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RESUMEN EJECUTIVO'

Desde 2010 hasta 2014, se han producido numerosas intervenciones en el marco legal
del mercado de trabajo y la negociacién colectiva, siendo las mas significativas el RD-ley
10/20102 de 16 de junio y el RD-ley 3/2012 de 30 de marzo, posteriormente Ley 3/2012
de 6 de julio de medidas urgentes para la reforma laboral®. La sucesién de reformas han
producido cambios sustanciales en el Derecho del Trabajo, atentando contra derechos
constitucionales y contra normas internacionales de trabajo aprobadas por la OIT y sus-
critas por el Estado espafiol.

El objetivo central de las reformas legales aprobadas en estos ultimos afios no ha sido la
creacién de empleo y la mejora del mercado laboral, como evidencian los datos de des-
empleo, nimero de despidos, precarizacion de la contratacion y de las condiciones de
trabajo, devaluacién salarial y ampliacion de las desigualdades. Su objetivo no declara-
do pero si implicito es el ataque frontal a la negociacion colectiva y al poder contractual
del sindicato, alli donde mas se expresa, los convenios sectoriales y los de grandes y
medianas empresas. Debilitar la institucion del derecho laboral mas potente y eficaz en
la regulacién de las condiciones laborales y de las organizaciones sindicales de clase
que la impulsan y la protagonizan. Debilitarlas para facilitar la estrategia neoliberal de un
modelo de competitividad empresarial y de pais basado en la devaluacién de los costes
salariales y la reduccion de los derechos laborales.

¢Han conseguido su objetivo en estos dos afios y medio de intensas reformas estruc-
turales y regresivas politicas econémicas y sociales? Parece evidente que si, pero tam-
bién lo es que han provocado un amplio nivel de resistencia sindical y social que esta
evitando la consecucioén de todos los objetivos de quienes, desde el Gobierno y otras
instituciones nacionales e internacionales, disefian y aplican las politicas de austeridad,

1 Las fuentes utilizadas en el presente informe se indican en la Introduccién y en cada uno de los capitulos
posteriores, por lo que no se sefalan en el Resumen Ejecutivo.

2 En adelante RD-ley 3/2012.
3 En adelante Ley 3/2012.
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politicas que estan empobreciendo a la mayoria de la poblacion en Espafia y en otros
paises donde se ha intervenido la autonomia de los gobiernos y parlamentos nacionales
en el gjercicio de la gobernanza econdémica. La resistencia activa y el descontento social
ya estan pasando factura a los promotores y ejecutores de dichas politicas.

La profundidad de las reformas, la intensidad del desempleo y la precariedad laboral,
nos obligan a resituar las estrategias del sindicato para responder con mayor eficacia a
esta realidad, una realidad que amenaza con perdurar durante bastante tiempo, lastran-
do el futuro de una generacién completa de jovenes y de millones de personas que tras
un larguisimo periodo de desempleo corren el riesgo de no poder volver a reincorporarse
al mercado laboral cuando este retome una senda de crecimiento.

La reforma laboral desbarata el esfuerzo del dialogo
social realizado por las confederaciones sindicales y
empresariales mas representativas

El [ AENC* fue el resultado del esfuerzo realizado —principalmente por las organizacio-
nes sindicales- para consensuar, en situacién tan compleja, las orientaciones a las par-
tes negociadoras de convenios colectivos de objetivos y medidas que debian contribuir,
a través del dialogo y el acuerdo en sus respectivos ambitos sectoriales y/o de empresa
o grupo de empresas, a frenar la destruccion de puestos de trabajo, acordando crite-
rios que implicaban una importante contencién salarial que conllevaria previsiblemente
pérdida de poder adquisitivo, mayor o menor segun fuese la evolucién de los precios y
una ampliacion de la flexibilidad interna pactada, como alternativa a la flexibilidad ex-
terna que suponen los despidos y la externalizacion de actividades, medidas dirigidas a
permitir que las empresas afrontaran las dificultades econémicas y productivas, y que el
excedente empresarial se destinara a incrementar la inversiéon productiva para mejorar
la competitividad, estabilizar el empleo y generar, a futuro, posibilidades de creacién de
empleo, con el compromiso necesario de que las empresas contribuyeran a la conten-
cion de los precios de productos y servicios y de las rentas de accionistas y directivos.

4 1l Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva, 2012, 2013 y 2014, firmado el 25 de enero de 2012 por
las confederaciones sindicales CCOO y UGT y las confederaciones empresariales CEOE y CEPYME.
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La aprobacién del RD-ley 3/2012 pocos dias después de la firma del Il AENC y del V
ASACS?, echd por tierra las posibilidades de aplicacién efectiva y equilibrada del Il AENC,
al poner en manos de las empresas un conjunto de instrumentos legales que le facilita-
ban altos niveles de flexibilidad interna y externa, abaratamiento de los despidos, mino-
racion de las condiciones salariales y de trabajo sin necesidad de alcanzar acuerdo con
la representacioén legal de los trabajadores, sin necesidad de autorizacién de la Autori-
dad Laboral en los expedientes de regulacion de empleo y con menores posibilidades
de control judicial de las decisiones adoptadas por acuerdo en las empresas.

La firma de un Acuerdo sobre ultraactividad de los convenios colectivos por parte de la
Comision de Seguimiento del Il AENCE? y el gran esfuerzo realizado por las organizacio-
nes sindicales y empresariales propiciaron un impulso muy importante de la actividad
negociadora concluyéndose a lo largo de 2013 centenares de acuerdos de renovacion
o prorroga del convenio y de prérroga de la ultraactividad, acuerdos alcanzados antes
y después de la fecha de referencia del 7 de julio derivada de la Ley 3/2012 que, como
“espada de Damocles”, amenazaba la pervivencia de multitud de convenios colectivos
y, en donde los procedimientos de mediacién también han sido utilizados con cierto
grado de éxito y en escasa medida el arbitraje.

El resultado de la actividad negociadora en 2013 fue amplisimo en nimero de acuerdos
firmados, en comparacion con afios precedentes, y los principales conflictos se con-
centraron en entornos geograficos y sectoriales muy concretos, significativamente en
el Pais Vasco, donde se arrastran aflos de enormes dificultades para alcanzar acuerdos
de eficacia general, especialmente a nivel sectorial, y donde el didlogo social interpro-
fesional también se encuentra imposibilitado para producir acuerdos, por la anémala
confluencia de intereses patronales, especialmente capitaneados por la patronal vizcai-
na ADEGUI, y la estrategia del sindicato ELA, mayoritario en el Pais Vasco, coincidentes
ambas estrategias en la eliminacion de los convenios sectoriales y la preferencia por los
convenios de empresa o de centro de trabajo.

La firma de tantos convenios y acuerdos en 2013 no ha sido gratuita, las organizaciones
sindicales y los trabajadores y trabajadoras han priorizado preservar el convenio colectivo,
renovandolo por uno o varios afos, pero con un alto coste en devaluacion salarial y reduc-
cion de otros conceptos y condiciones establecidas en los convenios firmados, preservan-
do el empleo en algunos casos, pero sin contrapartidas suficientes en la mayoria.

5 V Acuerdo para la solucién auténoma de conflictos laborales, firmado el 7 de febrero de 2012 por las confe-
deraciones sindicales CCOO y UGT y las confederaciones empresariales CEOE y CEPYME.

6 Ver texto en http://www.boe.es/boe/dias/2013/06/14/pdfs/BOE-A-2013-6449.pdf
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El Il AENC, cuando enfila su Ultimo semestre de vigencia, no presenta un resultado acep-
table en el cumplimiento de sus objetivos y hay demasiado desequilibrio entre la apli-
cacion de la contencion salarial aconsejada (y superada en la practica) y la del resto de
las recomendaciones (proteccion del empleo, defensa del convenio sectorial, flexibilidad
interna negociada, inversién productiva). Aln quedan unos meses para tratar de avanzar
en nuevos criterios sobre igualdad en el ambito laboral, salud y prevencién de riesgos
laborales y conflictos relacionados con la ultraactividad de los convenios, para lo que
se han comprometido tres grupos de trabajo en el seno de la Comisiéon de Seguimiento.

La negociacion colectiva se ha visto fuertemente debilitada por la reforma laboral pero
no ha sido eliminada y mantiene suficientes instrumentos y capacidades como para que
con una potente accion sindical, renovada y adaptada a las nuevas exigencias del actual
marco legal, podamos seguir defendiendo los derechos de las trabajadoras y trabajado-
res y recuperando, progresivamente la capacidad adquisitiva de los salarios, la calidad
del empleo, los derechos laborales y de participacion.

Una negociacion colectiva con amplia cobertura y
capacidad de regulacion de condiciones laborales,
pero en un nuevo marco legal mas desfavorable para
los trabajadores, y un mercado laboral mas desigual y
precario

Mas de 4.000 convenios con vigencia pactada en 2013, que afectan a cerca de ocho
millones de trabajadores y trabajadoras; varios centenares mas de convenios denun-
ciados y en situacion de ultraactividad y varios miles de acuerdos de diversa indole,
constituyen el vasto espacio de la negociacion colectiva registrada en Espafia. Miles de
acuerdos mas escapan al conocimiento general porque no se registran en REGCON’,
por impedimento legal o administrativo o por desconocimiento o dejadez, en ocasiones
de la propia Administracion (acuerdo de funcionarios y acuerdos mixtos funcionarios-
laborales; acuerdos de ERE 6 ERTE; planes de igualdad; pactos de empresa).

7 Registro oficial de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo
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Los convenios firmados y prorrogados en 2013 han supuesto un incremento muy
notable con respecto a 2012 y los datos provisionales de 2014 (sélo cinco meses conta-
bilizados) presagian que al completarse el afio podria superarse a 2013.

Los convenios de nueva creacion han crecido mucho desde 2012, impulsados por el
cambio en la prioridad aplicativa de los convenios de empresa aprobada en la reforma
laboral de febrero de 2012. Un total de 1.190 convenios de empresa nuevos registrados
en REGCON en los 29 meses del periodo analizado en este informe, mientras que en
afios precedentes la media se movia entre los 200 y 250 convenios nuevos por afio. El
objetivo es claro, crear nuevas unidades de negociacién con condiciones de trabajo,
principalmente salariales, inferiores a las que rigen en los convenios sectoriales de refe-
rencia, a pesar de que éstos son convenios de minimos y muchos llevan afios sin reva-
lorizar las retribuciones o con incrementos salariales reducidos. Por actividad, la mayoria
de los convenios de nueva creacién pertenecen al sector servicios y principalmente se
crean en pymes y microempresas aunque también en algunas grandes corporaciones.
El siguiente sector en importancia en la creacién de nuevos convenios de empresa es la
industria, con un volumen medio de trabajadores bastante mas elevado.

La prérroga de la ultraactividad es un tipo de acuerdo previsto en la normativa laboral
a raiz de la aprobacioén de la reforma laboral. Se trata de acuerdos que versan sobre la du-
racion de la ultraactividad del convenio una vez que ha sido denunciado, y que se adoptan
porque carecian de regulacion al respecto, o porque deciden modificar ampliar el plazo legal
o convencional.

El acuerdo parcial es un tipo de tramite también previsto en la reforma laboral para que
puedan firmarse y registrarse acuerdos sobre materias concretas durante el proceso de
negociacion de un convenio, sin necesidad de esperar a cerrar por completo la totalidad
del mismo. Por tanto, es un tramite diferente de la modificacion de un convenio en vigor
y en este caso, sélo puede ser adoptado por la Comision Negociadora del convenio.

De ambos tipos de tramites, prérroga de la ultraactividad y acuerdo parcial, se han sus-
crito un nimero importante de acuerdos en 2013 y 2014, que ira creciendo en la medida
en que se difunda y valore la conveniencia de suscribirlos como forma de evitar un po-
sible decaimiento del convenio mientras existan posibilidades de alcanzar un acuerdo
de renovacién del convenio o para consolidar acuerdos parciales alcanzados durante la
negociacion del convenio.

Las denuncias registradas se han reducido en 2013 mientras que el inicio de nego-
ciaciones se ha incrementado con respecto a 2012, caida que se produce en todo tipo
de convenios aunque evidentemente es numéricamente mayor en el caso de los de
empresa y/o grupo.
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Los acuerdos de Planes de Igualdad descendieron bastante en 2013 con respecto al
afio precedente y 2014 mantiene hasta fin del mes de mayo la misma situacién de 2013
(en porcentaje mensual comparado). Es evidente que la crisis y la reforma laboral estan
suponiendo un retroceso en la consecucién de acuerdos de Planes de Igualdad y en la
implantacion de las medidas acordadas en los ya firmados.

La evolucion de la variacion salarial pactada refleja claramente lo que esta siendo una
realidad en la negociacion colectiva de estos ultimos afios, el decrecimiento de los valores
pactados para las retribuciones salariales (incrementos muy bajos, congelacion salarial o
reduccion salarial), la fuerte disminucion de las clausulas de garantia y la no activacion de
las que si estan pactadas dada la baja inflacion registrada en 2012 y 2013. En los convenios
de empresa cae en picado el incremento salarial con un incremento de tan solo el 0,08% de
media en los convenios de empresa firmados hasta finales de mayo de 2014 lo que podria
tener que ver con la creacion de nuevos convenios que buscan mayor devaluacion de los
costes salariales, cifra muy alejada de la recomendada para 2014 en el Il AENC, mientras
que si estd mas en linea, de momento, el 0,55 de incremento medio pactado en los conve-
nios sectoriales a esa mima fecha.

El nimero de inaplicaciones de convenios ha tenido un crecimiento espectacular en
2013 y lleva el mismo camino en 2014. La estadistica oficial indica la altisima concen-
tracion en empresas del sector servicios; en las empresas de reducido tamafio (aunque
aportan un volumen escaso sobre el total de personas afectadas); que se producen
fundamentalmente sobre convenios sectoriales y que las materias mayoritariamente
inaplicadas son las que tienen que ver con los aspectos retributivos regulados en los
convenios. También que en torno al 90% se han producido mediante acuerdo entre las
partes, aunque CCOOQ tiene serias dudas sobre la legalidad del procedimiento y sobre la
libertad para acordar por parte de la representacion de los trabajadores en muchas de
los acuerdos firmados en microempresas.

Ademas de los efectos devaluatorios de las condiciones pactadas en los convenios secto-
riales por las organizaciones sindicales y empresariales mas representativas que producen
las inaplicaciones de convenios, también se estaria, en los casos méas que probables de
ilegalidad en el procedimiento negociador o en los contenidos pactados, ante supuestos
de dumping empresarial, vulneracién de los derechos sindicales, en particular, del de nego-
ciacion colectiva, y fraude a la Seguridad Social y a la Hacienda publica.

Hay evidencias de concentracion territorial y en determinadas actividades econdmicas
que deberian ser investigadas porque a nuestro juicio no todas tienen una explica-
cién plausible. Hay demasiadas inaplicaciones que no se comunican ni se informa del
contenido pactado a la Comision Paritaria del convenio; hay indicios de irregularidad
en la conformacion de la representacion de los trabajadores en la mesa negociadora;

10
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hay inaplicaciones que contemplan una vigencia superior a la del convenio del que se
descuelgan, etc...

La limitacion del periodo de ultraactividad a un afo a contar desde la fecha de de-
nuncia ha supuesto un cambio radical con respecto a la regulacién anterior cuando se
mantenia durante toda la negociacién hasta la renovacion del convenio, afio que se reduce
en la practica al contabilizarse desde la fecha de denuncia del convenio y no desde la
finalizacion de la vigencia pactada ni desde el inicio efectivo de las negociaciones. Este
periodo es considerado excesivamente reducido por la mayoria de las organizaciones
sindicales y, nos atrevemos a afirmar, que también por las organizaciones empresariales
mas representativas y por muchas de las empresas que cuentan con convenio propio, de
ahi que muchos convenios firmados y renovados con posterioridad a la reforma legal de
este precepto, hayan suscrito clausulas de ultraactividad con periodos superiores al afio
indicado en la ley y una parte de los que fijan un periodo temporal superior al afio también
han cambiado la referencia a partir de la cual se inicia el cémputo, fijandolo a partir de la
finalizacion de la vigencia del convenio en lugar de la fecha de la denuncia.

También hay que destacar la conflictividad y la judicializacion generada en determina-
dos sectores y empresas, alli donde patronales y empresas han optado por abandonar
la negociacién y hacer decaer unilateralmente los convenios, alegando finalizacion
del periodo de ultraactividad, incluso en convenios que cuentan con clausula de ul-
traactividad garantizada hasta la renovacion del convenio. La doctrina judicial que se
ha ido conformando sobre esta materia desde el mes de julio de 2013 ha sido muy
mayoritariamente favorable a la validez de las clausulas firmadas con anterioridad a la
entrada en vigor de la reforma que supongan “pacto en contrario” del periodo maximo
de ultraactividad establecido en la norma legal, aunque aun esta pendiente de pronun-
ciarse el Tribunal Supremo al respecto de estas clausulas y de los efectos que pueden
derivarse del decaimiento de un convenio, decidido unilateralmente por la empresa
o patronal, o sobre el procedimiento a seguir para la sustitucion de las condiciones
reguladas por el convenio que ha decaido, por las reguladas en convenio de ambito
superior 0 en nuevos convenios o acuerdos establecidos en el ambito de la empresa.

La negociacion colectiva en el ambito del empleo
publico, cercenada e intervenida por normas legales de
rango superior

11
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En el periodo analizado se han adoptado diversas iniciativas que han desestructurado y de-
bilitado aliin mas la negociacién colectiva en este &mbito, como son la aplicacion intensiva,
a partir de 2010, del articulo 38.10 del EBEP? con la adiciéon de una Disposicién Adicional
en el RD-ley 20/2012; la capacidad de los diferentes gobiernos de modificar elementos
sustanciales de las condiciones de trabajo pactadas en convenios y acuerdos colectivos
a través de normas legales de rango superior; la adopcién de los recortes anteriores con
caracter basico -de aplicacion directa al conjunto de las administraciones- y cerrando cual-
quier posibilidad legal de su negociaciéon y mejora en los ambitos inferiores y la existencia
de mecanismos derivados de la Ley de Estabilidad y del desarrollo de los diferentes Fondos
de Ayuda, que permiten al Ministerio de Hacienda interferir, y vetar directamente, acuerdos
0 convenios que se alcancen en otras administraciones o entes, en los que puede cali-
ficarse sin duda en una intervencion “de facto” del conjunto de Administraciones por el
Gobierno de Espania.

Por ello, para CCOO, el primer eje de la accion sindical debe ser recuperar la negocia-
cién colectiva en los ambitos que el EBEP establece. Una reciente iniciativa adoptada
por el Area Publica de CCOO, junto a UGT y CSIF ha sido reclamar formalmente la
convocatoria de Mesa General de las Administraciones Publicas® y promover que se
actle igualmente en aquellas Comunidades Autdbnomas donde los ambitos de dialogo y
concertacién estan paralizados.

El eje inicial de la convocatoria de la Mesa General de las AAPP debe ser la recuperacién
de los derechos salariales y laborales recortados, con especial incidencia en el empleo
perdido y su necesaria recuperacion para el mantenimiento de unos servicios publicos
de suficiente intensidad y calidad, aunque nuestro mayor empefio estara también en
lograr que el EBEP vy las leyes que con caracter basico deben conservar su caracter de
minimo, no pueden agotar y dejar sin contenido la negociacion ni el desarrollo normativo
en los diferentes ambitos.

Crecimiento de la conflictividad como rechazo de las
reformas y recortes impuestos por el Gobierno y de las
reestructuraciones de empleo

8 Estatuto Basico del Empleado Publico

9 En adelante AAPP

12
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Los datos sobre la conflictividad laboral registrada en los Ultimos dos afios —huelgas y con-
flictos colectivos, basicamente— han de interpretarse teniendo en cuenta las condiciones en
que se desarrollan las relaciones laborales. En el bienio 2012/2013, la economia estaba en
recesién; una caida acumulada del pis préxima al 3 %; mas de 1,5 millones de empleos des-
truidos en media anual; seis millones de personas en paro y la caida de la demanda interna
han llevado la inflacién a minimos histéricos.

Por otro lado, 2012 y 2013 conforman un bienio negro para los derechos laborales y el estado
del bienestar, con la imposicion de una reforma laboral muy lesiva para la clase trabajadora
y una politica de austeridad extrema y de recortes en servicios publicos basicos como la
sanidad y la ensefianza, lo que motivaron dos huelgas generales, varias sectoriales y multitud
de manifestaciones masivas. El intenso proceso de reestructuraciones y cierre de empresas,
han generado también importantes focos de conflictividad. Por Ultimo, sefialar que en estos
afos, la negociacion colectiva ha estado regulada por el Il AENC 2012-2014. Las pautas de
comportamiento establecidas en él han facilitado el proceso de negociacién y el alcance de
mas acuerdos en los convenios colectivos.

Todo ello explica en lo fundamental la conflictividad en el periodo: hay mas huelgas, con una
mayor participacion, como respuesta tanto a la crisis como a las politicas econémicas y so-
ciales aplicadas, y en cambio se reducen las vinculadas a la negociacion colectiva.

La primera cuestién destacable es que los datos oficiales del ministerio, sobre los que se
realiza este andlisis, infravaloran el nimero de huelgas y de participantes porque no incluyen
las huelgas generales de 2012 ni las de la ensefianza en el ambito publico y privado, entre
otras. Esto reduce de forma significativa la cifra de huelgas y, sobre todo, de participantes.

No obstante, con los datos oficiales, en 2013 la movilizacion de los asalariados aumenté
de forma considerable porque las 998 huelgas registradas ese afio es la cifra mas alta,
junto a 2009, de la ultima década. Mas huelgas y mas personas participando en ellas,
porque el numero de huelguistas en 2013 fueron mas del doble que en 2011. Por lo tan-
to, la tendencia movilizadora ha cambiado: aumenté en la fase inicial de la crisis hasta
alcanzar un punto maximo en 2009; retrocedié en el periodo central hasta 2011 en que
se bajé al minimo y repunta a partir de 2012 para alcanzar el maximo nivel en 2013.

Huelgas con una distribucién sectorial y territorial muy desigual porque se concentran
en pocas actividades de los servicios y de la industria y porque la incidencia es muy dife-
rente entre las comunidades autbnomas. Huelgas que contaron con un alto seguimiento
tanto entre personas asalariadas del sector privado como entre los empleados publicos.

13
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La prioridad sindical esta en conseguir la recuperacion del
empleo, los derechos laborales y condiciones de trabajo
dignas

El cambio en las politicas econémicas y sociales, que es un elemento basico para el
crecimiento econémico sostenido, con capacidad para generar un gran crecimiento de
puestos de trabajo estables, con derechos laborales, crecimiento de las rentas salariales
y condiciones de trabajo dignas, pasa por recuperar un Didlogo Social amplio y profun-
do, del Gobierno y las Administraciones publicas con las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, ademas de un gran consenso politico en el ambito
parlamentario y en el resto de las instituciones representativas.

Reorientar las politicas generales y las medidas concretas que se adoptan en el ambito del
estado y en las comunidades auténomas; teniendo como objetivo principal generar empleo
suficiente para reducir intensamente el nimero de personas desempleadas y de quienes
se ven forzada a una emigraciéon no deseada. Generar suficientes empleos a través de
un mayor crecimiento econémico y fundamentalmente con un reparto equilibrado de los
beneficios, de los esfuerzos y de la aportacién a las finanzas publicas, para que la recupe-
raciéon econémica y la generacion de riqueza que conlleva sea percibida por la mayoria de
la poblacién, sin abandonar a quienes han perdido casi todo en este largo periodo de crisis.

También corresponde al ambito del didlogo social tripartito abordar con urgencia la ac-
tualizacion del Salario Minimo Interprofesional'®, teniendo en cuenta la importante pérdi-
da de poder adquisitivo que ha sufrido durante los afios de crisis y la gran distancia que
guarda con la mayoria de los paises de nuestro entorno que cuentan con un SMI legal.
Por ello, en esta legislatura debe recuperarse el poder de compra perdido desde 2009 y
avanzar hacia el objetivo de representar el 60% del salario medio neto en Espafia.

Por otra parte, la negociacién colectiva es un instrumento esencial para la recuperacion
de las condiciones de trabajo y de los salarios, tras estos duros afios de retrocesos y de-
valuacién de la capacidad adquisitiva de las rentas salariales. Se desarrolla en muchos
niveles, sectoriales y de empresa, y se orienta desde acuerdos interprofesionales que
son el resultado de un didlogo bipartito entre organizaciones empresariales y sindicales.

10 En adelante SMI
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RESUMEN EJECUTIVO

La negociacién colectiva ha dado recientes muestras de gran capacidad de respuesta ante
cambios en la demanda. Los convenios colectivos son instituciones laborales basicas que
deben existir para garantizar que los trabajadores participen en la prosperidad de las em-
presas, al tiempo que preservan su competitividad, adaptandose a las circunstancias eco-
némicas especificas de cada ambito de negociacién. Por este motivo es esencial ampliar
al maximo la cobertura de la negociacion colectiva y dotar de estabilidad y seguridad a
los convenios colectivos, en especial a los grandes convenios sectoriales que son los que
regulan las condiciones laborales de millones de trabajadores y trabajadoras.

CCOO y UGT se proponen establecer, en un futuro Acuerdo interprofesional, nuevas premi-
sas que teniendo como prioridad el crecimiento del empleo y la calidad del mismo, contem-
ple la recuperacién del poder adquisitivo y el reparto de los incrementos de productividad
como elementos imprescindibles para promover la actividad econémica y la competitividad
empresarial basada en el aumento del valor afiadido de los productos y de la cualificacién
de los trabajadores y trabajadoras, asi como garantizar la estabilidad de los convenios sec-
toriales reforzando el Acuerdo sobre Ultraactividad firmado en mayo de 2013.

Ahora, cuando desde el Gobierno y los
poderes econdmicos resaltan continuamente
ciertos indicios de recuperacion, CCOO
responde que la recuperacion tiene que verse
y tocarse en el empleo, en las condiciones

de trabajo, en los salarios, en la reduccién de
las desigualdades de género y edad, en la
eliminacién de los riesgos profesionales. Ahora
es, también, el momento de iniciar un nuevo
cambio en la negociacion de los convenios,
esta vez hacia el crecimiento y la recuperacion
de derechos.

15






INTRODUCCION

El 7 de julio se han cumplido dos afios de la entrada en vigor de la Ley 3/2012, de 6 de ju-
lio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, reforma iniciada con la apro-
bacion el 10 de febrero del Real Decreto-ley 3/2012" con el que estrend el Gobierno del
Partido Popular lo que iba a ser una cadena continua de reformas estructurales aprobadas
sin dialogo social ni consenso politico, apoyandose en la mayoria absoluta parlamentaria
conseguida en las elecciones generales de noviembre de 2011.

Dado que la reforma laboral afecté de manera singular y negativa al Titulo Ill del Estatuto
de los Trabajadores, que regula la negociacion colectiva, la Secretaria confederal de Ac-
cion Sindical de CCOO, ha preparado un informe sobre la evolucién de la negociacion
colectiva de los afios 2012, 2013 y 2014, desde la perspectiva de los principales cambios
operados en la normativa legal en relacién a esta institucion del derecho laboral y en el
contexto de profundizacién de la crisis econdémica iniciada en 2008 que, en 2012 y 2013,
alcanzo el grado de recesion, apareciendo en 2014 algunos indicios de recuperacion, ex-
tremadamente débiles a nuestro juicio y claramente insuficientes para que sus efectos
tengan repercusién positiva en el principal problema social del pais, el desempleo que
afecta a cerca de seis millones de personasy la precariedad laboral de quienes solo tienen
un subempleo.

El presente informe se ha realizado partiendo de los datos relativos a negociacion colecti-
va que aportan las Estadisticas de Convenios Colectivo de Trabajo? y la consulta publica
del Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos, dependientes de sendos organismos
del Ministerio de Empleo y Seguridad Social®, asi como de los datos disponibles en el Sis-
tema de Informacion de la Negociacion Colectiva de la Confederacion Sindical de CCOO
y de la valoracion sindical de la informacién obtenida por el seguimiento continuado de la

1 En adelante RD-ley 3/2012
2 En adelante ECCT
3 En adelante MEYSS
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negociacion colectiva que realiza la Secretaria confederal de Accién Sindical en colabora-
cién con las organizaciones sectoriales y territoriales de CCOO.

También se ha utilizado la Estadistica de Huelgas y Cierres Patronales del MEYSS para el
analisis de la conflictividad registrada que se trata en el capitulo 6.

El uso de fuentes estadisticas publicas y propias es obligado alun consciente de las limi-
taciones y problemas que las mismas contienen, que se sefialaran a lo largo del informe,
y que han sido puestas de manifiesto desde el afio 2010 en diversos informes y circulares
de CCOO y con mayor abundamiento a lo largo de 2013 y 2014, debido a la anulacién en
enero de 2013 de la aportacién de los microdatos de las Hojas Estadisticas de los con-
venios colectivos que el MEYSS venia suministrado mensualmente a las confederaciones
sindicales y empresariales mas representativas y a diversos organismos publicos interesa-
dos en la materia, también a los diversos cambios en la explotacién y metodologia de las
ECCT y a los problemas detectados en el registro de los convenios y acuerdos colectivos
y en el acceso a la consulta publica de los datos disponibles en REGCON.

Limitaciones y problemas que tratamos de suplir con el trabajo y andlisis sindical y con
la reclamacion al MEYSS de una solucién efectiva y urgente de los problemas ocasiona-
dos por la retirada de los datos que se venian facilitando desde casi veinte afios atras;
reclamacion planteada de forma conjunta por CCOO, UGT, CEOE y CEPYME en marzo
de 2013 y que, tras pasar por diversas fases, se encuentra en estos momentos pen-
dientes de consensuar con el MEYSS un Protocolo que regule la entrega de datos de la
negociacion colectiva a los interlocutores sociales y la colaboracién de las cuatro orga-
nizaciones en relacion a las ECCT, mejora del proceso de registro de datos en REGCON
y del acceso a los mismos a través de la consulta publica, asi como la continuidad de
los trabajos comprometidos en la Disposicion Adicional segunda del Real Decreto-ley
7/2011 de reforma de la negociacion colectiva, en relacion a vigencia de los convenios,
mapa de la negociacion colectiva, incorporacion obligatoria del codigo del convenio de
aplicacion en la empresa en sus transacciones con la Tesoreria de la Seguridad Social y
simplificacién de la hoja estadistica de los convenios.

Finalmente, indicar que este informe no contiene analisis cualitativos de los contenidos
concretos pactados en los convenios y acuerdos colectivos mas relevantes, andlisis que
sera objeto de un futuro informe del balance sindical integrado con las aportaciones de
las organizaciones de CCOOQ, responsables de la negociacion colectiva y la accion sin-
dical en sus respectivos ambitos de actuacion.
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EL Il AENC

Los afios objeto de andlisis en este informe coinciden con los de vigencia del Il AENC,
acuerdo que vino a sustituir al | AENC, adelantando en un afio la finalizacién de su vi-
gencia pactada hasta fin de 2013, debido al empeoramiento de la crisis econdémica y
la necesidad de adecuar los objetivos y recomendacién para la negociacion colectiva
al contexto econémico que ya apuntaba a la inminencia de una posible recesion y al
evidente retraso de las perspectivas de recuperacion econdémica en varios afios mas.

El Il AENC fue el resultado del esfuerzo realizado —principalmente por las organizaciones
sindicales- para consensuar, en situacion tan compleja, las orientaciones a las partes
negociadoras de convenios colectivos de objetivos y medidas que debian contribuir, a
través del didlogo y el acuerdo en sus respectivos ambitos sectoriales y/o de empresa
o grupo de empresas, a frenar la destruccion de puestos de trabajo, acordando crite-
rios que implicaban una importante contencion salarial que conllevaria previsiblemente
pérdida de poder adquisitivo, mayor o menor segun fuese la evoluciéon de los precios y
una ampliacion de la flexibilidad interna pactada, como alternativa a la flexibilidad ex-
terna que suponen los despidos y la externalizacién de actividades, medidas dirigidas a
permitir que las empresas afrontaran las dificultades econémicas y productivas, y que el
excedente empresarial se destinara a incrementar la inversién productiva para mejorar
la competitividad, estabilizar el empleo y generar, a futuro, posibilidades de creacién de
empleo, con el compromiso necesario de que las empresas contribuyeran a la conten-
cion de los precios de productos y servicios y de las rentas de accionistas y directivos.

Como ya se expuso en anteriores informes* realizados en torno a la aprobacién de la
reforma laboral y a sus resultados en el primer afio de su vigencia, la aprobacion del RD-

4 \Ver Cuadernos de Accion Sindical de CCOO e Informes de Negociacién Colectiva de la CS de CCOO en:
http://www.ccoo.es/csccoo/Areas:Accion_Sindical:Cuadernos_Accion_Sindical:56003--Cuader-
nos_de__Accion_Sindical_Confederal

http://www.ccoo.es/ /Areas:Accion_Sindical:Negociacion_colectiva:Informes
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Ley 3/2012 pocos dias después de la firma del Il AENC y del V ASAC, ech6 por tierra las
posibilidades de aplicacién efectiva y equilibrada del Il AENC, al poner en manos de las
empresas un conjunto de instrumentos legales que le facilitaban altos niveles de flexibi-
lidad interna y externa, abaratamiento de los despidos, minoracién de las condiciones
salariales y de trabajo sin necesidad de alcanzar acuerdo con la representacién legal de
los trabajadores, sin necesidad de autorizacién de la Autoridad Laboral en los expedientes
de regulacion de empleo® y con menores posibilidades de control judicial de las decisiones
adoptadas por acuerdo en las empresas. Las empresas, apoyadas en muchos casos des-
de patronales o asociaciones empresariales de diversa indole, optaron mayoritariamente
por la utilizacién extensiva y abusiva de todos los instrumentos de flexibilidad a su alcan-
ce, disparandose de nuevo los despidos y iniciandose una devaluacion salarial creciente,
muy superior a la que se recomendaba en el [l AENC y sin contrapartida alguna de materia
de empleo ni inversién productiva. El esfuerzo de los trabajadores y trabajadoras ha es-
tado siendo utilizado por las empresas para enjugar sus deudas, acrecentadas por el ce-
rrojazo del crédito que han practicado las entidades financieras, sobre todo a las pymes,
cerrojazo que también esta afectando de forma extrema al crédito individual o familiar.

Los contenidos de la reforma laboral, fundamentalmente la limitacién del periodo legal
de ultraactividad y la prioridad aplicativa de los convenios de empresa, fueron causa
importante de una mayor paralizacién y dificultad en la negociacion para la renovacion
de los convenios colectivos durante 2012, por las expectativas creadas en torno a una
hipotética caida masiva de los convenios colectivos que no fuesen renovados antes de
un afo desde la fecha de su denuncia y lo que dicha situacién podria suponer de re-
duccién de las retribuciones y demas condiciones laborales reguladas por convenio por
diversas vias, aplicacién de convenio de ambito superior si lo hubiese, negociacién de
nuevos convenios “partiendo de cero” segun recomendaciones difundidas por algunas
patronales e importantes gabinetes juridicos empresariales, modificacion de condicio-
nes por la via del articulo 41 ET, individualizaciéon de condiciones de trabajo y aplicacion
de la normativa laboral basica.

A comienzos de 2013, el bloqueo de la negociacion en los convenios se habia acrecen-
tado muy por encima de lo que era habitual en afios anteriores y similar al producido
en 2009 cuando la ausencia de Acuerdo interprofesional y la declaracién de guerra em-
prendida por patronales, Banco de Espafia y diversas instancias del poder econémico
y mediatico, contra la referencia a la inflacién prevista como indicador para el estable-
cimiento de los incrementos salariales, provocaron dos afios de intensa conflictividad y
judicializacion de la negociacién colectiva.

5 En adelante ERE o ERTE.
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La preocupacién por el bloqueo de la negociacion y por el riesgo de que pudieran lle-
gar a desaparecer un numero indeterminado, pero importante, de convenios colectivos
consolidados y necesarios para la cohesion y desarrollo de las relaciones laborales en
sectores y empresas, hizo que las organizaciones firmantes del Il AENC, emprendieran
una intensa actividad para conocer la dimensién del problema y buscar alternativas a un
hecho no deseado por las confederaciones sindicales y empresariales. Asi, se llego el 23
de mayo de 2013 a la firma de un Acuerdo sobre ultraactividad de los convenios colecti-
vos por parte de la Comision de Seguimiento del Il AENC® con el objetivo de impulsar la
activacion de las negociaciones y la consecucién de acuerdos en torno a la renovacion
o prorroga del convenio, la adopcion de acuerdos sobre ultraactividad alli donde no
se dispusiera de cobertura suficiente para mantener la negociaciéon mientras hubiese
perspectiva de acuerdo futuro, o recurriendo a la mediacién o arbitraje en los sistemas
auténomos de solucion de conflictos para desbloquear las negociaciones y resolver las
discrepancias que pudieran existir en cada caso.

Este acuerdo, aparentemente de bajo perfil obligacional, tuvo su correlato en diversos
territorios y en algunos ambitos sectoriales vy, junto al gran esfuerzo realizado por las
organizaciones sindicales y empresariales propiciaron un impulso muy importante de
la actividad negociadora concluyéndose a lo largo de 2013 centenares de acuerdos de
renovacién o prorroga del convenio y de prorroga de la ultraactividad, acuerdos alcan-
zados antes y después de la fecha de referencia del 7 de julio derivada de la Ley 3/2012
que, como “espada de Damocles”, amenazaba la pervivencia de multitud de convenios
colectivos y, en donde los procedimientos de mediacién también han sido utilizados con
cierto grado de éxito y en escasa medida el arbitraje.

El segundo semestre de 2013 y este primero de 2014, han traido también un nimero ele-
vado de sentencias de Juzgados de lo Social, de Tribunales Superiores de Justicia y de
la Audiencia Nacional, dirimiendo conflictos sobre ultraactividad del convenio colectivo,
alli donde no fueron atendidas las recomendaciones del Acuerdo de Ultraactividad de
la Comision de Seguimiento del Il AENC y si aquellos otros llamamientos que instaban
a empresas y patronales a hacer decaer el convenio colectivo, incluso donde estaba
pactado el mantenimiento de la ultraactividad hasta la renovacién del convenio.

Debemos destacar aqui que el resultado de la actividad negociadora en 2013 fue am-
plisimo en nimero de acuerdos firmados, en comparacién con afios precedentes, y que

los principales conflictos se concentraron en entornos geogréaficos y sectoriales muy
concretos, significativamente en el Pais Vasco, donde se arrastran afios de enormes

6 Ver texto en http://www.boe.es/boe/dias/2013/06/14/pdfs/BOE-A-2013-6449.pdf
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dificultades para alcanzar acuerdos de eficacia general, especialmente a nivel secto-
rial, y donde el didlogo social interprofesional también se encuentra imposibilitado para
producir acuerdos, por la andémala confluencia de intereses patronales, especialmente
capitaneados por la patronal vizcaina ADEGUI, y la estrategia del sindicato ELA, mayo-
ritario en el Pais Vasco, coincidentes ambas estrategias en la eliminacién de los conve-
nios sectoriales y la preferencia por los convenios de empresa o de centro de trabajo.
Otro territorio a destacar, la Comunidad de Madrid, en donde fue la Administracién quién
impuso el decaimiento de los algunos de los principales convenios en el &mbito publico,
actuaciones que fueron primero suspendidas y luego anuladas por sentencia judicial.

La firma de tantos convenios y acuerdos en 2013 no ha sido gratuita, las organizacio-
nes sindicales y los trabajadores y trabajadoras hemos priorizado preservar el convenio
colectivo, renovandolo por uno o varios afos, pero con un alto coste en devaluacién
salarial y reduccion de otros conceptos y condiciones establecidas en los convenios
firmados, preservando el empleo en algunos casos, pero sin contrapartidas suficientes
en la mayoria.

El I AENC, cuando enfila su ultimo semestre de vigencia, no presenta un resultado
aceptable en el cumplimiento de sus objetivos y hay demasiado desequilibrio entre la
aplicacion de la contencion salarial aconsejada (y superada en la practica) y la del resto
de las recomendaciones (proteccion del empleo, defensa del convenio sectorial, flexibi-
lidad interna negociada, inversion productiva).

Por otra parte, el compromiso de negociar durante la vigencia del Acuerdo, nuevos cri-
terios en materia de igualdad de trato y oportunidades, Seguridad y salud en el trabajo,
Responsabilidad social de las empresas; Prevision Social Complementaria y Formacioén y
Cualificacion Profesional, previsto en el punto 3 del Capitulo V del Il AENC, no se ha llevado
a cabo hasta ahora y sélo recientemente se ha acordado iniciar los trabajos en torno a dos
de dichas materias: Igualdad de trato, constituido el grupo de trabajo a mediados de junio
y Seguridad y salud en el trabajo, pendiente de constituirlo en fechas préximas.

No obstante, las confederaciones sindicales y empresariales, estan trabajando desde
hace meses en la realizacion de un andlisis compartido sobre la situacién de la economia
espafola y el mercado laboral, en el marco de un grupo de trabajo de economistas que
se constituyo a finales del pasado afio y que debe concluir el informe con caracter previo
a que puedan iniciarse las negociaciones sobre un eventual nuevo Acuerdo interprofe-
sional que sustituya al Il AENC cuando finalice su vigencia.



LA REFORMA
LABORAL DEL TiTULO il
DEL ESTATUTO DE LOS
TRABAJADORES

Como hemos sefialado, el RD-ley 3/2012 y la Ley 3/2012, han asestado un duro golpe
a la negociacion colectiva con las importantes reformas realizadas sobre diversos con-
tenidos del Titulo Ill del ET. Ha desequilibrado ain mas las relaciones laborales a favor
de la parte empresarial, favoreciendo la accién unilateral de las empresas, potenciando
la descentralizacién de la negociacion colectiva y la individualizacién de las condiciones
de trabajo.

Los aspectos mas significativos afectados por la reforma laboral han sido los siguientes:
la estructura de la negociacién colectiva y administracion del convenio; la prioridad apli-
cativa del convenio de empresa; la limitacion de la ultraactividad del convenio colectivo;
la legitimacion para negociar; la flexibilidad interna, a través de las previsiones sobre
inaplicacion de condiciones de trabajo, distribucién irregular de la jornada, clasificacion
profesional y movilidad funcional.

El contenido concreto de las nuevas previsiones legales en estas materias ya ha sido
analizado por CCOO en diferentes informes, algunos de los cuales pueden encontrar-
se en las publicaciones referenciadas en notas a pié de pagina del capitulo 2. En este
informe, queremos exponer y analizar los efectos concretos que han tenido en la nego-
ciacion colectiva el RD-ley y la Ley 3/2012 y eso se realizara a lo largo de los capitulos
siguientes.
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CCOO ha rechazado y rechaza con rotundidad esta reforma laboral, por el fondo y por
la forma, por sus contenidos concretos y por su intencionalidad, por su imposicion sin el
mas minimo intento de didlogo previo con los interlocutores sociales y despreciando los
dos Acuerdos interprofesionales firmados las organizaciones sindicales y empresariales
mas representativas del pais. A pesar de que la intensa y sostenida contestacion sindical
y social no ha producido ningiin cambio en la reforma impuesta ni el didlogo social ha
sido recuperado en todo este tiempo, salvo algunos intentos que no han ido mucho mas
alla de la Declaracién inicial, no renuncia a un futuro cambio del marco legal que revierta
algunos de los elementos mas perniciosos e irracionales de las actuales reformas, pero
sobre todo CCOO considera necesario un cambio normativo centrado en favorecer la
adaptacion de las relaciones laborales y derechos sindicales a las nuevas realidades
econdmicas de las empresas y los sectores en el marco de la globalizacién, asi como a
las realidades sociolaborales determinadas por la composicién de la poblacién activa,
los movimientos migratorios, y los niveles de educacién y cualificacion de la poblacion.

Lograr este giro en profundidad de la politica econémica y laboral para resituar el pais
al menos en los niveles de empleo y bienestar social previos al inicio de la crisis, es un
objetivo sindical que no dejamos de reclamar en cada ocasioén que lo requiere. Mientras
llega el momento en que sea posible abrir ese escenario y podamos negociar las inicia-
tivas de reformas de progreso y de Pactos sociales elaboradas y difundidas por CCOO,
en muchas ocasiones de forma conjunta con UGT, nuestra obligacion es utilizar todos
los instrumentos que el derecho sindical constitucional e internacional nos confiere, en
especial el de la negociacion colectiva para abordar la recuperacion del empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo en paralelo con la recuperacién de la actividad
econodmica y los beneficios empresariales.

La negociacion colectiva se ha visto fuertemente debilitada por la reforma laboral pero
no ha sido eliminada y mantiene suficientes instrumentos y capacidades como para
que con una potente accion sindical, renovada y adaptada a las nuevas exigencias del
actual marco legal, podamos seguir defendiendo los derechos de las trabajadoras y
trabajadores y recuperando, progresivamente la capacidad adquisitiva de los salarios,
la calidad del empleo, los derechos laborales y de participacién. Con mas esfuerzo, si,
con mas organizacién, con mas afiliacion, con mas participacion de las personas que
organizamos y que representamos; optimizando los recursos y priorizando los objetivos.
Con la propuesta, la negociacion y la movilizacion o con la demanda judicial, cuando
sea necesario.
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Mas de 4.000 convenios con vigencia pactada en 2013, que afectan a cerca de ocho mi-
llones de trabajadores y trabajadoras; varios centenares mas de convenios denunciados
y en situacion de ultraactividad y varios miles de acuerdos de diversa indole, constituyen
el vasto espacio de la negociacion colectiva registrada en Espafia. Miles de acuerdos
mas escapan al conocimiento general porque no se registran en REGCON, por impedi-
mento legal o administrativo o por desconocimiento o dejadez, en ocasiones de la pro-
pia Administracién (acuerdo de funcionarios y acuerdos mixtos funcionarios-laborales;
acuerdos de ERE ¢ ERTE; planes de igualdad; pactos de empresa).

La negociacion colectiva, amplisima en numero de acuerdos y en personas y empresas
vinculadas a ellas, es una caracteristica del modelo espafiol que queremos y debemos pre-
servar, aunque mejorando su articulacion, su capacidad de adaptacion a los cambios y a la
diversidad sectorial y de empresa, asi como la aplicacién efectiva de sus contenidos; para
ello es necesario disponer de instrumentos eficaces de informacion, de datos estadisticos
y de los contenidos pactados, del conjunto de los convenios y acuerdos colectivos.

Las limitaciones de las estadisticas oficiales para reflejar con mas precision la situacion
real de la negociacion colectiva no es un problema nuevo ni tienen una Unica motivacion;
unos motivos son achacables a las propias partes negociadoras y en particular a quie-
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nes realizan la gestién de registrar los convenios y acuerdos colectivos, pero otros son
resultado de las decisiones y prioridades adoptadas por quienes desde la Administra-
cion, en los anteriores Gobiernos y en el actual, tienen la responsabilidad de dotar de los
medios humanos y técnicos suficientes para corregir las deficiencias y garantizar bue-
nos servicios publicos de informacién en cualquier actividad registrada o realizada por
la Administracion. Garantizar la mayor transparencia en la informacion publica; proveer
a los interlocutores sociales de la informacién necesaria para que puedan desarrollar su
labor constitucional en el desarrollo de la negociacién colectiva y el didlogo social, debe
ser una prioridad para cualquier Gobierno que valore la participacion ciudadana y social
en los asuntos publicos.

Comisiones Obreras ha participado en el 65% de los convenios firmados en 2013 y que
afectan al 98% de los trabajadores y trabajadoras. Cuenta con 41,33% de los compo-
nentes de las Mesas Negociadoras de convenios colectivos. Son datos muy relevan-
tes, pero optamos legitimamente por mejorarlos, ampliando nuestra implantacion en los
centros de trabajo, para asegurar convenios y acuerdos de eficacia general, para reducir
el corporativismo y el intervencionismo empresarial en la designacién de comisiones
negociadoras donde no hay implantacién sindical organizada, para asegurar la partici-
pacioén sindical en la resolucién de conflictos de aplicacién del convenio en los centros
de trabajo afectados o de cualquier proceso de consulta que se produzca en empresas
sin representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Las unidades de negociacion que
existen en Espana, con resultado
de convenios y acuerdos
colectivos de eficacia general,

se cuentan por millares y afectan
a millones de trabajadores y
trabajadoras.
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4.1. CONVENIOS Y ACUERDOS REGISTRADOS EN REGCON’

El registro oficial de convenios y acuerdos colectivos nos permite obtener datos del
numero de los que se firman cada afo, asi como de diversos tramites asociados a los
convenios colectivos. En este apartado se van a exponer y valorar los datos obtenidos
relativos a los tres afios objeto de este informe, que reflejan con claridad lo comentado
con anterioridad en relacion a la viveza de la negociacion colectiva en cuanto al volumen
y diversidad de acuerdos que se negocian y firman cada afio, aun en un periodo de
intensa crisis econdmica y tras la mas importante reforma laboral que ha afectado de
forma esencial y negativa al marco legal de la negociacion colectiva. Viveza que no es
sindnimo, sin embargo, de calidad de los acuerdos ni de avances en las condiciones de
trabajo de quienes estan cubiertos por estos acuerdos, como se ird comentando a lo
largo de este y posteriores apartados.

En primer lugar, se recogen los datos de los convenios y sus tramites asociados. Y, pos-
teriormente, del resto de acuerdos de naturaleza diferente al convenio colectivo.

Entre los convenios firmados se incluyen tres tipos de acuerdos, los convenios de nueva
creacién (Nuevo Acuerdo), los renovados (Texto Nuevo) y las prérrogas expresamente

pactadas mediante acuerdo registrado, es decir, no incluyen las prérrogas automaticas
producidas por no haberse denunciado el convenio.

7 Fuente: Registro oficial de Convenios y Acuerdos Colectivos del MEYSS. www.regcon.es
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Tabla 1
Convenios firmados y prorrogados por acuerdo expreso,
segin ambito funcional

Tramite firmado 2012 2013 2014 (*)
Total

Nuevo Acuerdo 306 575 343
Texto Nuevo 1085 1653 699
Prérroga 144 237 70
Sector

Nuevo Acuerdo 6 19 9
Texto Nuevo 268 505 180
Prérroga 67 75 19
Empresa y grupo

Nuevo Acuerdo 300 556 334
Texto Nuevo 817 1148 519
Prérroga 77 162 51

(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracion propia a partir de la consulta piblica en REGCON

Si analizamos los datos totales, vemos que los de 2013 han supuesto un incremento
muy notable con respecto a 2012 en el nimero de convenios firmados y que los datos
provisionales de 2014 (sé6lo cinco meses contabilizados) presagian que al completarse
el afio podria superarse a 2013; mientras el incremento de 2013 se ha producido en
todos los tipos de acuerdos, en los convenios firmados este afio, hay una reduccion
en el nimero de prérrogas pero un aumento medio mensual importante en los nuevos
convenios y en los renovados.

Los convenios de nueva creacién han crecido mucho desde 2012, crecimiento motivado
—sin riesgo de equivocarnos— en el cambio en la prioridad aplicativa de los convenios de
empresa aprobada en la reforma laboral de febrero de 2012. Un total de 1.190 convenios
de empresa nuevos en los 29 meses del periodo analizado en este informe, mientras que
en afnos precedentes la media se movia entre los 200 y 250 convenios nuevos por afio.

El objetivo es claro, crear nuevas unidades de negociacion con condiciones de traba-

jo, principalmente salariales, inferiores a las que rigen en los convenios sectoriales de
referencia, a pesar de que estos son convenios de minimos y muchos llevan afios sin
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revalorizar las retribuciones o con incrementos salariales reducidos. Del seguimiento
individualizado que hemos podido realizar en una parte de las promociones de nuevos
convenios, se constata que han crecido de forma significativa las promovidas por la
parte empresarial y por representantes de los trabajadores no sindicados. No existen
estadisticas oficiales al respecto, ni los interlocutores sociales recibimos del MEYSS
informacién relativa a quienes realizan las promociones de los nuevos convenios, por
lo que no podemos aportar los datos desagregados que muestren esta realidad y su
evolucién en estos tres afos.

Hay que destacar que 2013 fue un afio excepcionalmente bueno en cuanto a datos de
convenios sectoriales renovados, resistiendo bastante bien la amenaza latente del
efecto que pudiera tener sobre los convenios la modificacién legal del periodo maximo
de ultraactividad. En 2014, la media mensual de renovaciones de convenios sectoriales
ha descendido aunque las causas pueden ser diversas y en parte relacionadas con
datos que analizaremos con posterioridad. La renovaciéon de convenios de empresa,
crecié mucho en 2013 pero proporcionalmente no tanto como los sectoriales, y en 2014
esta mejorando la media mensual con respecto a 2013.

Las prorrogas de convenios también han tenido un incremento muy notable en 2013,
tanto en convenios sectoriales como de empresa, pero han remitido en 2014, al menos
en estos primeros cinco meses del afio.

En la tabla posterior se presentan los datos de las revisiones salariales anuales de con-
venios plurianuales y las clausulas de garantia de revisién de los efectos econémicos de
aquellos convenios que teniéndola pactada, han sido activadas al cumplirse las condi-
ciones acordadas para ello en el convenio y que han sido registradas en REGCON en
cada uno de los afios reflejados.

Hay que hacer varias consideraciones previas en relacion a las revisiones salariales
anuales registradas en un afio determinado, pueden corresponder no solo a efectos
economicos del afio en cuestion sino también a los de afios sucesivos, ya que la aplica-
cion informatica REGCON permite registrar las revisiones salariales de todos los afios de
vigencia de convenios plurianuales, motivo por el cual estos datos no deben comparar-
se con los que refleja la estadistica de efectos, registrados de los convenios colectivos
que sélo recoge los efectos econdmicos en el afio en que tienen aplicacion. Por otra
parte, existe el problema detectado hace ya mas de tres afios, del importante retroceso
en el registro de los efectos econémicos de los convenios plurianuales, cuya responsa-
bilidad de comunicacion a la Autoridad Laboral corresponde a las partes negociadoras,
sean cuales sean dichos efectos (incremento, negativos o de congelacién salarial), y el
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aumento del nimero de convenios prorrogados automaticamente, por falta de denuncia,
que tampoco registran efectos econémicos del afio prorrogado aunque, en este caso, el
problema ha existido de siempre, aumento que si creemos vinculado a la situacion eco-
némica y al problema de la ultraactividad del convenio denunciado, cuestiones ambas
que, como se vera con posterioridad, estan haciendo retroceder el nimero de denuncias
y por tanto, aumentando el de las prérrogas automaticas.

Convenios plurianuales revisados y convenios
que han registrado la clausula de garantia salarial

Las revisiones anuales han aumentado en 2013 y sigue la tendencia creciente en 2014;
el aumento es proporcionalmente mayor en los convenios de empresa y grupo que en
los sectoriales, cuestion que puede obedecer al mayor registro de revisiones salariales
del afio de referencia o también de los de afios posteriores a la firma del convenio.

Tabla 2
Tramite firmado 2012 2013 2014 (*)
Total
Revision anual 867 1094 559
Garantia salarial 609 540 228
Sector
Revision anual 418 489 251
Garantia salarial 324 265 107
Empresa y grupo
Revision anual 449 605 308
Garantia salarial 285 275 121

(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracidn propia a partir de la consulta publica en REGCON

Es evidente que el mayor volumen de convenios plurianuales que no registran los efectos
econdmicos anuales corresponde a los convenios de empresa pero los efectos negati-
vos, atendiendo al mayor peso de trabajadores y trabajadoras que tienen los convenios
sectoriales y algunos convenios de empresa y grupo de empresa, se produce cuando las
partes negociadoras de convenios sectoriales no proceden a realizar el registro de los
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efectos econémicos de las revisiones salariales o de las prorrogas automaticas, porque
estos convenios dejan de contar en la estadistica oficial a pesar de ser convenios en
vigor y tener, naturalmente, efectos econémicos incluso cuando no se produce ninguna
variacion salarial.

Llevamos tiempo en CCOO haciendo llamamientos a nuestras organizaciones y repre-
sentantes en las mesas negociadoras de los convenios y comisiones paritarias para
que registren ante la Autoridad Laboral la informacién correspondiente a las revisiones
anuales, las clausulas de garantia salarial y las prorrogas automaticas. Es una obligacién
legal y ademas es una informacién de evidente interés publico y sindical. Nos consta
que en la misma linea trabajan UGT, CEOE y CEPYME y las Autoridades Laborales y pre-
tendemos coordinar en un futuro préximo estas actuaciones si bien, las organizaciones
sindicales y empresariales sé6lo podemos hacer gestiones ante las mesas negociadoras
en aquellos convenios en los que participamos, quedando un elevado nimero de con-
venios de empresa (sobre todo de pymes) donde no estamos presentes y, por tanto,
deben ser las Autoridades Laborales quienes establezcan una comunicacién de oficio
reclamando el registro de los datos pendientes.

Las clausulas de garantia salarial han retrocedido en 2013 y lo siguen haciendo en 2014;
las causas principales son dos: decrece el nimero de convenios que establece la ga-
rantia salarial y no se estan dando las causas fijadas para su activacion, ni en aquellos
convenios que la han regulado de acuerdo a los parametros indicados en el Il AENGC, ni
en los que mantienen —-la mayoria de los que tienen clausula de garantia- la referencia
en el IPC anual espafiol.

Acuerdos firmados relativos a convenios vigentes
o0 en proceso de renovacion

En la tabla posterior se analizan otros tramites de convenio importantes, algunos de
ellos creados a raiz de la reforma laboral de febrero de 2012, aunque su implementacion
en el REGCON haya sido posterior, como es el caso de los acuerdos parciales y las pro-
rrogas de ultraactividad. Los mas relevantes a comentar son los tres primeros tramites
incluidos en la tabla, porque tienen un contenido mas uniforme.
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Tabla 3
Tramite firmado 2012 2013 2014 (*)
Total
Modificacion 206 329 139
Prorroga ultraactividad - 75 54
Acuerdo parcial -- 16 22
Acuerdo Comisioén Paritaria 122 164 78
Acuerdo derivado de convenio 107 257 57
Sector
Modificacion 76 123 52
Prorroga ultraactividad - 32 17
Acuerdo parcial -- 8 11
Acuerdo Comision Paritaria 90 108 59
Acuerdo derivado de convenio 75 157 40

Empresa y grupo

Modificacion 130 206 87
Prérroga ultraactividad -- 43 37
Acuerdo parcial -- 8 11
Acuerdo Comisién Paritaria 32 56 19
Acuerdo derivado de convenio 32 100 17

(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracidn propia a partir de la consulta publica en REGCON

La modificacion del convenio, es un tipo de tramite de larga historia, que existia con
anterioridad a la reforma laboral aunque la crisis y la reforma laboral hayan ampliado su
uso. Durante su vigencia, compete a la Comisién Negociadora negociar y acordar cual-
quier cambio del contenido normativo u obligacional, salvo en aquellas cuestiones de
adaptacion a normas legales u otras derivadas de convenio y siempre que hayan sido
expresamente encomendadas a la Comision Paritaria del mismo y estén representadas
en la misma todas las partes con legitimidad para negociar.

Las modificaciones han crecido de manera significativa en 2013 con respecto al afio
precedente y se da una situacion similar en 2014. Aunque el nimero de modificaciones
es mayor en los convenios de empresa o grupo, los efectos por nimero de trabajadores/
as son mayores en los convenios sectoriales.
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No hay informacién estadistica acerca de las modificaciones de convenio registradas;
sélo recientemente se ha incluido en REGCON una hoja estadistica de efectos econé-
micos y de jornada, para el caso de que las modificaciones de convenio afecten a estas
materias relevantes, porque sélo a través de la hoja estadistica pueden computarse los
efectos de la modificacion. Es previsible que a través de esta figura se esté modificando
a la baja el incremento pactado para alguno de los afios de vigencia; se esté dejando
de aplicar la clausula de garantia salarial que pudieran tener acordada; anulando una
reduccién de jornada pactada, dias adicionales de vacaciones o permisos, etc. Son
temas de suma importancia que, al igual que las inaplicaciones de convenio, necesitan
contar con una estadistica oficial que cuantifique los acuerdos y sus efectos, ademas
de facilitar a los interlocutores sociales los datos individualizados de cada acuerdo para
que sea factible un analisis completo del estado de la negociacion colectiva y el analisis
cualitativo que no puede hacerse sélo mediante estadisticas.

La prérroga de la ultraactividad es un tipo de acuerdo previsto en la normativa laboral
a raiz de la aprobacion de la reforma laboral, al igual que el acuerdo parcial. En el primer
caso, se trata de acuerdos que versen sobre la duracién de la ultraactividad del conve-
nio una vez que ha sido denunciado, o bien porque carecian de regulacion al respecto,
o porque acuerden ampliar el plazo legal o convencional, o incluso porque acuerden
reducir el periodo de ultraactividad cuando estaba establecido hasta la renovacién del
convenio. De todo hay entre los acuerdos registrados pero hay que sefialar que hemos
detectado diversos tipos de errores de registro, en unos casos porque en lugar de una
prérroga de ultraactividad el acuerdo establece una prérroga de la totalidad del conve-
nio por un tiempo acotado, a veces menor de un afo.

En otros casos, acuerdos de prérroga de ultraactividad aparecen registrados como
acuerdos parciales, y no son los Unicos errores en estos tipos de acuerdos, porque el
hecho de que no se crearan en REGOCN como tramites especificos hasta mucho des-
pués de haber entrado en funcionamiento la reforma laboral ha hecho que se registraran
durante ese periodo bajo otras formulaciones (otros acuerdos inscribibles, acuerdos de
empresa para su depésito, ....). Ese es el motivo de que no haya ningin acuerdo de este
tipo registrado en 2012 y que sea importante el nUmero de los registrados en 2013 y con
tendencia creciente en 2014, para el caso de los acuerdos de ultraactividad, que respon-
den también al llamamiento hecho por las confederaciones sindicales y empresariales
en el Acuerdo sobre Ultraactividad firmado a finales de mayo de 2013 por la Comisién
de Seguimiento del Il AENC para activar la negociacién de los convenios pendientes y
garantizar la continuidad de los convenios por algunas de las vias existentes, entre ellas
la del acuerdo de ultraactividad.
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El acuerdo parcial es un tipo de tramite previsto para que puedan firmarse y registrarse
acuerdos sobre materias concretas durante el proceso de negociaciéon de un convenio
para su renovacién o su creacién en el caso de uno sin antecedentes, sin necesidad de
esperar a cerrar por completo la totalidad del mismo. Por tanto, es un tramite diferente
de la modificacion de un convenio en vigor y en este caso, s6lo puede ser adoptado por
la Comisién Negociadora del convenio.

Este tipo de acuerdo ha sido mucho menos usado que el de ultraactividad y aunque en
2014 esta creciendo, creemos que no se esta utilizando en toda su potencialidad, por
desconocimiento o por otras causas que habria que superar, ya que el acuerdo parcial
podria ser un instrumento adecuado para agilizar la negociacion de los convenios y
disminuir las tensiones y la conflictividad durante el mismo, acotando los temas objeto
de controversia que podrian, en su caso, someterse a procedimientos de mediacién o
de arbitraje para resolver de forma efectiva la negociacion completa del convenio sin
dilatarla demasiado en el tiempo.

Los acuerdos de Comision Paritaria y los derivados de convenio, aunque hayan
crecido bastante en 2013, sobre todo el segundo de ellos, son tramites en los que se
registran acuerdos sobre muy variadas materias habituales en la gestion e interpretacion
del convenio colectivo, pero lo que si hemos constatado es que también existen errores
de registro porque habiendo tramites especificos para las revisiones anuales, algunas
aparecen registradas dentro de estos otros tipos de tramites, errores que pueden produ-
cirse porque la revision anual y la garantia salarial son generalmente aplicadas mediante
acuerdos de la Comisién Paritaria actualizando y/o revisando las tablas salariales y tam-
bién hay quien los registra como acuerdos derivados de convenios.

En nuestra opinion, es necesario que el MEYSS adopte las medidas necesarias para mini-
mizar los errores que pueden cometer las partes negociadoras a la hora de registrar cada
tramite de una negociacion, entre ellas plantear una actualizacion del RD 713/2010 de re-
gistro y depdsito de convenios colectivos que regula el REGCON, y que define la naturaleza
y los tramites objeto de registro, porque desde su entrada en vigor se han producido dema-
siados cambios a los que conviene dar la maxima difusién para clarificar las obligaciones
de las partes negociadoras y para facilitarles que puedan hacerlas de forma correcta.

En la tabla posterior se presentan datos de dos tramites especialmente relevantes a raiz
de la reforma laboral, la denuncia y el inicio de negociaciones y que, como se ha indi-
cado con anterioridad, también su evolucion esta siendo condicionada por los efectos
de la crisis econdémica y las dificultades que genera en la negociacion de los convenios.
Las denuncias registradas no incluyen aquellas que se producen de forma automatica
porque asi esta pactado en el convenio.
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Tabla 4
Tramite firmado 2012 2013 2014 (*)
Total
Denuncia 968 826 85
Inicio negociaciones 469 566 140
Sector
Denuncia 188 183 20
Inicio negociaciones 76 104 18

Empresa y grupo

Denuncia 780 645 65
Inicio negociaciones 393 462 122
(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracion propia a partir de la consulta publica en REGCON

Las denuncias registradas se han reducido en 2013 mientras que el inicio de negocia-
ciones se ha incrementado con respecto a 2012, caida que se produce en todo tipo de
convenios aungue evidentemente es numéricamente mayor en el caso de los de em-
presa y/o grupo. Los datos de denuncias registradas 2014, no son significativos porque
la inmensa mayoria de los convenios ajustan el fin de su vigencia al 31 de diciembre vy,
por tanto, las denuncias se suelen registrar dentro de los tres Ultimos meses del afio en
que venza cada convenio, por tanto las denuncias registradas en 2014 pueden ser de
convenios que vencen en el primer o segundo semestre del afio o bien, que han sido
registradas este afio aunque correspondan a convenios cuya vigencia finalizé en diciem-
bre de 2013.

Los inicios de negociaciones deberian ser mas que las denuncias porque en los con-
venios de nueva creacioén la promocién del convenio se registra como inicio de negocia-
cién, pero en convenios con antecedentes no siempre se registran o se hacen de forma
conjunta con la denuncia, siendo estas dos causas las que pueden explicar que haya
menos inicios de negociacion registrados que denuncias tanto en 2012 como en 2013.

A continuacion se exponen los datos relativos a acuerdos de naturaleza diferente al
convenio colectivo, aunque algunos de ellos guarden estrecha relacion y en periodos
anteriores a la entrada en funcionamiento del REGCON se entendian de igual naturaleza,
nos referimos en concreto a las adhesiones y extensiones de convenios; por otro lado,
las inaplicaciones de convenio creadas a partir de la reforma laboral en febrero de
2012, diferentes de la anterior figura del descuelgue salarial del convenio sectorial, se
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registran ante la Autoridad Laboral a efectos de depdsito porque asi lo establece la nor-
mativa legal pero fue una decision administrativa del organismo competente del MEYSS
quien decidié tratarlo como un acuerdo de naturaleza diferente al convenio colectivo en
lugar de cémo un tramite del convenio que se deja de aplicar.

Ademas, desde febrero de 2012 hasta noviembre de 2012, la Administraciéon no crea en
REGCON la naturaleza “Inaplicacion de convenio” por lo que durante todos esos meses
habilitaron el registro de las inaplicaciones bajo la naturaleza “Acuerdos de empresa
para su depésito”, un tipo de naturaleza que aglutina todo tipo de acuerdos ademas de
los convenios de empresa de eficacia limitada. Mas adelante, en otro apartado de este
capitulo, se analizara con detalle las inaplicaciones, segun los datos publicados en la
Estadistica de CCT del MEYSS.

El conjunto de los acuerdos de naturaleza diferente al convenio colectivo se presentan
desglosados en dos tablas para su mejor visualizacién y explicaciéon. En la tabla si-
guiente se analizan los ocho tipos de acuerdos que aparecen en la consulta publica de
REGCON detras del tipo convenio.

El registro de convenios y
acuerdos colectivos se ha
incrementado notablemente
desde la entrada en vigor del
REGCON, pero aun existen

importantes lagunas en el
registro de algunos tipos de
tramites y acuerdos y en la
calidad de los datos registrados
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Tabla 5
Otros Acuerdos firmados 2012 2013 2014 (*)
Total
Adhesién a convenio 17 16
Extension convenio 3 3
Acuerdo fin de huelga 75 38 10

Acuerdo sectorial materias concretas

Acuerdo interprofesional

Acuerdo Plan Igualdad’ 25 20

Acuerdo funcionarios publicos 28 61 39
Acuerdos mixtos funcionarios y laborales 17 33 9
Sector

Adhesion a convenio 1 1 1
Extension convenio 3 3 2
Acuerdo fin de huelga 2 4 2
Acuerdo sectorial materias concretas 8 4 5
Acuerdo interprofesional 5 6 B
Acuerdo Plan Igualdad -- -- --
Acuerdo funcionarios publicos -- -- --
Acuerdos mixtos funcionarios y laborales -- -- --
Empresa y grupo

Adhesién a convenio 16 15

Extension convenio - -

Acuerdo fin de huelga 73 34

Acuerdo sectorial materias concretas == = =
Acuerdo interprofesional -- -- --
Acuerdo Plan Igualdad 25 20 9
Acuerdo funcionarios publicos 28 61 39
Acuerdos mixtos funcionarios y laborales 17 33 9

(1) Los datos reflejan solo aquellos Acuerdos de Planes de Igualdad registrados bajo esta naturaleza, aunque
hay un numero menor pero importante de Planes de Igualdad registrados en REGCON bajo otro tipo de natu-
raleza, previsiblemente por error o desconocimiento, o por una circunstancia prevista en el RD 713/2010, como
que sean Planes de Igualdad no derivados de convenio colectivo.

(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracion propia a partir de la consulta publica en REGCON
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Comentamos, a continuacién, algunos de los datos mas destacables. En primer lugar, la
caida en el nimero de acuerdos de fin de huelga que reflejan los datos de 2013 en relacién
al afio precedente, no son mas que el reflejo de la mayor dificultad para dar salida a la con-
flictividad habida pues, como se vera en el capitulo que analiza la evolucién de las huelgas
registradas, en 2013 aumentaron el nimero de las realizadas y de participantes en las mis-
mas, fundamentalmente en las producidas por causa de conflictos relacionados con la ne-
gociacioén colectiva, asi como en procesos de reestructuracion y por medidas disciplinarias.

Los acuerdos de Planes de Igualdad descendieron bastante en 2013 con respecto al afio
precedente y 2014 mantiene hasta fin del mes de mayo la misma situacién de 2013 (en
porcentaje mensual comparado). El descenso de 2013 es mayor que lo que se refleja en
la tabla porque en 2012 se registraron también 11 Planes de Igualdad como acuerdos de
empresa para su depdsito, frente a sélo 4 registrados bajo esta modalidad en 2013 y nin-
guno hasta ahora en 2014. Es evidente que la crisis y la reforma laboral estan suponiendo
un retroceso en la consecucion de acuerdos de Planes de Igualdad y en la implantacion
de las medidas acordadas en los ya firmados. También es necesario precisar que antes de
2012y en los tres afos analizados en este informe, se han firmado mas Planes de Igualdad
que los que se registran en REGCON, planes que habiendo sido negociados entre partes
legitimadas para negociar y pactar acuerdos de negociacion colectiva, que sin embargo no
han seguido la obligacién legal de registrar el acuerdo en REGCON, por desconocimiento
0 por negativa empresarial.

Los acuerdos de funcionarios y los acuerdos mixtos de funcionarios y laborales regis-
trados en REGCON se han incrementado de forma notable en 2013 y en 2014 en el caso de
los primeros, a pesar de que la negociacion colectiva en el @ambito de la funcién publica esta
practicamente amordazada por los recortes de salarios y derechos impuestos por el Go-
bierno via normas legales de rango superior. El bajo nimero de acuerdos de estos dos tipos
que se registran en REGCON esta condicionado por el hecho de que el RD 713/2013 no los
incluyé como acuerdos registrables, a pesar de ser requerido por CCOO y UGT en las alega-
ciones presentadas al proyecto de RD, aunque posteriormente si se habilitd la herramienta
telematica del REGCON vy la base de datos del mismo, para permitir su registro en aquellas
Comunidades Auténomas donde las Autoridades Laborales venian registrando este tipo de
acuerdo en el registro publico existente antes de la entrada en funcionamiento de la aplica-
cion telematica. Otro motivo de la escasez de acuerdos registrados tiene mas que ver con
la falta de habito y/o de interés en hacerlo por las partes negociadoras, y en la mayoria de
ocasiones por la propia Administracién quien se encarga de su gestion tras la firma.

En opinion de CCOO no hay ningun impedimento legal para que en todas las Comuni-
dades Autonomas y en el ambito estatal se habilite el registro de este tipo de acuerdos;
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el REGCON lo permite y hay Autoridades Laborales que lo utilizan. Este es el primer pro-
blema a resolver, el segundo es difundir ampliamente la existencia de esta posibilidad y
convencer a las partes negociadoras y principalmente a las distintas Administraciones y
entidades u organismos publicos, que no sélo es posible sino que seria muy importante
que el REGCON pudiera reflejar, para conocimiento oficial y publico, el alcance real de
la negociacioén colectiva en el ambito de la funcion publica.

Tabla 6
OTROS ACUERDOS FIRMADOS 2012 2013 2014 (*)
Total
Laudo arbitral 14 16 13
Acuerdo en mediacion 483 713 328
Otros acuerdos inscribibles 55 474 18
Convenio o acuerdo de eficacia limitada 15 10 5
Acuerdo de empresa para depésito 695 866 129
Inaplicacién convenio 170 2486 1220
Acuerdo empresa comunitaria 1 0 1
Sector
Laudo arbitral 0 0 2
Acuerdo en mediacion 45 91 20
Otros acuerdos inscribibles 3 16
Convenio o acuerdo de eficacia limitada 12 8

Acuerdo de empresa para depdsito - - -
Inaplicacién convenio == = -
Acuerdo empresa comunitaria - - -

Empresa y grupo

Laudo arbitral 14 16 11
Acuerdo en mediacion 438 622 308
Otros acuerdos inscribibles 52 458 18
Convenio o acuerdo de eficacia limitada 3 2 1
Acuerdo de empresa para deposito 695 866 129
Inaplicacion convenio 170 2486 1220
Acuerdo empresa comunitaria 1 0 1

(*) Datos hasta 30.05.2014. Elaboracion propia a partir de la consulta publica en REGCON
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Los laudos arbitrales siguen siendo una figura muy poco utilizada, aunque cada vez
sea mas evidente la importancia de recurrir a este procedimiento como forma de resol-
ver de forma efectiva las discrepancias en conflictos laborales, sin tener que recurrir a
la via judicial. En situaciones tan importantes como que un convenio pueda decaer por
finalizacion del periodo de ultraactividad legal o pactado, o que permanezca sin actuali-
zar las condiciones de un convenio durante afios por bloqueo en la negociacién cuando
tiene ultraactividad plena, o en procesos de inaplicacion del convenio o de modificaciéon
sustancial de condiciones de trabajo, es necesario utilizar todas las vias disponibles,
también el arbitraje, en el ambito de los sistemas de solucién auténoma de conflictos.

En el caso de finalizacion de la ultraactividad o en los bloqueos de negociacién prolon-
gados en el tiempo, es recomendable prever, en el marco del propio convenio o en un
acuerdo parcial especifico, la voluntad de las partes de someterse a un arbitraje obli-
gatorio en el plazo que se determine y previa peticion de una sola de las partes, porque
sélo si lo han pactado previamente las partes negociadoras podra tramitarse en los
organismos autébnomos de solucion de conflictos laborales.

Los acuerdos de mediacion han crecido bastante en 2013 con respecto a 2012 y la
misma tendencia indican los datos ain muy provisionales de 2014, pero la realidad de
acuerdo de mediaciéon es mucho mayor, en cualquiera de estos tres afios, dado que
analizando el detalle por Autoridad Laboral, se confirma que hay Comunidades Auto6-
nomas, con sus respectivas provincias, que no registran en REGCON? los acuerdos
de mediacion, es el caso de Galicia, Pais Vasco, Navarra, Aragén, Catalufia, Baleares,
Murcia y Canarias, por lo que teniendo en cuenta la entidad de algunas de estas CCAA
y de algunos de sus organismos de solucién auténoma de conflictos, es posible afirmar
que la cifra real, de haber sido registrados los acuerdos de mediacién, podrian llegar a
duplicar lo registrado hasta ahora en REGCON. Es necesario, por tanto, que se identifi-
que el problema y se subsane a la mayor brevedad posible.

Otros acuerdos inscribibles y los acuerdos de empresa para su depdsito son dos
tipos de naturaleza que han pasado de ser espacios donde cabia encontrar acuerdos
de diferente contenido antes de 2012, a convertirse a partir de febrero 2012 en las vias
para registrar en REGCON las inaplicaciones de convenios introducidas por el RD-Ley
3/2012, situacion que se redujo mucho con la creacién de la figura de Inaplicacion de
convenio en noviembre de 2012, y practicamente no ser utilizadas para el registro de
inaplicaciones en la actualidad, aunque ain se pueden encontrar algunas, sobre todo
como acuerdo de empresa para depdsito. Otro tanto puede decirse de lo sucedido

8 Al menos no hay constancia en la consulta publica de este registro.
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en 2013 y hasta hoy de la utilizacion de estos dos tipos de naturaleza para registrar
centenares de acuerdos sobre jubilacién, registrados al calor del cambio normativo so-
bre fiscalidad de las prejubilaciones y jubilaciones parciales. Desde la creacién del tipo
Inaplicacion de convenio, el grueso de los acuerdos registrados en los dos tipos que
estamos comentando son casi exclusivamente acuerdos sobre jubilacion.

En contraste con lo comentado en relacion con la falta de registro de los acuerdos de
mediacion en ocho CCAA, no pasa lo mismo con los acuerdos sobre jubilacion y las
inaplicaciones registradas en REGCON, donde todas las Autoridades Laborales provin-
ciales y/o de Comunidad, tienes registrados acuerdos de estas caracteristicas.

Una de las figuras “estrella” de la reforma laboral, la Inaplicaciéon de convenio, presenta
datos de registro bajo el tipo creado en noviembre de 2012, donde se observa la evo-
lucion creciente de las inaplicaciones registradas, si bien, no haremos aqui ningun co-
mentario adicional a lo ya dicho puesto que el hecho de que se hayan estado registrando
bajo diferentes tipos, impide dar los datos exactos que por otra parte, desde principios
de 2013, cuentan con una explotacion estadistica en la ECCT, al principio con pocas
variables pero actualmente es mas amplia aunque aun incompleta, por lo que analizare-
mos las inaplicaciones en el apartado correspondiente del andlisis de datos de la ECCT.

La reforma laboral ha impulsado

la creacidon de convenios de
empresa, las modificaciones y las
inaplicaciones de convenios, como

herramientas para promover una
importante devaluacion de los
salarios.
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4.2. CONVENIOS FIRMADOS POR ANO DE REGISTRO®

Una primera consideracion es advertir que los datos que se reflejan en los apartados 4.2,
4.3y 4.5 del presente informe no deben ser comparados, en ningun caso, con los refle-
jados en el apartado anterior. El apartado 4.1 recoge informacién publica de un registro
oficial, sin ningun tratamiento ni metodologia utilizada en una explotacion estadistica.
Por el contrario, los datos de los apartados indicados al principio del parrafo corres-
ponden a la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo, cuya metodologia puede
consultarse en las Notas Metodoldgicas de la Subdireccién General de Estadistica a
través del enlace a la web indicada en la nota a pie de pagina.

Tabla 7
Convenios firmados (no incluye convenios revisados)
REGISTRADOS HASTA MAYO DE 2014

CONVENIOS Y TRABAJADORES/AS AFECTADOS SEGUN AMBITO FUNCIONAL,
POR ANO DE FIRMA Y PERIODO DE REGISTRO. DATOS ACUMULADOS (*)

ANO FIRMA CONVENIOS TRABAJADORES/AS
AMBITO AMBITO

TOTAL EMPRESA SUPERIOR A TOTAL EMPRESA SUPERIOR A

LA EMPRESA LA EMPRESA

2011 (1) 1.362 1.033 329 2.626.007 251.573 2.374.434
2012 (1) 1.575 1.234 341 3.193.717 287.928 2.905.789
2013 (1) 2.363 1.770 593 5.224.962 354.712 4.870.250
2014 (2) 407 308 99 689.920 77.091 612.829

(1) En estos datos se han incorporado los convenios cuya informacidn se ha recibido hasta mayo de 2014 y
que consta que se han firmado en cada uno de los afios indicados.

(2) Los datos se acumulan mes a mes dentro de cada ario de firma.

(*) Datos provisionales, debido a la revision de datos que todavia se sigue realizando tras el cambio metodo-
Iégico.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

9 Fuente: Estadistica CCT - Avance Mensual mayo 2014 - MEYSS - Estadisticas, fuentes y notas metodo-
légicas http://www.empleo.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm
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Desde que en enero de 2013 se publico esta nueva estadistica de convenios colectivos,
incluyendo también datos de los afios 2011 y 2012, el crecimiento de los convenios regis-
trados cada afio ha aumentado, con la salvedad de los datos de 2014 registrados en los
primeros cinco meses del afo. En cuanto al nimero de unidades de negociacién son mas
numerosas las de ambito de empresa aunque obviamente con una cobertura de trabajado-
res y trabajadoras muy inferior a la que tienen los convenios sectoriales firmados.

En relacién a los convenios firmados en 2014, de los 407 convenios reflejados en la tabla,
150 se han registrado en el mes de mayo, y en este mismo mes también se han registrado
47 convenios firmados en 2013 y 3 firmados en afios anteriores.

Como se vera en la tabla posterior, con datos de 2014, una buena parte de los convenios
firmados son nuevas unidades de negociacioén, principalmente convenios de empresa con
una media de 109 trabajadores/as por unidad, aunque este dato oculta una realidad que
solo puede observarse al analizar los datos individuales de cada convenio, pues son mu-
chos los que se estan firmando en pequefias empresas y en microempresas de menos de
10 trabajadores, lo que ya dice algo de la posible utilizacién abusiva de esta figura, como
consecuencia de la prioridad aplicativa otorgada por la reforma laboral a los convenios de
empresa frente a los de ambito superior, aunque sobre este asunto volveremos mas tarde.

Tabla 8
Convenios de nueva creacion en 2014 (registrados hasta mayo)

AMBITO FUNCIONAL Y SECTOR DE ACTIVIDAD  CONVENIOS TRABAJADORES/AS

TOTAL 123 35.231
AMBITO FUNCIONAL
Convenios de empresa 113 12.290
Convenios de grupo de empresas 6 1.479
Convenios de sector 4 21.462
SECTOR DE ACTIVIDAD
Agrario 2 229
Industria 32 24.293
Construccién 3 71
Servicios 86 10.638

(1) Se han considerado convenios firmados por nuevas unidades de negociacion colectiva en el afio de refe-
rencia, aquellos de los que se dispone de informacidn por primera vez (sin antecedentes).

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.
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Por actividad, la mayoria de los convenios de nueva creacion pertenecen al sector servicios,
donde ademas se encuentran muchos de los convenios de microempresas a que aludiamos
antes, aunque también algunos de grandes empresas multiservicios® de mas que dudosa
legalidad. El siguiente sector en importancia en la creacion de nuevos convenios de empre-
sa es la industria, con un volumen medio de trabajadores bastante mas elevado.

Como la ECCT de Avance Mensual no aporta ya datos de convenios de nueva creacién mas
que del afio en curso, hemos utilizado la tabla del Avance mensual de Diciembre de 2013,
donde si se ofrecian datos de los dos afios anteriores, lo que nos sirve para ver la evolucién
tanto por &mbito funcional como por sector de actividad, y donde se puede observar el
enorme crecimiento de los nuevos convenios de empresa producida desde la entrada en
vigor de la reforma laboral y la concesién de la prioridad aplicativa del convenio de empresa
sobre el de &mbito superior en un conjunto de materias, entre ellas, las retribuciones.

El alto crecimiento de
nuevos convenios de
empresa no se puede
considerar un elemento

positivo, porque detras

de ello esta deteriorar las
condiciones basicas de los
convenios sectoriales.

10 Por ejemplo, el de Randstad Project
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Tabla 9

Evolucion 2011-2013. Convenios firmados por nuevas unidades
de negociacion colectiva por ambito funcional y aiio de inicio
de efectos econémicos'!

AMBITO FUNCIONAL Total
TOTAL FIRMADOS EN 2011 (* 260
AMBITO FUNCIONAL
Convenios de empresa 238
Convenios de grupo de empresas 4
Convenios de sector 18
TOTAL FIRMADOS EN 2012 (* 332
AMBITO FUNCIONAL
Convenios de empresa 317
Convenios de grupo de empresas 11
Convenios de sector 4
FIRMADOS EN 2013 (*)
TOTAL 472
AMBITO FUNCIONAL
Convenios de empresa 447
Convenios de grupo de empresas 13
Convenios de sector 12

(*) Datos provisionales a diciembre 2013.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

Aunque también crecen los nuevos convenios de grupo de empresa, son los de ambi-
to de empresa (que incluyen los de centro de trabajo y los de franjas de trabajadores,
aunque sobre éstos aun esta por resolver la jurisprudencia si ostentan igual prioridad
aplicativa) los que tienen un crecimiento espectacular sobre todo en 2013, aunque haya
remitido un poco la cifra en los primeros cinco meses de 2014.

En la tabla de la pagina siguiente vemos los datos por sector de actividad y se comprue-
ba que el salto cualitativo se ha producido en 2013 en el sector servicios, duplicando la
cifra de los nuevos convenios firmados en 2011.

11 Fuente: Estadistica CCT - Avance Mensual diciembre 2013 - MEYSS
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Tabla 10

Evoluciéon 2011-2013. Convenios firmados por nuevas unidades de
negociacion colectiva por sector de actividad y aio de inicio de
efectos econémicos.™

AMBITO FUNCIONAL Total
TOTAL FIRMADOS EN 2011 (*
TOTAL 260
SECTOR DE ACTIVIDAD
Agrario 2
Industria 87
Construccién 2
Servicios 169
TOTAL FIRMADOS EN 2012 (*)
TOTAL 332
SECTOR DE ACTIVIDAD
Agrario 1
Industria 105
Construccion 9
Servicios 217
FIRMADOS EN 2013 (%)
TOTAL 472
SECTOR DE ACTIVIDAD
Agrario 6
Industria 134
Construccion 14
Servicios 318

(*) Datos provisionales a diciembre 2013.
Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

12 Fuente: Estadistica CCT - Avance Mensual diciembre 2013 - MEYSS
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Aunque no nos cabe ninguna duda de la influencia que ha tenido la reforma laboral en
el crecimiento de los nuevos convenios de empresa y del hecho de que desde enton-
ces muchos son promovidos directamente por la empresa y que la motivacién principal
en estos casos es modificar a la baja las retribuciones y otras condiciones de trabajo
establecidas en el convenio sectorial que les fuese de aplicacién, es conveniente recor-
dar aqui, lo manifestado en informes y circulares de la Secretaria confederal de Acciéon
Sindical en afos anteriores, en relacién a la concentracion sectorial de los nuevos con-
venios de empresa que se producia con anterioridad a la reforma laboral, concentracién
que ahora también se encuentra presente aunque se ha diversificado mas la actividad
de las empresas en donde se crean nuevos convenios..

Se trata de que el mayor porcentaje de convenios de empresa de nueva creacién corres-
pondia entonces a administraciones y entidades publicas, ambito en el que no existen
convenios colectivos sectoriales y por ello, tanto las grandes corporaciones y otros or-
ganismos publicos como los muy pequefios, la Unica opcion posible de que el personal
laboral cuente con un convenio colectivo que regule sus condiciones de trabajo es me-
diante convenios de empresa. La siguiente mayor concentraciéon de convenios de em-
presa nuevos se producia en aquellas actividades de servicios publicos realizadas por
empresas privadas que conciertan con administraciones publicas la prestacién de di-
chos servicios (limpieza viaria, recogida de basuras, depuracion de residuos, etc., etc.).
La mayoria de estas actividades son realizadas por grandes empresas privadas que no
se rigen, generalmente, ni por un Unico convenio de empresa ni por convenios sectoria-
les, generandose centenares de convenios de centro de trabajo en aquellas localidades
0 espacios publicos en donde la empresa ha obtenido la adjudicacion de la prestacién
del servicio, convenios creados al sélo objeto de adaptar las condiciones laborales, es-
pecialmente las retributivas, a los parametros establecidos en la concesién del servicio.

Ahora sigue produciéndose este tipo de concentraciones, pero la prioridad aplicativa del
convenio de empresa y la limitacién del periodo legal de ultraactividad de los convenios,
en defecto de pacto en contrario, puede abrir la aparicidon de convenios de empresa en
sectores donde practicamente no existian con anterioridad por ser actividades regula-
das por grandes convenios sectoriales estatales que podrian verse muy condicionados
si se extiende este tipo de iniciativas que, por otro lado, cuando detras de ello esta
conseguir una reduccion de costes salariales, lo que genera también es un dumping
empresarial que perjudica a aquellas empresas que se rigen por el convenio de sector.

Por otra parte, un seguimiento individualizado de los convenios de nueva creacion en

microempresas deja ver que hay indicios de ilegalidad por falta de legitimacién para
negociar de la representacion de los trabajadores, aunque a veces este problema no

47



CUADERNOS DE ACCION SINDICAL [julio 2014]

LA NEGOCIACION COLECTIVA TRAS DOS ANOS DE REFORMA LABORAL

se produce solo en pequefias empresas ni en convenios de reciente creacién; como
también se firman convenios sectoriales que son posteriormente anulados mediante
sentencia judicial por falta de legitimacion en la representacién empresarial. Lo que si
estamos constatando es un aumento de convenios firmados con demostrada (anulados
por sentencia judicial) o probable ilegalidad en la conformaciéon de la mesa negocia-
dora, entre estos ultimos algunos firmados en empresas donde no consta eleccién de
representantes legales de los trabajadores, los Unicos habilitados para negociar y firmar
convenios colectivos; es decir, que parece que alguna empresa o asesoria empresarial
ha hecho “ingenieria” en el procedimiento negociador utilizando a trabajadores/as que
no son representantes legales para firmar un convenio colectivo, como si estuviese en
un procedimiento de consulta de los regulados en el Art. 41 del ET.

No es el Unico indicio de posible ilegalidad de un convenio de empresa de nueva crea-
cion y como consideramos que este tipo de practicas conculcan los derechos de los
trabajadores y el derecho sindical de negociacion colectiva, reconocido en la Constitu-
cion y en las Normas internacionales de trabajo, suscritas por el Estado espafiol, CCOO
vamos a actuar para tratar de evitar estas situaciones, reclamando mayor control de
legalidad a las Autoridades Laborales sobre la conformacion de las mesas negociadoras
que presenten algun indicio de posible irregularidad y denunciando ante los tribunales
aquellos convenios publicados en los que tengamos evidencias de ilegalidad.

Otro factor posible de ilegalidad en la configuracién o construccién de estos convenios
es la extralimitacién de materias sobre las que se les otorga prioridad aplicativa, ya que
la misma no se da para todo el contenido del convenio sectorial, sino para un conjunto
de materias especifico y de forma exclusiva.

La Autoridad Laboral tiene que
ejercer un control mas exhaustivo
de los nuevos convenios de
empresa que se estan registrando,

para detectar y corregir
irregularidades o elementos de
ilegalidad en el cumplimiento de la
norma.
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4.3. CONVENIOS CON EFECTOS ECONOMICOS
REGISTRADOS"

Tabla 11

Convenios, empresas, trabajadores afectados, variacion salarial
media pactada y revisada y jornada media pactada, por aino de
efectos econémicos y periodo de registro. Datos acumulados .

TOTAL CONVENIOS CON EFECTOS ECONOMICOS CONOCIDOS Y REGISTRADOS

Variacién Salarial

Ano de efectos Ganrenfes Trabajadores Jhonr:;:a
econémicos (miles) Pactada Revisada h/af

(en %) (en %) @ (h/afio)
2010 ©) 5.067 10.794,3 1,48 2,16 1.751,2
2011@ 4.585 10.662,8 1,98 2,29 1.737,0
2012 0@ 3.860 9.435,8 1,02 1,19 1.737,4
2013 0@ 2.259 6.811,7 0,54 0,54 1.729,3
20146
Al 811 3.500,3 0,54 17543
hasta Mayo

(1) Recoge informacion sdlo de las variaciones salariales que pueden cuantificarse en los convenios con efectos
econdmicos conocidos y registrados, que son un subconjunto del total de convenios aplicables o que pueden
considerarse vigentes.

(2) Las variaciones salariales revisadas tienen incorporadas las revisiones por “clausula de garantia salarial”
cuando éstas tienen cardcter retroactivo y se expresan en el texto de los convenios y en las “hojas estadisticas”,
bien en funcién del comportamiento del Indice de Precios al Consumo (IPC) interanual, o de otras circunstan-
cias en la medida en que las mismas sean cuantificables.

(3) Para los convenios que pactaron la variacion salarial media en funcién del IPC previsto y que no hicieron
una comunicacion posterior, el valor de este indicador se ha cuantificado en un 1% en los afios 2010, 2011 y
2012. Ademds, para los afios 2011 y 2012 se incorpord informacién de todos aquellos convenios plurianuales
registrados por REGCON y que, aun habiendo cuantificado las condiciones econdmicas mas alla del primer
ano, no lo registraron en los formularios estadisticos en REGCON.

(4) En estos datos se han incorporado los convenios cuya informacion se ha recibido hasta mayo de 2014 con
efectos economicos conocidos y registrados en el afio correspondiente.

(5) Los datos se acumulan mes a mes dentro de cada ario de efectos econémicos.
(*) Datos provisionales.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

13 Fuente: Estadistica CCT — Avance Mensual mayo 2014 - MEYSS - Estadisticas, fuentes y notas meto-
dolégicas. http://www.empleo.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm
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Al analizar los datos de la estadistica de convenios colectivos por efectos econémicos
registrados es imprescindible recordar que el descenso anual en el nimero de conve-
nios y de trabajadores y trabajadoras afectados esta fundamentalmente motivado por la
falta de registro de los efectos econdémicos anuales de convenios plurianuales que estan
plenamente vigentes, mayoritariamente convenios de empresa pero también convenios
sectoriales que, por una u otra causa, no han llevado al registro oficial los efectos econ6-
micos de uno o0 mas afos durante la vigencia pactada. Esto, junto a que el periodo oficial
de registro de lo efectos econémicos de cada afo natural se alarga durante 29 meses o
mas, hace que las cifras de esta estadistica no puedan ser tomadas, en ninglin caso ni
en ninguno de sus parametros, como indicativas de los convenios en vigor.

Ademas, los datos de 2012 aun no estan consolidados y el cierre del afio deberia ha-
berse publicado en el mes de junio junto con el avance anual de 2013, pero como en
los ultimos afios, es previsible que la publicacion se retrase algo mas, para tratar de
completar el maximo de informacién sobre los efectos econémicos de estos dos afios.

Los datos de 2014 son escasamente significativos en lo que respecta a este cuadro
comparativo, por lo que hay que analizarlos en relacion con los datos registrados en
mayo de 2013.

Ademas, como indica la Nota Metodologica de la Encuesta de CCT “Hay que tener en
cuenta que en el calculo de la variacion salarial media, la estadistica no recoge infor-
macion de modificaciones salariales realizadas al margen de los convenios ni de modi-
ficaciones realizadas en el marco de inaplicaciones de convenios. Tampoco recoge los
datos relativos a convenios cuyos efectos econdmicos no sean cuantificables en forma
de variacion salarial”.

Aun con las limitaciones sefialadas la evolucién de la variacién salarial pactada refleja
claramente lo que esté siendo una realidad en la negociacion colectiva de estos Ultimos
afos, el decrecimiento de los valores pactados para las retribuciones salariales (incre-
mentos muy bajos, congelacién salarial o reduccién salarial), la fuerte disminucion de las
clausulas de garantia y la no activacion de las mismas en aquellos casos en que si esta
pactada, dada la baja inflacién registrada en 2012 y 2013, y la extension del nimero de
inaplicaciones de convenios que se descuelgan, fundamentalmente, de los aspectos
retributivos.
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Otro elemento a destacar y que puede guardar relacién también con el hecho de la
importante ausencia de registro de efectos econdmicos anuales en convenios vigentes,
son los datos relativos a la evolucién de la jornada media pactada. El fuerte descenso
que presenta el dato de 2011 (afio cerrado a efectos estadisticos) en relaciéon a 2010, no
tiene precedentes en toda la serie estadistica. Una reduccién de 14 horas anuales no se
ha registrado nunca, siendo lo més habitual que cada afio haya una pequefia reduccion
o incluso un pequefio incremento en algunos afos. La reduccién de 2011 se ha consoli-
dado en 2012 y se ha reducido aun mas en 2013, aunque estos no sean afios cerrados.
El importante crecimiento de los datos de 2014 no puede ser considerado en estos
momentos debido al bajo nimero de convenios registrados hasta mayo.

Este hecho deberia ser analizado, en primer lugar, por el MEYSS que dispone o debiera
disponer de los medios para el andlisis de los datos de jornada pactada en los convenio
que estan en vigor, pero es una informacién relevante que a todas las organizaciones
implicadas en la negociacion colectiva deberia interesar aclarar y, en su caso, resolver.
A Comisiones Obreras nos importa, y trataremos de buscar respuestas y solucién en
colaboracion con UGT, CEOE y CEPYME y con la Administracion.

Cumplir con la obligacion de
registro de efectos econdémicos
del convenio que tienen las partes
negociadoras del mismo, es
fundamental para ganar en calidad

de la informacion estadistica y de
los informes que valoran el estado
de la negociacion colectiva en
Espana.
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Tabla 12
Convenios con efectos economicos registrados en 2014
(incluye firmados y revisados)

CONVENIOS, EMPRESAS, TRABAJADORES, VARIACION SALARIAL
Y JORNADA MEDIAS PACTADAS, POR AMBITO FUNCIONAL Y ANO DE FIRMA (1)

CONVENIOS
AMBITO FUNCIONAL TOTAL FIRMSI;C;;I-‘\‘NTES Flmggggg"gg 3201 4
TOTAL
Convenios 811 571 240
Empresas 499.816 421.744 78.072
Trabajadores 3.500.320 2.951.510 548.810
Jornada media (horas/afno) 1.754,28 1.753,12 1.760,48
Variacién salarial media en % 0,54 0,55 0,49
AMBITO DE EMPRESA
Convenios 513 340 173
Trabajadores 180.965 118.715 62.250
Jornada media (horas/afo) 1.702,09 1.718,16 1.671,45
Variacion salarial media en % 0,58 0,84 0,08
AMBITO SUPERIOR A LA EMPRESA
Convenios 298 231 67
Trabajadores 3.319.355 2.832.795 486.560
Jornada media (horas/afio) 1.757,12 1.754,59 1.771,87
Variacion salarial media en % 0,54 0,54 0,55

(1) Los convenios que aparecen en la tabla son aquellos convenios que tienen efectos econémicos conocidos
y registrados para 2014 y que han sido firmados en el afio 2014 o bien en afios anteriores. La informacién que
contenia esta tabla en publicaciones de afios anteriores desglosaba los convenios en funcidn de si el afio de
inicio de efectos econdmicos era el mismo que el de efectos econémicos o anterior.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.
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Esta estadistica tuvo una modificacion metodoldgica a comienzos de 2014 en la que se
cambid el concepto “CONVENIOS PLURIANUALES CON INICIO DE EFECTOS ECO-
NOMICOS ANTERIOR A xxxx” por el de “CONVENIOS FIRMADOS ANTES DE xxxx”
y el de “CONVENIOS CON INICIO DE EFECTOS ECONOMICOS EN xxxx” por el de
“CONVENIOS FIRMADOS EN xxxx”, por lo que puede haber alguna pequefia diferencia
producida por el cambio metodolégico en los datos desagregados por afio de firma con
los de afio de inicio de efectos econémicos, pero sin que eso afecte a los datos totales.
Por este motivo, para hacer una comparacién con los datos de 2013, utilizaremos mas
adelante los datos totales del avance mensual de convenios que registraron efectos
econdmicos de 2013 hasta finales del mes de mayo de ese afio, pero antes comentare-
mos algun dato significativo de la tabla anterior.

En concreto llama la atencién que los datos correspondientes a revisados en 2014 sean
superiores a los convenios revisados en las misma fecha del afio anterior, porque puede
significar que se esté invirtiendo la tendencia de estos Ultimos afios motivada por el bajo
nivel de registro de las revisiones anuales de convenios plurianuales, aunque es pronto
para que pueda confirmarse que esto esté sucediendo y de ser asi qué estd motivando
el cambio hacia un escenario que es el deseable, porque las revisiones anuales estan en
la practica totalidad de los convenios fijadas cuando éste se firma y por tanto, deberian
registrarse a la vez que el convenio o al menos en los primeros meses de cada afio.

También sefalar que en los convenios de empresa cae en picado el incremento salarial
en los convenios firmados este afio, reflejando la practica congelacion salarial, eso en un
afio en el que, desde el Gobierno y otras instancias llevan meses hablando de la recupe-
racion de la economia y de las buenas expectativas para 2014 y 2015. El incremento de
tan solo el 0,08% de media en los convenios de empresa firmados en 2014 podria tener
que ver con la creacién de nuevos convenios que buscan mayor devaluacion de los cos-
tes salariales, pero eso solo nos lo confirmara o descartara el andlisis individualizado de
lo firmado en cada uno de los 513 convenios de empresa firmados en 2014 hasta el mo-
mento y haciendo un seguimiento de la evolucién de este dato en los préximos meses,
por si se mantiene la situacion o se va corrigiendo. Evidentemente, lejos queda este 0,08
de incremento del recomendado para 2014 en el Il AENC, mientras que si estd mas en
linea, de momento, el 0,55 de incremento medio pactado en los convenios sectoriales.
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Tabla 13
Convenios, empresas, trabajadores, variacion salarial y jornada
medias pactadas, por ambito funcional

TOTAL CONVENIOS QUE TOTAL CONVENIOS QUE
AMBITOFUNCIONAL  £GONGMIOS DE 2015 HASTA  ECONOMICOS DE 2014 HASTA
31.05.2013 31.05.2014
TOTAL
Convenios 547 811
Empresas 174.181 499.816
Trabajadores 1.705.188 3.500.320
Jornada media (horas/afio) 1.756,81 1.754,28
Variacion salarial media en % 0,63 0,54
AMBITO DE EMPRESA
Convenios 368 513
Trabajadores 78.769 180.965
Jornada media (horas/afno) 1.720,63 1.702,09
Variacion salarial media en % 0,61 0,58
AMBITO SUPERIOR A LA EMPRESA
Convenios 179 298
Trabajadores 1.626.419 3.319.355
Jornada media (horas/afno) 1.758,56 1.757,12
Variacion salarial media en % 0,63 0,54

Fuente: ECCT del MEYSS, avance mensual de mayo 2013 (Tabla 1) y avance mensual de mayo de 2014 (Tabla 2.2)

La comparacion entre 2013 y 2014 con datos a mayo de cada afio, nos muestra un aumen-
to muy importante en el afo actual en el nUmero de convenios que han registrado efectos
econdémicos, en el numero de empresas y en el de trabajadores y trabajadoras incluidos
en ellos. El incremento salarial medio es inferior en 2014 que en 2013, tendencia que se
inicié en 2011, y que aun no podemos saber como evolucionara a futuro ya que son pocos
meses de registro y tanto en retribucién como en jornada se producen cambios significa-
tivos con el avance del afo natural y del resto de meses posteriores en los que se siguen
registrando datos de efectos econémicos de los dos afios precedentes.
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4.4. INAPLICACIONES DE CONVENIOS*

La reforma laboral introdujo modificaciones de calado en el régimen de inaplicacion de
los convenios colectivos y en las funciones de la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos (CCNCC).

Hasta la entrada en vigor del RD-ley 3/2012, solo era posible la inaplicacion de conve-
nios colectivos de ambito superior al de empresa, por causas econémicas y siempre que
se produjera acuerdo en la empresa con la representacion legal de los trabajadores o,
en su caso, en la Comision Paritaria del convenio del sector, nunca podia imponerse la
inaplicacion sin acuerdo.

Con la reforma se ampliaron las condiciones de trabajo a inaplicar y las causas justificati-
vas por las que un convenio, ya sea de sector, grupo o empresa, pueda ser inaplicado en
la empresa, mediante acuerdo en el periodo de consulta. Mas grave es que también se
pueda inaplicar un convenio colectivo en una empresa sin acuerdo con la representacion
de los trabajadores en el periodo de consulta, o en el seno de la Comision Paritaria del
Convenio, o en un procedimiento de mediacién o arbitraje voluntario en un sistema auto-
nomo de conflictos, al abrirse la via de poder acudir a un procedimiento posterior ante la
CCNCC o al organismo equivalente en la Comunidad Autdbnoma en la que esté radicada
la empresa que quiere producir el descuelgue del convenio, en donde es el organismo
tripartito quien decide sobre la inaplicacién por si mismo o a través de un arbitro externo.

La explotacién de la informacién relativa a las inaplicaciones registradas en REGCON
desde febrero de 2012, han sido incorporadas a la ECCT del MEYSS, en sus Avances
Mensuales y en las ECCT anuales de 2012 y 2013 que se publicaran proximamente.

Es importante resaltar, para evitar confusiones, que en la ECCT se reflejan todas las
Inaplicaciones de Convenios registradas en REGCON desde febrero de 2012, con inde-
pendencia de bajo qué naturaleza hayan sido registradas, motivo por el cual las cifras
que se ofrecen a continuacion, en la Tabla 14, correspondientes a la ECCT avance men-
sual hasta 31 de mayo de 2014, no coinciden con los datos que aparecen en la Tabla
6, de las registradas en REGCON solo bajo la naturaleza Inaplicacién de Convenios,
creada en noviembre de 2012, por lo que los datos de la Tabla 6 son incompletos, como
ya se indicaba en el parrafo final del apartado 4.1, siendo mas exactas las de la ECCT.

14 Fuente: Estadistica CCT - Avance Mensual mayo 2014 - MEYSS - Estadisticas, fuentes y notas metodo-
l6gicas. http://www.empleo.gob.es/estadisticas/cct/welcome.htm
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Tabla 14
Inaplicaciones de convenios y trabajadores/as
por mes de depésito

INAPLICACIONES

MES DE DEPOSITO DE CONVENIOS TRABAJADORES/AS
2012 748 29.352
2013 2.512 159.550
2014 (a 31 de mayo) 1.220 43.708

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

Tabla 15
Inaplicaciones de convenios, empresas, trabajadores,
por sector de actividad de la empresa

OE ACTVIDAD v EMPRESAS TRABAJADORES/AS
TOTAL 1.220 1.117 43.708
Agrario 13 12 721
Industria 165 162 5.094
Construccion 70 67 934
Servicios 972 876 36.959

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

Tabla 16
Inaplicaciones de convenios, empresas, trabajadores,
por tamaiio de la empresa !

TAMARO DE LA EMPRESA OV ENIOS EMPRESAS TRABAJADORES/AS
TOTAL 1.220 1.117 43.708

1-49 trabajadores 994 933 10.257
50-249 trabajadores 161 130 10.677

250 o mas trabajadores 42 32 22.414

No consta 23 22 360

(1) El tamario de la empresa se ha obtenido a partir del niimero de trabajadores que consta para cada empre-
sa en los Ficheros de Cuentas de Cotizacion de la Seguridad Social en el mes en que deposito el tramite.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.
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El nimero de inaplicaciones ha tenido un crecimiento espectacular en 2013 y lleva el
mismo camino en 2014. La estadistica oficial, en explotaciones adicionales a la aqui
reflejada, indica la altisima concentracién en empresas del sector servicios; en las em-
presas de reducido tamafio (aunque aportan un volumen escaso sobre el total de perso-
nas afectadas); que se producen fundamentalmente sobre convenios sectoriales y que
las materias mayoritariamente inaplicadas son las que tienen que ver con los aspectos
retributivos regulados en los convenios. También que en torno al 90% se han producido
mediante acuerdo entre las partes, aunque CCOQO tiene serias dudas sobre la legalidad
del procedimiento y sobre la libertad para acordar por parte de la representacion de los
trabajadores en muchas de los acuerdos firmados en microempresas.

Tabla 17
Inaplicaciones de convenios y trabajadores,
por condiciones de trabajo inaplicadas (1)

INAPLICACIONES* PORCENTAJE DE TRABAJADORES/

DE CONVENIOS INAPLICACIONES AS
TOTAL 1.220 100,0 43.708
Cuantia salarial 761 62,4 24.264
Cuantia salarlg! y sistema 177 14,5 3.002
de remuneracion
Sistema de remuneracion 76 6,2 2.005
Cuantia salarial y jornada 47 3.9 2569

de trabajo

Cuantia salarial, jornada de
trabajo y horario y distribucion 26 2,1 6.625
del tiempo de trabajo

Cuantia salarial, sistema
de remuneracién y mejoras

. L 25 2,1 330
voluntarias de la accién
protectora de la Seguridad Social
Cuantia salarial y mejoras
voluntarias de la accién 11 0,9 323
protectora de la Seguridad Social
Resto de casos 97 7,9 4.390

(1) Dado que cada inaplicacion realizada puede dejar de aplicar una o mas condiciones acordadas en el con-
venio de partida, esta tabla muestra el resultado de agrupar los casos mas frecuentes en cuanto a qué materia/
materias han sido las mas frecuentemente inaplicadas.

Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.
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Tabla 18
Inaplicaciones de convenios y trabajadores,
por procedimiento de inaplicacion

INAPLICACIONES DE PORCENTAJE DE

CONVENIOS INAPLICACIONES T HABAJADORES/AS

TOTAL 1.220 100,0 43.708
Acuerdo en periodo de 1115 914 41.158
consultas
Acgerc.lo dela comisién 61 5.0 1.682
paritaria del convenio
Acu’erdo de _med_iacion o8 23 578
en érgano bipartito
Laudo en érgano
bipartito € g2 Ll
Dec’ision en _eI seno de 10 08 169
un érgano tripartito
Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

Tabla 19

Inaplicaciones de convenios y trabajadores,

por ambito funcional del convenio inaplicado

INAPLICACIONES PORCENTAJE
DE CONVENIOS DE INAPLICACIONES | RABAJADORES/AS

TOTAL 1.220 100,0 43.708
Convenio de empresa 43 3,5 6.082
Convenio/s de ambito 1177 96,5 37.626

superior a la empresa
Fuente: ECCT del MEYSS. Avance mensual mayo 2014.

El gran ndmero de inaplicaciones producidas desde la entrada en vigor de la refor-
ma, supone en si mismo un motivo de preocupacion por los efectos que pueden tener
las inaplicaciones adoptadas sobre los convenios colectivos sectoriales, pactados con
arreglo a los requisitos legales establecidos, cuyos contenidos son conocidos al publi-
carse en Boletin Oficial y que si son susceptibles de control de legalidad por la Autoridad
Laboral, y aunque en su inmensa mayoria consten en el registro oficial como inaplicacio-
nes adoptadas por acuerdo entre las partes.

58



CUADERNOS DE ACCION SINDICAL [julio 2014]

LA NEGOCIACION COLECTIVA TRAS DOS ANOS DE REFORMA LABORAL

La reforma ha establecido la obligacién de que las inaplicaciones acordadas entre las
partes o decididas por arbitraje u organismo tripartito tienen que ser registradas ante
la Autoridad Laboral a efectos de depodsito y comunicadas a la Comisién Paritaria del
convenio del que se descuelgan, pero no ha previsto medidas ni instrumentos que ga-
ranticen el cumplimiento de los requisitos legales exigidos para la inaplicaciéon de mate-
rias reguladas por convenio colectivo. La no obligacién de publicacién de los acuerdos,
decisiones o laudos arbitrales en materia de inaplicacién, no exime, en modo alguno, las
responsabilidades de todas las partes implicadas en el cumplimiento de los requisitos
legales basicos (legitimidad para negociar y acordar, negociacién efectiva y de buena
fe, documentacion necesaria y suficiente, acreditacién de la causa, materias objeto
de inaplicacion, proporcionalidad y eficacia de las medidas adoptadas, duracion de la
inaplicacion, no retroactividad de las medidas...).

Ademas de los efectos devaluatorios de las condiciones pactadas por las organiza-
ciones sindicales y empresariales mas representativas, y la reduccién de la aplicacion
general efectiva de los convenios sectoriales, también se estaria, en los casos mas que
probables de ilegalidad en el procedimiento negociador o en los contenidos pactados,
ante supuestos de dumping empresarial, vulneracion de los derechos sindicales, en
particular, del de negociacion colectiva, y fraude a la Seguridad Social y a la Hacienda
publica.

El mayor volumen de inaplicaciones se produce en empresas con escaso numero de
trabajadores, que carecen de Representacion Legal por la dificultad o impedimento legal
de realizar elecciones sindicales en las empresas de estas caracteristicas. Donde la ca-
pacidad negociadora de los trabajadores en practicamente nula frente al planteamiento
empresarial de reducir costes ya sea por la via de la inaplicaciéon del convenio, por la
modificacién sustancial de condiciones de trabajo no establecidas en convenio o por la
via de reduccioén de empleo.

En estos casos, son grandes las posibilidades de que las empresas no estén cumplien-
do con las previsiones legales en la materia, por cierto, aspectos todos ellos regulados
en los reglamentos de desarrollo de las Comisiones Consultivas (Nacional, Comunidad
Valenciana, entre otros...), con mayor o menor consenso sindical pero en todo caso,
con suficiente precision para verificar que se cumplen los requisitos legales. Si se estan
produciendo anomalias, fraude o vulneracién de derechos, aunque sea en una parte de
las inaplicaciones producidas desde febrero de 2012, y hay indicios suficientes de ello,
es necesario poner los medios para investigar, verificar, corregir y anular la inaplicacion
cuando proceda y para evitar a futuro que puedan extenderse estas practicas abusivas.
Creemos que evitar el fraude es un asunto de interés general, empresarial, sindical y de la
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Administracién; por ello, podemos y debemos colaborar en su deteccién y erradicacion
las organizaciones sindicales y empresariales, la Autoridad Laboral, la Inspeccién de Tra-
bajo y, en caso necesario, los tribunales laborales. Son pocos los convenios sectoriales
que concentran un alto nimero de inaplicaciones, pero si hay evidencias de concentra-
cion territorial y en determinadas actividades econémicas que deberian ser investiga-
das porque a nuestro juicio no todas tienen una explicacién plausible. Hay demasiadas
inaplicaciones que no se comunican ni se informa del contenido pactado a la Comisiéon
Paritaria del convenio; hay indicios de irregularidad en la conformacion de la representa-
cion de los trabajadores en la mesa negociadora; hay inaplicaciones que contemplan una
vigencia superior a la del convenio del que se descuelgan, etc......

Esto no es una flexibilidad interna legitima, no es la flexibilidad interna negociada por
la que apostamos CCOO, UGT, CEOE y CEPYME, cuando firmamos el Il AENC, con-
templando en él una fuerte contencion salarial y amplias medidas de flexibilidad interna
negociada con el Unico objeto de afrontar las enormes dificultades provocadas por la
intensa crisis econdmica y buscar alternativas que favorecieran la competitividad de las
empresas, el aumento de la actividad productiva y frenar la sangria del desempleo.

La devaluacién salarial ha alcanzado tal magnitud que pone en riesgo las posibilidades
de una recuperacion efectiva y estable de la economia y del empleo. Y si la devaluacion
salarial se alcanza por métodos ilegitimos, en mayor medida debemos actuar para evitar
que persista.

Los convenios sectoriales pueden y deben regular el procedimiento de notificacion a
la Comisién Paritaria de las inaplicaciones que las empresas quieran llevar a cabo, la
documentacion imprescindible relativa al proceso de negociacion, a la conformacion de
la comisién negociadora y, en su caso, a la eleccién por los trabajadores y trabajadoras
de las personas o la delegacioén en sindicatos representativos que les representaran en
caso de que no exista RLT en la empresa; debe recoger y regular la posibilidad de que
las organizaciones firmantes del convenio colectivo asesoren o representen, en su caso,
a quienes negocian en la empresa; el procedimiento para la intervencion de la Comision
Paritaria cuando el periodo de consultas en la empresa culmina sin acuerdo, intervencion
que debe ser previa a su paso a los organismos de solucién autbnoma de conflictos si
tampoco se resuelve en el seno de la Comisiéon Paritaria.

Las Comisiones Paritarias de los convenios sectoriales deben jugar un papel activo en el
seguimiento de las inaplicaciones que se producen sobre el contenido del convenio, para
asegurarse que no se estén produciendo inaplicaciones abusivas o ilegales, que el proce-
so de negociacion en la empresa ha sido real y efectivo, con las partes legitimadas para
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negociar, con la documentacién necesaria que demuestre que la causa esté acreditada,
que el periodo de inaplicacién no exceda de la vigencia del convenio y que las medidas
adoptadas guardan la exigible proporcionalidad con respecto a la situaciéon que se pre-
tende asegurar.

La Autoridad Laboral también tiene que prestar atencién a la fase de registro del acuerdo
para su depésito, porque hay indicios de posible irregularidad que son facilmente detecta-
bles. Deberia reglamentarse la documentacién minima imprescindible que deben aportar
quienes realizan el registro incluida la identificacion fehaciente de las partes firmantes y el
acta de eleccién de representantes en el caso de que no haya en la empresa RLT elegida
en proceso electoral. CCOO planteara estas y otras medidas a la Administraciéon para
que pueda mejorarse el procedimiento y el conocimiento exigible a unos acuerdos que
pueden llegar a tener una repercusion seria sobre los convenios sectoriales afectados por
la inaplicacién.

El alto grado de acuerdo alcanzado
en las inaplicaciones de convenios
son una muestra de la capacidad de
adaptacion de las relaciones laborales
colectivas, pero es necesario que

se garantice plenamente la ausencia
de fraude en el proceso negociador,
sobre todo en microempresas que
carecen de RLT.
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4.5. VIGENCIA, DENUNCIA, PRORROGA
Y ULTRAACTIVIDAD PACTADAS

Estos conceptos, en su regulacion concreta en cada convenio colectivo, han cobrado
una relevancia singular en el seguimiento del estado de la negociacion colectiva a raiz de
la modificacién producida por la Ley 3/2012 sobre el periodo maximo de ultraactividad
que la norma legal establece para los convenios que hayan sido denunciados para su
renovacion, periodo que es la referencia legal en defecto de pacto en contrario por las
partes que suscriben el convenio colectivo.

La limitacion del periodo de ultraactividad a un afio a contar desde la fecha de denuncia
ha supuesto un cambio radical con respecto a la regulacién anterior al RD-ley 3/2012'%,
en la que el periodo de ultraactividad, en defecto de pacto en contrario, se mantenia
durante toda la negociacion hasta la renovacién del convenio, afio que se reduce en la
practica al contabilizarse desde la fecha de denuncia del convenio y no desde la finaliza-
cién de la vigencia pactada ni desde el inicio efectivo de las negociaciones. Este periodo
es considerado excesivamente reducido por la mayoria de las organizaciones sindicales
y, nos atrevemos a afirmar, que también por las organizaciones empresariales mas re-
presentativas y por muchas de las empresas que cuentan con convenio propio, incluso
de aquellas que han venido reclamando y siguen reclamando el fin de la ultraactividad
indefinida; de ahi que muchos convenios firmados y renovados con posterioridad a la
reforma legal de este precepto, hayan suscrito clausulas de ultraactividad con periodos
superiores al afo indicado en la ley y una parte de los que fijan un periodo temporal su-
perior al afio también han cambiado la referencia a partir de la cual se inicia el cémputo,
fijandolo a partir de la finalizacion de la vigencia del convenio en lugar de la fecha de la
denuncia.

También hay que destacar la conflictividad y la judicializaciéon generada en determinados
sectores y empresas, alli donde patronales y empresas han optado por abandonar la
negociacion y hacer decaer unilateralmente los convenios, alegando finalizacion del pe-
riodo de ultraactividad, incluso en convenios que cuentan con clausula de ultraactividad
garantizada hasta la renovacion del convenio.

La doctrina judicial que se ha ido conformando sobre esta materia desde el mes de julio
de 2013 ha sido muy mayoritariamente favorable a la validez de las clausulas firmadas

15 El RD-ley 3/2012 fij6 el limite de la ultraactividad en dos afios y fue en el tramo final de la tramitacion
parlamentaria de la Ley 3/2012
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con anterioridad a la entrada en vigor de la reforma que supongan “pacto en contrario”
del periodo maximo de ultraactividad establecido en la norma legal, aunque aun esta
pendiente de pronunciarse el Tribunal Supremo al respecto de estas clausulas y de los
efectos que pueden derivarse del decaimiento de un convenio, decidido unilateralmente
por la empresa o patronal, o sobre el procedimiento a seguir para la sustitucion de las
condiciones reguladas por el convenio que ha decaido, por las reguladas en convenio
de ambito superior o en nuevos convenios o acuerdos establecidos en el ambito de la
empresa.

El seguimiento del estado de la negociacién colectiva y el conocimiento de los conve-
nios vigentes cada afio, exige una revision individualizada de cada convenio, porgue no
existen todavia datos ni completos ni fiables que permitan hacer un analisis estadistico
al respecto, ni oficial ni particular. Sin embargo, cada vez es mas necesario disponer
de informacién estadistica y nominal de los convenios que estan en vigor, por vigencia
pactada o prorrogada o por encontrarse en periodo de ultraactividad.

La aplicacién REGCON incorpord6 a partir del 17 de marzo de 2014 una serie de pregun-
tas relativas a estas materias que debe cumplimentar quién registre un texto nuevo, un
nuevo acuerdo o una modificacién de convenio, de forma que se pueda ir obteniendo
datos acerca de la denuncia y sus efectos, de prérroga cuando no se produce denuncia
ni expresa ni automatica, y de ultraactividad cuando si hay denuncia, por lo que se in-
daga sobre el periodo de ultraactividad establecido y sobre si se ha pactado someter a
un arbitraje obligatorio las discrepancias en torno a la renovacion del convenio cuando
expire o vaya a expirar el periodo de ultraactividad establecido. Datos que, salvo el de
la regulacion de la prérroga automatica, no figuran en la Hoja Estadistica del convenio
colectivo vigente desde octubre de 2010, por lo que ha sido necesario incorporarlas a la
informacién que se debe cumplimentar en relacién al convenio colectivo que se registre.

A partir de marzo de 2014 REGCON incorpora también una esquematica informacién
sobre si un convenio o determinados acuerdos colectivos estan denunciados, no de-
nunciados o han sido sustituidos por otro, e informa de qué tramites pueden hacerse
cuando hay denuncia y cuando no hay denuncia'®.

Es decir que soélo es posible obtener datos en REGCON sobre el contenido de estas

materias con respecto a aquellos convenios que hayan sido registrados con posterio-
ridad al 17 de marzo de este afio, por tanto, un nimero pequefio en relacién al total de

16 Ver documento informativo en pantalla de inicio de la web de REGCON http://explotacion.mtin.gob.
es/regcon/index.htm
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convenios existentes, que ira aumentando con el tiempo. Es necesario advertir que, de
las comprobaciones realizadas por la Secretaria confederal de Accién Sindical de CCOO
y por algunas de sus organizaciones, se deduce que quienes registran los convenios no
estan respondiendo correctamente a algunas de estas preguntas puesto que hemos
comprobado que lo indicado en el campo de informacion de REGCON no se correspon-
de con el tenor literal del texto firmado. Por tanto, es necesario que la Administracién
lleve a cabo procedimientos de revision de la informacion registrada en toda materia re-
levante y estas lo son y haga la correspondiente solicitud de subsanacion de los errores
que se detecten, asi como llevar a cabo una mayor y mejor difusién sobre el objeto y
alcance de las preguntas que se formulan en REGCON, aspecto este Ultimo que deberia
mejorarse en la informacion existente en la propia aplicacién informatica de registro,
aunque también podrian hacerse campafas divulgativas por parte de todas las Auto-
ridades Laborales en cooperacion con las organizaciones empresariales y sindicales.

En definitiva que, dos afios después de aprobada la Ley 3/2012, no contamos con infor-
macion agregada suficiente ni fiable sobre uno de los aspectos centrales de la reforma
laboral en materia de negociacion colectiva, la limitacion de la ultraactividad y sus efec-
tos en cuanto al decaimiento del convenio si finaliza el periodo legal o el pactado sin que
se hayan obtenido un acuerdo para renovar el convenio denunciado.

A falta de esta informacion solo es posible conocer la realidad de la situacién de vigencia
de los convenios mediante la revision individualizada del ultimo texto firmado de cada
convenio Yy verificar si se ha producido la denuncia (automatica o expresamente regis-
trada), si se ha producido un posterior pacto de alargamiento de la ultraactividad o de
la vigencia inicialmente pactada o si la mesa negociadora permanece abierta aunque
se haya superado el plazo. Demasiadas variables y demasiados convenios colectivos
a revisar, por lo que sélo desde una actuacién concertada entre la Administraciéon y las
organizaciones empresariales y sindicales y dotada de recursos suficientes, sera po-
sible avanzar en el conocimiento de la situacion de vigencia efectiva de los convenios
colectivos.

En definitiva, aln no hay suficiente informacién contrastada que nos permita hacer valo-
raciones sobre los convenios vigentes que incluya, ademas de los convenios con vigen-
cia pactada, los de vigencia prorrogada y los que estan en situacién de ultraactividad,
ni tampoco acerca de los convenios que han decaido por vencimiento del periodo de
ultraactividad tras haber sido denunciado y estar cerrada la negociacion.
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COLECTIVA EN LAS
ADMINISTRACIONES
PUBLICAS'"’

Respecto de la Negociacion Colectiva en el ambito del empleo publico, siendo cons-
cientes que hay cuatro elementos especificos, en el periodo evaluado, que han deses-
tructurado y debilitado aun mas la negociacion colectiva en este ambito como son la
aplicacion intensiva, a partir de 2010, del articulo 38.10 del EBEP con la adicion de una
Disposicién Adicional en el RDL 20/2012 , la capacidad de los diferentes gobiernos de
modificar elementos sustanciales de las condiciones de trabajo a través de Ley, la adop-
cién de los recortes anteriores con caracter basico -de aplicacion directa al conjunto de
las administraciones- y cerrando cualquier posibilidad legal de su negociacion y mejora
en los ambitos inferiores y la existencia de mecanismos derivados de la Ley de Estabi-
lidad y del desarrollo de los diferentes Fondos de Ayuda, que permiten al Ministerio de
Hacienda interferir, y vetar directamente, acuerdos o convenios que se alcancen en otras
administraciones o entes, en los que puede calificarse sin duda en una intervencién “de
facto” del conjunto de Administraciones por el Gobierno de Espana.

CCOO aun asi, mantiene unos objetivos de referencia:

C Defender el marco y la estructura de negociacién que establece el EBEP (Mesa Ge-
neral del conjunto de las Administraciones Publicas, Mesa General en los diferentes
niveles, etc.) desarrollando aquellos aspectos pendientes (Mesas Sectoriales).

© Recuperar el marco del Didlogo Social con el gobierno como dmbito desde el que
se aborde las consecuencias que sobre la organizacion y funcionamiento de las
administraciones, y también por ende sobre su empleo y sus condiciones laborales,
van a tener las medidas de reforma anunciadas.

17 Capitulo realizado con la colaboracion de la Federacién de Servicios a la Ciudadania de CCOO
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C Desplegar todos los contenidos de negociacion que establecia el EBEP y que si-
guen pendientes (carrera profesional, evaluacién del desempefio, sistema de solu-
cién extrajudicial de conflictos, etc.)

C Mantener la opcién de negociacién de Acuerdos conjuntos de funcionarios y labo-
rales que equiparen condiciones de trabajo, pero asegurando que su instrumenta-
cion (Acuerdo Mesa General — Convenio Colectivo) sea completa para mayor ga-
rantia de su defensa, garantizando el registro y publicacion oficial de los convenios
y acuerdos firmados.

Durante la crisis se han sucedido los recortes, y en ese plano el sindicato se ha situado
muy “a la defensiva”, intentando mitigar dichos recortes, especialmente en el empleo, en
las condiciones laborales y salariales, y mas intenso en la movilizacién en las primeras
fases y muy centrado en tratar que algunas iniciativas juridicas aminoraran sus efectos.

Si hay una caracteristica de fondo de esos recortes es que han servido de excusa para,
con muy pocas excepciones, dinamitar de facto los espacios de negociacién colectiva
existentes, cuestionando directamente la propia estructura de negociacién que estable-
ce el EBEP. Prueba de ello han sido los escasos gestos de recuperacion de los recortes
(dias moscosos), anunciados de manera unilateral por el gobierno y hurtando los foros
de negociacién establecidos.

Por ello, para CCOOQ, y esa es la primera de las conclusiones, ahora que se anuncia que
lo peor de la crisis ha pasado (ya veremos cuanto de verdad y cuanto de oportunismo
tiene el anuncio), el primer eje de la accion sindical debe ser recuperar la negociaciéon
colectiva en los ambitos que el EBEP establece.

En consecuencia se ha decidido como primer paso reivindicar el “Dialogo Social en
Administraciones Publicas” solicitando el Area Publica de CCOO, junto a UGT y CSIF
por carta la convocatoria de Mesa General de las Administraciones Publicas (AAPP) con
enumeracion de materias concretas y detalladas, que propicie su convocatoria o actua-
ciones futuras en defecto de ésta, que pasaran a formar parte de la accién sindical nece-
saria por las actuaciones legales de acompafiamiento que correspondan. Igualmente se
actuara en aquellos ambitos donde dicho dialogo no se ha iniciado todavia. Hay que se-
falar aquellas otras CC.AA., como la Comunidad Valenciana, Castilla y Leén o Asturias,
que si han iniciado con cierta intensidad procesos de didlogo con sus respectivas AAPP.

En ese sentido, valoramos que, si bien obviamente el eje inicial de la convocatoria de
la Mesa General de las AAPP debe ser la recuperacién de los derechos salariales y
laborales recortados, con especial incidencia en el empleo perdido y su necesaria re-
cuperacion para el mantenimiento de unos servicios publicos de suficiente intensidad
y calidad, nuestro mayor empefio debe estar también en lograr que el EBEP y las leyes
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que con caracter basico deben conservar su caracter de minimo, no pueden agotar y
dejar sin contenido el desarrollo de la negociacién y normativo en los diferentes ambitos.

CCOO impulsara una apuesta estratégica por recuperar los ambitos de negociacion en
el conjunto de las Administraciones. Ese es el ambito natural de intervencion sindical. La
apuesta del gobierno por la imposicion y la dadiva unilateral no es gratuita: forma parte
del cuestionamiento, también aqui, del papel de las organizaciones sindicales. Nuestra
respuesta sera principalmente sindical: llevamos varios afios de recortes, y el principal
recorte que han hecho es que han querido acabar con la negociacion colectiva en el
ambito del empleo publico.

Ademas, estamos viendo como, poco a poco y por la puerta de atras, el Gobierno y el
Grupo Parlamentario que lo sustenta, va alterando de manera sustancial el EBEP, por la
via de los hechos -vaciando de contenido la negociaciéon- y de la modificacion misma
de dicha norma, tanto en su caracter de norma basica con posible desarrollo y mejora
en los diferentes ambitos y en la eficacia misma de los Acuerdos (modificaciones del
RD-ley 20/2012) como en la apuesta por “precarizar” y desproteger el empleo en las
mismas (enmiendas recientemente introducidas al EBEP en la tramitacién de la Ley de
Racionalizacion de las Administraciones Publicas).

Hemos acometido con urgencia la actividad en determinadas tareas que han cobrado
actualidad bien por pronunciamientos judiciales que permiten otro campo de actividad
sindical, como las adscripciones de colaboracién social, bien por modificaciones legales
que cambian el escenario normativo, como la nueva regulacién de funcionarios interi-
nos, o por una combinacién de ambos, como la situacién de los llamados “indefinidos
no fijos”. Y CCOO seguira garantizando que las lineas de actuacién que establezcamos
entre todas las estructuras se llevaran a cabo para la defensa del ambito publico.

Y para ese empefio se esta planificando para la vuelta del verano, coincidiendo con el
proceso de elaboracion de los diferentes Presupuestos, una estrategia de propuestas
y movilizaciones donde habra que plasmar la recuperacién del empleo publico y de sus
condiciones laborales y salariales como objetivos estratégicos. CCOO ha planteado una
iniciativa en esa direccion, y hemos iniciado los primeros pasos convocando, conjunta-
mente con las otras organizaciones sindicales, una primera movilizaciéon en este mes de
julio, que permita continuar en septiembre de manera mas intensa.

Uno de los déficit de la propia negociacion colectiva en el ambito publico, como hemos
comentado anteriormente, es el registro y publicacion de los acuerdos que se firman
(acuerdos de funcionarios o mixtos de funcionarios y personal laboral), y de los que
so6lo 215 estan registrados en el REGCON ante la autoridad laboral, déficit que se debe
corregir aun sabiendo que aquellos que no se registraron por diversos motivos ante la
autoridad laboral también mantienen efectividad plena.
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producida en los afnos de
gobierno del Partido Popular
se mide en las huelgas

realizadas y tambiéen

en la generalizacion de
manifestaciones masivas
y en miles de demandas
judiciales.




EVOLUCION
DE LA CONFLICTIVIDAD
REGISTRADA™

Los datos sobre la conflictividad laboral registrada en los ultimos dos afios —huelgas y
conflictos colectivos, basicamente- han de interpretarse teniendo en cuenta las condi-
ciones en que se desarrollan las relaciones laborales. Sin ese marco interpretativo, el
andlisis se limitaria a un baile de cantidades y porcentajes.

En el bienio 2012/2013, la economia estaba en recesién; una caida acumulada del riB
proxima al 3 %; mas de 1,5 millones de empleos destruidos en media anual; seis mi-
llones de personas en paro y la caida de la demanda interna han llevado la inflacion a
minimos historicos. En sintesis, recesién, destruccion de empleo, paro y baja inflacion.

Por otro lado, 2012 y 2013 conforman un bienio negro para los derechos laborales y el
estado del bienestar, con la imposicion de una reforma laboral muy lesiva para la clase
trabajadora y una politica de austeridad extrema y de recortes en servicios publicos
basicos como la sanidad y la ensefianza. El conjunto de los asalariados y los empleados
publicos respondieron de forma contundente con dos huelgas generales y una defensa
sin fisuras de lo publico.

Ademas, la recesion esta detras del intenso proceso de reestructuraciones y cierre de
empresas, de crisis empresariales que repercuten de forma negativa en el empleo y las
condiciones laborales y que, inevitablemente, generan focos de conflictividad.

18 Sintesis de un informe realizado por Manuel Lago, economista del Gabinete Econémico confederal de
CCOO, por encargo de la Secretaria de Accién Sindical, que sera publicado préoximamente.
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Por ultimo, para perfilar el escenario de conflictividad laboral, hay que sefialar que en
2012, 2013 y 2014 la negociacion colectiva ha estado orientada por el AENC 2012-2014
firmado por CCOO y UGT con la CEOE y CEPYME. Las pautas de comportamiento las
han establecido las propias organizaciones que después protagonizan la negociacién de
los convenios colectivos, lo que ha facilitado el proceso y los acuerdos.

Combinados los efectos y las consecuencias de estos condicionantes, se explica en lo
fundamental la conflictividad en el periodo: hay mas huelgas con una mayor participa-
cion, como respuesta tanto a la crisis como a las politicas econémicas y sociales apli-
cadas, y en cambio se reducen las movilizaciones vinculadas a la negociacién colectiva.

Veamoslo mas en detalle analizando las variables clave: cuantas huelgas se hicieron,
por qué motivos, en qué sectores de actividad, cémo se distribuyeron en los diferentes
territorios, entre lo publico y en lo privado...

La primera cuestién destacable es que los datos oficiales del ministerio, sobre los que
se realiza este andlisis, infravaloran el nimero de huelgas y de participantes porque
no incluyen las huelgas generales de 2012 ni las de la ensefianza en el ambito publico
y privado, entre otras. Esto reduce de forma significativa la cifra de huelgas y, sobre
todo, de participantes. Las razones aducidas por el ministerio, falta de datos en algunas
comunidades autdbnomas, no tienen entidad suficiente para justificar una distorsién tan
grande de la realidad.

En cualquier caso, partiendo de los datos oficiales disponibles, en el afio 2013 la mo-
vilizacion de los asalariados aumenté de forma considerable porque las 998 huelgas
registradas ese afio es la cifra mas alta, junto a 2009, de la ultima década. Ampliando
un poco el campo, en 2013 se confirma un aumento de la conflictividad registrada que
empez6 en 2012, rompiendo con la tendencia desmovilizadora de 2010/2011.

Mas huelgas y mas personas participando en ellas, porque 448.473 huelguistas en 2013
son mas del doble que en 2011. En comparacién con 2012, el niUmero de participantes
en huelgas aumenté el 36 % vy llega hasta el 102 % si el afio de referencia es 2011. Por
lo tanto, la tendencia movilizadora ha cambiado: aument6 en la fase inicial de la crisis
hasta alcanzar un punto maximo en 2009; retrocedio en el periodo central hasta 2011 en
que se bajé al minimo y repunta a partir de 2012 para alcanzar el maximo nivel en 2013.

Es la grafica en W de la conflictividad.
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Tabla 20
Huelgas, participantes y jornadas no trabajadas’®

ANOS HUELGAS PARTICIPANTES 432223::;;0
2004 707 555.832 4.472.191
2005 669 331.334 758.854
2006 779 499.240 927.402
2007 751 492.150 1.182.782
2008 810 542.508 1.508.719
2009 1.001 653.483 1.290.852
2010 984 340.776 671.498
2011 777 221.974 485.498
2012 878 323.871 1.290.114
2013 994 448.024 1.098.480

Fuente: Estadistica de Huelgas y Cierres Patronales del MEYSS.

Los motivos de las huelgas proporcionan algunas claves interpretativas del repunte de la
movilizacion. Del total de participantes en huelgas, menos del 30 % se movilizaron por cau-
sas ligadas a la negociacion de sus convenios colectivos; el 34 %, por una serie amplia de
razones agrupables en una respuesta a la crisis, porque van desde la movilizacion contra los
expedientes de regulacion de empleo hasta el impago de los salarios; por Ultimo, el 36 % res-
tante se movilizé por lo que la estadistica del ministerio agrupa en motivos no estrictamente
laborales y que se corresponde con huelgas contra medidas de politica econdémica o social.

Esta es, por tanto, la radiografia de la motivacion de las huelgas, que se distribuyen en
tres partes casi iguales entre las vinculadas a la negociacion colectiva, las respuestas a
la crisis de empresa y las movilizaciones ante decisiones de los gobiernos.

La distribucion de la participacion en las huelgas entre el sector publico y el privado
sigue un patrén no muy diferente al peso que cada uno de estos colectivos tiene en el
total de personas con empleo. El 60 % de los huelguistas de 2014 trabajan en el sector
privado, el 12 % en el publico y un 28 % de personas participaron en convocatorias que
afectaban de forma simultanea a centros de trabajo publicos y privados. El reparto de
este porcentaje entre publicos y privados sitla la incidencia de las huelgas en valores
similares a su peso laboral: el 78 % frente al 22 % de los empleados publicos.

19 Estadistica de Huelgas y Cierres Patronales del MEYSS http://www.empleo.gob.es/estadisticas/
hue/welcome.htm
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Tabla 21
Motivacion de las huelgas
2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

TOTAL 751 810 1.001 984 777 878 994
MOTIVOS ESTRICTAMENTE

LABORALES 77 786 956 954 761 825 952
Derivados de negociacién 242 253 239 196 167 141 204
colectiva

Presmn_ por negativa a negociar 50 72 77 42 43 49 63
convenio

Preswn. por negativa a revisar 20 22 9 8 12 7 11
convenio

PreS|on_ durante negociacion del 162 155 137 130 103 78 124
convenio

Interpre_tac!on clausulas 10 4 16 16 9 7 6
convenio vigente

No der:lvados de negociacion 475 533 77 758 504 684 748
colectiva

Reconversion industrial 7 6 5) 5 1 3 10
Regulacién de empleo (excep.

reconv. industrial) 27 71 176 119 69 127 164
Orga|'1|zaC|on y sistemas de 65 58 70 69 63 54 67
trabajo

Achente laboral seguridad e 14 4 7 12 6 7 10
higiene

Sgnglqne;, despidos, otras mm. 45 53 87 77 83 81 99
disciplinarias

Incumplimiento de acuerdos o 84 72 94 94 67 75 95
normas

Impago de salarios 33 85 189 264 222 252 222
Mejoras_ independientes del 49 54 29 29 30 10 12
convenio

Mejora§ de colectivos sin 1 19 4 6 1 _ _
convenio

Otras causas laborales 140 111 63 90 52 75 69
MOTIVOS NO

ESTRICTAMENTE LABORALES S o “J 20 16 53 e
Conflictos relacionados con 5 0 0 0 0 _ 3

causa sindical
De solidaridad 5 2 10 0 1 4 3

Por medidas de politica

o f 20 21 27 26 13 49 35
econdmico-social

Otras causas no laborales 7 1 8 4 2 = 1

Fuente: Estadistica de Huelgas y Cierres Patronales del MEYSS.
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Las huelgas las convocaron, obviamente, los sindicatos, a través de los 6rganos de
representacion legal en los conflictos parciales y directamente por las centrales sindi-
calesen las movilizaciones mas generales. El 62 % de las huelgas fueron convocadas
por comités de empresa o delegados de personal, pero en ellos participd el 16 % de
huelguistas. Por el contrario, UGT y CCOO convocaron como tales un nimero menor
de huelgas (CCOOQO el que mas, con el 13 %, y UGT el 10 %, porcentajes que incluyen
las convocadas de forma conjunta) pero movilizaron a cerca del 60 % de huelguistas.

El seguimiento de las huelgas atendiendo al tamafio de las empresas o sectores convoca-
dos proporciona un resultado que, siendo el esperado, no deja de ser relevante: el mayor
numero de huelguistas se concentra en empresas y sectores que tienen mas personal, pero
el mayor nimero de huelgas se convoca en sectores y en empresas mas pequefos.

En solo 54 de las 994 huelgas convocadas participaron mas de mil trabajadores; pero
entre ellas, al sumarlas, acumulan el 77 % de los huelguistas. Esa proporcién, logica-
mente, es la contraria en los sectores menores 0 con empresas pequefas, porque las
940 huelgas restantes fueron seguidas por el 23 % de las personas movilizadas.

Huelgas que se concentran en la industria y, sobre todo, en los servicios, como reflejo
de una estructura productiva terciarizada. Tres de cada cuatro personas participantes en
una huelga en 2013 estaban ocupadas en los servicios y la otra, hasta llegar al 100 %,
trabajaba en la industria. Esto significa que tanto en la construccién como en el sector
primario practicamente no se produjeron huelgas.

En un analisis mas detallado de la distribucion sectorial, destaca la intensa concentra-
cion de conflictos en un reducido nimero de actividades, tanto en la industria como
en los servicios. En el sector industrial, el protagonismo es para la industria alimentaria
(aporta el 30 % de huelguistas industriales) y la metalurgia (el 25 %). Lo siguen, ya a con-
siderable distancia, la fabricacion de productos minerales no metalicos y la fabricacion
de otro material de transporte, naval y aeronautico, con un 8 % de huelguistas cada una.

En los servicios, el subsector mas movilizado en 2013 fue, sin duda y con enorme dife-
rencia, el de la ensefianza, ya que sus 134.525 huelguistas suponen que cuatro de cada
diez trabajaban en la ensefianza. A continuacion el transporte terrestre, con 80.000 perso-
nas, aporta el 25 % del total, seguido ya a cierta distancia por el sector financiero, bancos
y cajas que, con nueve huelgas que afectaron a 248 centros de trabajo, movilizdé a 26.000
personas. Por lo tanto, se produce una elevada concentracion de huelgas en estas tres ac-
tividades —ensefianza, transporte y sector financiero— porque suman el 75 % de huelguistas
de los servicios en 2013.
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La distribucién territorial de las huelgas indica una participacion muy desigual de las comu-
nidades auténomas, de forma que la mayoria de huelguistas se concentran en un reducido
numero de territorios, mientras que en otros la conflictividad registrada es minima.

La comunidad mas movilizada tanto por niUmero de huelguistas como por nimero de jor-
nadas no trabajadas es, sin duda, Catalufia porque las 116.481 personas que dejaron de
trabajar 271.208 jornadas laborales suponen el 26 % de huelguistas y el 25 % de las jorna-
das. Por lo tanto, una de cada cuatro personas en huelga trabaja en Catalufia, territorio en
el que esta ocupado el 18 % del total de asalariados de Espafia.

La siguen en capacidad movilizadora, en 2013, el Pais Vasco con el 8 % de participantes
y el 13 % de jornadas de huelga en un territorio con el 5 % de los asalariados; Galicia, con
el 7 % de huelguistas y solo el 5 % de la poblacion asalariada, y Navarra con el 4 % de
participantes en huelgas con el 1,5% del total de trabajadores por cuenta ajena de Espafia.

En un lugar intermedio pero contradictorio esta Madrid, que registra unos datos algo extra-
flos. En esta comunidad se registré6 menos del 5 % del total de participantes en huelgas,
pero este peso relativo se multiplica hasta mas del 13 % en cuanto a jornadas no trabaja-
das como consecuencia de las huelgas. La explicacion aritmética es que la duracién de los
conflictos en Madrid ha sido muy superior a la media del estado.

Mas huelgas y con mas participacién de los asalariados convocados es un dato que siem-
pre encuentra problemas en su construccién; por eso, mas que el valor en si mismo, lo
relevante es su evolucién comparada con ejercicios anteriores. En 2013, la participacion
relativa —medida como el porcentaje de participantes sobre el total de convocados- subid
en cuatro puntos sobre el dato de 2012, colocandose entre los mas altos de la década.

En sintesis, en el afio 2013 se produjo un aumento considerable de la conflictividad regis-
trada, tanto de huelgas como de huelguistas y de jornadas no trabajadas, que lo colocan
entre los de mas movilizacion de la Ultima década. Conflictos y movilizaciones derivados
mas de la respuesta a crisis empresariales y del rechazo a politicas de las administraciones
que a la negociacion colectiva, en parte porque el AENC facilité el logro de los acuerdos.
Huelgas con una distribucion sectorial y territorial muy desigual porque se concentran en
pocas actividades de los servicios y de la industria y porque la incidencia es muy diferente
entre las comunidades autbnomas. Huelgas que contaron con un alto seguimiento tanto
entre personas asalariadas del sector privado como entre los empleados publicos.
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OBJETIVOS SINDICALES

PARA PROMOVER

LA RECUPERACION

DEL EMPLEO Y UNAS
CONDICIONES DE TRABAJO
DIGNAS

El cambio en las politicas econémicas y sociales, que es un elemento basico para el
crecimiento econémico sostenido, con capacidad para generar un gran incremento de
puestos de trabajo estables, con derechos laborales, y un aumento de las rentas salaria-
les y condiciones de trabajo dignas, pasa por recuperar un Dialogo Social amplio y pro-
fundo, del Gobierno y las Administraciones publicas con las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas, ademas de un gran consenso politico en el ambito
parlamentario y en el resto de las instituciones representativas.

Reorientar las politicas generales y las medidas concretas que se adoptan en el ambito
del estado y en las comunidades auténomas; teniendo como objetivo principal generar
empleo suficiente para reducir intensamente el nimero de personas desempleadas y
de quienes se ven forzada a una emigracién no deseada. Generar suficientes empleos
y fundamentalmente un reparto equilibrado de los beneficios, de los esfuerzos y de la
aportacion a las finanzas publicas, para que la recuperacion econdémica y la generacion
de rigueza que conlleva sea percibida por la mayoria de la poblacioén, sin abandonar a
quienes han perdido casi todo en este largo periodo de crisis.

También corresponde al ambito del didlogo social tripartito abordar con urgencia la ac-
tualizacién del Salario Minimo Interprofesional, teniendo en cuenta la importante pérdida
de poder adquisitivo que ha sufrido durante los afios de crisis y la gran distancia que
guarda con la mayoria de los paises de nuestro entorno que cuentan con un SMI legal.
Por ello, en esta legislatura debe recuperarse el poder de compra perdido desde 2009 y
avanzar hacia el objetivo de representar el 60% del salario medio neto en Espafa.
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Por otra parte, la negociacion colectiva es un instrumento esencial para la recuperacién
de las condiciones de trabajo y de los salarios, tras estos duros afos de retrocesos
y devaluacion de la capacidad adquisitiva de las rentas salariales. La negociacion se
desarrolla en muchos niveles, sectoriales y de empresa, y se orienta desde acuerdos
interprofesionales que son el resultado de un didlogo bipartito entre organizaciones em-
presariales y sindicales.

La negociacion colectiva ha dado recientes muestras de gran capacidad de respuesta
ante cambios en la demanda. Los convenios colectivos son instituciones laborales basi-
cas que deben existir para garantizar que los trabajadores participen en la prosperidad de
las empresas, al tiempo que preservan su competitividad, adaptandose a las circunstan-
cias econdmicas especificas de cada ambito de negociacién. Por este motivo es esencial
ampliar al maximo la cobertura de la negociacion colectiva y dotar de estabilidad y se-
guridad a los convenios colectivos, en especial a los grandes convenios sectoriales que
son los que regulan las condiciones laborales de millones de trabajadores y trabajadoras.

A nivel nacional, el Il Acuerdo por el Empleo y la Negociacion colectiva estara vigente
hasta final de 2014. CCOO y UGT se proponen establecer, en un futuro Acuerdo inter-
profesional, nuevas premisas que teniendo como prioridad el crecimiento del empleo y
la calidad del mismo, contemple la recuperacién del poder adquisitivo y el reparto de los
incrementos de productividad como elementos imprescindibles para promover la activi-
dad econdémica y la competitividad empresarial basada en el aumento del valor afiadido
de los productos y de la cualificacién de los trabajadores y trabajadoras.

Las organizaciones de CCOO inmersas en procesos abiertos de negociacion de conve-
nios sectoriales o de empresa, tienen objetivos que garantizar o conseguir, adaptados
a las circunstancias concretas de sus sectores y empresas; objetivos que han estado
presentes en los convenios y acuerdos alcanzados en estos dos ultimos afos y que,
por causa de la crisis y de la reforma laboral, s6lo se han conseguido alcanzar de forma
parcial, centrado el esfuerzo en el mantenimiento y estabilidad del convenio colectivo y
en limitar la pérdida de derechos que exigian las patronales y empresas.

Ahora, cuando desde el Gobierno y los poderes econdémicos resaltan continuamente
ciertos indicios de recuperacién, CCOO responde que la recuperacién tiene que verse
y tocarse en el empleo, en las condiciones de trabajo, en los salarios, en la reduccién
de las desigualdades de género y edad, en la eliminacién de los riesgos profesionales.
Ahora es, también, el momento de iniciar un nuevo cambio en la negociacion de los
convenios, esta vez hacia el crecimiento y la recuperacion de derechos.
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A continuacién se recogen algunos de los objetivos sindicales mas generalizados:
Estructura de la negociacién y administracién del convenio

C Defender los elementos estructurales del convenio colectivo, aquellos que garanti-
zan su existencia y su plenitud aplicativa.

C Garantizar la correcta redaccion de los contenidos determinantes de la vigencia y
eficacia del convenio (denuncia, prérroga, ultraactividad).

C Ordenar y articular las unidades de negociacion creadas en un mismo ambito fun-
cional, mejorando la coordinacion entre los diferentes ambitos y evitando la con-
currencia conflictiva.

C Reforzar los convenios sectoriales y acuerdos marco, ampliando el ambito funcional
para integrar subsectores que pueden no tener cobertura negocial o que la tienen
muy debilitada y desfasada, o ampliando el ambito territorial, construyendo conve-
nios y acuerdos sectoriales estatales y/o convenios sectoriales en las Comunidades
Auténomas.

C Preservar la funcién del convenio de empresa como complementario al sectorial,
evitando que se convierta en un instrumento de devaluacién de las condiciones
pactadas en el convenio de sector.

C Asegurar la pervivencia de las unidades de negociacién mediante la firma del acuer-
do de renovacion del convenio; estableciendo mayores plazos de ultraactividad, a
ser posible hasta la renovacién del convenio, optando por la solucién arbitral, como
Ultima medida, ante el desacuerdo y proximidad del plazo de pérdida de eficacia
del convenio.

C Establecer procedimientos que den agilidad y seguridad a la negociacién, fijando el
calendario de reuniones, formalizando las convocatorias de reunién, reflejando en
las actas las propuestas de las partes, los acuerdos y desacuerdos.

C Atender puntualmente a la obligacion de registro oficial de los diversos tramites
asociados a un convenio o acuerdo colectivo.

© Promover el funcionamiento regular de las comisiones paritarias del convenio para
que puedan resolver con prontitud y efectividad las consultas y/o conflictos que le
lleguen desde los centros de trabajo.

C Potenciar el papel de los organismos de solucion auténoma existentes en cada
Comunidad Auténoma y a nivel estatal, mediante los compromisos de previo some-
timiento a la mediacion y/o al arbitraje establecidos en el convenio colectivo.
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Empleo, contratacién y cualificacion

C Establecer compromisos de mantenimiento del empleo, de conversién de contratos
temporales en indefinidos, de renovacion de plantillas y nuevas contrataciones para
cubrir necesidades productivas temporales o permanentes; limitacion efectiva de
las horas extraordinarias y eliminacion de las prolongaciones de jornadas no regu-
ladas colectivamente.

C Garantizar el uso adecuado de las modalidades de contratacion, para erradicar el frau-
de y el abuso laboral; potenciar el uso de los contratos formativos y la formacién dual
dirigida a jévenes; mejorar las condiciones de contratacion y de trabajo especificas de
los contratos a tiempo parcial; promover que se cubran los puestos vacantes produ-
cido por excedencias, suspension de contratos o bajas laborales de larga duracion.

C Garantizar el acceso a la formacion permanente y a los permisos individuales de
formacion por parte del conjunto de los trabajadores y trabajadoras de las empre-
sas, para mejorar su cualificacion y empleabilidad presente y futura; ampliar los de-
rechos de formacion (adaptacion del horario laboral; realizacion de la formacién de
empresa dentro de la jornada laboral, reconocimiento de la formacion adquirida....).

Politica salarial

C La negociacion salarial debe atender al objetivo de recuperar el poder de compra
e incentivar el consumo privado, como una via para la reactivacién de la economia
y del empleo.

© No procede extender la contencion salarial mas alla del 2014, en particular alli don-
de se haya acordado valores inferiores a los recomendados en el Il AENC.

C La moderacion salarial debe aplicarse donde vaya acompafada de contrapartidas
concretas y verificables.

C El porcentaje de incremento salarial general debe referenciarse en parametros ge-
nerales que cuenten con indicadores publicos. Otros parametros sélo deben ser uti-
lizados en convenios de empresa y siempre que se establezcan indicadores cuanti-
ficados y medibles, preferiblemente para utilizar de base a incrementos adicionales
y/o retribuciones variables.

C Es imprescindible garantizar la entrega de informacion econémica y previsiones de
actividad para el seguimiento de los parametros sobre los que se hayan referencia-
do el incremento salarial o retribuciones variables.

C La negociacién salarial vinculada a la evolucion de la productividad debe contem-
plar siempre referencias sobre el conjunto de los factores que la conforman, de
manera que no sea el factor costes laborales el Unico a tener en cuenta.
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Flexibilidad interna

C Desarrollar, en el convenio colectivo sectorial, una politica regulatoria del descuel-
gue, destinada a introducir garantias que eviten una degradacion injustificada de las
condiciones laborales.

© En relacion con los sujetos legitimados: la regulaciéon de los requisitos y formali-
dades necesarios para la eleccion de la comisién elegida por los trabajadores en
ausencia de RLT, la opcion por la comision “sindical” por la que también pueden
optar, o el derecho a contar con asesoramiento sindical en el proceso.

C Respecto de las causas habilitantes: la adaptacién a la realidad del sector de las
causas generales previstas por la ley, la exigencia de que exista una relacién de
proporcionalidad o adecuacién entre las causas y las medidas a adoptar.

C En materia de derechos de informacion: la inclusion del deber del empresario de
aportar memoria explicativa de los motivos de su propuesta y de las medidas en las
que se concreta, especificando el tipo de documentacién obligada y el derecho a
recabar informacién complementaria.

C Por lo que al procedimiento se refiere: la determinacién de la forma y contenido de
la comunicacion empresarial de apertura del mismo, asi como del momento en el
que debe considerarse iniciado el periodo de consultas, vinculandolo a la entrega
de la documentacién requerida; el establecimiento de precisiones en torno al con-
tenido del deber de negociar de buena fe y la regulacion de los procedimientos
y plazos de actuacion de la comision paritaria luego de concluido sin acuerdo el
periodo de consultas.

C Respecto del contenido del acuerdo de descuelgue: la inclusién de recomendacio-
nes a los sujetos negociadores, incluyendo entre ellas especialmente la de vincular
la inaplicacion al mantenimiento del empleo en la empresa.

C En la regulacion del sistema de clasificacion profesional en el marco del convenio co-
lectivo hay que optar por grupos profesionales horizontales, con areas funcionales que
limiten una movilidad excesiva, determinando ademas el conjunto de los elementos
que conforman y complementan la clasificacién, que deben llevarse a cabo garanti-
zando la ausencia de discriminacion por razén de género, asi como por cualquier otra
motivaciéon que pueda constituir una discriminacién prohibida por la ley.

C Determinaré la cualificacion requerida en cada grupo y el contenido general de la
prestacion; identificara los puestos y funciones similares o equivalentes incluidos
en cada grupo y area funcional; fijara la tabla salarial correspondiente y los posibles
efectos de adecuacién salarial que corresponda en cada caso; creara procedimien-
tos para el desarrollo profesional y la adaptacion al Sistema Nacional de las Cuali-
ficaciones, asi como para la reclamacion individual en caso de desacuerdo con la
asignacion de la clasificacion.
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C La participacion e intervencion de la RLT debe quedar asegurada en todo el proceso
de asignacién de la clasificacion.

C En el convenio colectivo se regularan procedimientos especificos de modificacion
sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo, que incluyan la media-
cién o arbitraje en sustitucién del periodo de consultas o que entre en funciona-
miento cuando las consultas finalicen sin acuerdo y cuya aplicacién tendra caracter
preferente frente al mecanismo de modificacién establecido en el articulo 41.4 ET.

Politicas de igualdad de género en el ambito laboral

C Establecer y ampliar las medidas de igualdad en los convenios y acuerdos colecti-
vos sectoriales y de empresa; en particular la adopcién de acciones positivas para
la incorporaciéon de mujeres en actividades y puestos de trabajo en los que estan
subrepresentadas y las medidas que eliminen y compensen las diferencias retribu-
tivas discriminatorias.

C Impulsar la negociacion de planes de igualdad en todas las empresas de mas de
250 trabajadores/as y en aquellas de menor tamafo que vengan obligadas por lo
establecido en el convenio sectorial de referencia. Participacion sindical en el diag-
néstico de situacién previo a la negociacion del contenido del Plan de Igualdad, en
el seguimiento de la implantacién de las medidas acordadas y en la evaluacion del
resultado.

C Regular procedimientos para la deteccién y eliminacién del acoso sexual y por ra-
z6n de género.
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Negociaciéon en el ambito del empleo publico

C Defender el marco y la estructura de negociacién que establece el EBEP (Mesa Ge-
neral del conjunto de las Administraciones Publicas, Mesa General en los diferentes
niveles, etc.) desarrollando aquellos aspectos pendientes (Mesas Sectoriales).

C Recuperar el marco del Didlogo Social con el gobierno como ambito desde el que
se aborde las consecuencias que sobre la organizacion y funcionamiento de las
administraciones, y también por ende sobre su empleo y sus condiciones laborales,
van a tener las medidas de reforma anunciadas.

C Desplegar todos los contenidos de negociacion que establecia el EBEP y que si-
guen pendientes (carrera profesional, sistema de solucion extrajudicial de conflic-
tos, etc.)

C Mantener la opcién de negociacion de Acuerdos conjuntos (funcionarios- laborales)
que equiparen condiciones de trabajo, pero asegurando que su instrumentacién
(Acuerdo Mesa General — Convenio Colectivo) sea completa para mayor garantia de
su defensa, garantizando el registro y publicacion oficial de los convenios y acuer-
dos firmados.

Accion e intervencion sindical

© Aumentar la capacidad de movilizacion en los centros de trabajo para afrontar una
negociacion colectiva mas conflictiva derivada del cambio de escenario.

C Reforzar la actuacion sindical en la empresa con mas presencia directa y prestando
asesoramiento en los procesos de consulta; impulsar la afiliacién entre los traba-
jadores/as y la constituciéon de Secciones Sindicales; asumir para la organizacion
sindical la intervencion directa en la negociaciéon del convenio y de los acuerdos
colectivos.

C Evitar las irregularidades o fraudes en el ejercicio de la legitimidad para negociar
en representacion de los trabajadores y trabajadoras, procediendo a la denuncia
correspondiente cuando se detecten estas practicas.

C Prestar especial atencion a los procedimientos de intervencion sindical en los cam-
bios organizativos en la empresa y en la administracion y gestién del convenio co-
lectivo, de forma que ofrezcan mas garantias y seguridad a los trabajadores/as y
sus representantes cuando tengan que abordar en la empresa cualquier proceso de
consulta y negociacion por causa de reestructuracion o dificultades econdmicas.
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