOE 23 noviembre 2018.

Resolucion de 31 de octubre de 2018, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo para
la Fabricacién de Conservas Vegetales. BOE 16 noviembre 2018.

Resolucién de 11 de septiembre de 2018, de la Direcciéon General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo de
Mayoristas e importadores de productos quimicos industriales y de
drogueria, perfumeria y anexos. BOE 21 septiembre 2018.

Resolucién de 11 de septiembre de 2018, de la Direccion General de
Trabajo, por la que se registra y publica el VII Convenio colectivo
marco estatal de servicios de atencién a las personas dependientes
y desarrollo de la promocién de la autonomia personal (residencias
privadas de personas mayores y del servicio de ayuda a domicilio).
BOE 21 septiembre 2018.

Resolucién de 28 de agosto de 2018, de la Direccién General de
Trabajo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del
sector de comercio de flores y plantas. BOE 06 septiembre 2018.

Resolucién de 26 de julio de 2018, de la Direccién General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo general
de la Industria Quimica. BOE 08 agosto 2018.

Resolucién de 6 de julio de 2018, de la Direccidén General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el IV Convenio colectivo de
empresas de centros de jardineria. BOE 17 julio 2018.
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72.

73.

74.

75.

76.

77.

Resolucién de 29 de junio de 2018, de la Direccion General de Tra-
bajo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo para
peluquerias, institutos de belleza y gimnasios. BOE 11 julio 2018.

Resolucién de 1 de junio de 2018, de la Direccién General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal
para las industrias lacteas y sus derivados. BOE 12 junio 2018.

Resolucién de 29 de mayo de 2018, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el IV Convenio Colectivo esta-
tal de Instalaciones Deportivas y Gimnasios. BOE 11 junio 2018.

Resolucidén de 23 de marzo de 2018, de la Direccién General de Empleo,
por la que se registra y publica el Convenio colectivo estatal del sector de
desinfeccidn, desinsectacion y desratizacion. BOE 10 abril 2018.

Resolucién de 22 de febrero de 2018, de la Direcciéon General de
Empleo, por la que se registra y publica el XVII Convenio colectivo
estatal de empresas de consultoria y estudios de mercado y de la
opinién publica. BOE 6 marzo 2018.

Resolucion de 22 de febrero de 2018, de la Direcciéon General de
Empleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo para
el sector de contratas ferroviarias. BOE 06 marzo 2018.

Resolucion de 25 de enero de 2018, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del sector
de mataderos de aves y conejos. BOE 13 febrero 2018.

Resolucion de 25 de enero de 2018, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del sec-
tor de la Jardineria. BOE 09 febrero 2018.

Resolucion de 19 de diciembre de 2017, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo estatal para
las Industrias de Granjas Avicolas y otros animales. BOE 01 enero 2018.

Convenio colectivo del sector de empresas organizadoras del juego
del bingo. BOE 7 octubre 2017.

Resolucién de 21 de septiembre de 2017, de la Direccion General de
Empleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del
sector de Grandes Almacenes.2017-2020. BOE 07 octubre 2017.

Resolucién de 21 de septiembre de 2017, de la Direccién General
de Empleo, por la que se registra y publica el II Convenio Colectivo
nacional de Servicios de Prevencién Ajenos. BOE 07 octubre 2017.

Resolucién de 21 de septiembre de 2017, de la Direccién General
de Empleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
general del sector de la construccién. BOE 26 septiembre 2017.
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Convenio colectivo para la industria fotografica (2017-2018-2019).
BOE 22 agosto 2017.

Resolucién de 26 de julio de 2017, de la Direccién General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el II Convenio Colectivo estatal
del comercio minorista de droguerias, herboristerias y perfumerias.
BOE 12 agosto 2017.

Resolucién de 29 de junio de 2017, de la Direccién General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el II Convenio colectivo de 4m-
bito estatal del sector de contact center (antes telemarketing). BOE
12 julio 2017.

Resolucién de 14 de junio de 2017, de la Direccién General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el VIII Convenio colectivo de
ensefianza y formacién no reglada. BOE 3 julio 2017.

Resolucion de 18 de mayo de 2017, de la Direccidon General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo general
de dmbito estatal para el sector de Entidades de Seguros, Reasegu-
ros y Mutuas Colaboradoras con la Seguridad Social. BOE 01 junio
2017.

Resolucion de 27 de abril de 2017, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el VIII Convenio colectivo
nacional para el sector de auto-taxis. BOE 17 mayo 2017.

Resolucion de 27 de abril de 2017, de 1a Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el VI Convenio colectivo ge-
neral de ambito nacional para el sector de aparcamientos y garajes.
BOE 17 mayo 2017.

Resolucién de 11 de enero de 2017, de la Direccion General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del sec-
tor de conservas, semiconservas y salazones de pescado y marisco.
BOE 25 enero 2017.

Resolucion de 5 de diciembre de 2016, de la Direcciéon General de
Empleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo del
sector de elaboradores de productos cocinados para su venta a domi-
cilio. BOE 20 diciembre 2016.

Resoluciéon de 3 de noviembre de 2016, de la Direccién General
de Empleo, por la que se registra y publica el Convenio colectivo
laboral de ambito estatal para el sector de agencias de viajes (2016-
2018) BOE 21 noviembre 2016.
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Resolucién de 3 de febrero de 2016, de la Direccién General de
Empleo, por la que se registra y publica el Convenio Colectivo del
sector de Empresas de Publicidad. BOE 10 febrero 2016.

Resolucion de 23 de noviembre de 2015, de la Direccién Ge-
neral de Empleo, por la que se registra y publica el Convenio
Colectivo para la actividad de Fitbol Profesional. BOE 08 di-
ciembre 2015.

Resolucién de 30 de julio de 2013, de la Direccidon General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el VI Convenio Colectivo de
empresas de Ensefianza Privada sostenidas total o parcialmente con
fondos publicos. BOE 17 agosto 2014.

Resolucién de 24 de septiembre de 2013, de la Direccion General de
Empleo, por la que se registra y publica el XXII Convenio colectivo
nacional de autoescuelas. BOE 09 octubre 2013.

Resolucién de 4 de julio de 2012, de la Direccién General de Em-
pleo, por la que se registra y publica el XIII Convenio colectivo de
ambito estatal para los Centros de Educacion Universitaria e Inves-
tigacién. BOE 21 julio 2012.

II Convenio colectivo del personal laboral local que presta servicios
para las fuerzas de Estados Unidos en Espafia. BOE 23 septiembre 2011.

Ambito autonémico

1.

Convenio Colectivo del Sector del Comercio de la madera y corcho
de Navarra. BO. Navarra 8 junio 2021.

Convenio Colectivo del Sector Centros de Atencion a Personas con
Discapacidad de Gestion Privada Concertados con el Gobierno de
Navarra. BO. Navarra 13 abril 2021.

Convenio Colectivo de las empresas Consignatarias de Buques y
Contratistas de Carga y Descarga de la Comunicad Auténoma de
Cantabria, para el periodo 2020-2022. BO. Cantabria 22 marzo
2021.

Acuerdo entre el Departamento de Interior y las organizaciones sin-
dicales de la Policia de la Generalidad — Mossos d’Esquadra. DO.
Generalitat de Catalunya 1 octubre 2020.

Resolucion de 16 de junio de 2020, de la Secretaria General de Em-
pleo, por la que se dispone la inscripcién en el registro y la publica-
cion del IV Convenio colectivo de instalaciones deportivas y gimna-
sios de la Comunidad Auténoma de Galicia. DOG 07 julio 2020.
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Resolucion do 16 de xaneiro de 2020, da Secretaria Xeral de Em-
prego, pola que se dispdn a inscricién no rexistro e a publicacién do
Convenio Colectivo galego de Centros Especiais de Emprego. DOG
24 febrero 2020.

Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la Co-
munidad de Madrid, suscrito por la Confederacién Empresarial de
Madrid-CEOE (CEIM) y CC OO y UGT por la representacién sin-
dical. BO. Comunidad de Madrid 26 octubre 2019.

Resolucién de 6 de mayo de 2019, de la Secretaria General de Em-
pleo, por la que se dispone la inscripcidn en el registro y la publi-
cacion del IV Convenio Colectivo de trabajo para las empresas y
trabajadores/as de transporte de enfermos/as y accidentados/as en
ambulancia en la Comunidad Auténoma de Galicia. DOG 10 junio
2019.

Convenio Colectivo de Comercio Textil de la Comunidad de Ma-
drid. BO. Comunidad de Madrid 25 mayo 2019.

Resolucién de 10 de febrero de 2021, de la Direccién General de
Relaciones Laborales, por la que se dispone la inscripcién en el
registro y la publicacién, en el Diario Oficial de Galicia, del acuer-
do de la Comisién Paritaria del VI Convenio colectivo autondmico
para el sector de pompas finebres. Y Resolucién do 18 de marzo
de 2019, da Secretaria Xeral de Emprego, pola que se dispén a ins-
cricién no rexistro e a publicacién do VI convenio autonémico de
Pompas Funebres de Galicia. DOG 15 abril 2019.

Convenio colectivo de trabajo de cueros, repujados, marroquineria y
similares de Catalufia. DO. Generalitat de Catalunya 4 abril 2019.

Dispone la inscripcién y la publicacién del segundo Convenio co-
lectivo de trabajo de los hospitales de agudos, centros de atencién
primaria, centros sociosanitarios y centros de salud mental, concer-
tados con el Servicio Cataldn de la Salud. DO. Generalitat de Cata-
lunya 5 marzo 2019.

Convenio Colectivo del sector del Comercio en General del Princi-
pado de Asturias. BO. del Principado de Asturias 11 febrero 2019.

Resolucién do 13 de marzo de 2018, da Secretaria Xeral de Empre-
go, pola que se dispdn a inscricién no rexistro e a publicacién no
Diario Oficial de Galicia do IV Convenio Colectivo de residencias
privadas da terceira idade de Galicia. DOG 11 abril 2018.

Convenio colectivo del Sector Hospedaje de la Comunidad Auténo-
ma de Madrid. BO. Comunidad de Madrid 28 abril 2018.
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16.

17.

18.

19.

Convenio Colectivo para el Personal de Administracién y Servicios
Laboral de las Universidades Publicas Canarias. BO. Canarias 18
noviembre 2013.

Resolucién de 18 de enero de 2010 de la Direccién General de Re-
laciones Laborales, por la que se dispone el registro, el depésito y la
publicacién en el DOG del Convenio Colectivo para la actividad de
Ayuda a domicilio de Galicia. DOG 16 febrero 2010.

Convenio colectivo de trabajo para el sector de la industria de con-
feccién de ante, napa y doble faz para el periodo 2008-2010. DO.
Generalitat de Catalunya 14 noviembre 2008.

Convenio Colectivo del sector del Transporte de Mercancias por Ca-
rretera de las Illes Balears. BO. Illes Balears 17 septiembre 2008.

Ambito provincial

1.

Convenio colectivo provincial de reparto a domicilio en el sector de
comercio de alimentacién de Bizkaia afos 2021-2023. BO. Bizkaia
21 junio 2021.

Convenio Colectivo del Sector de las Industrias vinicolas, licoreras y
alcoholeras de la Provincia de Cérdoba. BO. Cérdoba 17 junio 2021.

Convenio colectivo de sector de comercio de muebles de la provin-
cia de Valencia. BO. Valencia 9 junio 2021.

Convenio colectivo de Transporte de Mercancias por Carretera de
Valladolid y Provincia para los afios 2020-2022. BO. Valladolid 8
junio 2021.

Convenio Colectivo de dmbito sectorial para las Industrias de 1a Ma-
dera y afines de la provincia de Jaén. BO. Jaén 21 mayo 2021.

Convenio Colectivo del Campo para la provincia de Valladolid
2019-2023. BO. Valladolid 20 mayo 2021.

Convenio colectivo del Servicio Municipal de Transportes Urba-
nos de Santander, periodo de vigencia 2021-2023. BO. Cantabria 7
mayo 2021.

Convenio colectivo de trabajo de &mbito provincial para la actividad
de Oficinas y Despachos de la provincia de Segovia para los afios
2021-2024. BO. Segovia 5 mayo 2021.

Convenio Colectivo de la Industria, 1a Tecnologia y los servicios del
Sector del Metal de la provincia de Huesca. BO. Huesca 28 abril
2021.
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Convenio colectivo 2021 para el sector de la industria y comercio
del vino de Alava. BO. Territorio Histérico de Alava 14 abril 2021.

Acordo da Comisién Negociadora polo que se aproba o texto do
convenio colectivo do sector d¢ CARPINTERIA DE RIBERA DA
PROVINCIA DE PONTEVEDRA, subscrito en representacién da
parte econdémica, por unha representacion da Asociacién Provin-
cial de Empresarios da Madeira (ASEMA), e da parte social polas
centrais sindicais CIG, CC.00. e UGT, en data 12 de setembro do
2019. BO. Pontevedra 22 marzo 2021.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Almacenistas de Ali-
mentacién. BO. Valencia 10 marzo 2021.

Convenio colectivo de trabajo del sector de las Industrias siderome-
taldrgicas, de la provincia de Tarragona, para los afios 2020-2021.
BO. Tarragona 25 febrero 2021.

Convenio Colectivo para el sector de la Construccién de la provincia
de Pontevedra 2020-2021. BOPPO 21 septiembre 2020.

Convenio Colectivo de Marmoles y Piedras de la provincia de Pon-
tevedra 2019. BOPPO 21 agosto 2020.

Convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de
Torrelodones. BO. Comunidad de Madrid 8 agosto 2020.

Convenio Colectivo de Comercio en General (Excepto Alimenta-
cién) de la Provincia de Valladolid. BO. Valladolid 5 febrero 2020.

Convenio Colectivo de Edificacién y Obras Publicas de la provincia
de Lugo. BO. Lugo 14 noviembre 2019.

Convenio Colectivo de trabajo para la Actividad de Materiales y
Prefabricados para la Construccién de la Provincia de Lugo. BO.
Lugo 13 noviembre 2019.

Convenio Colectivo para el sector de Almacenistas de Madera de la
provincia de Pontevedra 2018-2019. BOPPO 10 octubre 2019.

Convenio Colectivo de Limpieza de Edificios y Locales de la pro-
vincia de Pontevedra 2018-2022. BOPPO 28 agosto 2019.

Convenio Colectivo del Sector Centros de la Tercera Edad de Bizkaia.
BO. Bizkaia 9 febrero 2018, nam. 29; rect. BO. Bizkaia 17 abril 2019.

Convenio Colectivo de Carpinteria de Ribeira de la provincia de
Pontevedra 2017-2019. BOPPO 21 marzo 2019.
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28.

29.

30.

31.

32.
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34.

Convenio Colectivo para el sector del Comercio del Metal de la pro-
vincia de Pontevedra 2015 -2019. BOPPO 17 diciembre 2018.

Convenio Colectivo de Carpinteria, Ebanisteria y Actividades afines
de la provincia de Pontevedra 2017-2019. BOPPO 16 agosto 2018.

Convenio Colectivo para el sector de Comercio de Materiales para
la Construccién y Saneamiento de la provincia de Pontevedra 2018-
2019. BOPPO 16 junio 2018.

Convenio Colectivo provincial para el sector de Hospitalizacién e
Internamiento de la provincia de Pontevedra 2014-2019. BOPPO 26
diciembre 2018.

Convenio Colectivo provincial para el sector de Hosteleria de la pro-
vincia de Pontevedra 2016-2021. BOPPO 08 noviembre 2018.

Convenio colectivo de trabajo del sector de Tintorerias y Lavande-
rias de la provincia de Valencia. BO. Valencia 27 septiembre 2018.

Convenio Colectivo provincial de Industria, Servicios, Tecnologias
del sector del metal de la provincia de Alicante. BO. Alicante 10
noviembre 2017, ndm. 215; rect. BO. Alicante 14 febrero 2018.

Convenio Colectivo de Trabajo de dmbito provincial para la Indus-
tria Siderometalurgica de Burgos, 2017-2019. BO. Burgos 21 agos-
to 2017.

Convenio colectivo del sector de las «agencias maritimas» de la pro-
vincia de Pontevedra (2013-2015). BO. Pontevedra 14 agosto 2013.

Convenio Colectivo de las industrias de la panaderia de la provincia
de Ciceres para los afios 2013 y 2014, suscrito el 25 de abril de
2013. DO. Extremadura 14 agosto 2013.

Convenio Colectivo provincial de comercio menor de juguetes, arti-
culos deportivos, comercio de bazares, articulos de regalo, adorno y
reclamo; tiendas denominadas de “miniprecios” y similares de Pon-
tevedra 2012-2014. BO. Pontevedra 1 julio 2013.









Los convenios colectivos son instrumentos esenciales para el desarrollo del segundo
pilar del sistema de proteccidn social, suplementario del umbral de proteccién del
sistema publico que el art. 41 CE obliga a mantener a los poderes publicos.

El presente estudio parte de las recomendaciones del Informe de evaluacién y reforma
del Pacto de Toledo y pretende analizar el impacto de la negociacién colectiva en
el régimen de previsiéon social desde la perspectiva de la sostenibilidad y suficiencia
del sistema de pensiones, con especial atencién a los colectivos vulnerables. Por su
caracter consensuado, su dinamismo y su capacidad de adaptacién a un ambito
profesional determinado, la realidad de la negociacién colectiva dista de ser lineal y
muestra, también, claras divergencias con los objetivos de los Pactos de Toledo.

El informe pretende, mediante la articulacién de buenas practicas y orientaciones a la
negociacién colectiva, contribuir a un mejor entendimiento y disefio de los sistemas de
protecciéon social, cohesionando las vertientes publicas y privadas de corte colectivo
que puedan impulsarse e implantarse a través de la autonomia colectiva.
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