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PRESENTACION

Continuando con la dindamica de los balances anuales de negociacidon colectiva

realizados desde 2018, en este informe presentamos un andlisis combinando el

estudio de los datos que las estadisticas oficiales nos proporcionan con un estudio

del contenido de los convenios colectivos a partir de la lectura directa de lo pactado

en relacion a determinadas materias seleccionadas en base de la situacién especifica

de cada momento y de las prioridades del sindicato.

El balance de negociacién colectiva del 2024, muy similar al del 2023, se estructura

en dos apartados claramente diferenciados:

Por un lado, tal y como hemos hecho en afios anteriores, presentamos un
analisis cuantitativo a partir de las magnitudes mas significativas que son
publicadas en las Estadisticas oficiales de Convenios Colectivos de Trabajo
(ECCT) del Ministerio de Trabajo y Economia Social, y que nos permiten
conocer la evolucién de la firma de textos convencionales, datos relativos
a la afectacion personal de los mismos, a los efectos econdmicos
registrados, a la jornada, etc. Y en este analisis hemos utilizado los cruces
de variables que ofrecen estas estadisticas: dmbito funcional de los
convenios, ambito territorial, etc. A través de este andlisis pretendemos
aportar una vision general no sélo de lo acaecido en 2024 sino también de
la evoluciéon en los ultimos afios de algunas de las materias tratadas. La
novedad en este capitulo es la incorporacidon de un apartado dedicado a
la cobertura de la negociacion colectiva.

Y, por otro lado, hemos realizado un estudio de caracter cualitativo del

contenido de los convenios colectivos registrados entre el 1 de enero y el

31 de diciembre del 2024, en relacién a materias muy relevantes en la

negociacion colectiva:

a. Laregulacion relativa a la revision por garantia salarial.

b. Elprocesode adaptacidn alas modificaciones legales incorporadas por
el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo respecto a las novedades mas
significativas en contratacion.

c. La ordenacién del tiempo de trabajo, con especial atencion a los
mandatos a la negociacion colectiva de los articulos 34 y 35 del
Estatuto de los Trabajadores

d. El teletrabajo, la desconexién digital, la inteligencia artificial y los
algoritmos.

e. Planes deigualdad



I. ANALISIS ESTADISTICO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA 2024

Esta primera parte del informe ha sido realizada a partir de los datos publicados en
la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Se han utilizado los datos
referentes a 2024 y provenientes de los datos anuales definitivos hasta 2022, del
Avance anual de 2023 y del Avance Mensual mas actualizado a fecha de publicacién
del informe.

Debemos tener en cuenta que los datos de los afios 2023 y 2024 son aun
provisionales, es decir que se veran modificados por registros futuros, mientras que
los correspondientes a los aflos previos son datos estadisticamente cerrados.

También debemos recordar que en las estadisticas oficiales los datos se ofrecen
desagregados en base a dos categorias funcionales: por una parte, son agrupados
todos los convenios de dmbito de empresa (franja, de centro de trabajo y de la
totalidad de la empresa) y, por otro, los de ambito superior a la empresa (los
sectoriales mds los de grupos de empresas o de una pluralidad de empresas
vinculadas).

1. CONVENIOS COLECTIVOS POR ANO DE FIRMA

En este apartado nos centraremos en el analisis de los convenios registrados en 2024,
excluyendo por tanto las revisiones salariales correspondientes a los convenios
plurianuales firmados con anterioridad.

La reforma laboral de 2012 trajo consigo un incremento en el nUmero de convenios,
fundamentalmente de empresa. Se puede observar en el siguiente grafico el enorme
ascenso que hubo entre 2013 y 2014. A partir de 2015 y hasta la pandemia se puede
ver un ligero crecimiento en el registro de convenios, aunque mas acusado en el caso
de los de ambito superior a la empresa.

Los ultimos afios se ha reducido la produccidn de convenios, principalmente por la
caida en el registro de convenios de empresa después de la entrada en vigor de la
reforma laboral de 2021. No obstante, en 2023 hubo un repunte en el registro de
convenios, especialmente porque se alcanzaron cerca de 400 de ambito superior a la
empresa, una cifra que no se producia desde 2013.
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Respecto a la afectacion personal, en el siguiente grafico se ve de forma muy clara

que las oscilaciones dependen casi en exclusiva de los convenios de ambito superior

a la empresa que, ademas, coinciden porcentualmente con el nimero de convenios

registrados. Asi, mientras que el nimero de convenios de empresa registrados en

2024 fue un 21% inferior a los de 2023, el numero de personas afectadas apenas

disminuyé un 2%. Mientras, los convenios de ambito superior cayeron un 31%

respecto del afio anterior, y el nUmero de personas afectadas disminuyé un 28%.

PERSONAS AFECTADAS por CONVENIOS por ANO DE FIRMA y AMBITO
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Fuente Elaboracién propia a partir de datos publicados en los avances mensuales de diciembre de cada uno de
los afios en las ECCT del MITES.



Convenios firmados por nuevas unidades de negociacion

El incremento de convenios colectivos durante los afios posteriores a la reforma
laboral de 2012 se ve muy bien en la siguiente tabla, que recoge los convenios
firmados por nuevas unidades de negociacion colectiva. Al disponer los convenios de
empresa de prioridad aplicativa en materia salarial, crecié el nUmero de ellas que,
por primera vez, acordaron un convenio de empresa. Entre 2013 y 2018 estos
convenios supusieron mas del 30% del total de convenios firmados cada afio.
Actualmente ese porcentaje ha bajado significativamente.

Sin embargo, las nuevas unidades sectoriales o de grupo de empresa nunca han
llegado al 10%, exceptuando en 2020, afio en el que como hemos visto anteriormente
se firmaron muchos menos convenios.

TABLA 1. CONVENIOS FIRMADOS POR NUEVAS UNIDADES DE NEGOCIACION
por ANO DE FIRMA y AMBITO FUNCIONAL
NUEVOS CONVENIOS FIRMADOS PERSONAS POR ELLOS AFECTADAS
ANO Total | Empresa Ambito superior Total Empresa Ambito superior
a la empresa a la empresa
DATOS ANUALES DEFINITIVOS
2012 337 322 15 72.420 46.383 26.037
2013 662 625 37 270.280 55.303 214.977
2014 608 575 33 144.691 48.696 95.995
2015 545 524 21 391.741 32.675 359.066
2016 506 480 26 122.453 50.560 71.893
2017 500 479 21 105.789 46.360 59.429
2018 499 471 28 77.623 50.163 27.460
2019 431 405 26 110.683 38.688 71.995
2020 197 183 14 101.404 24.710 76.694
2021 356 336 20 120.974 31.582 89.392
2022 382 358 24 278.153 99.416 178.737
DATOS ANUALES PROVISIONALES

2023 (1) 334 313 21 247.025 170.043 76.982
2024 (2) 269 245 24 68.092 27.823 40.269
(1) Datos procedentes del avance anual de 2023

(2) Datos procedentes del avance mensual de enero de 2025

Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

Si atendemos al nimero de personas afectadas por los nuevos convenios de empresa,
el grafico refleja que excepto en 2022! el tamafio de las empresas que firman
convenio por primera vez es significativamente inferior a la media.

Ademas, también se puede ver en el siguiente grafico que el tamano de estas
empresas es mayor con posterioridad a la reforma de 2021 respecto de los afios en
gue operaba el texto normativo aprobado por el PP en 2012.

! Ese afio se firmé el convenio de Randstad Empleo de Trabajo Temporal SAU, que afecta a mas de
28.000 personas.
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Fuente Elaboracidn propia a partir de datos publicados en los avances mensuales de diciembre de cada uno de
los afos en las ECCT del MITES

Si atendemos a los incrementos salariales pactados en cada afio, la siguiente tabla

muestra la variacién salarial media de los convenios firmados y con efectos

econdmicos en cada afio. En los dos ultimos afios es evidente el efecto del V Acuerdo

para el Empleo y la Negociacidon Colectiva. Este acuerdo, como es bien sabido,

contempla un incremento salarial para 2023 del 4%. Los datos indican que se superd

ese porcentaje de incremento en los convenios colectivos firmados ese ano.

De igual manera, en 2024 se ha superado el porcentaje de incremento acordado en

el AENC, que fue del 3%. Los datos de diciembre de ese afio sefalan que el

incremento salarial medio de los convenios superd al 3,7%.

TABLA 2. Evolucién de la VARIACION SALARIAL MEDIA (%)
ANO Total e Ambito superior
a la empresa
2015 0,79 0,65 0,79
2016 0,98 0,78 0,99
2017 1,75 126 178
2018 2,08 158 5.10
2019 312 249 317
2020 1,56 139 1.59
2021 1,48 1,01 1,50
2022 3,24 3,94 3,18
2023 4,10 3,72 4,12
2024 3,71 3,27 3,74

Fuente Elaboracién propia a partir de datos publicados en los avances mensuales de

diciembre de cada uno de los afios en las ECCT del MITES



2. CONVENIOS COLECTIVOS POR ANO DE EFECTOS ECONOMICOS

En este apartado analizamos los convenios que han registrado efectos econdmicos y
de los que se conoce el porcentaje de incremento salarial pactado. Se incluyen tanto
los convenios firmados en cada afo estadistico como los convenios plurianuales
firmados con anterioridad a ese afo y que contienen efectos econémicos para el
mismo.

En la tabla 2 podemos ver la evolucidn del nimero de convenios que han registrado
efectos econdmicos. Se puede ver que en 2013, afo posterior a la reforma laboral del
PP, el nUmero de convenios sectoriales marcé un maximo que mas de una década
después no se ha superado. Como ya analizamos en el apartado anterior, el efecto
de la modificacién en la prioridad aplicativa que impuso el gobierno de M. Rajoy
supuso un incremento superior al 34% en el nimero de convenios de empresa en
solo cuatro afios. Ese afio (2017) sigue siendo el de mayor produccién convencional
desde 2008

Desde 2017 hasta 2021 ha caido el nimero de convenios registrados, especialmente
durante los afios 2020 y 2021 debido a los efectos de la pandemia sanitaria derivada
del COVID, a pesar del efecto de arrastre que generaron las revisiones salariales
automaticas de los convenios plurianuales firmados antes de la pandemia. Se puede
comprobar que el grueso de la caida se produjo en los convenios de empresa, que se
redujeron un 20% frente al 8% de los de ambito superior.

En 2022 se rompe la tendencia a la baja, volviendo los convenios sectoriales a niveles
de 2017 y con una menor subida de los convenios de empresa. Asimismo, se han
superado por primera vez en la historia los 12 millones de personas trabajadoras
afectadas por un convenio, con un aumento del 11,3% respecto del afio anterior.

Los datos provisionales de 2023 y 2024 apuntan a que se incrementara tanto el
numero de convenios registrados como el de personas trabajadoras afectadas por
ellos.
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TABLA 3. EFECTOS ECONOMICOS por afios y ambito funcional
AfO CONVENIOIS TRABAJADORES/AS !en miles)
Total | Empresa | Ambito superior Total I Empresa | Ambito superior
DATOS ANUALES DEFINITIVOS
2013 4589 | 3395 | 1.194 102654 | 9327 | 93327
2017 5.741 4.555 1.186 10.855,3 822,8 10.032,5
2018 5.589 4.413 1.176 11.423,7 857,7 10.565,9
2019 5.539 4.384 1.155 11.397,6 921,2 10.476,4
2020 4.915 3.849 1.066 10.700,8 787,8 9.912,9
2021 4.727 3.640 1.087 11.543,2 807,0 10.736,2
2022 5.045 3.867 1.178 12.849,6 850,4 11.999,2
DATOS PROVISIONALES
2023 (1) 4.251 3.136 1.115 11.940,1 737,3 11.202,8
2024 (2) 3.894 2.871 1.023 10.994,3 6814 10.312,9

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023
(2) Datos procedentes del avance mensual de enero de 2025
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

En cuanto al incremento del salario medio pactado, la siguiente tabla muestra un

diferencial positivo respecto del IPC desde 2017 hasta 2020. Los afios de fuerte

inflacion (2021 y 2022) el incremento salarial medio de los convenios produjo una

clara pérdida de poder adquisitivo de los salarios.

En 2023, con datos aun provisionales, el incremento supera, por primera vez desde

la pandemia, al IPC interanual registrado en diciembre, lo que implica una vuelta a la

senda de la truncada recuperacién salarial. El dato de 2024 apunta de nuevo en esa

direccidn, y se espera que a medida que se vayan incorporando a las estadisticas los

convenios registrados mds recientemente estos porcentajes suban ain mas.

TABLA 4. Evolucién de la VARIACION SALARIAL MEDIA (%)

Aio | Total | Empresa | Ambito superior IPC
DATOS ANUALES DEFINITIVOS
2017 1,46 1,21 1,48 1,1
2018 1,73 1,44 1,76 1,2
2019 2,24 2,03 2,26 0,8
2020 1,74 1,58 1,76 -0,5
2021 1,61 1,58 1,62 6,5
2022 3,21 3,51 3,19 57
DATOS PROVISIONALES
2023 (1) 371 3,51 3,72 3,1
2024 (2) 3,10 2,89 312 2,8

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023
(2) Datos procedentes del avance mensual de enero de 2025
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

Sectores de actividad

Como es logico en un pais donde mas del 75% de las personas trabajadoras lo hacen

en el sector Servicios, éste es el que afio a aino cuenta con mas convenios registrados.
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En cuanto a la variacién salarial, debemos tener en cuenta que la desagregacion de
los datos por sectores de actividad que la estadistica oficial nos ofrece para 2024 son
previos a la activaciéon de la clausula de garantia, lo que en afos precedentes dibuja
un dato inferior al que quedard como definitivo cuando se incluyan todos los
convenios con efectos econédmicos para ese aio.

Al igual que en 2023, el sector Agrario es el que tiene de momento un mayor
incremento salarial medio, siendo superior en los convenios de empresa que en los
sectoriales. Le sigue el sector Servicios, aunque en ese caso el mayor incremento se
debe a los convenios sectoriales. En la Construccidén y en la Industria se han alcanzado
incrementos muy similares.

TABLA 5. EFECTOS ECONOMICOS por SECTORES DE ACTIVIDAD

Afio / Sector Convenios Trabajadores/as Variacion salarial (%)
TOTAL 2022 5.045 12.849.558 3,21
Agrario 85 514.207 3,27
Industria 1.951 2.862.418 3,86
Construccion 135 928.225 3,10
Servicios 2.874 8.544.708 2,99
TOTAL 2023 (1) 4.251 11.940.111 3,71
Agrario 58 424.548 4,03
Industria 1.676 2.663.616 3,55
Construccién 110 899.508 3,06
Servicios 2.407 7.952.439 3,82
TOTAL 2024 (2) 3.663 10.634.067 3,07
Agrario 59 419.463 3,16
Industria 1.443 2.190.141 2,95
Construccion 94 875.428 2,91
Servicios 2.067 7.149.035 3,12

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023
(2) Datos procedentes del avance mensual de diciembre de 2024 — Incremento salarial no revidado.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES.

Tramos de variacion salarial media

El andlisis por tramos de variacién salarial media y el porcentaje de trabajadoras y
trabajadores incluidos en cada tramo nos permite ver que la crisis inflacionista de los
ultimos afios ha situado al mayor porcentaje de personas afectadas en el tramo mas
elevado de incremento salarial. No obstante, se ve una diferencia entre 2022, en el
que un 64% de las personas trabajadoras tuvieron mas de un 2% de incremento, y los
afios posteriores, donde ese porcentaje se situd por encima del 80%

Los convenios que se cerraron con congelacion salarial pasaron de superar los 1.000
en 2021 (afectando a un 23% de las personas trabajadoras), a resultar actualmente
anecddticos, afectando a menos de un 1% de las trabajadoras y trabajadores.
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Sabemos por el avance mensual de enero de 2025 que la activacién de la cldusula de
garantia ha elevado el incremento medio del pasado afo en un 0,03%, situdndolo en
el 3,10%, pero tendremos que esperar a la publicacion del cierre estadistico
provisional del 2024, previsto para junio de este aio, para evaluar en qué medida esa
subida incide en los datos aqui desagregados por intervalo de incremento.

TABLA 6. VARIACION SALARIAL MEDIA por TRAMOS

ANO CONVENIOS | TRABAJADORES/AS | VARIACION SALARIAL (%) | TRAB. SOBRE TOTAL (%)
TOTAL 2022 5.045 12.849.558 3,21 100
Inferior al 0,00 - - - -
Igual al 0,00 340 479.247 0,00 3,73
Del 0,01 al 0,99 186 306.179 0,50 2,38
Del 1,00 al 2,00 1.206 3.760.213 1,63 29,26
Del 2,01 al 2,50 322 1.027.061 2,44 7,99
Del 2,51 al 3,00 448 2.011.352 2,96 15,65
Superior al 3,00 2.543 5.265.506 5,02 40,98
TOTAL 2023 (1) 4.251 11.940.111 3,71 100
Inferior al 0,00 1 78 -3,75 0,00
Igual al 0,00 112 63.138 0,00 0,53
Del 0,01 al 0,99 84 87.900 0,57 0,73
Del 1,00 al 2,00 721 1.389.752 1,75 11,64
Del 2,01 al 2,50 378 1.899.453 2,46 15,91
Del 2,51 al 3,00 533 2.062.797 2,96 17,28
Superior al 3,00 2.422 6.436.993 4,82 53,91
TOTAL 2024 (2) 3.663 10.634.067 3,07 100
Inferior al 0,00 1 288 -1,13 0,00
Igual al 0,00 77 49.122 0,00 0,46
Del 0,01 al 0,99 86 182.899 0,55 1,72
Del 1,00 al 2,00 923 1.644.682 1,84 15,47
Del 2,01 al 2,50 363 1.432.229 2,45 13,47
Del 2,51 al 3,00 795 3.399.874 2,92 31,97
Superior al 3,00 1.418 3.924.973 4,10 36,91

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023 (2) Datos procedentes del avance mensual de 12/2024 —
Incremento salarial no revisado.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES.

Efectos Econémicos 2024

El efecto del V AENC, combinado con la moderacién en el indice de Precios al
Consumo, que finalmente quedd por debajo de lo pactado en el Acuerdo
Interconfederal y, por consiguiente, que ha hecho que en muchos convenios no se
haya activado la cldusula de garantia pactada, ha generado un descenso en el
incremento salarial pactado en los convenios para 2024.

Este descenso en el incremento salarial medio, que se cifra en cuatro décimas
respecto de 2023, no impide que los convenios firmados en 2024 superen de media
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el 3% pactado con la patronal en el AENC, con los convenios sectoriales tirando hacia
arriba de ese incremento (3,74 de media).

Respecto de los convenios firmados con anterioridad a 2024, podemos advertir que
sus incrementos para ese afio se acercan mucho a lo dispuesto en el AENC, aunque

los convenios de empresa se quedan a 3 décimas del 3% acordado.

TABLA 7. EFECTOS ECONOMICOS — 2024
por ambito funcional y afio de firma

AMBITO FUNCIONAL TOTAL F'rmadcz’;::tes del Firmados en 2024
Total 2024
N2 de convenios 3.663 2.818 845
Trabajadores/as 10.634.067 8.234.502 2.309.565
Incremento salarial 3,07 2,89 3,71
Convenios de empresa
N2 de convenios 2.672 2.057 615
Trabajadores/as 641.642 510.626 131.016
Incremento salarial 2,80 2,68 3,27
Convenios de ambito superior a la empresa
N2 de convenios 991 761 230
Trabajadores/as 9.992.425 7.813.876 2.178.549
Incremento salarial 3,09 2,91 3,74

Datos procedentes del Avance mensual de diciembre de 2024.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.

En cuanto al dmbito territorial, podemos observar que la mayor variacion salarial ha
correspondido a los convenios de ambito estatal, aunque la media es muy similar
respecto de los convenios provinciales y autondmicos. Asimismo, el ambito estatal es
en el que la variacién salarial ha descendido en menor grado (0,24 frente a las cuatro
décimas en los convenios autondmicos y provinciales).

TABLA 8. CONVENIOS por AMBITO TERRITORIAL- EFECTOS ECONOMICOS 2024
Ambito Territorial Convenios Trabajadores/as Variacion salarial en %
TOTAL 3.663 10.634.067 3,07
Convenios Provinciales 2.538 4.119.012 3,08
Convenios Autondmicos? 813 2.951.795 3,00
Convenios Estatales 312 3.563.260 3,12

Datos procedentes del Avance mensual de diciembre de 2024.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.

Atendiendo a los convenios de ambito superior a la empresa, en los convenios
sectoriales se reduce tres décimas la variacion salarial respecto de 2023 (fue del 3,47
en 2023), mientras que en los de grupos de empresas la diferencia ha sido del doble
(3,22 en 2023). Entre los convenios sectoriales destaca la variacion de los estatales,

2 Tanto en esta tabla como en la siguiente incluimos como autondmicos los convenios de las
Comunidades Autdnomas uniprovinciales.
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que han registrado un incremento de 3,16, seguidos por los provinciales (3,10%) y los
autondmicos (3,02%).

TABLA 9. CONVENIOS de AMBITO SUPERIOR a la empresa - EFECTOS ECONOMICOS 2024
Ambito funcional Convenios Trabajadores/as Variacion salarial en %
TOTAL 991 9.992.425 3,09
Grupo de empresas 65 162.941 2,62
Sector 926 9.829.484 3,10

Provinciales 597 3.847.125 3,10
Autondémicos (1) 248 2.801.393 3,02
Interautondmicos 2 67.639 3,50
Estatales 79 3.113.327 3,16

Datos procedentes del Avance mensual de diciembre de 2024.
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.

En cuanto a los convenios de empresa, el incremento pactado para el 2023 ha sido
del 2,80%, tres décimas inferior a la media. Como en 2023, son las empresas privadas
las que han registrado un incremento medio mayor.

TABLA 10. Convenios de EMPRESA por TITULARIDAD- EFECTOS ECONOMICOS 2024
Titularidad Convenios Trabajadores/as Varlac;n;alarlal
()
TOTAL 2.672 641.642 2,80
Empresa privada 2.455 552.916 2,93
Empresa publica 157 68.600 1,94
Administracion del Estado y Seguridad Social 3 640 2,07
Administracidon autondémica y local 57 19.486 2,04

Datos procedentes del Avance mensual de diciembre de 2024.

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.

La desagregacion de los datos por comunidades auténomas, arroja significativas

diferencias entre ellas en relacidn a las variaciones salariales pactadas para este afio:

e Nueve comunidades y las dos ciudades auténomas, se sitian por encima de la
media. El Pais Vasco y Navarra son las Unicas con un incremento salarial medio
superior al 3,5%. Les siguen Madrid y Galicia (con incrementos entre el 3,4% y el
3,3%), Ceuta/Melilla y Aragén (con el 3,2%) y Cantabria, Baleares, Castilla la
Mancha e Islas Canarias (con incrementos entre el 3,18% y el 3,09%). Los
convenios estatales también superaron la media, quedando en el 3,12%

TABLA 11. CONVENIOS COLECT. y TRABAJADORES/AS por CCAA— EFECT. ECONOMICOS 2024
CCAA Y Ambito estatal Convenios | Trabajadores/as Variacion salarial (en %)
TOTAL 3.663 10.634.067 3,07
ANDALUCIA 520 1.184.918 2,86
ARAGON 125 261.627 3,20
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) 100 129.382 2,84
BALEARS (ILLES) 41 201.336 3,15
CANARIAS (ISLAS) 145 280.185 3,09
CANTABRIA 77 105.281 3,18
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TABLA 11 cont. CONVENIOS COLECT. y TRABAJADORES/AS por CCAA- EFECT. ECONOMICOS 2024

CCAA Y Ambito estatal Convenios | Trabajadores/as Variacion salarial (en %)
TOTAL 3.663 10.634.067 3,07
CASTILLA-LA MANCHA 163 290.270 3,10
CASTILLAY LEON 323 351.180 2,82
CATALUNA 373 1.365.095 2,81
COMUNITAT VALENCIANA 238 782.741 2,81
EXTREMADURA 62 81.471 2,78
GALICIA 260 361.633 3,31
MADRID (COMUNIDAD DE) 189 1.020.136 3,46
MURCIA (REGION DE) 59 193.936 2,95
NAVARRA (C. FORAL DE) 125 95.933 3,54
PAIS VASCO 482 328.636 3,65
RIOJA (LA) 43 29.953 2,97
CEUTA Y MELILLA 26 7.094 3,20
ESTATALES 312 3.563.260 3,12

Fuente: Elaboracion propia a partir de la ECCT del MITES - Avance mensual de diciembre 2024

e El resto se situan por debajo de la media: el incremento mas bajo vuelve a ser el
de Extremadura (2,78%), Comunidad Valenciana, Cataluna, Castilla y Ledn,
Asturias y Andalucia no llegan al 2,9%;y la Regidn de Murcia y La Rioja (entre el
2,95%y el 3%)

e Los unicos territorios que han mejorado sus variaciones salariales son Castilla la
Mancha (en dos décimas), Madrid, Ceuta y Melilla (en dos centésimas).Por el
contrario, la Regidon de Murcia ha descendido por encima de dos puntos sus
incrementos salariales, el Pais Vasco ha bajado 1,3 puntos, aunque mantiene su
condicidn de territorio que mas incrementa los salarios, e llles Balears (-1,05%).

Clausula de Garantia Salarial

El andlisis de los datos que las estadisticas oficiales nos brindan en relacién a la
cldusula de garantia se ha trasladado a la segunda parte del informe, en un intento
por entender mejor las diferencias entre estos datos y los que se derivan del estudio
especifico del contenido de los convenios colectivos firmados en 2024 en relacién a
esta materia.

3. JORNADA PACTADA

La ECCT ofrece datos de jornada media pactada tomando como base los convenios
con efectos econdmicos de cada afno.

Como se puede ver en la tabla 12, la evolucién de la jornada ha sido muy diferente
en funcion del dmbito funcional de los convenios. Si bien entre 2014 y 2017 la jornada
de los de empresa subia mientras que la de los sectoriales bajaba, en los anos
posteriores el cambid la tendencia, con descensos en los convenios de empresa y
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subidas en los sectoriales®. Con datos provisionales, en 2024 se ha mantenido un
ligero ascenso, tanto en los convenios de empresa como en los sectoriales.

TABLA 12. JORNADA ANUAL MEDIA PACTADA (horas/afio) por AMBITO FUNCIONAL
ANO | TOTAL | EMPRESA | AMBITO SUPERIOR A LA EMPRESA
DATOS ANUALES DEFINITIVOS
2014 1.754,4 1.705,6 1.758,9
2015 1.745,4 1.706,0 1.748,9
2016 1.745,0 1.711,4 1.747,7
2017 1.743,7 1.718,8 1.745,8
2018 1.741,4 1.712,8 1.743,7
2019 1.748,9 1.711,9 1.752,1
2020 1.736,4 1.713,4 1.738,2
2021 1.737,2 1.705,7 1.739,6
2022 1.742,8 1.700,4 1.745,8
DATOS PROVISIONALES
2023 (1) 1.749,9 1.700,2 1.753,2
2024 (2) 1.755,7 1.708,2 1.758,8

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023 (2) Datos procedentes del avance de diciembre 2024
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

Es importante tener en cuenta, a efectos de la adecuacién de los convenios a la
reduccidn de jornada a las 37,5 horas, la jornada anual media pactada en los ambitos
superiores a la empresa excede esa cifra en mas de 30 horas.

Por comunidades autéonomas, en nueve de ellas la jornada anual media pactada ha
descendido respecto de 2023. Las mayores reducciones se han registrado en
Extremadura y Asturias. Ademds, la jornada se ha reducido en otras siete
comunidades.

Segun los datos del avance mensual de diciembre de 2024, sélo en el Pais Vasco los
convenios registrados estan por debajo de las 37,5 horas en cdmputo anual, aunque
si atendemos exclusivamente a los convenios de empresa se suman a esa lista otras
nueve comunidades auténomas, Ceuta y Melilla.

TABLA 13. JORNADA ANUAL MEDIA PACTADA (horas/afio) por COMUNIDADES AUTONOMAS

) 2023 (1 2024 (2)

CCAAY AMBITO ESTATAL TOTAL | Empresa | Ambito Sup. | TOTAL | Empresa | Ambito Sup.
ANDALUCIA 1.775,1 1.713,3 1.777,6 1.773,29 | 1.701,61 1.776,85
ARAGON 1.757,2 1.700,3 1.763,6 1.762,38 | 1.725,94 1.765,59
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) | 1.759,3 1.695,4 1.762,7 1.747,93 | 1.654,24 1.759,33
BALEARS (ILLES) 1.764,1 1.703,2 1.765,0 1.764,71 1.684,06 1.765,73
CANARIAS (ISLAS) 1.792,9 1.733,1 1.794,3 1.791,27 | 1.726,00 1.794,01
CANTABRIA 1.758,2 1.724,8 1.760,0 1.756,62 | 1.710,00 1.759,73
CASTILLA-LA MANCHA 1.768,9 1.727,9 1.770,3 1.766,74 | 1.694,31 1.770,20
CASTILLA'Y LEON 1.752,1 1.663,2 1.761,3 1.758,65 | 1.703,70 1.762,16

3 El afio 2020, que distorsiona las estadisticas por el menor nimero de convenios registrados
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TABLA 13 cont. JORNADA ANUAL MEDIA PACTADA (horas/aiio) por COMUNIDADES AUTONOMAS

; 2023 (1) 2024 (2)

CCAAY AMBITO ESTATAL TOTAL | Empresa | Ambito Sup. | TOTAL | Empresa | Ambito Sup.
CATALUNA 1.707,8 1.696,6 1.708,5 1.749,44 | 1.701,66 1.751,68
COMUNITAT VALENCIANA 1.774,1 1.730,1 1.775,5 1.768,42 | 1.734,60 1.769,36
EXTREMADURA 1.770,2 1.726,2 1.772,8 1.756,74 | 1.745,08 1.757,49
GALICIA 1.769,8 1.732,3 1.772,7 1.770,89 1.724,40 1.775,01
MADRID (COMUNIDAD DE) | 1.744,8 1.657,5 1.752,3 1.755,88 1.669,35 1.761,65
MURCIA (REGlON DE) 1.786,3 1.754,8 1.787,1 1.779,05 1.788,83 1.778,52
NAVARRA (C. FORAL DE) 1.708,5 1.715,9 1.707,0 1.713,07 | 1.706,84 1.714,06
PAIS VASCO 1.692,5 1.672,1 1.697,4 1.691,50 | 1.675,05 1.695,07
RIOJA (LA) 1.747,0 1.756,5 1.745,6 1.753,29 1.769,30 1.751,85
CEUTAY MELILLA 1.746,2 1.740,7 1.746,5 1.764,85 1.676,90 1.775,26
ESTATALES 1.740,1 1.706,7 1.742,1 1.749,02 1.723,78 1.750,77

(1) Datos procedentes del avance anual de 2023 (2)Datos procedentes del avance mensual de diciembre de 2024
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

4. INAPLICACIONES DE CONVENIOS COLECTIVOS

En los balances de afios previos se hace un andlisis pormenorizado de la incidencia
gue tuvieron las inaplicaciones desde 2012, afio en el que empiezan a aparecer datos
sobre estos procedimientos en la ECCT.

Desde 2019 se han producido 3.852 procedimientos de inaplicacién, como se detalla
en la tabla siguiente. Salvo en 2019, y a pesar de las tan diferentes coyunturas que
hemos atravesado en este ultimo lustro, el nUmero de inaplicaciones ha sido muy
similar, asi como las personas afectadas por las mismas, con la excepcion de 2023.
Asimismo, se puede ver que las inaplicaciones afectan a alrededor de 21.000
relaciones laborales, un 0,15% del total de las afectadas por un convenio colectivo en
2024.

TABLA 16. INAPLICACIONES POR ANO DE REGISTRO
ANO DE DEPOSITO INAPLICACIONES TRABAJADORES/AS
2019 1.044 22.280
2020 566 20.301
2021 559 26.923
2022 557 21.797
2023 573 26.257
2024 553 21.045

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.

Ahora bien, haciendo un estudio un poco mas pormenorizado y basado en los datos
gue ofrece el REGCON, podemos comprobar que cerca del 50% de los procedimientos
se registran anualmente afectan a en empresas que ya habian inaplicado en anos
anteriores sus condiciones de trabajo. Concretamente, en 2024 tan soélo 281 de las
553 inaplicaciones fueron en empresas que acudian por primera vez a esta medida.
Hasta 135 procedimientos se registraron en empresas que ya habian inaplicado en
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los ultimos cinco afos, y en 137 ocasiones se trata de empresas que llevan
inaplicando mas de cinco anos. Hay una empresa de Granada que en 2024 registré su
inaplicacién nimero 16, lo que supone un ejemplo de empresa que disefia su modelo
de negocio en base a la detraccién de derechos de sus personas trabajadoras.

Por sector de actividad, la mayoria de las inaplicaciones se siguen produciendo en
empresas del sector servicios, aunque se observa un repunte en las inaplicaciones
registradas en empresas de la construccion respecto de 2023 (ver siguiente table)

TABLA 17. N2 INAPLICACIONES POR SECTOR DE ACTIVIDAD
SECTOR DE ACTIVIDAD | N2 de INAPLICACIONES | EMPRESAS | TRABAJADORES/AS
TOTAL 2022 557 461 21.797
Agrario 28 23 3.858
Industria 83 77 7.346
Construccion 131 93 2.700
Servicios 315 268 7.893
TOTAL 2023 573 497 26.257
Agrario 25 21 3.312
Industria 74 66 4.384
Construccion 126 105 4.141
Servicios 348 305 14.420
TOTAL 2024 553 499 21.045
Agrario 14 11 1.636
Industria 76 73 6.299
Construccion 204 184 4.811
Servicios 259 231 8.299

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES.
Por tamaio de empresa, dos tercios de las inaplicaciones siguen registrandose en
empresas de menos de 50 personas en plantilla, aunque éstas sdlo afectan a un 26%
de las personas. Son porcentajes muy similares a los de afios anteriores.

TABLA 18. N2 INAPLICACIONES POR TAMANO DE LA EMPRESA
SECTOR DE ACTIVIDAD N2 de INAPLICACIONES | EMPRESAS | TRABAJADORES/AS

TOTAL 2022 557 461 21.797
1--49 trabajadores/as 378 340 5.305
50-249 trabajadores/as 142 97 9.077
250 trabajadores/as o mas 32 19 7.188
No consta 5 5 227

TOTAL 2023 573 497 26.257
1--49 trabajadores/as 383 345 6.190
50-249 trabajadores/as 136 113 10.615
250 trabajadores/as o mas 41 27 8.278
No consta 13 12 1.174
TOTAL 2024 553 499 21.045
1--49 trabajadores/as 385 361 5.562
50-249 trabajadores/as 131 104 10.200
250 trabajadores/as o mas 25 22 5.200
No consta 12 12 83

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT del MITES
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En cuanto a las condiciones de trabajo inaplicadas, la gran mayoria son salariales
(cuantia salarial, sistema de remuneracién y/o mejoras voluntarias de la accién
protectora de la Seguridad Social), como se muestra en las siguientes graficas. Las
condiciones relativas a la jornada (horario y distribucién del tiempo de trabajo y
jornada de trabajo) suponen el 11% de las inaplicaciones. Un 6% combinan
condiciones salariales y de jornada, y finalmente un 17% se deben a otros casos.

Inaplicaciones por causa - Afio 2023 Inaplicaciones por causa - Afio 2024

19% 17%
6%

63% \V 66%

Salarial = Jornada Ambas Otras Salarial = Jornada Ambas Otras

En cuanto al procedimiento por el que los acuerdos han sido adoptados, en la
inmensa mayoria de los casos se producen mediante acuerdo en la empresa durante
el periodo de consultas. Concretamente el 89% de los acuerdos de inaplicacion
registrados en 2024 fueron adoptados de esta forma, mientras que los acuerdos
aprobados por las comisiones paritarias del convenio supusieron el 6%.Por acuerdo
de mediacion en un érgano bipartito (sistemas auténomos de solucién de conflictos),
se alcanzaron el 2% del total; y en el seno de un érgano tripartito (Comisién consultiva
nacional de convenios colectivos y érganos andlogas de la comunidades auténomas)
fueron asumidas 15 de estas inaplicaciones, que suponen el 2,7% del total.

Finalmente, un anos mas se comprueba que la practica totalidad de las inaplicaciones
son sobre condiciones establecidas en convenios sectoriales. Tan sdélo el 2% de los
procedimientos fueron de “autodescuelgue”, es decir, la posibilidad de inaplicar un
convenio de empresa.

5. COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En 2024 se incorporaron por primera vez en la ECCT una medicion de la cobertura de
la negociacion colectiva, tomando como base los datos suministrados por la Tesoreria
General de la Seguridad Social sobre relaciones laborales de trabajo registradas. De
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modo que, en estas nuevas tablas no se contabiliza el numero de personas
trabajadoras sino el de las relaciones laborales* cubiertas por convenio colectivo
estatutario, lo que supone una diferencia con el resto de la Estadistica, que se
sustenta sobre los datos que las partes negociadoras cumplimentan en las hojas
estadisticas en el momento del registro del convenio colectivo.

A dia de hoy disponemos de las tasas definitivas de 2021 y 2022 y datos provisionales
sobre 2023 y 2024.

La tasa de cobertura de la negociacién colectiva que nos ofrece es la proporcion de
relaciones laborales por cuenta ajena a las que se les aplica un convenio colectivo.
Por tanto, se divide el niumero de relaciones laborales cubiertas por convenios
colectivos por el numero de relaciones laborales que pueden regularse mediante
convenios colectivos, excluyendo todas aquellas que no pueden regularse mediante
convenio colectivo®.

Esta tasa de cobertura se ofrece desagregada por sexo. Es el Unico dato de la
Estadistica que contiene esta diferenciacién, pese a que desde 2007 existe la
obligacion de “incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas,
encuestas y recogida de datos que lleven a cabo” los poderes publicos®.

El resto de variables utilizadas para el cruce de datos en esta nueva estadistica son el
Sector y seccion de actividad econdmica -segun el cddigo CNAE inscrito en la
Tesoreria General de la Seguridad Social para cada una de las relaciones laborales-, y
la comunidad auténoma.

Respecto de 2023, la tasa de cobertura crece casi tres décimas, superando el 92%.
Este crecimiento se debe en exclusiva a una mejora en la tasa femenina, que sube
seis décimas y se coloca en un 88,8%. La tasa masculina apenas ascendié dos
centésimas, hasta el 95,04%

En términos absolutos Los datos indican que hay aproximadamente 420.000
personas trabajadoras mas cubiertas por un convenio colectivo, respecto de 2023.

4 Entendidas como aquellas acordes a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores (especialmente
articulos 1.1y 8)
> De forma exhaustiva: personas funcionarias de carrera e interinas, personal estatutario fijo y
temporal de los servicios de salud, altos cargos y personas consejeras de administracidn, ministros/as
de culto, penados/as con actividad laboral, socios/as trabajadores/as de cooperativas, personas
contratadas en programas de formacién, parlamentarios/as de Cortes Espafiolas, europeas y
Comunidades Auténomas, prestaciones en beneficio de la comunidad y trabajos de colaboracién social
6 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Art. 20 a)
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TABLA 19. TASA DE COBERTURA NC POR SEXO
RELACIONES LABORALES DIFERENCIA TASA
2023 2024 2024-2023 2023 2024
TOTAL 14.069.031 14.486.975 417.944 91,80 | 92,09
HOMBRES 7.635.552 7.851.524 215.972 95,02 | 95,04
MUIJERES 6.433.469 6.635.443 201.974 88,25 88,83

Fuente: elaboracidn propia a partir de datos de la ECCT - MITES

Asi pues, la brecha entre mujeres y hombres se reduce aunque muy levemente. En la
siguiente tabla se puede observar que en seis de las principales secciones de
actividad, que conjuntamente suman 7.6 millones de relaciones laborales, la tasa de
cobertura femenina es mayor que la de los hombres. Se trata del sector agrario, el
comercio, transporte y almacenamiento, actividades administrativas, educacién y
actividades sanitarias y de servicios sociales. En el resto de principales secciones de
actividad, que incluyen a 5,9 millones de relaciones laborales (construccidn; industria
manufacturera; hosteleria; informacidon y comunicaciones y actividades
profesionales, cientificas y técnicas), la diferencia entre hombres y mujeres se sitla
en un punto porcentual.

Asi, se ve con claridad que la seccién de actividad que justifica tanto el 8% de
relaciones laborales no cubiertas por convenio colectivo como la brecha de género
es la que comprende las actividades de los hogares como empleadores de personal
domeéstico. En esta actividad hay cerca de medio millén de relaciones laborales que,
por razones obvias, no cuenta con negociacion colectiva’.

La tasa de cobertura, excluyendo exclusivamente a las personas empleadas del hogar,
ascenderia casi tres puntos, alcanzando un 94,84%, y la brecha se reduciria a nueve
décimas. La tasa de hombres ascenderia hasta el 95,28 y la de mujeres quedaria en
94,34,

TABLA 20. TASA DE COBERTURA NC POR PRINCIPALES SECCIONES DE ACTIVIDAD Y SEXO

TOTAL HOMBRES MUJERES
SECTOR DE ACTIVIDAD 2022 | 2023 | 2024 | 2022 | 2023 | 2024 | 2022 | 2023 | 2024
TOTAL 91,46 | 91,80 | 92,09 | 94,82 | 95,02 | 9504 | 87,74 | 8825 | 88,383
Comercio al por mayor yal por | g, 34 | 9730 | 9742 | 9709 | 9708 | 97,24 | 9759 | 97.51 | 97.59

menor (CNAE G)
Industria manufacturera 97,74 | 97,77 97,76 97,89 97,93 97,92 97,36 97,35 97,38
Actividades administrativasy | gc 50 | g5 ) | 9601 | 9442 | 9475 | 9523 | 9615 | 9639 | 9670
serviclios aUXlIlareS

Hosteleria 98,73 | 98,72 | 98,90 | 98,78 | 98,75 | 98,92 | 98,69 | 98,69 | 98,39

7 La presencia de convenios colectivos en la estadistica y vinculados a esa actividad puede deberse a
que en el REGCON aparecen nueve convenios en cuyas hojas estadisticas se ha incluido el CNAE
correspondiente. Son alguin convenio de empresa (sobre todo de comunidades de propietarios) y
algun convenio sectorial de empleados/as de fincas urbanas.
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TABLA 20 cont. TASA DE COBERTURA NC POR PRINCIPALES SECCIONES DE ACTIVIDAD Y SEXO

TOTAL HOMBRES MUJERES
SECTOR DE ACTIVIDAD 2022 2023 2024 2022 2023 2024 2022 2023 2024
TOTAL 91,46 | 91,80 92,09 94,82 95,02 95,04 87,74 88,25 88,83
Actividades sanitariasy de | o) 35 | 9185 | 9208 | 91,29 | 91,60 | 91,80 | 91,39 | 91,92 | 92,15
servicios sociales
Construccion 98,38 | 98,36 98,46 98,55 98,51 98,62 97,11 97,17 97,30
Transporte y almacenamiento | 95,75 | 95,96 93,60 95,81 96,01 93,56 95,56 95,79 93,75
Actividades profesionales, | o, 31 | g5 65 | 9311 | 93,38 | 93,62 | 93,84 | 91,44 | 91,81 | 92,49
cientificas y técnicas
Educacién 92,19 | 92,10 92,43 90,56 90,50 90,86 93,03 92,92 93,23
Informacion y comunicaciones | 95,90 | 96,14 96,26 95,90 96,20 96,31 95,89 96,03 96,17
Agrario 94,63 | 94,68 95,33 94,15 94,24 94,95 96,16 96,11 96,58
Actividades de los hogares
como empleadores de 5,86 5,81 5,91 47,03 47,20 48,18 1,89 1,87 1,90
personal doméstico (CNAE T)

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la ECCT - MITES

Por ambito funcional, los datos apenas han variado respecto de 2023. Una amplisima
mayoria de relaciones laborales siguen estando cubiertas por convenios sectoriales,
aungue en los sectores de la industria y servicios el peso de los convenios de empresa
tiene una cierta relevancia.

TABLA 21. TASA DE COBERTURA POR SECTOR DE ACTIVIDAD Y AMBITO
FUNCIONAL DE LOS CONVENIOS
TOTAL AMBITO EMPRESA | AMBITO SUPERIOR
TOTAL 92,09 11,17 88,83
Agrario 95,33 3,33 96,67
Industria 97,52 18,66 81,34
Construccion 98,46 2,60 97,40
Servicios 90,43 10,88 89,12

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT - MITES.

Los datos por comunidades auténomas reflejan una importante dispersién en la tasa
de cobertura: Murcia es la Comunidad que presenta la tasa de cobertura mas alta,
con el 95,7% vy, por el contrario, las ciudades autdnomas de Ceuta y Melilla la mas
baja, Unicos territorios con una tasa de cobertura inferior al 80%.

Ademas de Murcia, otras cinco comunidades superan la tasa de cobertura estatal,
gue son: Cataluiia, Comunitat Valenciana, Castilla y Ledn, Aragén y Madrid. Por el
contrario, las comunidades con la tasa de cobertura mas baja, tras Ceuta y Melilla
son, por orden de menor a mayor tasa: Navarra, seguida por el Pais Vasco,
Extremadura, Illes Baleares y Cantabria, todas ellas por debajo del 90%.
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TABLA 22. TASA DE COBERTURA Y RELACIONES LABORALES POR COMUNIDAD AUTONOMA

(2024)
RELACIONES TASA DE COBERTURA
CCAA LABORALES TOTAL HOMBRES MUJERES
TOTAL 14.486.975 92,09 95,04 88,83
ANDALUCIA 2.264.010 92,06 94,53 89,09
ARAGON 423.132 93,20 96,33 89,57
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) 253.232 91,59 94,98 88,02
BALEARS (ILLES) 298.449 89,13 91,90 85,99
CANARIAS 644.176 91,20 92,38 89,93
CANTABRIA 145.842 89,32 93,14 85,20
CASTILLA-LA MANCHA 509.742 91,70 95,30 87,13
CASTILLA Y LEON 639.024 93,32 95,68 90,78
CATALURNA 2.751.238 94,15 96,40 91,77
COMUNITAT VALENCIANA 1.472.712 93,62 95,94 90,95
EXTREMADURA 224.906 87,91 91,94 83,10
GALICIA 678.417 90,00 93,12 86,78
MADRID (COMUNIDAD DE) 2.769.359 92,24 96,03 88,37
MURCIA (REGION DE) 464.371 95,72 98,13 92,43
NAVARRA (C. FORAL DE) 202.916 83,50 89,97 76,52
PAIS VASCO 627.626 86,17 91,03 80,92
RIOJA (LA) 91.325 91,94 95,92 87,82
CEUTA Y MELILLA 26.498 79,87 87,87 71,85

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT - MITES.

En todas las comunidades autdnomas es mayor la tasa de cobertura de los hombres

gue de las mujeres, pero hay siete comunidades cuya brecha entre sexos es inferior

a la media: Canarias que ostenta la menor brecha entre tasas por sexo, Unica por

debajo del 3%, seguida a considerable distancia por Catalufia, Castilla y Ledn,

Comunitat Valenciana, Andalucia, Murcia e llles Baleares y entre las restantes

comunidades —todas por encima de esa media- destacan con la diferencia mas alta la

dos ciudades auténomas y Navarra, con una diferencia superior el 13%.
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6. TRABAJO A DISTANCIAY TELETRABAJO

La Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia (LTD), refiere esta forma de
trabajo como aquella que se realiza fuera de los establecimientos y centros
habituales de la empresa y considera el teletrabajo una forma de trabajo que implica
la prestacion de servicios a través de las nuevas tecnologias. Sin embargo, ningun
convenio colectivo incluido en el andlisis cualitativo aborda el trabajo a distancia
fuera del contexto digital, por lo que ambas denominaciones se emplearan aqui
indistintamente con el mismo significado.

Aungue en 2024, el teletrabajo mundial se vio afectado por la decisién de rescindir
esta forma de trabajo de algunas grandes empresas®, en Espafia tras el aumento
producido, por imperativo legal, durante la pandemia, la cifra de teletrabajo se vio
incrementada de un forma muy importante hasta que se vio recuperada la
normalidad. Una buena parte del teletrabajo de pandemia se ha estabilizado, aunque
ha tomado diferentes formas. El Acuerdo alcanzado en el ambito del Didlogo Social,
que se plasmo en el Real Decreto-ley 28/2020 de trabajo a distancia, recoge un serie
amplia de materias para su desarrollo en la negociacidon colectiva, y ello ha
contribuido a incrementar los acuerdos sobre esta materia en los convenios

colectivos.
% CONVENIOS COLECTIVOS CON CLAUSULA TELETRABAJO
DIFERENCIADOS POR AMBITO FUNCIONAL
20
18
16
14 |
12 -
10 -
8 |
6 |
4 -
2 |
0
2018 2019 2020 2021 2022 2023p | 2024am
E Total 3,5 4,7 8,1 13,8 16,9 16,9 17,5
B Empresa 4,0 4,9 8,5 14,3 17,8 18,5 18,3
Sector 1,6 4,1 6,4 12,1 13,8 12,8 15,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la ECCT del MITES.

La negociacién de estas cldusulas se produce mayoritariamente en el ambito de las
empresas debido a su incidencia directa. Esta afirmacién se constata ain mads, cuando
observamos la incidencia porcentual sobre las posibles personas trabajadoras

8 Mayoritariamente grandes empresas en Estados Unidos como Amazon o Goldman Sachs.
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afectadas por las cldusulas de teletrabajo de su convenio colectivo y ambito

funcional.
PERSONAS TRABAJADORAS AFECTADAS POR CC
CON CLAUSULA TELETRABAJO SEGUN AMBITO FUNCIONAL
50
45
40
35
30
25 —
20 —
15 —
10 —
5 |
0
2018 2019 2020 2021 2022 2023p 2024am
M Total 6,5 17,2 10,1 25,1 18,1 33,4 29,5
B Empresa 19,8 10,2 21,2 41,5 40,4 34,5 46,0
Sector 56 17,9 8,9 24,0 16,0 21,4 28,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la ECCT del MITES.

Sin embargo, las ECCT no nos permiten mayor conocimiento estadistico ya que la
Unica clausula sobre teletrabajo incluida en la Hoja Estadistica se refiere de forma
genérica al pacto de sus condiciones. En este sentido, sera fundamental para tener
una informacién cuantitativa mas relevante en el futuro, la puesta en marcha del
nuevo formulario de la hoja estadistica acordado en 2023 en el que se incorporan
varias preguntas acerca de los multiples llamamientos a la negociacién colectiva que
realizala LTD y en el que CCOO planted también la inclusidn de varias clausulas® sobre
nuevas tecnologias.

Tampoco se puede establecer con seguridad el dato de personas que teletrabajan
porque no hay manera de contabilizar quiénes hacen uso de la modalidad de
teletrabajo para realizar su jornada, ya sea completa o parte de ella.

Para determinar este nimero con mas exactitud, analizamos de nuevo los ultimos
datos proporcionados por la Encuesta de Poblacién Activa. Segun estos, en el cuarto
trimestre de 2024, mas de dos millones'® de personas trabaja a distancia (11,6% de
la poblacién asalariada), ya sea de forma ocasional (49%) o mas de la mitad de su
jornada (51%). Es decir, que la legislacidon se deberia estar aplicando, al menos, a mas

% Inteligencia artificial y derechos digitales, temas cada vez mas trascendentales en de trabajo.
10 Con un aumento interanual de casi el 5% en relacidn a 2023.
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de la mitad de ellas (mas de un millén de personas trabajadoras). Si bien, podria
afectar a un nimero mayor, si en el convenio colectivo correspondiente se ha
negociado su aplicacién aunque el porcentaje de teletrabajo sea menor al 30% de la
jornada laboral.

El teletrabajo avanza con formulas mixtas con trabajo
2.500

presencial (Poblacidn asalariada que teletrabaja, en miles) 2.192
2.000 . .
teletrabajo ocasional
1.500 —teletrabajo mayoritario
1.125
—teletrabajo total
1.000
500
/
0
[(o) ~ (o] D o i (a\] m < n (o] ~ [ee] [e)] o — o~ [22] *
o o o o - - - - - — — — — — N (] (] (o] <
o o o o o o o o o o o o o o o o o N
o~ o~ [a\] o~ o~ o~ [o\] (o\] (o\] (o\] (o\] (o\] o~ o~ o~ o~ o~ o~ 8

Fuente: Gabinete Econdmico de la CS de CCOO con datos de la EPA. (*) los datos hasta 2023
son de la EPA anual, los de 2024 son la media de los cuatro trimestres

Fuente: Gabinete Econdmico de la CS de CCOO con datos de la EPA

Estos ultimos datos confirman que en Espafia, por el momento, el teletrabajo sigue
consolidandose poco a poco como una herramienta mas de intervencion sindical en
la organizacion, la jornada y el tiempo de trabajo.

En cuanto al ambito sectorial, el teletrabajo se concentra nuevamente en el sector
de Servicios (84%), especialmente en aquellos subsectores vinculados a informacion
y comunicaciones; educacion; actividades profesionales; cientificas y técnicas; y
administracion publica y actividades financieras y de seguros. Igual que el ano
anterior, se continla incrementando paulatinamente en la Industria.

Respecto al ambito territorial, los datos de la EPA corroboran, como en el afio
anterior, que la mayor parte de la poblacidon asalariada que teletrabaja lo hace en la
Comunidad de Madrid, con un porcentaje del 24% (incluso 2 puntos mas que en
2023), muy por encima del porcentaje correspondientes a las siguientes
comunidades.
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Porcentaje de la poblacién asalariada que teletrabaja (de forma ocasional o

Madrid (Comunidad de)
Catalufia

TOTAL NACIONAL
Comunidad Valenciana
Pais Vasco

Galicia

Andalucia

Castilla-La Mancha
Asturias (Principado de)
Aragon

Baleares (Islas)
Cantabria

Navarra (Comunidad Foral de)
Castillay Ledn

Ceuta

Murcia (Regién de)
Extremadura

Rioja (La)

Canarias

Melilla

habitual)

I —— 237

I 13,6
EE——— 11,9

I——— 10,6
IEEEEE——— 10,3
I——— 10,2
I 8 6

1

I 8 2

’

’

I 8.0

i

’

I 7.3

’

I 7,0

’

I 7,0

EEEse——— 6,3
e 6,6
Eaeee—— 6,4
Eee——— 5 3
Emm——— 5,0

e 4,8

0,0 5,0 10,0 15,0
Fuente: Gabinete Econdmico de la CS de CCOO con datos de la EPA de 2024

20,0 25,0

Si atendemos a los datos de acuerdos de trabajo a distancia (ATD) que se han
comunicado al Servicio Publico de Empleo Estatal (SEPE) referentes a 2024, podemos
ver como después de los incrementos significativos que hubo en 2022 y 2023, se han
reducido este afo respecto al aifo anterior algo mas de la mitad en el caso de las
mujeres (29.432), y todavia mas para los hombres (32.602). Lo que ha provocado que
se acerquen ambas cifras (de casi 20.000 a poco mds de 2.000).

TABLA 23. ACUERDOS DE TRABAJO A DISTANCIA
COMUNICADOS AL SEPE por SEXO y ANO
- — -
:‘:}"NBC'ITSN AL 2021 2022 2023 2020 | % d'sm";:;':" 2024
TOTAL 65.378 258.470 | 192.041 62.033
Hombres 41.785 182.178 | 125.882 32.601 -74,10
Mujeres 23.593 76.292 66.159 29.432 -55,51

Fuente: Elaboracion propia.

En total, el nimero de ATD (62.033) es similar al de 2021 (65.378) v, si bien el reparto
segun sexo se ha equilibrado, aun continuda siendo inferior para las mujeres.

Estos resultados no significan que el teletrabajo se haya estancado, ya que cada
expediente de contrato tan sdlo se cuenta una vez y, por tanto, si un contrato a lo
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largo de un periodo seleccionado ha tenido varios ATD, no constard nada mas que el
primer afo.

Sin embargo, lo que corroboran estos datos es que en 2024:

1. El nimero de ATD comunicados al SEPE, es menor al incremento de personas que
teletrabajan segun la EPA.

2. El nimero de mujeres que teletrabajan es mayoritario en los contratos temporales.

3. En el ambito territorial, la Comunidad de Madrid lidera con mucho, el nimero de
ATD depositados.

4. En el dmbito sectorial, el sector Servicios, se despega en porcentaje del resto
significativamente; y el de Industria se incrementa poco a poco.

En resumen, la RLPT debe solicitar los ATD, si no son entregados en tiempo y forma
por las empresas.
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Il. ANALISIS CUALITATIVO CONVENIOS FIRMADOS EN 2024

Introduccion metodoloégica

Como en afios anteriores, en este apartado analizaremos el clausulado de los
convenios colectivos firmados en 2024 en relacién a algunas materias de gran
relevancia, algunas analizadas en 2023 y 2022.

Por una parte, seguiremos analizando el contenido de los convenios colectivos en
relacion a las cldusulas de garantia salarial, tal y como ya lo hiciéramos en los
balances de pasados afios, siguiendo con la evaluacion del impacto que el contenido
del V AENC en materia retributiva ha tenido sobre los convenios colectivos suscritos
con posterioridad a su firma.

Por otra parte seguiremos incidiendo en el impacto que sobre la negociacién
colectiva tuvo el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes
para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacién
del mercado de trabajo, en referencia a los elementos que configuraron nuestros
objetivos mas importantes en el proceso de adaptacion de los textos convencionales
a las modificaciones legales, centrandonos en las novedades en contratacion
incorporadas en los articulos 15 y 16 del Estatuto, fundamentalmente en relacion a
la desaparicion del contrato por obra o servicio y la nueva regulacién del contrato fijo
discontinuo.

Este afio incluimos en el balance el andlisis de dos materias de gran importancia en
la negociacion colectiva. Hemos analizado la ordenacion del tiempo de trabajo, con
especial atencion a la regulacidn sobre limites de la jornada, la distribucion irregular
de la jornada, los descansos, las adaptaciones de jornada por conciliacion, el registro
de jornada y la forma de regular las horas extraordinarias.

Por ultimo, presentamos una evaluacién de la produccién convencional sobre
teletrabajo, desconexidn digital, inteligencia artificial y algoritmos

Para este andlisis hemos utilizado algunos datos estadisticos oficiales, pero
fundamentalmente hemos partido de la revisién de un total de 718 convenios
colectivos, que responden a los siguientes criterios:

- Todos los sectoriales publicados y registrados hasta 31/12/2024, firmados
después del 28 de diciembre del 2021, y que mantengan su vigencia en 2024.
En concreto estos convenios han sido 276 que afectan a 2.470.228 personas.

- Todos los convenios de Grupos y todos los de ambitos inferiores (Empresa,
Centro de trabajo o Franja) que afecten a mas de 150 personas trabajadoras
registrados hasta 31/12/2024, aun cuando hubieran sido firmados en 2023 si
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mantienen su vigencia en 2024. Un total de 342 convenios!! que afectan a
333.246 personas respondian a estos criterios.

- Y, por ultimo, fue seleccionada una muestra de convenios de empresa o de
ambito inferior que afectasen a menos de 150 personas trabajadoras. Todos
ellos fueron firmados en 2024 y registrados hasta el 31 de agosto. Ademas del
tamafio de las empresas, fueron considerados como criterios de seleccion: el
ambito territorial y la organizacion federativa de nuestro sindicato intentando
compensar, en la medida de lo posible, aquellas comunidades auténomas,
provincias o federaciones, que contaran con menor nimero de convenios
colectivos en las anteriores agrupaciones. Esta muestra se ha compuesto por
un total de 100 convenios que afectan a 5.348 personas.

La siguiente tabla muestra la desagregacion por ambito funcional de los 718
convenios analizados.

TABLA 24. Distribucién de los CONVENIOS COLECTIVOS OBJETO DE ANALISIS

FIRMADOS Y REGISTRADOS en 2024 por AMBITO FUNCIONAL
AMBITO FUNCIONAL N2 Convenios | Personas afectadas | % Convenios | % Personas afectadas
TOTAL 718 2.808.822 100 100
Sectoriales 276 2.470.228 38,44 87,95
Empresa - Total 442 338.594 61,56 12,05

Franja 18 6.660 2,51 0,24

Centro de trabajo 114 39.078 15,88 1,39

Totalidad de la Empresa 294 262.078 40,95 9,33

Grupo 16 30.778 2,23 1,10

Fuente: Elaboracion propia.

En nuestro estudio, los convenios sectoriales suponen casi el 39% del total. Al haber
revisados todos los registrados se rompe la proporcion por ambito funcional que se
produce en la realidad. Como es habitual, los convenios sectoriales afectan a la
inmensa mayoria de las personas trabajadoras, pese a que entre los de dambito de
empresa han sido priorizados los de mayor nivel de afectacién personal.

Entre los convenios de empresa, los mas numerosos son los que vinculan a la
totalidad de la empresa, que suponen el 41% del total y afectan al 9,3% de las
personas trabajadoras. Los convenios de centro de trabajo suponen casi el 16% del
total, aunque sdlo al 1,4% del total de personas. Los convenios franja y de grupo
figuran con numeros muy reducidos.

11 por cumplir sobradamente los criterios de inclusién, forma parte del balance el Convenio colectivo
de Mercadona, S.A., que por si solo afecta al 31,8% del total de personas cubiertas por convenios de
empresa.
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CCOO ha formado parte de la comisién negociadora de la inmensa mayoria de estos
convenios, en concreto de 559 que afectan a 2.745.466 trabajadores/as, que suponen
el 78% del total de los convenios y al 98% de las personas afectadas. Estos porcentajes
se incrementan sensiblemente en el ambito sectorial en el que CCOO ha conformado
la mesa de negociacion de 259 convenios que suponen el 94% del total y que afectan
al 99,5% de las personas trabajadoras.

En 51 de los convenios analizados, que afectan a 22.293 personas, CCOO asumid en
solitario su negociacion y firma.

TABLA 25. CONVENIOS COLECTIVOS analizados y PERSONAS AFECTADAS
por AMBITO FUNCIONAL y participacién de CCOO en la Mesa de Negociacién

EMPRESA SECTOR TOTAL

Ne Personas N¢ Personas Ne Personas
Convenios | afectadas | Convenios | afectadas Convenios | afectadas

CCOO en solitario 44 8.053 7 14.240 51 22.293
CCOO con otros sindicatos 256 279.043 252 2.444.423 508 2.723.466
Total CCOO 300 287.096 259 2.458.663 559 2.745.759

Sin participacion de CCOO 142 51.498 17 11.565 159 63.063
TOTAL 442 338.594 276 2.470.228 718 2.808.822

Fuente: Elaboracion propia.

Por otra parte, de los convenios en cuya negociacién intervino, CCOO no firmo 45,
qgue afectan a 273.887personas, 25 de ellos de empresa que amparan a un total de
32.371 trabajadores y trabajadoras y 20 sectoriales de ambito provincial cuyo nivel
de afectacion se eleva hasta 241.516 personas, entre los que cabe destacar por su
nivel de afectacion personal, el estatal de “Centros de ensefianza privada de régimen
general o ensefanza reglada sin ningln nivel concertado ni subvencionado” y el del
sector agricola de Cérdoba, ambos con alrededor de 70.000 personas.

En cuanto a la distribucién en base a la organizacién federativa de nuestro sindicato,
las tablas muestran unos datos similares a los del balance anterior. La Federacion de
Industria cuenta con el 34,5% de los convenios, aunque afectan a sélo un 15% del
total de personas trabajadoras. Servicios a la Ciudadania tiene cerca del 22% de los
convenios, que afectan a un 13,2%, y las federaciones de Servicios y Habitat estan
entre el 15 y el 18% de los convenios, siendo al mismo tiempo las que mas personas
trabajadoras afectadas suman.
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TABLA 26. CONVENIOS COLECTIVOS analizados y PERSONAS AFECTADAS
por AMBITO FUNCIONAL Y FEDERACION DE CCOO

EMPRESA SECTOR TOTAL
. N2 Personas Ne Personas Ne Personas
FEDERACION DE CCOO Convenios | afectadas | Convenios [ afectadas | Convenios | afectadas
HABITAT 50 15.561 59 687.571 109 703.132
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 96 55.152 60 316.659 156 371.811
SERVICIOS 68 149.735 66 966.952 134 1.116.68
ENSENANZA 11 5.032 11 119.817 22 124.849
INDUSTRIA 182 95.825 66 321.730 248 417.555
SANIDAD 24 7.775 14 57.499 38 65.274
COMPARTIDOS 11 9.514 0 0 11 9.514
TOTAL 442 338.594 276 2.470.22 718 2.808.82

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA 27. % de CONVENIOS COLECTIVOS analizados y % de PERSONAS AFECTADAS
por AMBITO FUNCIONAL Y FEDERACION DE CCOO

EMPRESA SECTOR TOTAL

. % Personas % Personas % Personas

FEDERACION DE CCOO Convenios | afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas
HABITAT 11,3 4,6 21,4 27,8 15,2 25,0
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 21,7 16,3 21,7 12,8 21,7 13,2
SERVICIOS 15,4 44,2 23,9 39,1 18,7 39,8
ENSENANZA 2,5 1,5 4,0 4,9 3,1 4,4
INDUSTRIA 41,2 28,3 23,9 13,0 34,5 14,9
SANIDAD 5,4 2,3 5,1 2,3 5,3 2,3
COMPARTIDOS 2,5 2,8 0,0 0,0 1,5 0,3
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

El cuadro de la pagina siguiente muestra la distribucidn de los convenios analizados

en base al dmbito territorial. Debemos llegar a la conclusién de que, en comparacion

con 2023, ha habido un menor volumen de renegociacién y registro de convenios

colectivos sectoriales.

Por ejemplo: en Andalucia se ha pasado de 52 convenios sectoriales registrados en
2023 a la mitad, Castilla y Ledn ha pasado de 74 convenios a 30, Galiciade 33 a 15y
el Pais Valencia de 35 a 21. Los Unicos territorios que han tenido un mayor nimero

de convenios sectoriales registrados han sido Asturias, que ha pasado de 7 a 10, y

Melillade 1 a 2.
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TABLA 28. CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS y PERSONAS AFECTADAS
por AMBITO FUNCIONAL Y TERRITORIO

EMPRESA SECTOR TOTAL
Personas Personas Personas
CCAA Convenios | afectadas Convenios | afectadas Convenios | afectadas
ANDALUCIA 49 16.776 26 289.808 75 306.584
ARAGON 18 8.153 10 62.390 28 70.543
ASTURIAS 14 8.411 10 48.864 24 57.275
CANTABRIA 13 3.661 8 4.365 21 8.026
CASTILLA LA MANCHA 15 1.532 26 114.402 41 115.934
CASTILLA Y LEON 24 5.647 30 47.145 54 52.792
CATALUNYA 47 20.591 35 165.342 82 185.933
CEUTA 1 6 1 48 2 54
EUSKADI 49 13.388 20 36.171 69 49.559
EXTREMADURA 6 603 4 10.570 10 11.173
GALICIA 29 13.374 15 30.650 44 44.024
ILLES BALEARS 2 331 4 59.767 6 60.098
ISLAS CANARIAS 16 3.521 4 21.700 20 25.221
LA RIOJA 6 1.095 7 11.510 13 12.605
MADRID 34 12.913 11 430.005 45 442918
MELILLA 2 64 2 850 4 914
MURCIA 13 7.887 8 45.350 21 53.237
NAVARRA 16 4.174 5 7.400 21 11.574
PAIS VALENCIA 19 5.099 21 148.662 40 153.761
ESTADO 69 211.368 29 935.229 98 1.146.59
TOTAL 442 338.594 276 2.470.228 718 2.808.82

Fuente: Elaboracién propia.

En relacion a las especificidades del ambito publico, nos remitimos a las notas
incorporadas en el balance del 2022, dado que el Acuerdo Marco para una
Administracién del Siglo XXI, firmado en octubre del 2022, sigue vigente hasta finales
del 2024.

Debemos recordar que las tablas que contiene el balance y que provienen de la ECCT
no se corresponden con los convenios que nos han servido para el analisis cualitativo
del informe. Por una parte, porque no hemos revisado buena parte de los convenios
de pequenas y medianas empresas; y por otro lado, porque una pequefia parte de
los convenios que si hemos contemplado, pese a que fueron firmados en 2024,
habian finalizado su vigencia antes de dicho afo.

Y, finalmente, en relacidon a la metodologia, hemos de precisar que nuestro analisis
no se basa en lo que se haya plasmado en la hoja estadistica de los convenios en el
momento de su registro, sino Unica y exclusivamente en nuestra propia
interpretacion de lo regulado en el texto convencional.
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1. CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL

Datos procedentes de las estadisticas oficiales

La informacion que ofrecen las estadisticas oficiales en relacion al nivel de
incorporacion de la clausula de garantia esta referenciada siempre en los convenios
colectivos que han registrado efectos econdmicos para un determinado aio.

En el siguiente cuadro podemos ver cémo en 2024 han aumentado los convenios con
cldusula de garantia salarial respecto de afios anteriores, aunque se trata de datos
provisionales. Se prevé que tanto el porcentaje de convenios como el de personas
trabajadoras cubiertas con una cldusula de garantia sea el mas elevado desde 2011.

TABLA 29. CLAUSULA DE GARANTIA SALARIAL por afio de efectos econémicos

CONVENIOS TRABAJADORES/AS
ANO DE CON CLAUSULA CON CLAUSULA
FIRMA TOTAL Ne de % de TOTAL N2 de % de
Convenios Convenios Trabajadores | Trabajadores
DATOS DEFINITIVOS
2011 4.585 1.567 34,18 10.662.783 4.525.195 42,44
2012 4.376 972 22,21 10.099.019 2.718.038 26,91
2013 4.589 505 11,00 10.265.402 2.646.953 25,79
2014 5.185 483 9,32 10.304.700 1.760.544 17,08
2015 5.642 438 7,76 10.227.278 1.280.246 12,52
2016 5.640 492 8,72 10.738.608 1.318.715 12,28
2017 5.741 672 11,71 10.855.280 1.918.324 17,67
2018 5.589 763 13,65 11.423.657 2.048.932 17,94
2019 5.539 788 14,23 11.397.608 2.112.345 18,53
2020 4.915 593 12,07 10.700.757 1.402.798 13,11
2021 4.727 502 10,62 11.543.242 1.547.637 13,41
2022 5.045 522 10,35 12.849.558 2.055.589 16,00
DATOS PROVISIONALES

2023 (1) 4,251 612 14,40 11.940.111 2.680.397 22,45
2024 (2) 3.663 904 24,68 10.634.067 3.668.098 34,49

(1)Datos procedentes del avance anual de 2023 (2)Datos procedentes del avance mensual de diciembre de 2024
Fuente: Elaboracion propia a partir de datos publicados en la ECCT; MITES

Las estadisticas oficiales también ofrecen datos relativos al impacto que las clausulas
de garantia han tenido sobre el incremento salarial global pactado. Ahi es donde se
aprecia la evolucion de la negociacién colectiva en estos afios.

En 2021 los incrementos iniciales pactados rondaron el 1,5%, un porcentaje superior
a los IPC de los afos anteriores, y superior en los convenios con clausula de garantia
pactada. El brusco incremento del indice de precios que se produjo a lo largo de ese
afo hizo que los convenios con clausulas de garantia alcanzasen el 2,8%. Sin embargo,
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al ser muy minoritarios esos convenios, el incremento salarial global revisado tan sélo
ascendié 0,15% respecto al inicial.

A partir de ese afio el incremento inicial se duplicd, alcanzando cifras cercanas a las
indicadas por el AENC, y fue aumentando progresivamente el porcentaje de
convenios con clausula de garantia, como después veremos, también en linea con el
Acuerdo Interconfederal. La moderacidon que en 2023 y 2024 ha experimentado el
IPC ha hecho que muchas cldusulas de garantia no se hayan activado, lo que no ha
impedido que, en términos globales, acumulemos dos afios de recuperacion de poder
adquisitivo.

El objetivo de mantener incrementos salariales sostenidos en el tiempo que permitan
recuperar paulatinamente el poder adquisitivo perdido en los afios de alta inflacidn
va dando sus frutos.

TABLA 30. CONVENIOS COLECTIVOS por CLAUSULA DE GARANTIA
ANO 2021
CONVENIOS PERSONAS INCREMENTO
NUMERO % NUMERO % PACTADO | REVISADO
TOTAL CONVENIOS 4.727 100 11.543.242 100 1,45 1,61
Sin clausula de garantia 4.225 89,38 | 9.995.605 86,59 1,43 1,43
Con clausula de garantia 502 10,62 | 1.547.637 13,41 1,53 2,78
Con revision efectiva 330 6,98 627.270 5,43 1,22 4,31
Sin revision efectiva 172 3,64 920.367 7,97 1,74 1,74
ANO 2022
CONVENIOS PERSONAS INCREMENTO
NUMERO % NUMERO % PACTADO REVISADO
TOTAL CONVENIOS 5.045 100 12.849.558 100 3,02 3,21
Sin clausula de garantia 4.523 95,68 |10.793.969 | 93,51 3,03 3,03
Con cldusula de garantia 522 11,04 | 2.055.589 17,81 2,97 4,13
Con revision efectiva 309 6,54 857.142 7,43 2,47 5,26
Sin revision efectiva 213 4,51 1.198.447 10,38 3,32 3,32
ANO 2023
CONVENIOS PERSONAS INCREMENTO
NUMERO % NUMERO % PACTADO REVISADO
TOTAL CONVENIOS 4.251 100 11.940.111 100 3,63 3,71
Sin clausula de garantia 3.639 76,98 | 9.259.714 80,22 3,79 3,79
Con cldusula de garantia 612 12,95 | 2.680.397 23,22 3,09 3,42
Con revision efectiva 227 4,80 878.210 7,61 1,99 3,01
Sin revision efectiva 385 8,14 1.802.187 15,61 3,62 3,62
ANO 2024*
CONVENIOS PERSONAS INCREMENTO
NUMERO % NUMERO % PACTADO | REVISADO
TOTAL CONVENIOS 3.894 100 10.994.253 100 3,06 3,10
Sin cldusula de garantia 2.964 62,70 | 7.313.426 63,36 3,13 3,13
Con cldusula de garantia 930 19,67 | 3.680.827 31,89 2,93 3,05
Con revision efectiva 204 4,32 537.194 4,65 2,00 2,83
Sin revision efectiva 726 15,36 | 3.143.633 27,23 3,09 3,09

Fuente: ECCT del MITES.
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Analisis cualitativo

Una vez detallados los datos procedentes de las estadisticas oficiales, pasamos a
presentar los resultados del estudio de los 718 convenios colectivos detallados
anteriormente.

Nuestro objetivo sigue siendo tratar de esclarecer si hay o no determinados aspectos
de la negociacién colectiva que favorezcan la incorporacién de las clausulas de
garantia y qué transformaciones se estan produciendo en esta regulacién como
consecuencia de lo acordado en el V AENC.

El capitulo se divide, pues, en dos apartados:

- Andlisis comparado del nimero de convenios que contienen o no cldusula de
garantia salarial en relacién a una serie de factores que, a priori, podrian
favorecer o condicionar la incorporacion de este tipo de regulacion: duracién
del convenio, pardmetro utilizado como referente para el incremento salarial
anual.

- Andlisis de la regulacion de las clausulas de garantia en base a una serie de
aspectos que podrian caracterizarlas: factor utilizado como referente, efectos
retroactivos, periodo de referencia para su activacién.

Con caracter previo, hay que destacar que el porcentaje de convenios con cldusula
de garantia casi alcanza el 50%, lo cual cobra mayor importancia si tenemos en cuenta
que, respecto de las estadisticas oficiales, los convenios sectoriales tienen un mayor
peso.

Interesa recordar que en nuestro analisis hemos contabilizado como convenios con
cldusula de garantia todos aquellos que regulan variaciones salariales adicionales al
incremento inicialmente pactado, que se realicen con posterioridad y en cualquier
momento a lo largo de su vigencia. En las estadisticas oficiales, en cambio, sdlo se
contabilizan las clausulas de garantia que afecten, en este caso, a 2024.

Una parte significativa de los convenios analizados contienen una clausula de
garantia salarial que afecta a afios posteriores a 2024. Eso es lo que motiva que el
porcentaje de convenios analizados con cldusula de garantia sea superior al de las
estadisticas oficiales.

TABLA 31. CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS PERSONAS AFECTADAS (2024)
CONVENIOS PERSONAS
Numero % Numero %
Con cldusula de garantia 309 43,04 1.361.293 48,44
Sin cldusula de garantia 409 56,96 1.449.029 51,56
TOTAL 718 100 2.810.322 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Factores condicionantes para la incorporacion de la cldusula de garantia

En este apartado intentaremos vislumbrar si determinados factores, tales como el
ambito funcional o la duracién de la vigencia, por ejemplo, estan o no condicionando
la incorporacién de la clausula de garantia.

Ambito funcional de los convenios

La segregacién de los convenios en base al ambito funcional confirma un afio mds un
mayor nivel de insercidn de la cldusula de garantia en los convenios sectoriales frente
a los de empresa. El 53,6% del total de convenios sectoriales analizados, que son la
practica totalidad de los registrados en 2024, contienen estas clausulas, frente al
36,4% de los de ambito inferior.

TABLA 32. Inclusién CLAUSULA DE GARANTIA en los CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS
Por AMBITO FUNCIONAL y CLAUSULA DE GARANTIA
CONVENIOS PERSONAS
AMBITO FUNCIONAL Con Clausula. Sin Clausula. Con Clausula. Sin Clausula.
TOTAL 309 409 1.361.293 1.449.029
Sectoriales 148 128 1.257.648 1.214.080
Empresa Total 161 281 103.645 234.949
Franja 4 9 2.668 3.299
Centro de trabajo 45 88 16.258 30.052
Totalidad de la Empresa 101 178 55.686 198.499
Grupo 11 6 29.033 3.099

Fuente: Elaboracion propia.

En términos de personas trabajadoras afectadas, el porcentaje ha descendido
respecto de 2023 en los convenios sectoriales!?, y ha aumentado 6,5 puntos en los
de empresa, a pesar de que el convenio de Mercadona, que ya hemos indicado
anteriormente que afecta a mas del 30% de personas del total, no incluye clausula de
garantia.

12 Una posible explicacion es que hay 9 convenios sin cldusula de garantia que afectan a un ndimero
muy elevado de personas trabajadoras. Los de mayor afectaciéon personal son el Convenio de
Hosteleria y Actividades Turisticas de Madrid (233.600 personas) y el convenio estatal de
“Saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos,
limpieza y conservacién de alcantarillado”. En este caso se trata de un convenio que, como novedad,
ha regulado un salario minimo de sector, que define como “salario de cobertura de vacios”. Este salario
equivale al SMI vigente en cada momento, incrementado en un 5%. Esta medida, de gran importancia
en el sector, comporta un incremento de los niveles mas bajos aunque no puede ser considerada una
clausula de garantia.

38



TABLA 33. % Inclusién CLAUSULA DE GARANTIA en los CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS
Por AMBITO FUNCIONAL y CLAUSULA DE GARANTIA
CONVENIOS PERSONAS

AMBITO FUNCIONAL Con Clausula. Sin Clausula. Con Clausula. Sin Clausula.
TOTAL 43,04 56,96 48,44 51,56
Sectoriales 53,62 46,38 50,88 49,12
Empresa Total 36,43 63,57 30,61 69,39
Franja 30,77 69,23 44,71 55,29
Centro de trabajo 33,83 66,17 35,11 64,89
Totalidad de la Empresa 36,20 63,80 21,91 78,09
Grupo 64,71 35,29 90,36 9,64

Fuente: Elaboracion propia.

Duracion de la vigencia

Parece evidente que la necesidad de incorporar una cladusula de garantia es mayor
cuanto mas se prolonga la vigencia del convenio colectivo, pues es mas dificil de
prever el comportamiento de los precios y de las politicas econdmicas en esos casos.

Sélo 49 de los 718 convenios registrados en 2024 y que han sido objeto de andlisis,
tienen vigencia anual, 31 de los cuales son de empresa y 18 sectoriales.

La siguiente tabla muestra que sélo siete de los convenios anuales tienen clausula de
garantia salarial, es decir el 14%. Entre los convenios plurianuales, son 302 los que
contienen clausula de garantia, que representan el 45% del total.

TABLA 34. CONVENIOS FIRMADOS y REGISTRADOS EN 2023 y analizados
por VIGENCIA e incorporacién de CLAUSULA DE GARANTIA
CONVENIOS DE CONVENIOS
EMPRESA SECTORIALES TOTAL
NUMERO % NUMERO % NUMERO %
VIGENCIA ANUAL 31 100 18 100 49 100
Sin clausula de garantia 28 90,33 14 77,78 42 85,71
Con clausula de garantia 3 9,67 4 22,22 7 14,29
VIGENCIA PLURIANUAL 411 100 258 100 669 100
Sin cldusula de garantia 253 61,55 114 44,18 367 54,85
Con cldusula de garantia 158 38,45 144 55,82 302 45,15
TOTAL CONVENIOS 442 100 276 100 718 100

Fuente: Elaboracion propia.

Fin de vigencia

Tan sdlo uno de los convenios analizados finalizaba su vigencia antes de su firma, y
no contiene clausula de garantia.

El 35% de los 117 convenios firmados el pasado afo y que finalizaron su vigencia ese
mismo ano contienen cldusula de garantia, un porcentaje bastante inferior a la
media, consecuencia de su baja presencia en los convenios de empresa —diez puntos
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por debajo - ya que en el dmbito sectorial el 47% de estos acuerdos contienen
garantia salarial.

222 convenios analizados finalizan su vigencia en 2025. Son los que en mayor medida
regulan la garantia salarial, al estar seis puntos por encima de la media tanto en los
convenios de empresa como en los sectoriales. Es evidente el efecto del AENC en la
construccion de las clausulas de garantia.

Efecto que provoca un arrastre en los convenios que finalizan su vigencia a partir de
2025, que ademas son el 52,6% del total de los analizados. En las siguientes tablas se
ve que el porcentaje de los que tienen cldusula llega al 36% en los de empresa
(recordar que el afio pasado sélo un 30% de los convenios de empresa analizados con
fin vigencia desde 2026 regulaban la salvaguarda) y supera el 50% en los sectoriales
(mas de cinco puntos mas que el aio pasado).

TABLA 35. Inclusién CLAUSULA DE GARANTIA en los CONVENIO COLECTIVOS analizados
por FIN DE VIGENCIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
Con Sin Con Sin Con Sin
FIN DE VIGENCIA Cldusula. | Clausula. | Clausula. | Clausula. Cléusula. Cléusula.

2023 (antes de la firma)* 0 0 0 1 0 1
2024 18 51 23 25 41 76
2025 54 73 57 38 111 111
2026 en adelante 89 157 68 64 157 221
TOTAL 161 281 148 128 309 409

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA 36. % Inclusién CLAUSULA DE GARANTIA en los CONVENIO COLECTIVOS analizados
por FIN DE VIGENCIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
Con Sin Con Sin Con Sin
FIN DE VIGENCIA Cliusula. | Clausula. | Cldusula. | Cldusula. | Clausula. | Clausula.

2023 (antes de la firma)* - - 0 100 0 100
2024 26,09 73,91 47,92 52,08 35,04 64,96
2025 42,52 57,48 60,00 40,00 50,00 50,00
2026 en adelante 36,18 63,82 51,52 48,48 41,53 58,47
TOTAL 36,43 63,57 53,62 46,38 43,04 56,96

Fuente: Elaboracion propia.

Pero, independientemente del afio de finalizacion de la vigencia, los convenios
sectoriales presentan siempre un mayor porcentaje de incorporacion de clausula de

garantia que los de empresa.
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Parametro referente del incremento salarial inicial

Tal como ya venimos explicando en balances anteriores, se ha generado una

considerable heterogeneidad en relacidn al pardmetro utilizado en la negociacidn

para establecer el incremento salarial anual.

Teniendo esto en cuenta, hemos realizado los cuadros de la pagina siguiente

considerando el pardmetro utilizado para la regulacidn de los efectos econédmicos de

2024 o, cuando esto no era posible, los del afio mas préximo.

Por otra parte, y para simplificar los cuadros de este apartado, hemos realizado

ciertas agrupaciones:

- Bajo IPC -ya sea pasado, previsto o real- se han agrupado todos aquellos

convenios que tienen este referente para el incremento anual, teniendo en
cuenta aquellos, muy minoritarios, que se sirven del IPC autondmico.
Tampoco hemos diferenciado en los datos de la tabla entre los que establecen
como incremento salarial para cada afio de vigencia el IPC sin mads, de aquellos
que incorporan un tope a este incremento o, por el contrario, incorporan un
porcentaje adicional.

Del mismo modo hemos agrupado a todos los que utilizan como referente
para el incremento anual los Presupuestos Generales, en la inmensa mayoria
de los casos se refieren a los estatales, pero en algun caso se refieren a los

autonomicos.

TABLA 37. CONVENIOS COLECTIVOS analizados por AMBITO FUNCIONAL ,
PARAMETRO REFERENTE DEL INCREMENTO INICIAL y CLAUSULA DE GARANTIA

EMPRESA SECTOR TOTAL
Con Sin Con Sin Con Sin
INCREMENTO INICIAL Clausula. | Clausula. | Clausula. | Clausula. | Clausula. | Clausula.

% - No especifica parametro de referencia 133 101 125 65 258 166
No se especifica (tablas salariales) 5 45 8 34 13 79
IPC 12 76 6 16 18 92
IPC Pasado 5 76 5 16 10 92

IPC Previsto / Real 7 0 1 0 8 0

CC Sectorial 6 21 8 4 14 25
PG®3 del Estado o CCAA... 0 32 0 0 0 32
Otros* 5 6 1 8 6 14

No regula®® 0 0 0 1 0 1
TOTAL 161 281 148 128 309 409

Fuente: Elaboracion propia.

13 presupuestos Generales

% Incluyen bien subidas lineales, en base a SMI, PIB, beneficios, resultados empresariales, etc.
15 Se trata del convenio estatal de “Saneamiento urbano, limpieza viaria, riegos, recogida,
tratamiento y eliminacidn de residuos, limpieza y conservacion de alcantarillado”
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Tal y como podemos apreciar en la tabla, Un 59% de los convenios especifican un
porcentaje concreto de incremento sin referente alguno. Son concretamente 424
convenios, de los cuales un 61% cuentan con clausula de garantia salarial, un
porcentaje sensiblemente mds elevado que el general.

Una parte muy significativa de ellos (84, que afectan aproximadamente 350.000
personas trabajadoras) responden a los criterios establecidos en el V AENC, la mayor
parte de ellos convenios sectoriales. Hay algunos de ellos, bien cierto que la minoria,
que se han limitado a pactar los mismos incrementos salariales, aunque sin el punto
adicional que también se pactd en el AENC, como por ejemplo el convenio colectivo
provincial de Huelva para la actividad de Oficinas y Despachos o el Convenio colectivo
para la actividad de exhibicidn cinematografica en la provincia de Albacete, aunque
este Ultimo pactd un incremento equivalente al IPC en caso de prérroga por falta de
denuncia a la finalizacidon de su vigencia expresa, con el siguiente literal: “En el
supuesto de no existir denuncia por ninguna de las partes, se prorrogard
integramente su articulado por periodos anuales, excepto en las condiciones
econdomicas que se incrementardn anualmente en igual porcentaje al IPC real del afio
anterior.”

La mayoria, por tanto, si incluian una cldusula de garantia salarial topada al 1% en
caso de que el IPC de cada afio superase el porcentaje pactado de inicio (4% para
2023, 3% para 2024 y 3% para 2025). En algunos casos este pacto se ha producido en
convenios con inicio de vigencia anterior, bien sin contemplar incrementos para los
afios previos a 202316, o bien regulando incrementos, pero muy por debajo de los IPC
ya conocidos?’.

Hay también alguin convenio que respeta lo pactado en el AENC, a pesar de que su
vigencia expresa es mas corta. Por ejemplo, el convenio colectivo de Santa Barbara
Sistemas, SA, que finalizd su vigencia el ultimo dia de 2024.

También hay 27 convenios que finalizan su vigencia mas alla del periodo incluido en
el V AENC. En este caso hemos podido ver tres estrategias de abordaje de los
incrementos y la salvaguarda de los salarios:

16 Como ejemplos, el convenio colectivo del sector de la Industria de la Alimentacién de Almeria o el
convenio colectivo de trabajo para la actividad de Industrias Vinicolas y Alcoholeras de la Comunidad
Autonoma de La Rioja, que congelaron los salarios de 2022.
7El convenio del Sector Comercio de juguetes, articulos de deporte, instrumentos musicales, discos y
bazares de Zaragoza, que inicia su vigencia en 2021 aunque se pacté en 2024, regula un 2% para 2021
y 20222 aios que posteriormente no incluyen en la cldusula de garantia.
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- Hay convenios que han pactado los mismos porcentajes de incremento vy
garantia salarial pero comenzando los efectos en 20241,

- Otros convenios pactan incrementos inferiores para 2026, como el Conveni
col-lectiu de treball de perruqueries, centres d’estetica i bellesa de Catalunya
o el convenio colectivo sectorial del Transporte de Mercancias por carretera,
logistica y mensajerias de la provincia de Valencia, que en ambos casos han
pactado un 2,5% para ese afio)

- Vinculan futuros incrementos salariales a lo que se pacte en un futuro AENC,
“o acuerdo que lo sustituya durante la vigencia de este convenio”, como en
los convenios de transporte discrecional de viajeros y de transporte terrestre
de mercancias por carretera, ambos de la provincia de Las Palmas.

En 92 convenios (el 12,8% del total) no se especifica ni parametro referente ni
porcentaje de incremento, simplemente se incorporan las tablas salariales, en
ocasiones sélo para el primer afio y, posteriormente, estableciendo el incremento
para los afios siguientes; aunque hay otros convenios en los que se anexa una Unica
tabla sin especificar su vigencia y sin regular el incremento, o dejando constancia de
que esa tabla aplica a todos los afios de vigencia (lo que puede suponer congelacion
salarial para el resto de afios de la vigencia)

110 convenios regulan los incrementos con el IPC, bien de algun aiio de la vigencia o
de cada ano uno de ellos. Esta es una opcidn residual en convenios sectoriales, pero
muy importante en los de empresa (un 22% lo utilizan).

Sdélo ocho convenios referencian el incremento en el IPC Previsto o Real, cerca del 1%
del total. Todos ellos tienen cldusula de garantia salarial. El IPC utilizado como
referente en mayor medida es el pasado, en 102 convenios, de los cuales sélo el 9,8%
contienen cldusula de garantia salarial.

Mencidn aparte merecen dos convenios analizados que establecen simultaneamente
algln otro pardmetro de incremento. En un caso lo hacen de forma complementaria,
como en el caso del convenio del Grupo Nortegas, que dispone que para los tres
ultimos anos de vigencia (los que van desde 2024 a 2026), ademas del porcentaje
pactado opere una “variable consolidable con base en los resultados de EBITDA sobre
presupuesto del afio anterior a la aplicacion” y una revisién adicional que combina el
IPCy el EBITDA del grupo®. En el convenio de Logifruit, empresa que alquila envases
reutilizables, se utiliza el denominado OEE (Overall Equipment Effectiveness o

18 Como ejemplos, el Conveni col-lectiu del sector del transport discrecional i turistic de viatgers per

carretera de les llles Balears, el convenio estatal de empresas de servicios auxiliares de informacién,

recepcion, control de accesos y comprobacidn de instalaciones o el convenio colectivo de Oficinas y

Despachos de Albacete.

19 Se define como “A la revisién salarial fija (A) se sumard entre un 0,5 % si el resultado de EBITDA es

del 95 % del presupuesto y hasta un mdximo de un 1,5 % si el resultado de EBITDA es de un 105 %.”
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Eficiencia General de los Equipos) como elemento modulador del incremento salarial
de los afios 2025 al 2028.%°

Hay 39 convenios que reproducen o derivan directamente al incremento salarial
anual pactado en el ambito superior. 12 de ellos son sectoriales provinciales que se
remiten a lo establecido en el sectorial estatal?!, y los otros 27 corresponden a
empresas que toman como referente el sectorial correspondiente. La gran mayoria
(21) no regulan tampoco garantia salarial, quedando por tanto a expensas de cémo
evolucionen los salarios pactados cada aino en los convenios sectoriales de referencia.

Los 32 convenios que vinculan el incremento salarial a lo establecido en los
Presupuestos Generales Estatales o Autondmicos corresponden, mayoritariamente,
a la regulacién laboral del personal laboral de administraciones, organismos o
empresas publicas, o bien a empresas privadas que prestan servicios a estos entes
publicos.

En relacién a este grupo de convenios, debemos recordar que en octubre de 2022
CCOO y UGT firmaron con el Gobierno el Acuerdo Marco para una Administracién del
Siglo XXI, que contempla, entre otras cuestiones, la cuantia de los incrementos
econdmicos para el periodo 2022-2024 vy, por primera vez en el dmbito del empleo
publico, se establece una actualizacidn salarial con caracter general para cada uno de
los afios de vigencia del acuerdo: el incremento inicialmente previsto para el 2022
por la LGPE del 2% fue actualizado hasta el 3,5%; para el 2023, con un incremento
inicial del 2,5%, se establece un incremento adicional del 0,5% si el IPC armonizado
de 2022 y 2023 (prevision de septiembre) supera los incrementos pactados para
dichos afios, y otro 0,5% si el incremento del PIB es superior al previsto, incrementos
consolidables y con efectos retroactivos al 1 de enero de 2023; finalmente, para el
afio 2024 se fija un incremento inicial del 2%, al que se sumara un 0,5% adicional si el
IPC armonizado de 2022, 2023 y 2024 supera los incrementos pactados para dichos
afos, incrementos también consolidables y con efectos retroactivos al 1 de enero de
2024.

En el apartado “Otros” hemos agrupado a los 20 convenios que han pactado subidas
salariales en base a otros criterios. De entre ellos cuatro vinculan las subidas al SMI%%;

20 “parg los afios 2025 y siguientes de la vigencia del convenio, las partes convienen establecer, para
cada afo, los siguientes incrementos salariales en funcién de la productividad alcanzada:
— Inferior al 90 % del OEE: El 2 %, salvo que el IPC resulte negativo, en cuyo caso, éste no se aplicaria.
— 90 % OEE: 2,5 % o el IPC del afio natural anterior si fuera mayor.
— 93 % OEE: 2,7 % o el IPC del afio natural anterior incrementado en 0,2 % si éste fuera superior.
— 95 % OEE: 3,2 % o el IPC del afio natural anterior incrementado en 0,5 % si éste fuera superior”
21 La gran mayoria de ellos (10) son convenios del dmbito de la construccidn y obras publicas y de los
derivados del cemento.
22 Entre ellos los convenios del Sector del Campo de Cérdoba y Valladolid y el de Limpieza de Edificios
y Locales de Melilla (aunque incrementado alguno de los afios de vigencia del convenio)
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seis establecen una subida lineal y tres convenios de empresa establecen el

incremento en base a los beneficios, productividad o resultados empresariales??

Sectores de actividad econdmica

Ofrecemos una segregacién minima de los datos en base a la organizacién federativa

de nuestro sindicato, siendo conscientes de que la mayoria de las federaciones

engloban a una amplia variedad de sectores y, por tanto, de situaciones.

TABLA 38. CONVENIOS COLECTIVOS analizados
por AMBITO FUNCIONAL, FEDERACION DE CCOO y CLAUSULA DE GARANTIA

EMPRESA SECTOR TOTAL
. Con Sin Con Sin Con Sin
FEDERACION DE CCOO Clausula. Clausula. | Clausula. | Clausula. | Clausula. | Clausula.

HABITAT 11 39 31 28 42 67
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 19 77 27 33 46 110
SERVICIOS 17 51 39 27 56 78
ENSENANZA 1 10 4 7 5 17
INDUSTRIA 98 84 a4 22 142 106
SANIDAD 11 13 3 11 14 24

COMPARTIDOS 4 7 0 0 4 7
TOTAL 161 281 148 128 309 409

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA 39. % CONVENIOS COLECTIVOS analizados
por AMBITO FUNCIONAL, FEDERACION DE CCOO y CLAUSULA DE GARANTIA

EMPRESA SECTOR TOTAL
. Con Sin Con Sin Con Sin
FEDERACION DE CCOO Cldusula. | Clausula. | Clausula. | Cldusula. | Cldusula. | Cldusula.

HABITAT 22,00 78,00 52,54 47,46 38,53 61,47
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 19,79 80,21 45,00 55,00 29,49 70,51
SERVICIOS 25,00 75,00 59,09 40,91 41,79 58,21
ENSENANZA 9,09 90,91 36,36 63,64 22,73 77,27
INDUSTRIA 53,85 46,15 66,67 33,33 57,26 42,74
SANIDAD 45,83 54,17 21,43 78,57 36,84 63,16
COMPARTIDOS 36,36 63,64 - - 36,36 63,64

TOTAL 36,43 63,57 53,62 46,38 43,04 56,96

Fuente: Elaboracion propia.

Los convenios adscritos a la Federacién de Industria son los que tienen un mayor

porcentaje de cladusulas de garantia, con un 57% (dos puntos menos que en 2023)- A

continuacion les siguen los de la Federacion de Servicios, con cerca de un 42%

(aunque doce puntos menos que el afio anterior), los de la Federacion del Hébitat,

con un 38,5% (y dos puntos mds que en 2023)., Sanidad y Servicios Sociosanitarios,

2 Dos de ellos con garantia salarial: el sectorial de Industries de Fabricacid de prefabricats de formigo
i derivats del ciment de la provincia de Barcelona, y el de Vueling Airlines, S.A. El Unico convenio que
regula sus incrementos por mdrgenes de beneficio empresarial y no regula garantia salarial es el de

Mercadona.
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con un 36,8% (seis puntos por encima del afio anterior). Servicios a la Ciudadania
alcanzé el 29,5% (punto y medio por debajo de 2023) y Ensefianza el 22,7% (seis
puntos mas que el afio anterior).

Creados en 2024

En este apartado pretendemos una minima comparativa entre los 105 convenios de
nueva creacion en 2024 y los 613 renovados el pasado afio, en relacion a la
incorporacion de la cldusula de garantia. Las tablas muestran que si el 43% de los 718
tienen cldusula de garantia, este porcentaje se queda en el 23,8% para los convenios
de nueva creacién mientras que se eleva hasta el 46,3% para los convenios
renovados. Esta menor incorporacién en los convenios de nueva creacion se produce
tanto entre los de ambito sectorial como en los de empresa, si bien esta diferencia es
mas pronunciada en el caso de los convenios sectoriales, un efecto que ya pudimos
observar en el balance de 2023.

Si atendemos al porcentaje de personas afectadas, volvemos a encontrarnos con el
efecto que genera el convenio colectivo de Mercadona, S.A: negociado por primera
vez en 2024 y que dispara el porcentaje de personas trabajadoras no cubiertas por
cldusula de garantia salarial entre los convenios de empresa. En los convenios
sectoriales, hay que destacar que el nimero de personas cubiertas por los de nueva
creacién es, de media, mucho menor que en los renovados. Este efecto, que nada
tiene que ver con la existencia o no de regulacidon tendente a garantizar el poder
adquisitivo, hace que cualquier comparacién con los convenios sectoriales renovados
carezca de interés.

TABLA 40. CONVENIOS COLECTIVOS y PERSONAS AFECTADAS por ANO DE CREACION,
inclusién de CLAUSULA DE GARANTIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
Ne Personas N2 Personas Ne Personas

Convenios | afectadas | Convenio | afectadas | Convenios | afectadas
Creados en 2024
Con cldusula de garantia 22 5.903 3 8.170 25 14.073
Sin cldusula de garantia 69 138.651 11 14.308 80 152.959
Total 91 144.554 14 22.478 105 167.032
Creados con anterioridad
Con cldusula de garantia 139 97.742 145 1.249.478 284 1.347.22
Sin clausula de garantia 212 96.298 117 1.199.772 329 1.296.07
Total 351 194.040 262 2.449.250 613 2.643.29
TOTAL
Con cldusula de garantia 161 103.645 148 1.257.648 309 3.445.90
Sin cldusula de garantia 281 234.949 128 1.214.080 409 2.666.50
Total 442 338.594 276 2.471.728 718 2.810.32

Fuente: Elaboracion propia.
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TABLA 41. CONVENIOS COLECTIVOS y PERSONAS AFECTADAS por ANO DE CREACION,
inclusién de CLAUSULA DE GARANTIA y AMBITO FUNCIONAL (%)

EMPRESA SECTOR TOTAL
N2 Personas N¢ Personas N¢ Personas

Convenios | afectadas | Convenios afectadas | Convenios | afectadas
Creados en 2024
Con cldusula de garantia | 24,18 | 4,08 | 21,43 | 36,35 | 23,81 | 8,43
Creados con anterioridad
Con cldusula de garantia | 39,60 | 5037 | 5534 | 51,01 | 4633 | 50,97
TOTAL
Con clausuladegarantia | 3643 | 3061 | 5362 | 508 | 4304 | 4844

Fuente: Elaboracion propia.

Contenido de las clausulas de garantia

Durante afos no se contdé con una regulacién de la garantia salarial en el mas alto
nivel de la negociacion colectiva, pero el V AENC si contiene una cldusula de revision
referenciada al IPC que pueda corregir los desvios ante fluctuaciones en la evolucion
de la inflacidn. Una previsién que ya muchos convenios registrados en 2023 tuvieron
como referente, y que veremos que en 2024 se ha mantenido como una opcion.

En este capitulo nos centraremos en el estudio del contenido especifico de las
cldusulas de garantia detectadas en los 309 convenios que la contienen.

Las multiples combinaciones de los elementos que intervienen en este tipo de
regulacién van a determinar una amplisima variedad de cldusulas de garantia. Para
facilitar el analisis vamos a enfrentar cada uno de estos elementos por separado:

- Concepto de referencia utilizado en la cldusula de garantia y su temporalidad.
- Nivel de cobertura de la cldusula de garantia.
- Posibles efectos de la cldusula de garantia.

- Y, finalmente, su regulacion ante un supuesto cierre negativo del parametro
de referencia.

Concepto de referencia

El concepto referente mayoritariamente utilizado en las clausulas de garantia sigue
siendo el IPC real del afio, asi lo hacen 230 de los 309 convenios, que suponen mas
del 74% del total. De estos 230, 221 se refieren al IPC estatal. Los nueve restantes se
referencian en un IPCs autondmicos, del Pais Vasco y de Catalufia

Muy pocos son los convenios que no se referencian en el IPC, sélo 27, la mayoria de
ellos condicionan la garantia salarial a los beneficios, resultados operativos, etc., en
la mayor parte de los casos estableciendo incrementos adicionales a los pactados.
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Se ha observado que en algun caso el criterio de obtencién de esos incrementos es
facilmente objetivable, como en el convenio colectivo del sector Hosteleria de la

provincia de Zaragoza, que indica que

“Si durante el afio 2025 se superan los registros en materia de
pernoctaciones y viajeros del afio 2023 por cada uno de los
indicadores que se vean cumplidos, se incrementardn las
percepciones salariales y extrasalariales en un 0,50%.

Si durante el afio 2024 se superan los registros en materia de
numero de establecimientos de restauracion adscritos al CNAE
Grupo 56 (Servicios de comidas y bebidas) del afio 2023, se
incrementardn las percepciones salariales y extrasalariales en un

0,50%.”

En otros casos la simple lectura del texto convencional hace algo mas complicado el

calculo de la referencia, como en el convenio del Hospital de Jove, que para cada afo

de vigencia acordd que

“Se establece un incremento del total de las retribuciones del 2%,
pactdndose un incremento adicional del 1% siempre que el
resultado econdmico de la actividad sanitaria sea positivo.

En el caso de que el resultado econdmico de la actividad sanitaria
no sea suficiente para el abono del 1%, se abonard un 0,50%

siempre que una vez abonado el resultado no sea negativo.

Finalmente, entre estos convenios no referidos al IPC, en alglin caso se ha optado por

pactar abonos no consolidables, como en el convenio del Hospital San Juan de Dios

de Arrasate (Gipuzkoa), que establece que “si el resultado neto contable es superior

al 15 % respecto al afio 2022, se dard una paga extra no consolidable del 1 %, sin que

en ningun caso pueda exceder el 50 % del incremento de beneficio neto contable”

TABLA 42. CONVENIOS COLECTIVOS analizados
CLAUSULA DE GARANTIA y PERSONAS AFECTADAS
Por PARAMETRO DE REFERENCIA y AMBITO FUNCIONAL (2024)

EMPRESA SECTOR TOTAL

Ne Personas Ne Personas N2 Personas

Convenios | afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas

IPC REAL Estatal 98 69.865 123 1.126.102 221 1.195.967
IPC REAL Autondmico 5 992 4 19.745 9 20.737
IPC Pasado 39 15.641 13 45.338 52 60.979
OTROS (PIB, Objetivos...) 19 17.147 8 66.463 27 83.610

TOTAL 161 103.645 148 1.257.64 309 1.361.29

Fuente: Elaboracion propia.
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TABLA 43. % CONVENIOS COLECTIVOS analizados
CLAUSULA DE GARANTIA y PERSONAS AFECTADAS
Por PARAMETRO DE REFERENCIA Yy AMBITO FUNCIONAL (2024)
EMPRESA SECTOR TOTAL
% Personas % Personas % Personas
Convenios | afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas
IPC REAL Estatal 60,87 67,41 83,11 89,54 71,52 87,86
IPC REAL Autondmico 3,11 0,96 2,70 1,57 2,91 1,52
IPC Pasado 24,22 15,09 8,78 3,60 16,83 4,48
OTROS (PIB, Objetivos...) 11,80 16,54 5,41 5,28 8,74 6,14
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

Otro aspecto a considerar en relacién al referente es la temporalidad del mismo,
cuestion directamente relacionada con la periodicidad que la cldusula establece para
proceder a su activacién. Para ello vamos a analizar cémo se distribuyen los 282
convenios que utilizan el IPC como referencia para el calculo de sus revisiones
salariales.

El IPC interanual, al que tradicionalmente se referian los convenios como IPC real, es
el referente en la mayoria de los convenios, concretamente en 103 que suponen el
64% del total de convenios con clausula de garantia. Este referente se corresponde
con aquellos convenios que establecen la revisidn por garantia salarial a la finalizacién
de cada uno de los afios.

En las siguientes tablas hemos agrupado a los convenios atendiendo Unica vy
exclusivamente a la periodicidad —anual o plurianual- de la revisidon por garantia, de
modo que en cualquiera de las segregaciones confluyen sin distincién IPC real,
pasado, subyacente o armonizado.

TABLA 44. CONVENIOS COLECTIVOS analizados con CLAUSULA DE GARANTIA REFRENCIADA AL IPC y
PERSONAS AFECTADAS, por TEMPORALIDAD de REFERENCIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
N2 Personas Ne Personas N2 Personas
Convenios afectadas Convenios | afectadas | Convenios afectadas
IPC Interanual 85 42.184 92 839.430 177 881.614
IPC Periodo superior al afio 51 41.560 44 329.684 95 371.244
Combinacion de los anteriores 6 2.754 4 22.071 10 24.825
TOTAL 142 103.645 140 1.257.64 282 1.277.683

Fuente: Elaboracion propia.

En linea con lo que, en su dia, se recomendd en el primer Acuerdo para el Empleoy
la Negociacion Colectiva, y como estrategia para tratar de minimizar los efectos de la
altisima inflacién que se produjo entre 2021 y 2022, en un gran numero de convenios
se ha optado por cldusulas de garantia salarial para un periodo superior al afio, como
se puede observar en la siguiente tabla. No obstante, este 33% es muy inferior al
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porcentaje de convenios analizados en 2023 con esta circunstancia, que suponian

mas del 50%, probablemente porque la vigencia de ellos mayoritariamente no incluye

los afios de mayor IPC, al contrario que entre los registrados en 2023.

TABLA 45. % CONVENIOS COLECTIVOS analizados con CLAUSULA DE GARANTIA REFRENCIADA AL IPC y
PERSONAS AFECTADAS, por TEMPORALIDAD de REFERENCIA y AMBITO FUNCIONAL
EMPRESA SECTOR TOTAL
% Personas % Personas % Personas
Convenios afectadas Convenios | afectadas Convenios afectadas
IPC Interanual 59,86 40,70 65,71 66,75 62,77 69,00
IPC Periodo superior al afio 35,92 40,10 31,43 26,21 33,69 29,06
Combinacién de los anteriores 4,23 2,66 2,86 1,75 3,55 1,94
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

En funcion de la referencia temporal de IPC que se utilice, se ha comprobado la

preeminencia de tres tipos de acuerdo:

La utilizacién del IPC interanual durante todos los afios de vigencia del convenio.
94 convenios analizados, que afectan a mds de 360.000 personas trabajadoras,
han elegido esta regulacidn, de los que 42 son de empresa y 52 sectoriales.

La utilizacién del IPC interanual pero sélo cubriendo los Ultimos afios de vigencia
del convenio. Esta es una modalidad que arrastramos de afios anteriores, en los
que las cifras de IPC hicieron muy dificil para las personas negociadoras pactar en
muchas ocasiones el mantenimiento del poder adquisitivo y tuvieron que optar
por aplazar los incrementos salariales, siempre con el objetivo de recuperar esta
pérdida a la finalizacién de la vigencia de los convenios. Nada menos que 59
convenios, 37 de empresa y 38 sectoriales, que en su conjunto afectan a casi
325.000 personas trabajadoras, cuentan con estas cldusulas.

La utilizacion de la suma de IPC de varios afios mediante la actualizacion de tablas
al final de la vigencia de los convenios. 75 convenios, que afectan a 333.000
personas trabajadoras utilizan esta férmula, que ya anticipamos que viene
necesariamente acompaiada por una irretroactividad que empeora la calidad de
la cldusula.

TABLA 46. CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA analizados con CLAUSULA DE GARANTIA y PERSONAS

AFECTADAS por TEMPORALIDAD de REFERENCIA, EFECTO DE LA CLAUSULA ) AMBITO FUNCIONAL
Todoslos | o in| wrimeres | ditmos | tablacal |
anos de p~ P - o . TOTAL
. R afio anos de anos de final de
vigencia . . . . . .

vigencia vigencia vigencia
IPC Interanual 42 2 7 31 3
IPC Periodo superior al afio 5 1 2 6 37
Combinacion de los anteriores 0 1 0 0
TOTAL 52 3 10 37 40

Fuente: Elaboracion propia.
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TABLA 47. CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR analizados con CLAUSULA DE GARANTIA y PERSONAS AFECTADAS
por TEMPORALIDAD de REFERENCIA, EFECTO DE LA CLAUSULA y AMBITO FUNCIONAL

Sélo para Solo para | Actualizacion
Todos los , . les
~ Sélo paraun | primeros ultimos tablas al
anos de - - - X TOTAL
. R afno anos de anos de final de
vigencia . . . . . .
vigencia vigencia vigencia
IPC Interanual 52 3 6 28 3 92
IPC Periodo superior al afio 1 1 1 3 38 a4
Combinacién de los anteriores 0 0 0 0 4
TOTAL 53 4 7 35 41 140

Fuente: Elaboracion propia.

Nivel de cobertura de la cldusula de garantia

Otro aspecto diferenciador entre unas cldusulas de garantia y otras es su nivel de
cobertura, pues aun cuando se produzca una coincidencia tanto en el pardmetro de
referencia utilizado como en el periodo de revisidon pactada no siempre se generan
idénticos efectos.

En las tablas hemos intentado una minima agrupacion de la amplia variedad que,
como en casi todos los aspectos analizados, hemos encontrado en nuestra lectura.

TABLA 48. CONVENIOS COLECTIVOS con clausula de garantia y PERSONAS AFECTADAS
por NIVEL DE GARANTIA de la CLAUSULA DE SALVAGUARDA Yy AMBITO FUNCIONAL
EMPRESA SECTOR TOTAL
Ne Personas Ne Personas Ne Personas
Convenio | afectadas | Convenio | afectadas | Convenio afectadas
IPC de referencia 35 33.960 24 122.005 59 155.965
IPC de referencia + % adicional 8 3.429 4 121.160 12 124.589
IPC de referencia - % 3 1.892 0 0 3 1.892
IPC de referencia topado 91 41.915 110 944.229 201 986.144
% Fijo adicional 5 1.644 3 48.742 8 50.386
% Variable en base a... 12 9.378 5 17.012 17 26.390
Otros 7 11.427 2 4.500 9 15.927
TOTAL 161 103.645 148 1.257.64 309 1.361.293

Fuente: Elaboracion propia.
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TABLA 49. % CONVENIOS COLECTIVOS con clausula de garantia y PERSONAS AFECTADAS
por NIVEL DE GARANTIA de la CLAUSULA DE SALVAGUARDA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
% Personas % Personas % Personas
Convenios afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas
IPC de referencia 21,74 32,77 16,22 9,70 19,09 11,46
IPC de referencia + % adicional 4,97 3,31 2,70 9,63 3,88 9,15
IPC de referencia - % 1,86 1,83 0,00 0,00 0,97 0,14
IPC de referencia topado 56,52 40,44 74,32 75,08 65,05 72,44
% Fijo adicional 3,11 1,59 2,03 3,88 2,59 3,70
% Variable en base a... 7,45 9,05 3,38 1,35 5,50 1,94
Otros 4,35 11,03 1,35 0,36 2,91 1,17
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

Unicamente 59 de los convenios que contienen clausula de salvaguarda, garantizan
el IPC de referencia (sea éste real, pasado, subyacente o armonizado), el 19% del
total, y son mas los de empresa tanto en términos absolutos (35 frente a 24) como
en términos relativos: el 21,7% de las cldusulas de garantia de los convenios de
empresa analizados y que cuentan con esta regulacion, garantizan el IPC de
referencia sin ningun tipo de tope o condicidon; mientras que entre los convenios
sectoriales este porcentaje apenas llega al 16,2%.

Esta garantia también se pacta de muy distintas maneras diferentes entre convenios
colectivos. Tenemos desde la redaccién mas simple (“Se efectuard una revision
salarial del IPC real en el exceso de cada afio con efectos retroactivos.”?*) hasta alguna
bastante mas compleja, como la del convenio del Grupo Parcial CEPSA, que tras
pactar unos incrementos porcentuales para cada afio del convenio, incluye la
siguiente clausula:

“En el supuesto de que el incremento inicial pactado en el
apartado 1 de esta cldusula para cada afio de vigencia del convenio,
fuese inferior al IPC general a 31 de diciembre de cada afo, se
establecen las siguientes condiciones de garantia de revision
salarial:

— Abono del 100 % de la diferencia existente entre el incremento
salarial previsto y el IPC definitivo para cada uno de esos afios en
una cantidad de pago unico.

— Consolidacion en tablas salariales del 75 % de la diferencia
existente.

— Por encima del 75 % de la diferencia, se aplicara el siguiente
escalado que permitiria llegar a la consolidacion de hasta el 100 %
del diferencial, en funcion del porcentaje de consecucion de los
Objetivos de la Capa de Grupo:

24 Convenio de la empresa Lear Corporation Ara, SAU, de Burgos.
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e E/ 80 % del diferencial si el porcentaje de consecucion es igual o
superior al 80 %.

® E/90 % del diferencial si el porcentaje de consecucion es igual o
superior al 90 %.

e E/ 100 % del diferencial si el porcentaje de consecucion es igual o
superior al 100 %.

Excepcionalmente, para el afo 2023 se garantiza la consolidacion
del 100 % del IPC, con efectos del 1 de enero de 2023.

En caso de que el IPC definitivo del afio sea inferior al incremento
pactado para cada uno de los afos, no se producirdn
regularizaciones a la baja.

A los efectos de lo regulado en el presente articulo se entiende por
IPC la variacién anual del indice General de Precios al Consumo
establecido por el INE registrado al 31 de diciembre de cada afio.”

En doce convenios, ocho de ellos de empresa?® y otros dos sectoriales?®, se garantiza
un porcentaje adicional al IPC de referencia.

También hay convenios, afortunadamente muy pocos, que se ubican bajo el epigrafe
“IPC de referencia -%", en el que se agrupan los acuerdos que para activar la clausula
de salvaguarda que implica, necesariamente, una pérdida de poder adquisitivo que
los negociadores han asumido en el acuerdo. Asi, por ejemplo, el Convenio de Lear
Corporation Ardasa, S.L.U.?” dispone que

“El salario bruto se verd incrementado en el plus de convenio en 600 euros
brutos en cada uno de los tres afios de vigencia del convenio con efectos
de 1 de enero de cada uno de los tres afios de vigencia.

El salario anual serd revisado en las tablas en vigor a 1 de enero de 2027,
si el incremento salarial acumulado de los tres afios de vigencia del
convenio (2024, 2025 y 2026), es inferior al 80% del IPC acumulado en el
mismo periodo, y en la cantidad que falte entre el incremento acumulado
de los tres afios y hasta alcanzar el 80% del IPC acumulado del periodo.
Dicha revision se aplicard en los términos establecidos en el vigente
articulo 48 del convenio de la siderometalurgia de Burgos.

A estos efectos ambas partes declaran que el incremento acumulado del
presente acuerdo representa un total de un 6%. "

Pero son clara mayoria los convenios que establece un tope sobre el IPC de referencia
(sea este real o pasado, y sea anual o referido a un periodo mas amplio),

% Los correspondientes a las empresas Compafiia de Tranvias de A Corufia; Edscha Santander, S.A.; la
Corporaciéon Empresarial Roca, S.A. y Roca Sanitarios, S.A; M&C Bakery; Standard Profil en sus centros
de trabajo de Logrofio; Piher Sensors and Controls, S.A. e Inyectametal, S.A.
26 Son los convenios sectoriales provinciales de Confiterias, pastelerias, reposteria y bolleria industrial
de Valladolid e Intervencién social del territorio histérico de Bizkaia; el autondmico de Torradors de
café i succedanis de Catalunya y el estatal de Instalaciones deportivas y gimnasios
27 Es relevante que en este convenio, ademas, la subida salarial vaya integra al plus convenio.
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concretamente en 201 convenios que suponen el 65% del total de los que tienen
cldusula y que afectan al 72,4% de las personas trabajadoras. Y en este caso, entre
los convenios sectoriales el porcentaje de convenios que establecen un tope sobre el
IPC de referencia se eleva hasta el 74,3%. Debemos recordar en este punto que la
cldusula de garantia del V AENC establece un tope del 1% anual y que, por lo que ya
llevamos visto a lo largo de este informe, son los convenios sectoriales los que en
mayor medida han seguido las pautas contenidas en el acuerdo interconfederal.

Aunque en nuestras tablas estan todos agrupados, entre los topes establecidos
podemos distinguir tres tipos de disposiciones, no siempre excluyentes unos de otros
dado que hay convenios que incorporan diferentes regulaciones para los distintos
afos de vigencia o para los diferentes periodos en que la cldusula puede activarse.
Estos dos tipos de topes, al margen de la periodicidad de la cldusula de garantia, son
los siguientes:

- En primer lugar, los que determinan un % maximo de incremento en el
supuesto de que la clausula de garantia se active. Este es el tipo mas
frecuente, son 88 convenios los que establecen un % tope para la cldusula de
garantia, 50 de ellos en alguno o en todos los afios de vigencia, y 38
computando toda la vigencia del convenio.

- En segundo lugar, los que establecen un tope maximo de IPC final
recuperable, son aquellos que estipulan que el incremento serd “hasta el XX%
del IPC"?8. Son sdlo 18 convenios los que fijan este tipo de revision, y el
porcentaje que incorpora oscila entre el 50 y el 80% del IPC final considerado,
sea éste anual o el sumatorio de un determinado periodo temporal.

Un total de ocho convenios establecen un porcentaje fijo de incremento si se redinen
las condiciones exigidas para activar la cldusula de salvaguarda salarial®®, que en la
mayor parte de los casos alude a factores externos al incremento de precios.

2 A modo de ejemplo, y para que se comprenda mejor, el convenio de la empresa Gorabide, dispone
que:
“Garantia y revision: En el caso de que la suma de los IPC CAPV anuales del periodo 2020-2026, sea
superior a la subida operada desde 2023 a 2026 (22%), se actualizardn las tablas de 2026 con ese
porcentaje con efectos a 1 de enero de 2027. En el caso de que cualquiera de los afios el IPC resultase
negativo se considerard igual a 0. Dicha actualizacion se efectuard de la siguiente forma:
1. El 50% de la cuantia del diferencial entre el sumatorio de los IPC CAPV del periodo 2020-2026 y el
sumatorio de los porcentajes subidos durante la vigencia del convenio (22%) se consolidard
automdticamente en tablas, a partir del 1 de enero de 2027.”
29 Asi, el convenio de Derivados del Cemento de Albacete vincula el incremento adicional al consumo
anual del producto, el convenio de la empresa Formacio i Treball, Fundacién Privada, al incremento
del PIB a precios constantes (garantizando un 0,01% adicional en caso de que supere el 5%) y el de la
empresa Red Universal de Marketing y Bookings Online, SAU a alcanzar el importe de la cifra de
negocio de 2019 mds 3,25 puntos.
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En un grupo de 17 convenios la cldusula de garantia establece diferentes porcentajes
de incremento en base a los intervalos en que se situe finalmente el IPC de
referencia3, en la mayoria de los casos, pero también, por ejemplo, a los beneficios
empresariales3?,

Efectos de la clausula de garantia

En relacion a los efectos de la cldusula de garantia, el V AENC ha incorporado también
una novedad frente a la tradicional redaccion de hace veinte afios: si entonces lo
habitual era que estas revisiones salariales tuvieran efectos retroactivos, la cldusula
del ultimo Acuerdo interconfederal se traduce en una actualizacién de tablas previa
al incremento del siguiente ejercicio econédmico pero sin efectos retroactivos. Y ésta
es la regulacidn mas habitual entre los convenios registrados en 2024 y revisados en
este informe, pero en este caso ya venia siendo practica mayoritaria en aios previos,
si bien el V AENC ha podido contribuir a fijar este modelo.

Tal y como la siguiente tabla muestra, en 191 convenios, que suponen el 61,8% de
los 309 que contienen cldusula de garantia, ésta implica la actualizacion de tablas sin
efectos retroactivos, un porcentaje que se eleva hasta el 73,6% entre los convenios
sectoriales mientras que entre los de empresa es bastante inferior: el 50,9%.

TABLA 50. CONVENIOS COLECTIVOS con cldusula de garantia y PERSONAS AFECTADAS
por EFECTOS de la CLAUSULA DE GARANTIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
Ne Personas Ne Personas Ne Personas
Convenios | afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas
Retroactivos desde el 1 de enero 53 33.611 31 221.359 84 254,970
Retroactivos desde otra fecha 2 1.099 1 2.000 3 3.099
Actualizaciéon de tablas 82 59.503 109 987.603 191 1.047.106
Paga Unica - No consolidable 15 4.994 2 2.160 17 7.154
No se especifica 9 4.438 5 44.526 14 48.964
TOTAL 161 103.645 148 1.257.648 309 1.361.293

Fuente: Elaboracion propia.

30 E| convenio de Bureau Veritas Inspeccién y Testing, S.L. (unipersonal) y Bureau Veritas Solutions
Iberia, S.L. (unipersonal), que para los niveles salariales mas bajos establece una subida acumulada del
9,25%, se establece una tabla con incrementos adicionales que sdlo garantiza el mantenimiento del
poder adquisitivo en su valor mas bajo.
31 Como ejemplos, el convenio de Vueling Airlines, S.A. para su personal TCP y oficinas, o el de BSH
Electrodomésticos Espafia, S.A. (fabrica de Esquiroz).
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TABLA 51. % CONVENIOS COLECTIVOS con cldusula de garantia y PERSONAS AFECTADAS
por EFECTOS de la CLAUSULA DE GARANTIA y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL

% Personas % Personas % Personas

Convenios | afectadas | Convenios | afectadas | Convenios afectadas
Retroactivos desde el 1 de enero 32,92 32,43 20,95 17,60 27,18 18,73
Retroactivos desde otra fecha 1,24 1,06 0,68 0,16 0,97 0,23
Actualizacién de tablas 50,93 57,41 73,65 78,53 61,81 76,92
Paga Unica - No consolidable 9,32 4,82 1,35 0,17 5,50 0,53
No se especifica 5,59 4,28 3,38 3,54 4,53 3,60
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

Unicamente 87 convenios que contienen esta salvaguarda establecen la
retroactividad de los efectos econdmicos, en su mayoria al uno de enero del afio en
cuestién, y una pequena parte en base a otra fecha. Practicamente la mitad de ellos
(43) establecen garantias salariales para todos los afios de vigencia, 21 de ellos
sectoriales3? y 22 de empresa33

En diecisiete convenios, la clausula de garantia se traduce en una paga Unica no
consolidable, la mayoria de ellos de ambito de empresa pero también algunos de
ambito sectorial3.

Hay 14 convenios en los que no se especifica como opera realmente la clausula de
garantia en relacidn a la retroactividad, y cinco de ellos son sectoriales.

Aunque la “tradicional” clausula de garantia es cada vez menos habitual, aun hay
convenios que la mantienen, pero es evidente que la heterogeneidad se ha impuesto

mediante multiples combinaciones entre los diferentes elementos que la configuran.

Hay convenios que incorporan una “doble clausula de garantia” —en los que la
primera suele activarse anualmente y la segunda a la finalizacion de la vigencia-,
como por ejemplo el convenio colectivo del sector agropecuario de la Comunidad
Foral de Navarra, que establece que:

“Los salarios se incrementardn de la siguiente manera durante la
vigencia trianual del presente convenio:

2023: 4.3%.

2024: 3.5%.

2025: 3% con las siguientes revisiones salariales:

32 Los de mayor afectacidn personal son los estatales de Empresas de Gestién y mediacién

inmobiliaria y de Desinfeccidn, desinsectacion y desratizacién, y el convenio de Comercio metal de

Alicante

33 Los que afectan a mas personas trabajadoras son los de las empresas Arcelormittal Espafia

(centros de trabajo en Asturias), Katea Legaia, SLL y Petrdleos del Norte, SA (Petronor)

34 Los convenios de Intervencidn Social de Gipuzkoa y de Mayoristas de frutas y hortalizas de Cantabria
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a) Si el IPC interanual de diciembre de 2024 fuera superior al 3% se
aplicard un incremento adicional mdximo del 1% con efecto de 1 de
enero de 2025.

b) Si (IPC 2022-0.4%)+IPC 2023+IPC 2024 es superior al 10.8%, dicho
diferencial se aplicard a las tablas salariales con efecto 1 de enero
de 2025.

Revision final:

Si IPC 2022+IPC 2023+IPC 2024 es superior al incremento real
2023+2024+2025, dicho diferencial se aplicard a la tabla salarial de
2026.

Al comienzo de cada uno de los afios se elaborardn las tablas
salariales con el incremento pactado.

La clausula de garantia ante un supuesto cierre negativo del pardmetro de

referencia

En nuestras tablas hemos agrupado en el primer epigrafe aquellos convenios que
expresamente aclaran que ante este supuesto se mantendrd la subida salarial
pactada inicialmente, con los que lo hacen de forma indirecta al condicionar la
activacion de la clausula de garantia a que el pardmetro de referencia supere el
incremento salarial pactado inicialmente. Son concretamente 244 convenios que
suponen el 86,5% del total, con un porcentaje algo mayor en los sectoriales. Los
ejemplos de este tipo de redaccidn son muy escasos, por poner uno, el convenio
colectivo de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad de Alava,
gue dispone que:

“En diciembre de 2024 las tablas salariales serdn actualizadas del
mismo modo que en el Ill convenio de intervencién social de Alava
para la verdadera equiparacion con este sector, tal y como se recoge
en el articulo 30 del citado convenio. Asi, ademds del 4,1 por ciento
de la revision salarial acordada para el afio 2024 en este convenio, el
porcentaje resultante de la formula descrita en el articulo 30 del Ill
convenio de intervencidon social de Alava serd aplicada a las tablas del
afio 2024.

Esa diferencia resultante tras la aplicacion de la formula detallada se
sumard al 4,1 por ciento ya acordado, produciendo la actualizacion
de las tablas salariales para el afio 2024. Esa actualizacion se hard
efectiva en diciembre de 2024, en calidad de pago de atrasos
correspondientes a todo el afio 2024.

En caso de que la diferencia fuera negativa, nunca supondrd una
disminucion del 4,1 por ciento acordado de antemano para el afio
2024.”
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TABLA 52. CONVENIOS COLECTIVOS con clausula de garantia y PERSONAS AFECTADAS ante un supuesto
RESULTADO NEGATIVO del parametro de referencia y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL
N2 Personas Ne Personas N2 Personas
Convenios afectadas Convenios | afectadas | Convenios | afectadas
Se mantiene la subida salarial inicial 120 81.600 124 952.319 244 1.033.919
Se tendra' en cuenta en futuros 4 1.723 0 0 4 1723
incrementos
No se especifica 37 20.322 24 305.329 61 325.651
TOTAL 161 103.645 148 1.257648 309 1.361.293

Fuente: Elaboracion propia.

TABLA 53. % CONVENIOS COLECTIVOS con clausula de garantia y PERSONAS AFECTADAS ante un supuesto
RESULTADO NEGATIVO del parametro de referencia y AMBITO FUNCIONAL

EMPRESA SECTOR TOTAL

% Personas % Personas % Personas
Convenios afectadas | Convenios | afectadas | Convenios | afectadas

Se mantiene la subida salarial inicial 22,98 19,61 16,22 24,28 19,74 23,92

Se tendrd en cuenta en futuros 74,53 78,73 83,78 75,72 78,96 75,95

incrementos
No se especifica 2,48 1,66 0,00 0,00 1,29 0,13
TOTAL 100 100 100 100 100 100

Fuente: Elaboracion propia.

Y, aunque son pocos los convenios que de forma expresa regulan los posibles efectos

de la cldusula de garantia ante un supuesto cierre negativo del parametro de

referencia utilizado, cuando esto ocurre en la mayoria de los casos es para confirmar

gue ante esta situacion no se producird revision alguna. Frente a esta amplia mayoria

sélo cuatro convenios, que apenas afectan a 1.723 personas®, establecen que de

producirse esta eventualidad serd considerada de cara a la implementacion del

incremento salarial de los afos siguientes, en ninglin caso se contempla la posibilidad

de que pueda producirse una reduccién o devolucién de salarios ya percibidos.

35 Los convenios de la empresa Generali Seguros y Reaseguros, S.A:U.; Standard Profil; Exolum
Aviation, S.A. y Prensa Malaguefia, S.A.
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2. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

El tiempo de trabajo es una de las materias de tradicional disputa en la negociacion
colectiva, por la importancia que para la calidad de vida de las personas trabajadoras
tiene una distribucién adecuada de su jornada laboral.

El reciente acuerdo alcanzado entre el Gobierno y los Sindicatos CCOO y UGT sobre
reduccion de la jornada laboral ha venido precedido de un intenso proceso de
negociacion tanto en el ambito bipartito como tripartito, sin que finalmente fuera
posible un acuerdo tripartito. Como ya viene siendo habitual, este proceso de
negociacion se ha visto acompafiado de un debate, ajeno a la mesa de negociacién,
en el que se han pretendido colocar algunos mensajes muy alejados de la realidad
productiva. No sdélo se pretende hacer creer que con una modificacion legislativa
como la que se persigue queda anulada la capacidad de la negociacién colectiva, sino
gue se habla con bastante ligereza y desconocimiento de la rigidez de las condiciones
de trabajo en las empresas. Nada mas lejos de la realidad.

El siguiente capitulo muestra cdmo los convenios colectivos abordan no sélo la
cantidad del tiempo de trabajo, sino también (y sobre todo) la ordenacién del mismo.
Se ha hecho un analisis pormenorizado de la regulacion que los textos convencionales
hacen de lo dispuesto en los articulos 34 y 35 del Estatuto de los Trabajadores.

Limites del tiempo de trabajo

La préctica totalidad de convenios analizados (690) regulan la jornada maxima en
cOmputo semanal, mensual o anual. Sélo 28 convenios no establecen limites a la
jornada, tres de ellos sectoriales. En un caso3® remite al convenio estatal, en otro3’
remite a los convenios de “dmbito inferior” y uno de ellos regula exclusivamente la
jornada promedio pero no la maxima32.

De los 26 convenios de empresa que no regulan limites maximos de jornada, ocho lo
hacen por remitirse al convenio sectorial de referencia3’, tres de ellos remiten a la
jornada del personal funcionario o del sector publico, dos de ellos sélo remiten a

36 Convenio colectivo de trabajo para la actividad de Derivados del Cemento de La Rioja
37| Convenio colectivo general del sector de saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida,
tratamiento y eliminacién de residuos, limpieza y conservacion de alcantarillado.
38 Convenio colectivo estatal de notarios/notarias y personal empleado.
39 Se trata de los convenios de las empresas Iman Temporing ETT, S.L.; Hotel Fira, S.A.;
Estacionamientos y Servicios, S.A.U., de la provincia de Cérdoba; Lactiber Ledn, S.L.; Klingele Embalajes
Canarias, S.A.; Be Call BPO, S.S. y Majestic Hotel & Spa, S.L.
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limites legales®® y el resto a distintos motivos, excepto tres convenios que
directamente no hacen referencia a la materia®'.

La gran mayoria de convenios (un 84%) establecen como limite maximo de jornada
una cantidad de horas en cdmputo anual. En la siguiente tabla ofrecemos un desglose
por ambito funcional

TABLA 54. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN JORNADA ANUAL
AMBITO FUNCIONAL N2 ' Personas % ' % Personas
convenios afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 604 2.299.482 84,12 81,87
Sectoriales 246 2.115.992 89,13 85,66
Empresa Total 358 183.490 81,00 54,19
Franja 12 3.539 66,67 53,14
Centro de trabajo 84 34.992 73,68 89,54
Totalidad de la empresa 249 131.765 84,69 50,28
Grupo 13 13.194 81,25 42,87

Fuente: Elaboracion propia

De estos 604 convenios, hay 105 que establecen una duracién maxima de la jornada
semanal, de los que 57 son sectoriales, que afectan a mas de 700.000 personas
trabajadoras. Esto supone el 20,6% del total de los analizados, y una afectacidn
personal al 29% de las personas cubiertas por convenios de este dmbito.

Ademads, hay 6 convenios que regulan la jornada maxima mensual. Todos ellos lo
hacen de forma complementaria al establecimiento de la jornada anual. Cuatro de
ellos son de empresa®?, y dos sectoriales (los convenios de Limpieza de Edificios y
Locales de Melilla y el estatal de Servicios Auxiliares de informacién, recepcion,
control de accesos y comprobacion de instalaciones). Este ultimo regula la materia
de la siguiente manera:

“A partir de la fecha de firma del convenio, y hasta el 31 de diciembre de
2024, la jornada serd de 1.804 horas/afio en computo anual, a razon de
164 horas mensuales, quedando fijada en 1.793 horas/afio en cémputo
anual, a razon de 163 horas mensuales, desde el 1 de enero de 2025, y
desde el 1 de enero de 2026 la jornada serd de 1.782 horas/afio en
computo anual, a razon de 162 horas mensuales.”

Sélo un convenio sectorial regula la jornada maxima de forma trimestral. Se trata del
convenio para las Empresas consignatarias de buques, estibadoras, transitarias y

40 E| convenio de Autocares Priego, S.A. de Cérdoba remite exclusivamente al “Reglamento (CE)

561/2006”, en referencia al Reglamento Europeo relativo a la armonizacién de determinadas

disposiciones en materia social en el sector de los transportes por carretera.

41Se trata de los de Jardines de Nivaria, S.L. y Colon Gunahani, S.L.U; Lear European Holding, SLU

(centro de Almussafes) y Cooperativa Omnibus y Autobuses de Melilla.

42 En todos los casos se trata de empresas de un tamafio nada despreciable. Son Construcciones y

Auxiliar de Ferrocarriles, S.A.; llunion Outsourcing, S.A.; Serveo Servicios, S.A.U, y Exolum Aviation, S.A.
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agencias de aduana de Sevilla, que como Unico limite regula un cdmputo trimestral
que “no deberd superar la cantidad de 424 horas.”

Hay 84 convenios que regulan exclusivamente la jornada maxima semanal. De ellos,
39 regulan expresamente que su jornada semanal es la maxima legal vigente (40
horas), mientras que 45 de ellos contemplan una jornada inferior a la maxima. El
desglose por ambitos funcionales de estos 84 convenios se ofrece en la siguiente
tabla.

TABLA 55. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN JORNADA SEMANAL
AMBITO FUNCIONAL N2 . Personas % . % Personas
convenios afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 84 363.938 11,70 12,96
Sectoriales 26 225.432 9,42 9,13
Empresa Total 58 138.506 13,12 40,914
Franja 2 218 11,11 3,27
Centro de trabajo 24 3.606 21,05 9,23
Totalidad de la empresa 31 118.101 10,54 45,06
Grupo 1 16.581 6,25 53,87

Fuente: Elaboracion propia

Segun los datos que provienen de las hojas estadisticas de los convenios colectivos,
de los 689 convenios analizados que regulan jornada maxima, en un 26,5% se ha
reducido la jornada durante la vigencia. Estas reducciones de jornada han afectado a
casi 1,5 millones de personas trabajadoras, y el porcentaje de convenios sectoriales
gue han alcanzado ese acuerdo ha superado el 40% del total.

TABLA 56. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REDUCEN JORNADA MAXIMA

AMBITO FUNCIONAL Ne . Personas % ' % Personas

convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 183 1.468.571 26,56 55,04
Sectoriales 111 1.442.228 40,66 61,46
Empresa Total 72 26.343 17,31 8,19
Franja 3 1.240 21,43 33,01
Centro de trabajo 22 9.386 20,37 24,58
Totalidad de la empresa 46 14.268 16,43 5,71
Grupo 1 1.449 7,14 4,87

Fuente: Elaboracion propia

Cuantia de la jornada

Para tener una panoramica de qué cuantia de jornada se ha pactado en 2024, hemos
tomado en consideracion la jornada pactada para 2024 de entre los convenios

43 El convenio de Mercadona, S.A. regula exclusivamente el limite de jornada referido a la semana.
Esto motiva que el porcentaje de personas afectadas se eleve muy por encima de la media.
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analizados, anualizando aquellas que se han pactado para periodos inferiores, para
posteriormente desglosar los convenios en base a diferentes parametros.

En términos globales, podemos comprobar que una parte importante de los
convenios analizados regulan una jornada superior a las 37,5 horas semanales en
computo anual. 189 convenios de los 689 que regulan jornada tienen una jornada
inferior a las 1.758 horas, mientras que 500 la mantienen por encima.

La distribucién por ambito funcional es la que se indica en la siguiente tabla. Un
91,2% de los convenios sectoriales registrados en 2024 tienen una jornada superior
a las 37,5 horas/semana, mientras que en el ambito empresarial el porcentaje
desciende al 60%.

TABLA 57. Convenios analizados por AMBITO FUNCIONAL
JORNADA MAXIMA (HORAS/SEMANA EN COMPUTO ANUAL)
p Menosde | 36,5-37,5 | 37,5-38,5 | 38,5-39 39-40
AMBITO FUNCIONAL | TOTAL 36,5 h/sem h/sem h/sem h/sem h/sem
TOTAL 689 97 92 182 121 197
Sectoriales 272 17 7 73 57 118
Empresa Total 417 80 85 109 64 79
Franja 14 4 3 2 3 2
Centro de trabajo 108 18 24 32 11 23
Totalidad de la empresa 280 55 53 71 49 52
Grupo 15 3 5 4 1 2

Fuente: Elaboracion propia

En términos de personas trabajadoras afectadas, la distribucion es la que se puede
ver en la tabla siguiente. El 87% de las personas afectadas por un convenio sectorial
tienen una jornada superior a las 37,5 horas semanales en cdmputo anual, mientras
que ese porcentaje desciende hasta el 69% en los convenios de empresa.

TABLA 58. PERSONAS TRABAJADORAS por AMBITO FUNCIONAL del CONVENIO DE APLICACION
JORNADA MAXIMA (HORAS/SEMANA EN COMPUTO ANUAL)

. Menosde | 36,5-37,5 | 37,5-38,5 | 38,5-39 39-40
AMBITO FUNCIONAL TOTAL 36,5 h/sem h/sem h/sem h/sem h/sem
TOTAL 2.663.810 190.672 213.934 790.590 513.850 954.764
Sectoriales 2.341.424 144.707 160.122 742.921 478.989 814.685
Empresa Total 322.386 45.965 53.812 47.669 34.861 140.079

Franja 3.757 996 708 558 672 823
Centro de trabajo | 38.598 7.235 9.329 12.087 3.980 5.967
Totalidad de la empresa | 249.866 36.307 21.405 31.976 28.760 131.418
Grupo | 30.165 1.427 22.370 3.048 1.449 1.871

Fuente: Elaboracion propia

Por federacidon de CCOO, se observa una gran diferencia entre Ensefianza , Sanidad y
Servicios a la Ciudadania respecto a las otras tres organizaciones de rama.
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La Federacién de Ensefianza (con el 23,8% de los convenios y el 14% de las personas
trabajadoras), y la de Sanidad (con un 63,2% y un 69,7%, respectivamente) son las de
menor afectacion por jornadas superiores a las 37,5 horas/semana. En Servicios a la
Ciudadania se alcanza el 63,4% de los convenios pero el 87% de las personas
trabajadoras. Aunque son federaciones en las que el peso de las empresas publicas
es mayor que en el resto, este peso es muy relativo en este balance, que no analiza
acuerdos de personal funcionario. En el caso de Ensefianza, la prdctica totalidad de
los convenios sectoriales analizados estan por debajo de las 37,5 horas semanales en
computo anual y, entre los de empresa, tan sélo dos (ambas entidades que se
encargan de la atencidn a colectivos desfavorecidos) superan esa jornada. En cambio,
en Sanidad son los convenios de empresa, mayoritariamente de centros o empresas
sanitarias privadas, las que regulan jornadas inferiores, mientras que los convenios
sectoriales, casi en su totalidad, tienen jornadas mas altas de las 1712 horas anuales.

En el caso de Servicios a la Ciudadania se percibe una diferencia entre aquellos
convenios que se pactan en administraciones publicas (para personal laboral) o en
empresas que prestan servicios publicos bajo régimen concesional (como por
ejemplo las del ciclo integral del agua), que casi en su totalidad regulan jornadas por
debajo de las 37,5 horas semanales, y otros sectores como el transporte y la logistica
o los de artes, cultura, ocio y deporte, en los que casi de forma unanime se establecen
jornadas superiores.

En el resto de Federaciones se supera la media de convenios y de personas
trabajadoras con jornadas anuales superiores a las 1712 horas, con la Federacion de
Servicios (que engloba, entre otros sectores, la hosteleria y el comercio) a la cabeza
en el porcentaje de convenios, con un 86,7%, la de Habitat (que comprende la
construccion y la madera, entre otras actividades) a la cabeza en nimero de personas
afectadas, con casi un 95%, y la de Industria, con un 75,6% de los convenios y el 89,2%
de las personas trabajadoras.

TABLA 59. Convenios analizados por FEDERACION DE CCOO
JORNADA MAXIMA (HORAS/SEMANA EN COMPUTO ANUAL)

. Menosde | 36,5-37,5 | 37,5-38,5 | 38,5-39 39-40
FEDERACION DE CCOO TOTAL 36,5 h/sem h/sem h/sem h/sem h/sem
TOTAL 689 97 92 182 121 197
HABITAT 105 20 7 46 11 21
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 145 32 21 19 23 50
SERVICIOS 128 7 10 27 26 58
ENSENANZA 21 15 1 4 1 0
INDUSTRIA 242 11 48 78 48 57
SANIDAD 38 11 3 6 8 10
COMPARTIDOS 10 1 2 2 4 1

Fuente: Elaboracion propia
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TABLA 60. PERSONAS TRABAJADORAS por FEDERACION DE CCOO del CONVENIO DE APLICACION

JORNADA MAXIMA (HORAS/SEMANA EN COMPUTO ANUAL)

. Menosde | 36,5-37,5 | 37,5-38,5 | 38,5-39 39-40
FEDERACION DE CCOO TOTAL 36,5 h/sem h/sem h/sem h/sem h/sem

TOTAL 2.663.810 190.672 213.934 790.590 513.850 954.764

HABITAT 592.793 29.896 1.053 483.981 32.719 45.144

SERVICIOS A LA CIUDADANIA | 365.019 15.996 31.593 146.155 46.549 124.726

SERVICIOS 1.093.773 2.114 153.800 29.075 279.367 629.417

ENSENANZA 121.829 104.782 12 16.795 240 0

INDUSTRIA 415.888 18.558 26.469 81.260 140.666 148.935

SANIDAD 65.274 19.112 654 30.312 9.124 6.072
COMPARTIDOS 9.234 214 353 3.012 5.185 470

Fuente: Elaboracion propia

Es evidente la dificultad que encuentran los negociadores y negociadoras en alcanzar
acuerdos que reduzcan la jornada de trabajo, en algunos sectores, a niveles mas
razonables. Es un indicador mds de la necesidad de regular por ley la reduccién de
jornada laboral.

Distribucion irreqular de la jornada

Mds de la mitad de los convenios analizados regulan la jornada irregular, concebida
como aquella que, bien de forma habitual o por circunstancias de la produccidn, no
requiere una distribucion homogénea entre diferentes dias de trabajo. No se han
tenido en cuenta aquellas distribuciones de jornada basadas en turnos, aunque en
algln caso la facilidad para cambiar de régimen de trabajo y descanso se asemeje
demasiado a una distribucién irregular®®, ni aquellos convenios que permitan la
programacién y desprogramacion de dias de trabajo, siempre que estén sujetos a
turnos®

La distribucion de convenios por ambito funcional que regulan la jornada irregular se
ve en la siguiente tabla:

44 El convenio de Gestamp Bizkaia, S.A., tras afirmar categdéricamente que “el 100% de la jornada serd
distribuida de manera regular, no habiendo lugar a distribuciones irregulares salvo pacto contrario
entre las partes”, contiene cuatro distintas regulaciones de jornada a turnos, admite cambios de
calendario laboral (pactado con el comité de empresa) y un “mecanismo de flexibilidad” que permite
programar y desprogramar dias para “atender las paradas no programadas de nuestros principales
clientes”.
4 Como ejemplo, el convenio colectivo de Cerealto Venta de Bafios, S.A. regula una denominada
“bolsa de horas”, que consiste en que “la Empresa, dispone de la potestad de gestionar de modo
flexible la prestacion de trabajo de hasta un total de diez jornadas, de la jornada anual individual, aun
estando ésta planificada en los calendarios anuales, mediante la desconvocatoria y posterior
convocatoria de una jornada de trabajo. Tanto la desconvocatoria como la convocatoria se realizardn
por jornada completa y podrd aplicarse de forma individual o colectiva, por puesto o por linea”.
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TABLA 61. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN JORNADA IRREGULAR

AMBITO FUNCIONAL & . Personas % . % Personas

convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 372 2.000.025 51,81 71,21
Sectoriales 160 1.763.878 57,97 71,41
Empresa Total 212 236.147 47,96 69,74
Franja 7 2.334 38,89 35,05
Centro de trabajo 51 21.418 44,74 54,81
Totalidad de la empresa 143 202.968 48,64 77,45
Grupo 11 9.427 68,75 30,63

Fuente: Elaboracion propia

Respecto al porcentaje de jornada que los convenios permiten distribuir
irregularmente, en 81 convenios (23 sectoriales) es inferior al 10%, en 65 convenios
(28 de sector) es del 10%, 41 convenios (18 sectoriales) fijan un porcentaje de entre
el 10 y el 50%, en 5 convenios es superior al 50% pero inferior al 100%. En 86
convenios (40 sectoriales) se admite la irregularidad de toda la jornada. Por el
contrario, otros 94 convenios (49 sectoriales) no establecen ninglin porcentaje de
jornada irregular.

Si atendemos al preaviso de comunicacion de la jornada irregular, y recordando que
el Estatuto de los Trabajadores indica como norma de derecho minimo necesario que
“el trabajador deberd conocer con un preaviso minimo de cinco dias el dia y la hora
de la prestacion de trabajo resultante de aquella”, en 211 convenios analizados se
establece un periodo de preaviso, que en la mayoria de los casos reproduce los 5 dias
gue establece la ley. En 85 convenios el plazo es superior, con plazos entre 6 y 45
dias, e incluso en el calendario laboral anual.

Y hay una serie de convenios que regulan un preaviso menor al legal, utilizando en
ocasiones diferentes férmulas, pero en el fondo tratando de sortear ese derecho.
Ponemos como ejemplo el convenio de la empresa Syrsa Automocidn, que en un
anexo establece que:

“Se podrd distribuir irregularmente un maximo del 10% de la jornada
anual, es decir un total de 177 horas, sumando tanto las positivas como
las negativas.

Se respetard, con cardcter general, un preaviso minimo de 48 horas, salvo
situaciones muy excepcionales y justificadas, en las cuales se deberd
preavisar con una antelacion minima de 4 horas. El preaviso serd
comunicado al operario por escrito, dicho comunicado deberd llevar la
firma del trabajador, en caso contrario el dicho preaviso no tendrd validez.
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Finalmente, hay algun convenio que, aludiendo a pretendidas razones
extraordinarias, no determina plazo de preaviso minimo, como el convenio de
Verdifresh:

“La empresa podrd reducir o incrementar la jornada de trabajo diaria de
cada trabajador, con un minimo de seis horas de trabajo efectivo en caso
de reduccion y un mdximo de 9 horas de trabajo efectivo en caso de
incremento. Podrdn realizarse diez horas de trabajo efectivo solo en
supuestos excepcionales y previa conformidad con el Comité de Empresa.
En el caso de flexibilidad negativa, cada hora que respectivamente
adeude la persona trabajadora por la aplicacion de la misma deberad ser
devuelta en los sesenta dias naturales siguientes a su aplicacion,
respectivamente. En caso de que no fuera posible devolver cada hora que
se adeude en dicho periodo, por razones productivas u organizativas de la
Planta, se perderd el derecho a exigirlas. En los casos de alargamiento de
jornada, la empresa preavisard la necesidad de alargar la misma con
anterioridad al dia de su realizacion.”

En cuanto a las garantias por la irregularidad de la jornada, la mayor parte de los
convenios se limitan a regular lo que indica la Ley, es decir, que la realizacién de la
jornada irregular siempre debe suponer el respeto de la jornada anual pactada en el
propio convenio, que las horas realizadas de mds se compensaran con horas
trabajadas de menos en jornadas posteriores o que se deben respetar los descansos
minimos, tanto entre jornadas como semanales, y que no afectard a la retribucién ni
a las cotizaciones de las personas trabajadoras.

Son pocos los convenios que establecen algun tipo de compensacién, En algunos
casos se limitan a permitir la devolucién de las horas trabajadas de mas mediante
este régimen en jornadas completas®® y, en casos muy reducidos, se establece algin
tipo de compensacidon econdmica, como en el Convenio colectivo de sector de
empresas consignatarias de Buques y Agencias de Aduanas de Asturias, que
contempla la percepcién de un “plus de irregularidad horaria” con las siguientes
condiciones:

“Este percibird un plus bruto de 196,51 euros mensuales, a cambio de que
con un preaviso por parte de la patronal de al menos 12 horas y aplicable
a dias laborables de lunes a viernes de 8.00 h a 23.00 h, su jornada se
flexibilice y le puedan ser encomendadas labores dentro de este horario.

46 Como ejemplos, el convenio del Comercio textil de Madrid, el de Detallistas de Ultramarinos de
Valencia o el de Confiteria, pasteleria, bolleria, tortas. Mazapanes y otros productos de desayuno de
Sevilla.
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En el caso de que la empresa solicite la prolongacidn de jornada flexible
de lunes a viernes de 8.00 h a 23.00 h el trabajador estard obligado a
realizar un madximo de 8 horas semanales, en caso contrario perderia
60,10 euros.

En el caso de que la empresa solicite la prolongacion de jornada flexible
de lunes a viernes de 8.00 h a 23.00 h por causa justificada, el trabajador
se compromete a prolongar su jornada de trabajo, en caso contrario
perderia 60,10 euros del Plus de Irregularidad.”

Por ultimo, respecto del plazo de devolucidn de las horas realizadas de mas, la gran
mayoria de convenios se limitan a afirmar que las diferencias seran compensadas al
final de cada afio natural, en coherencia con el respeto a la jornada anual maxima.
Escasamente 30 convenios colectivos, de entre los analizados, establecen
expresamente plazos menores al afio y otros 28 establecen plazos tasados que
permiten extender los plazos al afo siguiente a la realizacidn de esas jornadas.

Finalmente, hay tres convenios que establecen plazos de devolucidon mayores de los
12 meses?’

Descansos

En este apartado analizamos la regulacién convencional de los dos tipos de descanso
a los que se alude en el articulo 34 del Estatuto de los Trabajadores. Por un lado
estudiamos el descanso entre jornadas (34.3 ET) y a continuaciéon vemos qué dicen
los convenios registrados en 2024 sobre los descansos dentro de la jornada (34.4 ET).

Descansos entre jornadas

Escasamente 158 convenios regulan el descanso entre jornadas. La distribucidn por
ambito funcional es la siguiente:

47 El convenio de Plasbel Plasticos, S.A.U., de Murcia, establece 18 meses y el de Siemens Gamesa
Renewable Energy Eolica, SL, de Soria, marca 15 meses. El plazo mayor del que tenemos constancia es
el que indica el convenio de le empresa Tenneco Automotive Ibérica, S.A. para su centro de Ermua
(Bizkaia), que regula que “Las horas dejadas de trabajar tendrdn una vigencia de 3 afios (el afio en que
se dejen de trabajar y los dos posteriores). “
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TABLA 62. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN DESCANSO ENTRE JORNADAS

AMBITO FUNCIONAL N2 . Personas % . % Personas

convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 158 1.015.213 22,01 36,14
Sectoriales 65 977.007 23,55 39,55
Empresa Total 93 38.206 21,04 11,28
Franja 8 2.183 44,44 32,78
Centro de trabajo 22 6.032 19,30 15,44
Totalidad de la empresa 58 25.256 19,73 9,64
Grupo 5 4.735 31,25 15,38

Fuente: Elaboracion propia

La practica totalidad (134 convenios) pactan que entre jornadas se descansen 12
horas, coincidiendo con el minimo legal. Tan sélo dos convenios indican
expresamente periodos superiores a las doce. Se trata del Convenio Colectivo franja
para el colectivo de traccién de Captrain Espafia, SAU, que lo amplia a 14 horas, y el
convenio de llunion Outsourcing, S.A., a 13 horas.

Por el contrario, en 16 convenios se establecen periodos inferiores, en casi todos los
casos aludiendo a distintos articulos del Real Decreto 1561/1995, de jornadas
especiales de trabajo.

La mayoria de estos convenios reducen el descanso entre jornadas por la actividad
que desempefian. En este sentido tenemos varios convenios de transporte por
carretera®®, varios de hosteleria*®, uno de transporte maritimo®° y uno que incluye en
su ambito personal aerondutico en tierra®?

Hay también algun convenio que se remite al Real Decreto por realizar jornadas a
turnos®? o fraccionadas®3

Descansos durante la jornada

Cerca del 60% de los convenios analizados regulan algin descanso durante la jornada,
atendiendo a las jornadas continuadas. Es decir, se dejan fuera del analisis los
fraccionamientos de jornada.

48 Transporte discrecional de viajeros por Carretera de llles Balears; Transportes de mercancias por
carretera, agencias de transportes, despachos centrales y auxiliares, almacenistas, distribuidores y
operadores de Granada; Transporte de viajeros por carretera de Gipuzkoa; Transporte de mercancias
por carretera de Cuenca, y las empresas Prestige and Limousine. SLy Vector Ronda Teleport, SL
49 Convenios de las empresas Jardines de Nivaria SL y Colon Gunahani, SLU; Infinitum Resort, SAU; y el
Conveni col-lectiu de treball del sector de la industria d’hostaleria i turisme de Lleida
50 Convenio de la empresa Transmed GLE, SL
51 Se trata del convenio franja de Air Nostrum Engineering and Maintenance Operations, SLU
525on los convenios de Select Service Partner, SAU y. Plasbel Plésticos, S.A.U.
3 Son los convenios de Industrias Hoteleras Sendra, S.A. de Valencia y Jardines de Nivaria SL y Colon
Gunahani, SLU.
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El porcentaje es superior en los convenios de empresa, donde dos de cada tres
regulan estos descansos, que en los sectoriales, que sélo contemplan este derecho
en un 47% de los mismos.

La gran mayoria de los convenios concretan si los descansos en jornada son tiempo
efectivo de trabajo o no, como se puede comprobar en la siguiente tabla.

No obstante, hay algunos convenios que computan como tiempo efectivo una parte
del descanso pero no otra®.

TABLA 63. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN DESCANSO DURANTE LA JORNADA

EMPRESA SECTOR TOTAL
N¢ Personas Ne Personas Ne Personas
convenios | afectadas | convenios afectadas convenios | afectadas
TOTAL 442 338.594 276 2.470.228 718 2.808.822
Tiempo efectivo de trabajo 233 140.988 106 903.658 339 1.044.646
Tiempo no efectivo de trabajo 60 129.203 23 475.349 83 604.552
No regula 149 68.403 147 1.091.221 296 1.159.624

Fuente: Elaboracion propia

Asimismo, la practica totalidad de los convenios que regulan el derecho concretan la
duracion del permiso. Cerca del 50% de los convenios de empresa analizados, y un
porcentaje muy similar de los sectoriales, no exceden los 15 minutos que marca el
Estatuto de los Trabajadores en su articulo 34.4., y el resto de convenios, salvo
honrosas excepciones, lo extienden hasta los 30 minutos.

Son numerosos los convenios que establecen distintas duraciones de los descansos
en funcidn de la duracién de la jornada. Por ejemplo el convenio de Lear European
Holding Vigo, S.L., lo regula de la siguiente manera:

“Los descansos se realizardn en funcion de lo dispuesto en la normativa
vigente. En los supuestos en que la prestacion de servicios suponga
6h/dia o mds, toda persona trabajadora tendrd derecho a 15 minutos
de descanso retribuido, teniendo la consideracion de tiempo de trabajo
efectivo.

Adicionalmente, para el personal de produccion y sujetos a descansos
especialmente establecidos en atencidn a la actividad desarrollada, se
considerardn como tiempo de trabajo retribuido y efectivo los
descansos que se establezcan como de descanso para necesidades
personales, los cuales se fijan en 23 minutos en cada jornada completa

4 Como ejemplo, el conveni col-lectiu del Grupo Cacaolat establece un descanso de 16 minutos, de
los que ocho son “retribuidos” y el resto no.
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efectiva de 8 horas. En caso de que la jornada sea inferior o superior,
dicho descanso serd el que corresponda de forma proporcional.”

Hay también algunos convenios, y algunos coinciden en la actividad que desarrollan,
gue determinan distintos descansos en funcidn del puesto de trabajo. Asi, en el
convenio del Casino de Juego Gran Madrid se dispone que:
“El personal que trabaje en las mesas de juego disfrutard de un
descanso de 15 minutos por cada 60 trabajados, salvo que, por fuerza
mayor y motivos excepcionales y no previstos, la Direccion estimase la
necesidad de prescindir de dicho descanso. Este descanso se
considerard, a todos los efectos, como trabajo efectivo.
El personal que trabaje en i-Table podrd hacerlo de manera continuada
hasta 90 minutos.”

Algunos convenios contemplan varios descansos obligatorios durante la jornada,
teniendo en cuenta las particularidades de la actividad que desarrollen. Asi, los
convenios de trabajo de la empresa Ultracongelados Virto, SAU, incluye una
regulacién especifica para las personas que trabajan en frigorificos, que obliga a
tomar descansos regulares en funcidn de la temperatura en la que se trabaje.

Por ultimo, hay un convenio con una regulacién curiosa, que vincula la duracién del
descanso a la fecha de ingreso en la empresa. Se trata del convenio de Smurfit Kappa
Nervién que, al menos desde 2006, establece que las personas con fecha de ingreso
anterior al 1 de enero de 1984 dispondran de 30 minutos de descanso, y si la fecha
de ingreso es posterior dispondran de 15 minutos.

Conciliacion de la vida familiar y laboral: adaptaciones de jornada

El derecho a adaptar la duracion y distribucidén de la jornada para hacer efectiva la
conciliacion de la vida familiar y laboral se incluyd en el ordenamiento juridico en
2007, remitiendo su concrecidn en exclusiva a la negociacion colectiva.

Se puede considerar que fue en 2019 cuando se comenzd a legislar sobre esta
materia, al concretar las situaciones contempladas por el derecho, establecer un
sistema de solicitud al que acudir en ausencia de acuerdo en la negociacién
colectiva®®, un derecho de reversibilidad y una llamada a la Ley Reguladora de la
Jurisdiccién Social en caso de discrepancia. La redaccidon vigente amplié las
situaciones amparadas por el derecho, convirtié en potestativa para la negociacién
colectiva el pactar los términos del ejercicio pero en obligatorio el respeto a lo

55 Aunque en ese momento la ley mandataba a las partes negociadoras: “En la negociacién colectiva
se pactardn los términos de su ejercicio”
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dispuesto en el propio Estatuto, acortd los plazos de negociacidon y modificé las

condiciones de reversibilidad.

Habida cuenta de que la remision a la negociacién colectiva en esta materia no es ni
mucho menos novedosa, el nimero de convenios analizados que regulan este

derecho se nos antoja muy pequefio, como se puede ver en la siguiente tabla

TABLA 64. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN ADAPTACION DE JORNADA POR CONCILIACION

. N2 Personas % % Personas

AMBITO FUNCIONAL convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 98 682.742 13,65% 24,31%
Sectoriales 34 510.742 12,32% 20,68%
Empresa Total 64 172.000 14,48% 50,80%
Franja 2 255 11,11% 3,83%
Centro de trabajo 13 5.566 11,40% 14,24%
Totalidad de la empresa 44 143.737 14,97% 54,85%
Grupo 5 22.442 31,25% 72,92%

Fuente: Elaboracion propia

De estos 98 convenios, 40 reproducen las situaciones afectadas por el Estatuto de los

Trabajadores segun la redaccién vigente, uno segun la redaccion original de 2019°¢ y

el resto no regulan esa cuestion.

A pesar de que la apelacion directa del 34.8 ET a la negociacién colectiva, son muy

escasos los convenios de entre los analizados que establecen los términos del

derecho. Por poner un ejemplo, el convenio de IDCQ Hospitales y Sanidad, S.L.U.

(Hospital Quirdn Tenerife, S.L.) dispone que:

“1. Quien tuviese a su cargo personas mayores, hijos/as menores de 12
afos o personas con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo
directo a un familiar con enfermedad grave hasta el sequndo grado de
consanguinidad o afinidad, tendrdn derecho a flexibilizar en una hora
diaria el horario fijo de jornada que tengan establecida.

2. Quien tuviese hijos/as con discapacidad, podrdn disponer de dos
horas de flexibilidad horaria diaria sobre el horario fijo que
corresponda, a fin conciliar los horarios de los centros educativos
ordinarios de integracion y de educacion especial, asi como otros
centros donde el hijo o hija con discapacidad reciba atencion, con los
horarios del propio puesto de trabajo.

3. Excepcionalmente, la gerencia del hospital podrd autorizar, con
cardcter personal y temporal, la modificacion del horario fijo en un

%6 Se trata del convenio de la empresa Guardian Llodio Uno, S.L., que tampoco adapté la duracién del

proceso de negociacién.
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mdximo de dos horas por motivos directamente relacionados con la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y en los casos de
familias monoparentales, y siempre respetando lo estipulado en el
articulo 34.8 del ET.”

Respecto del procedimiento, tan sélo 25 convenios reproducen el que establece el
Estatuto de los Trabajadores. Hay ocho convenios que amplian los 15 dias que marca
la Ley (siete de ellos mantienen la duracién legal anterior, y uno la deja en veinte
dias’). Entrando en el contenido del procedimiento, nos encontramos con alguna
regulacidon bastante completa, como la de la disposicién adicional cuarta del convenio
colectivo general del sector de saneamiento publico, limpieza viaria, riegos, recogida,
tratamiento y eliminacién de residuos, limpieza y conservacién de alcantarillado.

Registro diario de jornada

La regulacién del registro diario de jornada fue incluida en la ley en 2019, después de
que CCOO lo viniera reclamando de forma histérica. El objetivo siempre ha sido que
las personas trabajadoras tuvieran la posibilidad de poder reclamar el cumplimiento
de la ordenacién de su tiempo de trabajo, asi como una adecuada retribucién y
cotizacion por el mismo.

Asi, el articulo 34.9 del Estatuto de los Trabajadores garantiza el derecho a un registro
de la jornada fiable y a disposicion de la persona trabajadora, sus representantesy la
Inspeccidn de Trabajo.

El hecho de que a dia de hoy se sigan trabajando millones de horas extras a la semana
sin que se retribuyan adecuadamente hace pensar que hay que seguir
perfeccionando el derecho, tanto a nivel legislativo como convencional.

Por estas razones, en el Acuerdo para la reduccién legal del tiempo de trabajo, se
incluye una modificacién del articulo 34.9 para garantizar un registro efectivo de la
jornada laboral, con acceso remoto de la Inspeccién de Trabajo y de la RLPT, que
acabe con el fraude y el incumplimiento reiterado de la jornada pactada en muchas
empresas.

Por ambito funcional, se observa cdmo aproximadamente el 20% de los convenios
analizados incluye alguna referencia al registro diario de jornada. El porcentaje es
mayor entre los convenios sectoriales, lo que hace que la cobertura entre las
personas trabajadoras suba hasta el 46%. En la siguiente tabla ofrecemos todos los
datos sobre esta materia.

57 Conveni col-lectiu de treball del sector de materials de la construccié de la provincia de Tarragona
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TABLA 65. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN REGISTRO DIARIO DE JORNADA

AMBITO FUNCIONAL N2 . Personas % . % Personas

convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 141 1.290.856 19,64% 45,96%
Sectoriales 73 1.116.562 26,45% 45,20%
Empresa Total 68 174.294 15,38% 51,48%
Franja 3 984 16,67% 14,77%
Centro de trabajo 8 5.653 7,02% 14,47%
Totalidad de la empresa 53 145.826 18,03% 55,64%
Grupo 4 21.831 25,00% 70,93%

Fuente: Elaboracion propia

La Unica remisidn a la negociacion colectiva sobre esta materia se refiere, sin mayor
concrecion, a la organizacion y documentacién del registro. Y la mayor parte de
convenios se limitan a estos aspectos. Por un lado los convenios sectoriales que
aluden a esta cuestion no pasan de admitir diferentes métodos de registro®8, en
ocasiones especificos de la actividad desarrollada, como en el transporte por
carretera> y a garantizar algunos derechos asociados al mismo, como el de intimidad
y proteccion de datos®®. Relacionado con este derecho, el convenio colectivo de
ambito provincial para la actividad de oficinas y despachos de la provincia de Segovia,
en una interpretacidon contraria a la norma, dispone que “La empresa pondrd a
disposicion de la RLT la informacion del registro de jornada de las personas
trabajadoras que estén dentro de su ambito de representacion que hayan prestado
su consentimiento.”

Respecto a la documentacién, muchos de los convenios sectoriales que regulan el
registro no van mas allad de lo dispuesto en la Ley, aunque hay excepciones
interesantes. Por un lado hay convenios que refuerzan el caracter de la informacién
procedente del registro, como el estatal de Empresas de Servicios Auxiliares de
informacidn, recepcion, control de accesos y comprobacidon de instalaciones, que
indica que: “el sistema de archivo y puesta a disposicion de los mismos deberd
contemplar los elementos de seguridad necesarios para garantizar la objetividad,

58 “Digital o electrénico”, segin el Gipuzkoako informazioaren eta dokumentazioaren
kudeatzaileentzako sektorea, mediante “medios mecdnicos, visuales o electronicos que libremente
establezca la empresa”, segun el Convenio colectivo sectorial estatal de tiendas de conveniencia, o
“método analdgico, digital o telemdtico” seglin el convenio colectivo de Trabajo de dmbito provincial
del Sector de Oficinas y Despachos de Ledn, como ejemplos.
59 En varios convenios sectoriales de este ambito se alude a las “libretas individuales de control” de los
conductores de vehiculos o a los “tacdgrafos” como métodos de registro horario.
80 | a referencia a estos derechos es generalizada, pero indicamos como ejemplo el conveni col-lectiu
de treball de comer de peix fresc i congelat de Barcelona i provincia, que indica que: “El sistema de
registro de jornada en ningun caso podrad atentar contra los derechos de las personas trabajadoras, a
su intimidad, a la proteccion de datos de cardcter personal y los derechos digitales reconocidos en la
normativa vigente.”
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fiabilidad, trazabilidad y accesibilidad del registro y garantizar la imposibilidad de
761

manipulacion.
En el convenio de Estaciones de Servicio de la provincia de Valencia se inserta el
registro de jornada en las facultades de direccién y control, terreno tradicionalmente
reservado para dejar clara la preeminencia de la empresa en la organizacion del
trabajo. En este caso entendemos que introduce un elemento positivo:

“En el supuesto de empresas de trabajo temporal, teniendo en cuenta
que, de conformidad con la legislacion vigente, corresponde a la
empresa usuaria las facultades de direccion y control de la actividad
laboral de personas trabajadoras puestas a disposicion durante el
tiempo en que estos prestan servicios en su dmbito, deberd ser la
empresa usuaria la obligada al cumplimiento del deber de registro
diario de la jornada de trabajo en los términos del articulo 34.9 del
Estatuto de los trabajadores, asi como deberd ser esta ultima la que
conserve los registros en los términos a que se refiere este precepto
legal.

Por ultimo, hay que destacar que hay algun convenio que articula la negociacion en
las empresas sobre la implementacion de los sistemas de registro horario. En el de la
Industria de la madera de La Rioja establece un plazo maximo de negociacién (tres
meses) y una estructura del procedimiento que se inicia con la identificacién de los
colectivos existentes en la empresa y de las modalidades de jornada admitidas de
cada uno, para después establecer qué mecanismos se consideran adecuados para el
registro de jornada, tanto para hacerlo efectivo como para permitir su conservacién
y acceso conforme a la norma.

Entre los convenios de empresa , una parte no menor de los convenios simplemente
expresan la obligatoriedad que las personas trabajadoras tienen de cumplimentar el
registro de la jornada®?, incluso estableciendo consecuencias disciplinarias en caso de
incumplimiento, como en el convenio de Iveco Espafia, S.L.%3. No obstante, la mayor

61 Aunque, como curiosidad, regula que para el personal operativo refleje “de forma precisa y de fdcil
interpretacion, para la persona trabajadora, sus representantes y la Inspeccion de Trabajo, aquellos
datos que la norma exige que sean de comun conocimiento, bdsicamente la hora de inicio de la
prestacion, la de finalizacion y los posibles descansos intermedios.”, mientras que estas condiciones
no se exigen en los datos del registro del personal de estructura.
52 Como ejemplo, el convenio colectivo de la Compafiia Cervecera Damm, S.L. para la provincia de
Barcelona, que exclusivamente indica que: “A efectos de control de asistencia y puntualidad para todo
el personal éste fichard, en los relojes de control de su seccion, la entrada al puesto de trabajo a la hora
en punto y la salida del mismo, a la hora de finalizacion del turno”
83 “E| incumplimiento de la obligacién de presencia y permanencia en el puesto de trabajo se
considerard una infraccion disciplinaria que habilitard a la Compania a adoptar las decisiones
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parte de los 68 convenios referidos en la tabla anterior si establecen procedimientos
y garantias similares a las que ya hemos especificado en los convenios sectoriales.
Con mayor frecuencia, eso si, aluden a los derechos de acceso por las partes
interesadas, estableciendo en algunos casos procedimientos de informacion
adicionales, como en el convenio de Estrella de Levante, Fabrica Cerveza, S.A., de
Murcia, que dicta que “Mensualmente se entregard a cada persona de la plantilla que
asi lo solicite una copia de todas las anotaciones hechas durante el mes en su tarjeta.”
O el de la empresa Celulosas Moldeadas de Atxondo, S.A., que dice que “Los registros
se entregardn al comité de empresa junto a los datos de absentismo”.

Como curiosidad, el convenio de BSH Electrodomésticos Espafiia, S.A., para el centro
de Santander, regula que “el tiempo de paro de 15 minutos o bocadillo, los de
necesidades personales y el de los meiles o formacidn dentro de la jornada quedan
registrados de manera automdtica y colectiva sin necesidad de usar individualmente
los sistemas de fichaje y tienen consideracion de tiempo efectivo de trabajo.”, sin
especificar como se articula el registro automatico, y posteriormente indica que “el
tiempo dedicado a actividades o eventos sociales, deportivos, culturales, formativos
o informativos que se desarrollen fuera del centro de trabajo o fuera de las jornadas
ordinarias de trabajo, aunque hayan sido promovidas, propuestas o patrocinadas por
la empresa, y cuya participacion sea voluntaria para los trabajadores, no tendrdn la
consideracion de jornada de trabajo a ningun efecto y por lo tanto no deberdn
registrarse. No obstante, si en la organizacion de eventos se designan organizadores
no voluntarios, para este ultimo el tiempo dedicado fuera de sus horarios se registrard
como tiempo de trabajo en el contador de jornada irregular.”

Horas extraordinarias
Una gran mayoria de los convenios colectivos regulan aspectos relacionados con las

horas extraordinarias, como se puede ver en la siguiente tabla:

TABLA 66. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN HORAS EXTRAORDINARIAS

, N2 Personas % % Personas

GG o] convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 613 2.443.711 85,38% 87,00%
Sectoriales 236 2.135.194 85,51% 86,44%
Empresa Total 377 308.517 85,29% 91,12%
Franja 14 3.691 77,78% 55,42%
Centro de trabajo 96 33.987 84,21% 86,97%
Totalidad de la empresa 254 243.173 86,39% 92,79%
Grupo 13 27.666 81,25% 89,89%

Fuente: Elaboracion propia

disciplinarias correspondientes, en virtud de lo establecido en el Cddigo de Conducta Laboral anexo al

presente acuerdo.”
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Esta es una materia en la que aparecen con frecuencia redacciones no modificadas
desde hace muchos anos, como aquellas que hacen referencia a “la grave situacion
de desempleo”, y de textos repetidos en convenios de diferentes ambitos y que
también llevan décadas formando parte del acervo convencional.®*

Una de las cuestiones en las que hay mucha heterogeneidad en los convenios es en
la categorizacién de las horas extraordinarias. Si bien hay un consenso en la definicion
de horas extras de fuerza mayor, respecto de las horas extraordinarias estructurales
hay convenios que modifican lo que figura en esta norma®. Asi, y son sélo dos
ejemplos de los multiples convenios analizados que lo abordan, el convenio del grupo
Brahm Products Corporation Spain, S.A.U., establece que:

“Las horas extraordinarias derivadas de los siguientes motivos se
considerarédn como estructurales y son aplicadas por periodos punta de
produccion, cambios de turno, ausencias imprevistas, naturaleza propia
del trabajo u otras causas:

a) Recuperacion del retraso de produccion originado por causas
imprevistas.

b) Terminacion de los productos de expediciones de envio inmediato.

c) Trabajo en cualquier proceso de fabricacion para evitar la falta de
piezas en los procesos posteriores.

d) Reparacion o terminacion de utillaje de uso inmediato.

e) Mantenimiento por averias imprevistas o reparaciones urgentes.

f) Elaboracion de facturas y/o pedidos con cardcter urgente.

g) Cdlculo y preparacion del pago de némina.

h) Preparacion y realizacion de recuento de existencias.”

Por otro lado, y afiadiendo la obligatoriedad en su realizacién, el convenio de General
Logistics Systems Spain, S.A. para los centros de trabajo de Barcelona, determina que:

64 Una version reducida del texto al que nos referimos es la que figura en el conveni col-lectiu de treball
de comer de peix fresc i congelat de Barcelona i provincia, que reza como sigue:
” Las dos representaciones acuerdan la conveniencia de reducir al minimo indispensable las horas
extraordinarias, de acuerdo con los siguientes criterios:
- Horas extraordinarias habituales: supresion.
- Horas extraordinarias que sean exigidas, porque sea necesario reparar siniestros u otros dafios
extraordinarios y urgentes, asi como también, si es el caso, el riesgo de pérdida de primeras materias:
realizacion.
- Horas extraordinarias necesarias por periodos punta, ausencias imprevistas, cambios de turno u
otras circunstancias derivadas de la naturaleza de la actividad: mantenimiento.”
8 “Se entenderdn por horas extraordinarias estructurales las necesarias por pedidos imprevistos,
periodos punta de produccion, ausencias imprevistas, cambios de turno u otras circunstancias de
cardcter estructural derivadas de la naturaleza de la actividad de que se trate, siempre que no puedan
ser sustituidas por la utilizacion de las distintas modalidades de contratacion previstas legalmente.” .
Orden de 1 de marzo de 1983 sobre cotizacion adicional a la Seguridad Social por horas
extraordinarias.
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“Dadas las especiales caracteristicas de la actividad de la empresa, los/as
trabajadores/as se comprometen a realizar las horas extraordinarias estructurales
necesarias para dar cumplimiento a la inexcusable exigencia de finalizar los trabajos
de conduccion, carga o descarga de los vehiculos y preparacion de la documentacion
de los mismos que estén iniciados con anterioridad a la finalizacion de la jornada
normal diaria de trabajo, entrega o reparto y recogida, salida o llegadas de rutas,
ausencias imprevistas de personal, incrementos de volumen de produccion, asi como
para reparar siniestros y otros dafos extraordinarios y urgentes, respetdndose en
todo caso los topes legales.”

En la siguiente tabla vemos la distribucion de los convenios que incluyen alguna
referencia a la realizacién obligatoria de horas extraordinarias. Como se puede
observar, son poco mas de la mitad de los 613 que referenciadbamos en la anterior
tabla, afectando en mayor medida a los convenios de empresa que a los sectoriales.

En la mayor parte de los casos, los convenios reproducen la regulacién legal sobre las
horas de fuerza mayor y/o estructurales, pero hay otros convenios que van mas alla,
aludiendo como causas “razones organizativas o productivas” no especificadas®®, por
inasistencia de la persona que deba relevarle en el puesto de trabajo®” o
directamente por las socorridas “necesidades del servicio”®®

TABLA 67. Convenios analizados y personas afectadas por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN HORAS EXTRAORDINARIAS OBLIGATORIAS

AMBITO FUNCIONAL Ne - Personas % . % Personas

convenios | afectadas | Convenios afectadas
TOTAL 339 1.275.011 47,21 45,39
Sectoriales 125 1.057.082 45,29 42,79
Empresa Total 214 217.929 48,42 64,36
Franja 11 2.917 61,11 43,80
Centro de trabajo 56 14.594 49,12 37,35
Totalidad de la empresa 137 177.647 46,60 67,78
Grupo 10 22,771 62,50 73,98

Fuente: Elaboracion propia

Respecto al limite maximo de las horas extraordinarias, tan sélo 8 convenios
permiten un numero inferior al maximo legal. Se trata de los convenios sectoriales de
Sanidade privada de Lugo; Hospitalizacién, internamiento, consultas, asistencia y
laboratorios de andlisis clinicos de Sevilla; Estaciones de servicio de Bizkaia y el de
Industrias de fabricacion, venta y distribucién de pan de Cantabria, y los de las
empresas Zaintzen, SAU, de Balmaseda, Samyl (limpieza Hospital Universitario de la

66 Convenio de Autojuntas, SAU de Albacete
67 Convenios de Plana Fabrega Serveis, SL o el Convenio colectivo Indorama Ventures Quimica San
Roque, como ejemplos.
68 Convenio colectivo para la Industria de Hosteleria de la provincia de Burgos, por ejemplo.
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Candelariay Hospital del Térax) de Santa Cruz de Tenerife, Emerson Automation Fluid
Control y Peneumatics lberia, SA, de Cantabria y el estatal de Mahou, SA.

Compensacion

La mayoria de los convenios que regulan las horas extraordinarias (el 59% del total,
un 55% de los sectoriales y un 61% de los de empresa) contemplan tanto el abono
econdmico de las horas extraordinarias como su compensacidon en tiempo de
descanso, aunque en la mayor parte de los casos son opciones incompatibles.

Muchos convenios establecen una preferencia por alguna de los dos métodos de
disfrute®®, aunque finalmente se tiende a decidir la formula de compensacién bien
buscando un acuerdo entre empresa y persona trabajadora o bien dejando la opcién
de eleccion a ésta.

Respecto al valor econémico de las horas extraordinarias, presentamos un cuadro en
el que se analiza la relacidn entre éste y el valor de la hora ordinaria.

TABLA 68. Convenios analizados por AMBITO FUNCIONAL
VALOR DE LA HORA EXTRAORDINARIA respecto de la ORDINARIA

i Mismo 101% - 151% -

AMBITO FUNCIONAL valor 150% 200% + del 200%
TOTAL 68 221 188 11
Sectoriales 18 92 79 2
Empresa Total 50 129 109 9

Franja 1 6 4 0

Centro de trabajo 36 28 5
Totalidad de la empresa 38 82 74 4
Grupo 2 5 3 0

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los convenios valoran las horas extraordinarias entre el 101% vy el
200%, aungue un numero nada desdefiable no incrementan el valor de estas horas.

La compensacion por tiempo de descanso la regulan 410 convenios, de los cuales un
81% regulan un descanso superior al tiempo extraordinario trabajado.

5 Como ejemplo, el convenio del Grup Mediapro, SAU: “La compensacién de las horas extraordinarias,
como criterio general y preferente, serd mediante el otorgamiento de tiempo libre retribuido igual al
realizado y en un plazo de tres meses desde su realizacion.

Subsidiariamente se podrdn compensar las horas extraordinarias con una retribucion econdmica
equivalente al valor de la hora ordinaria incrementada en un 50%”
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TABLA 69. Convenios analizados por AMBITO FUNCIONAL
COMPENSACION POR DESCANSO respecto HORAS EXTRAORDINARIAS REALIZADAS

p Descanso No Mismo 101% - 151% - + del

AMBITO FUNCIONAL remuneraci\c{)n regula valor 150% 200% 200%
TOTAL 15 57 103 121 112 2
Sectoriales 1 20 34 54 34 1
Empresa Total 14 37 69 67 78 1
Franja 0 3 2 2 3 1
Centro de trabajo 6 22 15 14 0
Totalidad de la empresa 7 26 40 47 58 0
Grupo 1 0 5 3 3 0

Fuente: Elaboracion propia

Aproximadamente uno de cada cuatro convenios (166) que compensan las horas
extraordinarias con tiempo de descanso establecen un plazo de devolucién. La mitad
de ellos respetan los cuatro meses que regula el 35.1 del Estatuto de los Trabajadores,
59 convenios tasan un periodo inferior y el resto de los convenios, que suponen
menos del 5% de los analizados, contemplan un periodo superior, e incluso el abono
de las horas a la finalizacién de ese periodo”®

70 Como ejemplo, el convenio de Freixenet, S.A. regula que “Al finalizar el afio y preferentemente
dentro del primer trimestre del siguiente afo, las horas que excepcionalmente no se hayan podido
compensar con flexibilidad y/o descanso se compensardn y se reflejardn en el recibo de salario”.

79




3. CONTRATACION LABORAL

La reforma laboral acordada con el gobierno por las organizaciones empresariales y
sindicales en diciembre de 2021, que se plasmé en el Real Decreto-ley 32/2021, de
28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la
estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo transformé de
manera radical la de contratacion en Espafia, y determino algunas materias
susceptibles de regularse por la negociacidon colectiva.

La citada reforma eliminé el contrato por obra o servicio, mejoré la definicién de las
causas que habilitan el contrato eventual por circunstancias de la produccion y la
regulaciéon el contrato de sustitucién, y endurecié las consecuencias de los
incumplimientos en materia de contratacion y de concatenacidon de contratos. En
paralelo, causalizé igualmente el contrato fijo discontinuo, mejorando su regulacion
y ampliando la capacidad de intervencion en el mismo de la negociacién colectiva.
Igualmente transformd y reordend los contratos formativos para impulsarlos y que
cumplieran realmente su papel (si bien este Ultimo aspecto no ha tenido apenas
avances ante la ausencia de desarrollo reglamentario).

Estos cambios han transformado profundamente el trabajo y la contratacidon en
Espana, y han servido de eje central sobre el que asentar, junto con otras medidas, el
cambio de modelo productivo.

Como consecuencia, acordamos en su dia hacer un seguimiento de la evolucién del
desarrollo de esas materias disponibles a la negociacidn colectiva en los balances
posteriores (2022, 2023 y 2024), con el objetivo no solo de evaluar su
implementacién en los convenios sino de hacer seguimiento de desarrollos vy
adaptaciones que sirvieran de ejemplo, posibles efectos no deseados o regulaciones
contrarias al objetivo (y a la letra) de la nueva norma.

Contrato por obra o servicio

Uno de los elementos fundamentales de la reforma laboral de 2021 es la desaparicion
del contrato por obra o servicio, que ha sido una de las principales fuentes de
precarizacién y abuso de la contrataciéon temporal. Ya en los balances de los afios
anteriores sefialdbamos que aun 3 convenios colectivos en 2022 y 5 en 2023
mantenian su regulacién. En el afio 2024 dos convenios colectivos sectoriales’?
mantienen la regulacion del citado contrato que, mas alld de que deberia haberse

1 Articulo 32 Convenio de comercio de automdviles, accesorios y recambios de Tenerife (cédigo
38000435011982) y articulo 12 del Convenio agropecuario de Navarra (cédigo 31000155011993).
80



detectado en el control de legalidad por la autoridad laboral, debe llevar a extremar
la revisién que se realiza desde las estructuras sindicales.

Mas preocupante es la regulacién que mantiene el convenio de transporte de
mercancias por carretera de Cérdoba, que en su articulo 18 establece que “...) Las
rotaciones temporales que no obedezcan a circunstancias coyunturales de la
explotacion, deberdn transformarse en obras y servicios o indefinidos, segun el caso,
para dar mayor estabilidad en el empleo y evitar en lo posible el uso abusivo de esta
modalidad de empleo”’? y que, mas alla de ir contra la regulacién actual de la ley, no
cabe mantener en un convenio colectivo.

Contrato eventual por circunstancias de la produccion

El articulo 15 regula, en su apartado 2, el contrato por circunstancias de la
produccién. Como es sabido, recoge dos submodalidades de este contrato, uno cuya
causa es “el incremento ocasional e imprevisible de la actividad y las oscilaciones, que
aun tratdndose de la actividad normal de la empresa, generan un desajuste temporal
entre el empleo estable disponible y el que se requiere” con una duracion maxima de
seis meses ampliables a un maximo de un afio por convenio sectorial, y otro “para
atender situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y
delimitada” con una duracién mdaxima de 90 dias no consecutivos. La norma no
permite desarrollar causas propias para la celebracién de estos contratos.

En total casi el 40% de los convenios de la muestra, pero que representan a mas del
80% de las personas trabajadoras, realizan alguna regulacion de la contratacion
temporal que no sea remitirse sin reproducirla solo a la ley o al convenio sectorial de
ambito superior de aplicacion. Esta cifra es muy similar a la del pasado afio (53% y
83% respectivamente)

La mayoria de los desarrollos en la negociacién colectiva que permite el articulo 15
del Estatuto de los Trabajadores se remiten a la de ambito sectorial. Por ello es légico
gue sea en esos convenios colectivos en los que mas se desarrolle su regulacion.

72 Convenio de Transporte de mercancias por carretera de Cérdoba (cédigo 14000385011981).
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TABLA 70. Convenios colectivos por AMBITO FUNCIONAL
REGULAN CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION
Convenios Personas trabajadoras
AMBITO FUNCIONAL N2 % del total N2 % del total
Centro de trabajo 20 17,54 8.268 21,16
Empresa 70 23,81 142.838 54,50
Franja 4 22,22 1.285 19,29
Grupo de Empresas 4 25,00 4.433 14,40
Sector 187 67,75 2.110.595 85,44
TOTAL GENERAL 285 39,69 2.267.419 80,72

Fuente: Elaboracion propia

Por ramas, también el patrén es muy similar al del afio anterior, si bien en la muestra
de este afio el nimero de personas afectadas es sensiblemente inferior, por el menor
numero de convenios colectivos sectoriales registrados en 2024, y eso hace que los
porcentajes oscilen algo a la baja.

El menor desarrollo en el dmbito de la Federacién de Industria guarda relaciéon con
qgue en el sector del metal, esta materia esta en principio reservada en el convenio
estatal -que esta sin renovar- y varios convenios provinciales y de empresa se remiten
a dicha regulacidn, y en el ambito de la industria del metal y quimicas son los sectores
gue mas convenios de empresa se remiten, sin mas, a la regulacion sectorial.

En el caso de la Federacidn de Servicios a la Ciudadania, el bajo porcentaje guarda
relacion con el peso de los convenios colectivos sectoriales de transporte de
mercancias por carretera y otros de grandes empresas de otros sectores que no
regulan esta materia explica que la cifra sea mas baja.

Por el contrario, las federaciones de Habitat, Servicios, Sanidad y Ensefianza
mantienen un alto porcentaje de regulacién de esta materia en los convenios.

TABLA 71. Convenios colectivos por FEDERACION DE CCOO
REGULAN CONTRATO POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

Convenios Personas trabajadoras

FEDERACION DE CCOO N2 % del total N2 % del total
HABITAT 46 42,20 580.694 82,59
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 49 31,41 285.324 76,74
SERVICIOS 70 52,24 957.331 85,73
ENSENANZA 13 59,09 119.884 96,02
INDUSTRIA 85 34,27 265.870 63,67
SANIDAD 20 52,63 55.304 84,73
COMPARTIDOS 2 18,18 3.012 31,66
TOTAL GENERAL 285 39,69 2.267.419 80,72

Fuente: Elaboracion propia

Por Comunidades Autdnomas las oscilaciones tienen que ver fundamentalmente con
el peso que los factores sefialados anteriormente para las federaciones tienen en la
muestra de convenios colectivos.
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TABLA 72. CONVENIOS COLECTIVOS y TRABAJADORES/AS por CCAA
REGULAN CONTRATO CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION
) Convenios Personas Trabajadoras
CCAAY AMBITO ESTATAL Ne % del total Ne % del total
ANDALUCIA 28 37,33 251.093 81,90
ARAGON 13 46,43 63020 89,34
ASTURIAS (PRINCIPADO DE) 6 25,00 19.936 34,81
BALEARS (ILLES) 2 33,33 6.517 10,84
CANARIAS (ISLAS) 5 25,00 5.923 23,48
CANTABRIA 7 33,33 3.620 45,10
CASTILLA-LA MANCHA 22 53,66 91.315 78,76
CASTILLA Y LEON 24 44,44 35.518 67,28
CATALUNA 40 48,78 163.617 88,00
PAIS VALENCIA 22 55,00 131.445 85,49
EUSKADI 21 30,43 21.845 44,08
EXTREMADURA 3 30,00 7.457 66,74
GALICIA 19 43,18 17.436 39,61
MADRID (COMUNIDAD DE) 12 26,67 381.185 86,06
MURCIA (REGION DE) 12 57,14 50.284 94,45
NAVARRA (C. FORAL DE) 5 23,81 6.711 57,98
RIOJA (LA) 3 23,08 7.872 62,45
CEUTA 0 0,00 0 0,00
MELILLA 0 0,00 0 0,00
ESTATALES 41 41,84 1.002.625 87,44
TOTAL GENERAL 285 39,69 2.267.419 80,72

Fuente: Elaboracion propia

Como ya indicdbamos anteriormente, uno de los principales elementos que el
articulo 15 del ET permite desarrollar solo a los convenios colectivos sectoriales es la
ampliacién de la duracidon mdaxima del contrato por circunstancias de la produccién.
En los convenios registrados en 2024 se mantiene la tendencia de incrementar hasta
el maximo la duracién del contrato (62,63% en 2024 frente al 60,29% del afio
anterior). Se ha incrementado, en cambio, de manera muy significativa el porcentaje
de convenios que regulan un maximo intermedio entre los seis meses que, por efecto,
establece el ET y el afio de duracion maxima (22,89% frente al 15, 72% de 2023).

Los convenios colectivos del ambito de la Federacién de Industria siguen siendo los
gue, de manera mas significativa, mantienen los seis meses de duracion maxima, bien
de manera expresa o bien por la via de no establecer duracion maxima (con lo que se
remite igualmente a los seis meses del ET). Resulta no obstante especialmente
significativo -y positivo- el incremento en esta federacidon de los convenios que
regulan entre seis meses y un afio (pasa del 3,51% de 2023 al 32,91% este afio),
incremento que se debe en buena medida al descenso en los que fijan la duracién
maxima posible (que baja del 38,02% al 24,07%). El resto de las federaciones
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mantienen porcentajes casi iguales al pasado afio, con lo que sirven las valoraciones

gue entonces se hicieron, destacando nuevamente los esfuerzos de las federaciones

de servicios y de servicios a la ciudadania para que la ampliacién de la duracidn

maxima no alcance el maximo posible, que es sefial ademas de que ha sido materia

que se ha disputado en la negociacion colectiva.

TABLA 73. CONVENIOS COLECTIVOS y TRABAJADORES/AS por FEDERACION DE CCOO
REGULAN CONTRATO CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

1ANO DE 6 MESES A UN ANO
FEDERACION DE CCOO Convenios | Personas trabajadoras | Convenios | Personas trabajadoras
Ne % Ne % Ne| % Ne %
HABITAT 29| 78,38 557.525 96,34| 4| 10,81 10.995 1,90
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 23| 69,70 149.751 53,54 | 5| 15,15 125.707 44,94
SERVICIOS 38| 73,08 386.352 46,15| 6| 11,54 265.790 31,75
ENSENANZA 8| 80,00 117.267 98,36| 1| 10,00 450 0,38
INDUSTRIA 25| 58,14 58.597 24,07| 6| 13,95 80.137 32,91
SANIDAD 12| 100,00 52.307| 100,00 0| 0,00 0 0,00
Total general 135| 72,19 | 1.321.799 62,63 |22 11,76 483.079 22,89
6 MESES NO ESTABLECE
FEDERACION DE CCOO Convenios | Personas trabajadoras | Convenios | Personas trabajadoras
Ne % Ne % Ne| % Ne %
HABITAT 2| 541 8.454 1,46| 2| 5,41 1.731 0,30
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 2 6,06 1.547 0,55| 3| 9,09 2.710 0,97
SERVICIOS 3| 5,77 47.492 567| 5| 9,62 137.540 16,43
ENSENANZA 0| 0,00 0 0,00| 1| 10,00 1.500 1,26
INDUSTRIA 7| 16,28 94.516 38,82| 5| 11,63 10.227 4,20
SANIDAD 0| 0,00 0 0,00 0| 0,00 0 0,00
Total general 14 | 7,49 152.009 7,20 |16 | 8,56 153.708 7,28

Fuente: Elaboracion propia

Por Comunidades Auténomas se mantiene también una tdénica muy similar al pasado

aflo, con las variaciones que se derivan del peso de las diferentes ramas y su

comportamiento en cada caso y del menor tamafio de la muestra, en nimero de

convenios sectoriales y, por ende, de personas trabajadoras afectadas, que hace que

la regulacion de un solo convenio puede alterar los porcentajes correspondientes.
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TABLA 74. CONVENIOS COLECTIVOS y TRABAJADORES/AS por CCAA

REGULAN CONTRATO CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION

1 ANO DE 6 MESES A UN ANO
CCAA Y AMBITO ESTATAL Convenios Personas trabajadoras Convenios Personas trabajadoras
Ne % Ne % Ne % Ne %

ANDALUCIA 12 70,59 116.271 46,64 | 1 5,88 57.000 22,86
ARAGON 3 37,50 4.863 798| 0 0,00 0 0,00
ASTURIAS 5| 100,00 19.704 100,00| O 0,00 0 0,00
CANTABRIA 2 40,00 1.800 58,92 | 3| 60,00 1.255 41,08
CASTILLA LA MANCHA 15 71,43 64.565 70,74 | 5| 23,81 26.403 28,93
CASTILLA Y LEON 15 88,24 21.175 63,99| 0 0,00 0 0,00
CATALUNYA 18 64,29 121.136 76,32| 5| 17,86 16.114 10,15
CEUTA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
EUSKADI 8 72,73 16.645 8764 1 9,09 450 2,37
EXTREMADURA 2| 100,00 7.260 100,00| O 0,00 0 0,00
GALICIA 4 44,44 4.925 35,52 1| 11,11 3.911 28,20
ILLES BALEARS 1 50,00 3.501 53,72| 1| 50,00 3.016 46,28
ISLAS CANARIAS 1| 100,00 5.000 100,00| O 0,00 0 0,00
LA RIOJA 2 66,67 5.646 71,72 1| 33,33 2.226 28,28
MADRID 6 85,71 146.007 38,46 | 1| 14,29 233.600 61,54
MELILLA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
MURCIA 6| 100,00 43.600 100,00| O 0,00 0 0,00
NAVARRA 2 66,67 1.400 23,73| 0 0,00 0 0,00
PAIS VALENCIA 14 82,35 125.488 96,45 0O 0,00 0 0,00
ESTATALES 19 76,00 612.813 69,98 | 3| 12,00 139.104 15,88

Total general 135 72,19 1.321.799 62,63 |22 | 11,76 483.079 22,89

6 MESES NO ESTABLECE
CCAA Y AMBITO ESTATAL Convenios Personas trabajadoras Convenios Personas trabajadoras
N2 % Ne % Ne % Ne %

ANDALUCIA 3| 17,65 73.480 29,47 1 5,88 2.557 1,03
ARAGON 3| 37,50 52.117 85,49 | 2| 25,00 3.985 6,54
ASTURIAS 0 0,00 0 0,00 O 0,00 0 0,00
CANTABRIA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
CASTILLA LA MANCHA 0 0,00 0 0,00 1 4,76 300 0,33
CASTILLA Y LEON 1 5,88 500 1,51 1 5,88 11.415 34,50
CATALUNYA 3 10,71 20.865 13,15 2 7,14 610 0,38
CEUTA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
EUSKADI 1 9,09 98 0,52 1 9,09 1.800 9,48
EXTREMADURA 0 0,00 0 0,00 O 0,00 0 0,00
GALICIA 1] 11,11 800 577| 3| 33,33 4.231 30,51
ILLES BALEARS 0 0,00 0 0,00 O 0,00 0 0,00
ISLAS CANARIAS 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
LA RIOJA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
MADRID 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
MELILLA 0 0,00 0 0,00 O 0,00 0 0,00
MURCIA 0 0,00 0 0,00| O 0,00 0 0,00
NAVARRA 0 0,00 0 0,00 1| 33,33 4.500 76,27
PAIS VALENCIA 1 5,88 1.449 1,11 2| 11,76 3.170 2,44
ESTATALES 1 4,00 2.700 0,31| 2 8,00 121.140 13,83

Total general 14 7,49 152.009 7,20 16 | 8,56 153.708 7,28

Fuente: Elaboracion propia
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Recorddbamos anteriormente que la posibilidad de ampliar la duracién maxima del
contrato por circunstancias de produccién, en su primera modalidad, solo puede
realizase a través del convenio colectivo sectorial. Pues bien, al igual que
sefialdbamos en el balance de 2023, son varios los convenios de empresa que amplian
dicha duracién sin la referencia al convenio sectorial de aplicacién v,
mayoritariamente, sin soporte en el mismo. Pues bien, 18 convenios colectivos de
empresa o grupo de empresas o ambito inferior mantienen una ampliaciéon de la
duracién maxima.

Destaca por ser contraria a la ley la regulacidon del convenio de la Fdbrica de
Municiones de Granada, que no solo amplia a 12 meses la duracién maxima como
norma general -siendo convenio de empresa- sino que ademas establece que “sin
perjuicio de lo expuesto anteriormente y dependiendo de las caracteristicas de los
diferentes contratos y cargas de trabajo, que en cada momento tenga FMG, el periodo
de tiempo del contrato por circunstancias de la produccion, podrd tener una duracion
excepcional mdxima de 18 meses, de acuerdo con lo establecido en el Real Decreto-
ley 32/2021 anteriormente referenciado, este periodo serd acordado con la RLT.””3

Una de las modificaciones que se realizd en el contrato eventual por circunstancias
de la produccion en la reforma laboral de 2021 es que la duracién maxima se
establecia en términos absolutos (seis meses ampliables hasta un mdximo de un afo
por convenio sectorial), frente a la regulacién anterior que fijaba por defecto seis
meses en un periodo de 12, con el maximo de 12 en un periodo de 18. El cambio no
fue aleatorio o casualidad: el establecimiento de un periodo de referencia mas amplio
desdibujaba la causa, dificultaba acreditar la concatenacién de contratos y no
permitia cumplir con la vinculacién de la causa con la duracién inicial fijada (hay que
recordar que una de las claves de la nueva regulacion es que “para que se entienda
que concurre causa justificada de temporalidad serd necesario que se especifiquen
con precision en el contrato la causa habilitante de la contratacion temporal, las
circunstancias concretas que la justifican y su conexion con la duracion prevista”).

Pues tal y como advertiamos en los balances de 2022 y 2023, muchos convenios
colectivos siguen fijando la duracidn mdaxima en una horquilla de meses
(habitualmente duracion maxima de 12 meses en 18 meses) que, ademds de estar
fuera de norma, puede dificultar la conversién del contrato en fijo por concatenacion
de contratos. En los convenios analizados de 2024, 25 convenios, que afectan a mas
de 310.000 personas trabajadoras, mantienen regulaciones de ese tipo.

También conviene resaltar que en el Convenio para las actividades agropecuarias de
la provincia de Segovia regula la ampliacidon a 12 meses en su articulo 12, pero dice

73 Articulo 21 del Convenio de la Fdbrica de Municiones de Granada (cédigo 18101392012022)
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que su duracidn no podra ser superior a seis meses en su articulo 1674, contradiccién
que convendria corregir.

Con relacién a la segunda de las modalidades del contrato por circunstancias de la
produccién, el que obedece a causas ocasionales y previsibles pero de corta duracién,
son varios los convenios que recogen cuando estos contratos se transforman en fijos
discontinuos, como el convenio agropecuario de Navarra’”” o el convenio
agropecuario de Cantabria (que establece su transformacion en fijo discontinuo
cuando haya trabajado al menos 30 dias dos afios consecutivos)’® o en algunos de
empresa (en el convenio de ultracongelados Virto, centro de Azagra, se establece su
conversion en fijo discontinuo cunado haya estado contratado al menos 180 dias en
tareas de campafia’’).

Con una redaccion muy similar, pero estableciendo medidas de accién positiva, nos
parece especialmente significativo -aunque con una errata en la redaccion- el
convenio colectivo del sector agricola de la provincia de Huesca, que recoge en su
articulo 40:

“2.9 El contrato por circunstancias de la produccion para atender
situaciones ocasionales y previsibles de duracion inferior a 90 dias, se
transformard en contrato por tiempo indefinido fijo discontinuo, cuando
la persona contratada haya prestado servicios en la empresa 89 dias en
un afo natural, independientemente de los centros de trabajo en los que
haya prestado servicios, siempre que haya trabajado dos afos
consecutivos mediante esta modalidad contractual circunstancias de la
produccion para atender situaciones ocasionales y previsibles de
duracion inferior a 90 dias e independientemente del numero de dias que
haya trabajado en esos dos aflos. Como medida de accion positiva en el
caso de trabajadoras, la transformacion del contrato regulada en el

pdrrafo anterior se producird con 85 dias en lugar de 89.”78.

Cabe destacar igualmente como clausula que ordena la contratacion y automatiza la
conversion a contrato fijo discontinuo la establecida en el convenio de Policlinico de
Vigo S.A. que establece:

74 Convenio para las industrias agropecuarias de la provincia de Segovia (cédigo 40000015011998)
75 Convenio agropecuario de Navarra (c6digo 31000155011993)
76 Convenio agropecuario de Cantabria (c6digo39002935012004)
77 Convenio de Ultracongelado Virto — centro de Azagra- (cédigo 31007522011998)
78 Convenio del sector agricola de la provincia de Huesca (c4digo 22100145012024)
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“ARTICULO 12. — CONTRATOS FIJOS DISCONTINUOS

12.1. A partir del mes siguiente a la firma del convenio, aquellas
personas que hayan prestado mds de 250 dias de servicio en los ultimos
dos afos y estén de alta en ese momento pasardn a ser
automdticamente consideradas como personal fijo discontinuo y, en
este sentido, la empresa deberd transformar su contrato a la finalizacion
del contrato temporal que se halle vigente; momento a partir del cual
que pasardn conformar la Bolsa de Empleo Fijo Discontinuo -BEFD-. El
personal que esté incluido en la BEFD no tendrd exclusividad con la
empresa.

12.2. La contratacion tanto del personal fijo discontinuo como del
personal temporal se utilizard para cubrir tanto las necesidades
habituales de desequilibrio de plantilla como el aumento de carga de
trabajo, si bien las partes establecen la siguiente cuota de reserva en la
contratacion medida en tiempo de ocupacion efectiva: hasta el 70% serd
dirigido y asignado al personal fijo discontinuo y el tiempo restante para
el personal temporal, que se regird por las modalidades contractuales
ya descritas anteriormente y hasta que alcancen el umbral numérico
antes indicado de 250 jornadas en el plazo de dos afios, momento a
partir del cual pasardn a incluirse en la BEFD.””

Por lo que respecta a este tipo de contrato, el convenio de Mercadona® regula que
esos 90 dias “podrdn ser fijados a nivel de centro de trabajo, informando a la
representacion legal de las personas trabajadoras”, en una regulacién que no es claro
que encaje en las posibilidades legales que marca el articulo 15.2 del ET, que habla de
que “las empresas solo podrdn utilizar este contrato un mdximo de noventa dias en el
afio natural”.

Algunos convenios establecen y acotan las circunstancias en las que se puede hacer
uso de dichos contratos. Destaca por su sencilla y precisa regulacion el convenio de
centro de trabajo de BSH Electrodomésticos Espafia SA (centro de Esquiroz) que fija
en su articulo 6.1.2:

“En virtud del vigente Estatuto de los Trabajadores se establecen:

—Como incrementos de trabajo imprevisibles u oscilaciones de trabajo
que produzcan desajustes temporales en el empleo estable, dentro de la
actividad normal de la empresa, se considerardn nuevos pedidos,

7% Convenio policlinico Vigo SA — POVISA (cédigo 36001032011981)
80 Articulo 13 del Convenio de Mercadona (cddigo 90104552012024)
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reoperaciones, nuevas tareas, picos de absentismo sobre el planificado
como habitual, saturaciones de lineas. Se incluye expresamente que se
puede usar para cubrir las vacaciones de los empleados fijos asi como
las oscilaciones de plantilla estable disponible por bajas IT de corta
duracion, permisos retribuidos, horas sindicales y similares.

—Como situaciones ocasionales, previsibles y que tengan una duracion
reducida y delimitada en los que se podrdn utilizar contratos durante un
mdximo de 90 dias al afio de forma discontinua, se establecen que serdn
las fechas previstas de las campanias del Black Friday, de la Campafa de
Frio, Rebajas de Tiendas de Electrodomésticos y lanzamiento de nuevos
productos cuando se anuncien (preseries y series). Las fechas concretas
se trasladardn a la representacion de los trabajadores.”

Otras medidas en materia de contratacion

No hemos analizado en toda la muestra de convenios la regulaciéon del contrato
temporal de sustitucién, pero queremos destacar que las causas de celebracion del
mismo son muy tasadas y no cabe su ampliacidon por convenio ni su interpretacién
expansiva. Hay alguna regulaciéon que es claramente contraria a la norma, como la
que establece el convenio de Mercadona®! en su articulo 13.2, pues plantea que se
aplique a circunstancias en las que no hay suspensién del contrato de trabajo y que
debieran estar dimensionadas en su plantilla fija estructural:

“2. Contrato de sustitucion.

(...)

2.2 Para completar la jornada reducida con derecho a reserva de puesto
de trabajo segun la legislacion vigente, asi como, en los casos de
sustitucion de personas trabajadoras que temporalmente acudan a
otros centros de trabajo a formar a otras personas trabajadoras y a
prestar servicios a otros centros de trabajo. Para la sustitucion durante
la compensacion en tiempo libre de las horas trabajadas y no
planificadas cuando en base a lo dispuesto en el articulo 16 del presente
convenio la devolucion se haga por jornadas completas.”

Son varios los convenios que incrementan la indemnizacién por fin de contrato. De
entre ellos destaca por su cuantia el convenio de empresas de gestidn y mediacion
inmobiliaria de Tarragona, que establece en su articulo 13 una indemnizacién de seis
dias de salario base por mes trabajado (que, salvo que el salario base tenga mucho

81 Convenio de Mercadona (cédigo 90104552012024)
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menos peso del habitual en el total de retribuciones, es muy superior al minimo que
fija el ET).

Una de las modificaciones mas destacadas del articulo 15 en la reforma laboral de
2021 es lo que afecta a la conversidn en fijo por concatenacion de contratos, pues
ademads de acortar la referencia cuando la concatenacién se da sobre la misma
persona trabajadora, en légica con la reduccidn de la duracion maxima, se establecia
también para la concatenacion sobre el puesto de trabajo. En la reforma se establecié
de manera clara que las consecuencias de dicha concatenacidn es la conversion del
contrato en fijo (sin mas apellidos). Sin embargo, hasta dos convenios sectoriales
regulan que en estos casos se transforma en fijos discontinuos, lo que en nuestra
opinién es contrario a la ley. Asi, el convenio de trabajo en el campo de Almeria, que
afecta a 57.000 personas trabajadoras, regula en su articulo 10 que “adquirird la
condicion de fija discontinua la persona que ocupe un puesto de trabajo que haya
estado ocupado con o sin solucion de continuidad, durante mds de dieciocho meses
en un periodo de veinticuatro meses mediante contratos por circunstancias de la
produccion, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados con empresas
de trabajo temporal”®?.

Y el convenio de Instalaciones deportivas y gimnasios, que afecta a 119.500 personas
trabajadoras, establece en su articulo 18 que “(...) Las personas trabajadoras que en
un periodo de veinticuatro meses hubieran estado contratados durante un plazo
superior a dieciocho meses, con o sin solucion de continuidad, para el mismo o
diferente puesto de trabajo con la misma empresa, grupo de empresas o distinta/s,
en este caso como resultado de uno o mds procesos de subrogacion, mediante dos o
mds contratos por circunstancias de la produccion, sea directamente o a través de su
puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, adquirirdn la condicion de

personas trabajadoras fijas o fijas discontinuas.”®3

También alguno de los convenios establece otros periodos superiores de referencia
(24 meses en un periodo de 30, como en el convenio de Grupo Importaco Frutos
Secos®).

Para finalizar con la regulacion derivada del articulo 15 del ET, la reforma laboral
establecié de manera nitida que cualquier incumplimiento de dicho articulo hace que
el contrato se considere fijo. Algunos convenios refuerzan esos criterios con
redacciones que desarrollan los casos en los que se considera fraude de ley. Destaca
el convenio de Marroquineria, cueros repujados y similares de Madrid, Castilla la
Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia, que

82 Convenio de trabajo en el campo de Almeria (c6digo04000795011990)
83 Convenio de instalaciones deportivas y gimnasios (cédigo 99015105012005)
84 Articulo 16 Convenio Grupo Importaco Frutos Secos (cédigo 90100053012012)
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establece en su articulo 43 que “se considerardn también en fraude de ley los
contratos de duracion determinada en cualquiera de sus modalidades, suscrito a
continuacion de otro ya prorrogado o que haya agotado su duracion mdxima, de la
misma o distinta modalidad con la misma causa para cubrir actividades de la misma
categoria o puesto de trabajo equivalente en una misma empresa con independencia
de la entidad que lo contrate, cuya actividad esté comprendida en el dmbito funcional
del convenio.”®>

Otros, por el contrario, “rebajan” el mandato del articulo 15, estableciendo criterios
contrarios a la ley. Asi, el articulo 10 del convenio de trabajo en el campo de Almeria
recoge que “las personas contratadas incumpliendo lo establecido en este articulo
adquirirdn la condicion de fijas discontinuas”, en lugar de fijas, sin mas apellidos,
como establece la ley en la actualidad.

Pocos convenios mejoran los derechos de informacién y participacién en esta
materia. Queremos destacar especialmente, por ser muy completo tanto en los
criterios de transformaciéon de empleo temporal en fijo cuando se acredite su
necesidad, como en la informacidon y seguimiento por la RLPT, la regulacion del
articulo 13.2 del convenio de DHL Supply Chain de Alava®®, que no reproducimos por
ser muy extensa.

También hemos analizado los convenios que fijan limitaciones -numéricas o
porcentuales- a la contratacién temporal. Como podemos observar, el 13% de las
personas trabajadoras reguladas por convenios tiene clausulas de este tipo, mas en
los convenios sectoriales que en los de empresa.

Como indicdbamos en el pasado balance, esta es una materia que muy
probablemente en convenios de empresas medianas y grandes no se trate de manera
especifica en la regulacion porque forme parte de la actividad cotidiana sindical y
porque, lo que es mas importante, se vigile de manera mas intensa la causalidad en
la contratacidn. Y es cierto que la nueva norma en materia de contratacién temporal
ha mostrado su eficacia y al reducirse drdsticamente el porcentaje de personas
trabajadoras con contrato temporal -el dltimo dato es de un 12% en el empleo
privado- quita intensidad a esta reivindicacién. Pero no deja de ser util,
especialmente en los convenios sectoriales de cara a las empresas pequefias y/o con
baja presencia sindical.

8 Convenio de Marroquineria, cueros repujados y similares de Madrid, Castilla la Mancha, La Rioja,
Cantabria, Burgos, Soria, Segovia, Avila, Valladolid y Palencia (c6digo 99003385011981)
8 Convenio de empresa Supply Chain (cédigo 01100010012013)
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Eso no quita que, tal y como sefialabamos en el anterior informe, que debamos
revisar los porcentajes que se fijan porque, en muchos casos, establecen mayor
porcentaje que el que los datos reales de empleo de dichos ambitos arrojan®’.

TABLA 75. Convenios que fijan un % maximo de temporalidad
Fijan %
AMBITO FUNCIONAL Ne % Perfonas %
trabajadoras
Centro de trabajo 6 5,26 4,585 11,73
Empresa 25 8,50 10.159 3,88
Franja 2 11,11 789 11,85
Grupo de Empresas 1 6,25 1.481 4,81
Sector 30 10,87 350.605 14,19
Total general 64 8,91 367.619 13,09
Fuente: Elaboracion propia
TABLA 76. Convenios que fijan un % maximo de temporalidad
Hasta 12% Del 13% al 30% Mas del 30%
AMBITO FUNCIONAL N2 CC Perfonas N2 CC Per§onas Ne CC Per§onas
trabajadoras trabajadoras trabajadoras
Centro de trabajo 2 1.465 4 3.120 0 0
Empresa 8 4.817 15 4.937 2 405
Franja 0 0 2 789 0 0
Grupo de Empresas 0 0 1 1.481 0 0
Sector 2 78.738 11 91.589 17 180.278
Total general 12 85.020 33 101.916 19 180.683

Fuente: Elaboracion propia

Por ultimo, conviene revisar que no se “cuelen” en los convenios parrafos o
expresiones que, suponemos, han servido para la preparaciéon o explicacion de las
plataformas negociadoras, o para explicar la reforma laboral, pero que se cuelan en
textos normativos (eso es un convenio colectivo) sin aportar mas que confusién.
Hemos detectado varios de ellos, pero sirva de ejemplo lo que se recoge en el
convenio del campo de Toledo, que en el articulo 12, relativo a las modalidades de

contratacidn, dice:

“Contrato por circunstancias ocasionales e imprevisibles.
Este contrato es el mds parecido al que se utilizaba hasta ahora como
contrato eventual por circunstancias de la produccion. Se refiere a casos

87 Los siguientes convenios establecen un maximo de contratacidn temporal igual o superior al 50% de
la plantilla: Comercio de juguetes, deportes, articulos de regalo, etc. de Zaragoza (cédigo
50000275011982), Hosteleria de Zaragoza (codigo 50000655011982), Industrias de hosteleria de
Huelva (cédigo 21000585011981), Pasteleria, confiteria, bolleria y reposteria de Palencia (cédigo
34000555011992), Sector de la pizarra de Galicia (codigo 82000215011993), Centros de ensefianza
privada de régimen general o ensefianza reglada sin ninguin nivel concertado o subvencionado (cédigo
99001925011986), Hosteleria de Cérdoba (cédigo 14000355011982), Exhibicion cinematografica de
Alicante (cédigo 03000085011981) y Comercio de piel, cuero y calzado de Cantabria (cddigo
39100015012011).
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en los que se produce una demanda imprevisible (que no se debe a la
estacionalidad) y que es ocasional (es decir, no permanente).

La duracion mdxima del contrato es de 6 meses. Y estos pueden ser
ampliables por convenio colectivo de dmbito sectorial hasta un ano.
Contrato por circunstancias ocasionales y previsibles

En este caso, se trata de atender con la contratacion a circunstancias
ocasionales, previsibles y que tengan una duracion reducida y
delimitada en el tiempo. El elemento mds caracteristico de este tipo de
contrato es que las empresas solo lo podran utilizar un mdximo de 90
dias en el afio natural. Estos 90 dias no se computardn por trabajador o
contrato. Sino de manera global.

Serd necesario ver el avance de los contratos indefinidos y temporales a
lo largo de este afo para poder cotejar si la nueva requlacion laboral
estd siendo efectiva.”®®

Fijos discontinuos

Como ya deciamos en el balance anterior, la figura del fijo discontinuo es una de las
apuestas mas importantes de la reforma laboral pactada en 2021. Ademds de una
causalizacién mas precisa y de la unificacién en un Unico articulo de normas
anteriormente dispersas, pretende estabilizar muchos empleos en los que,
anteriormente, venia utilizandose de manera abusiva la contratacion temporal con la
excusa de la estacionalidad o discontinuidad de las necesidades de mano de obra.

El articulo 16 remite aspectos muy importantes a la negociacion colectiva, muchos de
ellos -uso de la modalidad sustentada en contratas y subcontratas, criterios de
llamamiento, informacion a las personas trabajadoras y a la RLPT de periodos de
actividad, vacantes, fijacién de periodos minimos de actividad, autorizacidn de fijos
discontinuos a tiempo parcial, etc.- son clave para un control sobre el uso adecuado
de esta figura. En la regulacién del articulo 16 se establece claramente cudndo se
restringe a la negociacion colectiva sectorial o cuando se amplia a todos los convenios
colectivos, e incluso acuerdos de empresa, y con qué preferencias (con
independencia, obviamente, de las establecido en el articulo 84.2 del ET).

Con relacién al pasado ano, ha descendido el nimero de convenios colectivos que
regulan los contratos fijos discontinuos. Del 67,12% de personas trabajadoras
reguladas por convenios registrados en 2023 se ha pasado a poco mas del 52%. El
descenso mas acusado se da en los convenios de sector (baja 16 puntos y medio),
pero también en los de empresa o grupos de empresa. Solo sube en los convenios

88 Convenio del campo de Toledo (c4digo 45000075011981)
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franja y en los de centro de trabajo, pero estos afectan a muchas menos personas

trabajadoras.
TABLA 77. Convenios colectivos que regulan el contrato fijo
discontinuo
AMBITO FUNCIONAL Convenios Personas trabajadoras
Ne % N2 %
Centro de trabajo 17 14,91 3.966 10,15
Empresa 56 19,05 42.236 16,12
Franja 4 22,22 2.891 43,41
Grupo de Empresas 4 25 3.728 12,11
Sector 115 41,67 1.412.211 57,17
Total general 196 27,3 1.465.032 52,16

Fuente: Elaboracion propia

TABLA 78. Convenios colectivos que regulan el contrato fijo discontinuo
FEDERACION DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
N2 % N2 %
HABITAT 26 23,85 228.731 32,53
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 47 30,13 269.292 72,43
SERVICIOS 42 31,34 553.933 49,61
ENSENANZA 10 45,45 113.562 90,96
INDUSTRIA 60 24,19 248.034 59,4
SANIDAD 11 28,95 51.480 78,87
COMPARTIDOS 0 0 0 0
Total general 196 27,3 1.465.032 52,16

Fuente: Elaboracion propia

Si lo analizamos por federaciones, y lo comparamos con los datos de 2023, las
diferencias son muy notables: desciende bruscamente el porcentaje en las
federaciones de Habitat (del 90.26% al 32,53%) y Servicios (del 77,49% al 49.61%). En
el caso de la primera se explica porque determinados convenios sectoriales
registrados en 2024 y muy importantes en volumen de personas afectadas
(peluquerias, institutos de belleza y gimnasios, saneamiento publico y limpieza viaria,
construccion Madrid, etc.) no lo regulan. En el caso de la Federacién de Servicios,
ocurre lo mismo con los convenios de Mercadona, cajas de ahorro, empresas de
gestidon y mediacién inmobiliaria o comercio textil de Madrid.

Por el contrario, es muy significativo el incremento en la Federacién de Sanidad (que
pasa del 15.38% de 2023 al 78,87%), siendo también significativo en Servicios a la
ciudadania (del 50,22% al 72,43%) o Industria (del 43.44% al 59,4%), fruto en este
ultimo caso del mayor peso de los convenios del sector agropecuario en este afio
2024. Enseflanza mantiene un porcentaje muy alto (en 2023 fue el 80.18%).

En cuanto a las Comunidades Auténomas, depende mucho del peso de determinados
convenios en la ponderacion de cada una de ellas, y en algin caso de los pocos
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convenios sectoriales de la muestra de 2024. Asi, llles baja del 87% de 2023 al 11,39%
de este afio, el estado del 82,62% al 31,55%. En sentido contrario, Madrid pasa del
43,36% al 81,84%.

TABLA 79. Convenios colectivos que regulan el contrato fijo discontinuo
CCAA Y AMBITO ESTATAL Convenios Personas trabajadoras
N2 % N2 %
ANDALUCIA 28 37,33 265.112 86,47
ARAGON 7 25 53.072 75,23
ASTURIAS 3 12,5 12.253 21,39
CANTABRIA 5 23,81 3.154 39,3
CASTILLA LA MANCHA 16 39,02 75.024 64,71
CASTILLA Y LEON 10 18,52 26.966 51,08
CATALUNYA 27 32,93 131.447 70,7
CEUTA 0 0 0 0
EUSKADI 9 13,04 10.895 21,98
EXTREMADURA 0 0 0 0
GALICIA 10 22,73 11.456 26,02
ILLES BALEARS 4 66,67 6.848 11,39
ISLAS CANARIAS 6 30 17.001 67,41
LA RIOJA 0 0 0 0
MADRID 9 20 362.464 81,84
MELILLA 0 0 0 0
MURCIA 12 57,14 18.501 34,75
NAVARRA 10 47,62 8.365 72,27
PAIS VALENCIA 13 32,5 103.006 66,99
ESTATALES 27 27,55 359.468 31,35
Total general 196 27,3 1.465.032 52,16

Fuente: Elaboracion propia

No se reproducen en este informe por ser bastante extensas, pero hay dos clausulas
en convenios colectivos de empresa o centro de trabajo relativas a fijos discontinuos
gue nos han parecido muy completas y, por ello, que consideramos interesante dar
su referencia: la del convenio colectivo de la Compafiia Cervecera Damm SL para la
provincia de Barcelona® y el convenio del Hospital San Juan de Dios de Aljarafe de
Sevilla®,

Por el contrario, y como ejemplo de cldusula absolutamente abusiva y leonina para
la persona trabajadora (con el afiadido de que se trata de un convenio de empresa
de una ETT vy la cldusula se centra en las condiciones del personal de puesta a

8 Anexo 1 del Quinto convenio colectivo de Compafia Cervecera Damm SA, fabrica de cerveza, para
la provincia de Barcelona (cddigo 08100182012012)
% Articulo 22 convenio Hospital San Juan de Dios Aljarafe (c4digo 41004812012008)
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disposicidon, con lo que puede afectar a cualquier sector) destaca la del convenio de
Iman Temporing ETT SL°%.

El primer aspecto que hay que analizar es si se regulan los criterios de llamamiento.
El articulo 16 remite a la regulacion del convenio colectivo o, incluso, al acuerdo de
empresa. Es obvio que este es uno de los elementos nucleares de la regulacién de
esta modalidad contractual.

TABLA 80. Convenios colectivos que regulan los criterios de
llamamiento
AMBITO FUNCIONAL Convenios Personas trabajadoras
N2 % N2 %
Centro de trabajo 15 88,24 3.684 92,89
Empresa 46 82,14 39.925 94,53
Franja 4 100 2.891 100
Grupo de Empresas 3 75 2.279 61,13
Sector 89 77,39 1.271.569 90,04
Total general 157 80,1 1.320.348 90,12
Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios que regulan el fijo
discontinuo
TABLA 81. Convenios colectivos que regulan los criterios de llamamiento (sobre el
total que regula el contrato fijo discontinuo)
FEDERACION DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
Ne % Ne %
HABITAT 21 80,77 225.176 98,45
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 41 87,23 258.153 95,86
SERVICIOS 29 69,05 489.098 88,3
ENSENANZA 6 60 97.953 86,26
INDUSTRIA 53 88,33 228.948 92,31
SANIDAD 7 63,64 21.020 40,83
Total general 157 80,1 1.320.348 90,12

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios que regulan el fijo discontinuo

El porcentaje se mantiene muy alto, al igual que en el pasado afo (que fue del 87%),
sin que haya habido variaciones significativas por el dmbito funcional. Con relacién a
la federacion tampoco hay variaciones significativas, si bien Sanidad reduce de
manera significativa el porcentaje (del 61,48% al 40,83%).

En la distribucién por Comunidades Auténomas destaca Extremadura, Ceuta vy
Melilla, donde ningun convenio lo regula, y el descenso pronunciado en los casos de
Castillay Ledn (del 44,71% al 15,74%) y Euskadi (del 44,36% al 9,64%).

1 Articulo 16 convenio Iman Temporing ETT SL (cédigo 90104592012024)
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TABLA 82. Convenios colectivos que regulan los criterios de llamamiento
CCAA Y AMBITO ESTATAL Convenios Personas trabajadoras
Ne % N2 %
ANDALUCIA 23 82,14 254.981 96,18
ARAGON 7 100 53.072 100
ASTURIAS 3 100 12.253 100
CANTABRIA 5 100 3.154 100
CASTILLA LA MANCHA 14 87,5 70.092 93,43
CASTILLA Y LEON 5 50 4.245 15,74
CATALUNYA 20 74,07 88.509 67,33
CEUTA 0 0,00 0 0,00
EUSKADI 3 33,33 1.050 9,64
GALICIA 8 80 9.756 85,16
ILLES BALEARS 2 50 3.187 46,54
ISLAS CANARIAS 3 50 14.783 86,95
LA RIOJA 0 0,00 0 0,00
MADRID 8 88,89 352.464 97,24
MELILLA 0 0,00 0 0,00
MURCIA 12 100 18.501 100
NAVARRA 9 90 7.696 92
PAIS VALENCIA 11 84,62 76.677 74,44
ESTATALES 24 88,89 349.928 97,35
Total general 157 80,1 1.320.348 90,12

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios que regulan el fijo
Discontinuo

Bastantes convenios colectivos incorporan la prevision de que no procedera la
contratacidn temporal si existen personas fijas discontinuas sin llamar en las mismas
areas / categorias, o recogen una ampliacion de los supuestos en los que se debe
producir el lamamiento, incorporando otras causas que serian objeto de otro tipo de
contratacién, para de esta manera tratar de incrementar los periodos de actividad.
Asi, por ejemplo, el convenio de UTE Ecolugo®® establece en su articulo 3.3 una
ampliacién muy completa (y arriesgada en su causalidad):

“De conformidad con el art. 16.1 del Estatuto de los Trabajadores, se
sefialan las siguientes situaciones como de trabajo estacional o no
estacional, pero en todo caso de prestacion intermitente y con periodos
de ejecucion ciertos, ya sean determinados o indeterminados:

» Necesidades del servicio. Aunque se trata de la actividad normal de la
empresa, se producen incrementos intermitentes de actividad que deben
ser cubiertos, en la medida de lo posible, con contratos fijos
discontinuos.

e Cobertura de periodos vacacionales de personas trabajadoras, de
acuerdo con el calendario que anualmente se fija en la empresa y con

92 Convenio UTE Ecolugo (co6digo 27100380012024)
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los pactos colectivos e individuales de disfrute de los mismos. Las
vacaciones producen déficit de plantilla que, al margen del recurso a los
contratos por circunstancias de la produccion del art. 15.2 ET, entran en
el dmbito causal del art. 16.1 por su cardcter ciclico y previsible.

e Cobertura de ausencias de trabajadores derivadas de permisos y
licencias. Se trata de circunstancias de acaecimiento previsible. Las
ausencias derivadas del ejercicio de estos derechos suponen un déficit
de mano de obra ocasional que requiere el recurso a sistemas de
cobertura que se adecuen a una circunstancia recurrente y previsible, a
la que se ajusta correctamente el trabajo fijo-discontinuo.

e Cobertura de suspensiones de contratos (incapacidad temporal,
excedencia, incapacidad permanente) y cualquier supuesto de reserva
total o parcial de puesto de trabajo contemplado en la legislacion
aplicable y en el convenio colectivo, asi como excedencias voluntarias. El
volumen de estas circunstancias aconseja, por su cardcter previsible y
recurrente en términos colectivos, utilizar el trabajo fijo-discontinuo de
forma complementaria o alternativa al recurso a contratos de
sustitucion.”

Mds amplio y simple (y en un convenio que afecta a miles de personas trabajadoras)
el convenio de Servicios auxiliares de informacion, recepcidn, control de accesos y
comprobacién de instalaciones®® establece que “podrdn realizarse llamamientos de
las personas contratadas bajo esta modalidad contractual, para sustituir a personas
con reserva de puesto de trabajo y para necesidades circunstanciales de la
produccion.”

Siendo el objetivo muy loable, y dado que son circunstancias que a menudo llevardn
a un llamamiento de muy corta duracién, o de duracidn incierta o probablemente en
centros o actividades no habituales, resulta muy conveniente que en paralelo se
regulen las consecuencias de no acudir a los Ilamamientos cuando se produzcan por
esas causas (o por una duracién inferior a una determinada, o fuera de los periodos
o centros habituales, etc.) para evitar las consecuencias de no acudir a dichos
llamamientos.

Hay convenios colectivos que si contemplan en determinadas circunstancias
excepcionales las consecuencias de no acudir a los lamamientos cuando el mismo se
de en circunstancias que lo hacen extraordinario. Asi, por ejemplo, los convenios de
la empresa Ultracongelados Virto SA recogen que “las personas que, de acuerdo con
los procedimientos previstos en el Convenio y en la Ley, asciendan a una categoria

% Articulo 17.4 convenio de Servicios auxiliares de informacién, recepcién, control de accesos y
comprobacion de instalaciones (cédigo 99100265012021)
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superior tendrdn derecho de reserva de su numero de orden de antigliedad para su
llamamiento en la anterior categoria, al objeto de no perjudicar la promocion de las
personas fijas discontinuas en la empresa, percibiendo en cada caso el salario que
corresponda al trabajo efectivamente realizado”?*.

Destaca también la regulacién del convenio de la empresa Explotaciones Turisticas
Candanchu SA -con dos temporadas turisticas muy marcadas y diferenciadas-, que
establece que “en todo caso y a todos los efectos y derechos contemplados en este
convenio, se considerardn independientes los contratos suscritos para prestar
servicios de temporada de verano e invierno por un/a mismo/a trabajador/a, de tal
suerte que la falta de incorporacion a uno de ellos no significa la pérdida de derechos
respecto del otro”®>.

Para finalizar lo relativo a la regulacién de los criterios de llamamiento, en el convenio
colectivo de PMG Asturias Power Metal SAU se regula que “ambas partes establecen
los criterios objetivos y formales por los que debe regirse el llamamiento de los
empleados fijos discontinuos tanto propios, como cedidos por Empresas de Trabajo
Temporal, para cubrir las necesidades temporales de la empresa de acuerdo con la
normativa vigente”.?® Siendo claro el objetivo sindical de dicha regulacién, resulta
contrario a norma de un lado que desde el convenio de la empresa usuaria se regulen
las condiciones de llamamiento de la ETT vy, de otro, si hay llamamiento se supone
gue obedece a un puesto de trabajo de fijo discontinuo, y dicho puesto no puede
cubrirse legalmente con un contrato de puesta a disposicién.

El articulo 16 del ET recoge la figura del contrato fijo discontinuo para aquellas
actividades estacionales o de temporada, o que tienen periodos de prestacién
intermitentes. También se regula para la prestacidon de servicios en el marco de la
ejecucidon de contratas. En este ultimo caso, en el que los periodos de inactividad
“solo podrdn producirse como plazos de espera de recolocacion entre
subcontrataciones”, la norma establece un periodo de referencia de 3 meses de
periodo de inactividad, permitiendo a la negociacidn colectiva sectorial la regulacién
de otro periodo. El objetivo no es otro que evitar que el contrato se quede “en el
limbo”, sin finalizacién formal (y sin indemnizacién por fin de contrato o despido).

Del total de convenios sectoriales que regulan el contrato fijo discontinuo, poco mas
de la cuarta parte regulan el periodo de inactividad entre contratas. En varios casos

9 Articulo 12 del convenio de Ultracongelados Virto SA — centro Funes (cédigo 31007512011998) y
articulo 12 del convenio de Ultracongelados Virto SA — centro Azagra (cédigo 31007522011998)
% Articulo 13 del convenio de Explotaciones Turisticas Candanchu SA (c6digo 22100112012019).
% Articulo 21 convenio PMG Asturias Powder Metal SAU (antes Sinterstahl Asturias SA) (cddigo
33003422011999)
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esto tiene logica, pues son sectores donde apenas va a existir esta modalidad de fijos
discontinuos.

De los casos en los que si se regula, en ningln caso se disminuyen esos tres meses de
referencia, y se amplian en la mayoria de los casos. Destaca en Servicios a la Ciudadania, por
el volumen de personas afectadas, el Convenio de Instalaciones deportivas y gimnasios que
regula 10 meses de inactividad maxima.

TABLA 83. Convenios colectivos sectoriales que regulan el periodo maximo entre
contratas del contrato fijo discontinuo
FEDERACION DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
Ne % Ne %
HABITAT 6 23,08 166.287 72,7
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 4 8,51 158.803 58,97
SERVICIOS 2 4,76 27.048 4,88
ENSENANZA 4 40 35.909 31,62
INDUSTRIA 1 1,67 200 0,08
SANIDAD 0 0 0 0
Total general 17 8,67 388.247 26,5
Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios sectoriales que regulan el fijo
Discontinuo

Mencion aparte merece el caso de determinados convenios colectivos del ambito del
sector de la construccidn, integrados en la federacion de Habitat. Como vya
sefialabamos el pasado afno con relacién al Convenio General de la Construccidn, la
regulacién de este supuesto en dichos dmbitos hace que el periodo entre contratas
sea indefinido y quede a plena disposicién del empresario. La redaccién en todos los
casos es similar a esta:

“Dadas las peculiaridades de las actividades enmarcadas en el dmbito
funcional del presente convenio, se hace preciso regular la modalidad
contractual de fijo discontinuo en el sector de ferralla. Se determina que,
en contratas, subcontratas y concesiones administrativas el plazo
mdximo de inactividad se corresponderd con el periodo de tiempo en el
que no sea precisa la prestacion de servicios de la persona trabajadora
porque la actividad de la empresa no lo requiera o por no existir
necesidad de incrementar la plantilla, en la provincia en la cual aquélla
suscribio el contrato de trabajo”?’.

Podria interpretarse que, dado que el mandato del articulo 16.4 es a que se
establezca un plazo en los convenios sectoriales y que, en defecto de previsidon
convencional, el mismo sera de tres meses, habria que entender que no fija plazoy,
por tanto, que el mismo es de tres meses. Pero esa interpretacién choca en cierta

7 Articulo 10 convenio de industrias de ferralla (c6digo99012395011999)
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medida con el resto de la regulacidon y, especialmente, con que habilite a la rescisién

indemnizada a partir del vigésimo quinto mes.

TABLA 84. Convenios colectivos sectoriales que regulan el periodo maximo entre
contratas del contrato fijo discontinuo
3 MESES DE 4 A 6 MESES
FEDERACION DE CCOO . Personas . Personas
Convenios . Convenios .
trabaj. trabaj.
HABITAT 1 27.069 0 0
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 0 0 1 42.125
SERVICIOS 1 2.643 0 0
ENSENANZA 0 0 3 25.909
INDUSTRIA 1 200 0 0
SANIDAD 0 0 0 0
Total general 3 29.912 4 68.034
DE 6 A 12 MESES MAS 12 MESES
FEDERACION DE CCOO . Personas . Personas
Convenios . Convenios .
trabaj. trabaj.
HABITAT 0 0 5 139.218
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 3 116.678 0 0
SERVICIOS 1 24.405 0 0
ENSENANZA 1 10.000 0 0
INDUSTRIA 0 0 0 0
SANIDAD 0 0 0 0
Total general 5 151.083 5 139.218

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios sectoriales que regulan el fijo

Discontinuo

Otra de las opciones que da el ET es la posibilidad de regular el periodo minimo de

llamamiento.
TABLA 85. Convenios colectivos sectoriales que regulan un periodo minimo de
llamamiento
FEDERACIGN DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
Ne % N2 %

HABITAT 5 19,23 16.379 7,16
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 1 2,13 1.045 0,39
SERVICIOS 7 16,67 296.362 53,5
ENSENANZA 2 20 5.500 4,84
INDUSTRIA 2 3,33 5.170 2,08
SANIDAD 1 9,09 15.625 30,35

Total general 18 9,18 340.081 23,21

Fuente: Elaboraciéon propia. Datos sobre el total de convenios sectoriales que regulan

el fijo discontinuo

Destaca nuevamente en este apartado la federacidn de Servicios, que en mas de la
mitad de los convenios sectoriales que regulan esta figura lo contempla (y mas del
80% de las personas trabajadoras que tienen un periodo minimo regulado estan
adscritos a dicha federacidén) que denota la existencia de estrategias sindicales con
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tal fin. Destaca también, al igual que en el pasado afio, el caso de la federacién de
Sanidad. En el caso de la federacién de Enseiianza tenia el pasado afio mas del 90%,
pero respondia a un Unico convenio colectivo sectorial que lo regulaba.

Algunos convenios colectivos establecen garantias adicionales en esta materia.
Destaca el convenio de industrias de hormas, tacones, pisos, plantas y cufias de
plastico de Alicante®®, que establece:

“Se garantizard un periodo de llamamiento minimo de 150 dias al afio.
En el caso de una caida de la demanda materializada en la falta de
pedidos que haga imposible el llamamiento en las fechas previstas, se
comunicard por escrito a las personas afectadas y a la RLT indicando que
se va a retrasar el tiempo del llamamiento.

En caso de que no existan garantias de la duracion minima de los 150
dias, se tendrd que proceder a realizar un expediente de regulacion
temporal de empleo.”

Otros permiten consolidar esos Ilamamientos adicionales como parte del
llamamiento minimo garantizado, como el convenio de comercio de materiales de
construccion y saneamiento de Pontevedra, que establece “se podrdn efectuar
llamamientos manteniendo la condicion de fijo discontinua fuera del periodo
garantizado. En el caso de que en un periodo de tres afios se repitan en tiempo
aproximadamente coincidente los periodos de llamamiento fuera del periodo

garantizado, este se consolidard como tempo garantizado”®°.

En otros casos se establece no un periodo minimo de llamamiento sino un periodo
maximo de inactividad, como en el convenio de limpieza de edificios y locales del
Principado de Asturias, que regula que “dado que las peculiaridades de la actividad
del sector de limpieza asi lo justifican, los contratos fijos discontinuos podrdn
celebrarse tanto a jornada completa, como a tiempo parcial, con una jornada minima
de 12 horas semanales. Los periodos de inactividad entre llamamientos no serdn
superiores a 105 dias, salvo que la actividad realizada, por su estacionalidad, no
permita cumplir con el limite de 105 dias de inactividad entre llamamientos, y asi lo
acredite la empresa. En este ultimo supuesto de inactividad superior a 105 dias entre
llamamientos, la jornada minima en jornadas parciales serd de 18 horas

semanales”1.

% Articulo 18.4 convenio de Industrias de hormas, tacones, pisos, plantas y cufias de plastico de
Alicante (c6digo 03000735011981)
% Articulo 5 convenio de Comercio de materiales de construccién y saneamiento (cddigo
36000345011982).
100 Articulo 15 convenio de limpieza de edificios y locales del Principado de Asturias (cédigo
33000735011979).
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En otras ocasiones vinculan el periodo minimo de actividad con el nimero de
llamamientos como en el convenio de Hosteleria de Jaén'%!, que recoge:

“A los trabajadores/as fijos/as discontinuos se les garantizard un periodo
de actividad en relacion al nimero de llamamientos que las empresas
puedan utilizar para cumplir con dicho periodo y que serd:

- 120 dias de actividad: 4 llamamientos

- 180 dias de actividad: 5 Llamamientos

El periodo minimo de actividad por anualidad, no serd exigible si existe
rechazo de algun llamamiento por parte de la persona trabajadora fija
discontinua.”

El articulo 16 establece la posibilidad de que los convenios colectivos de dmbito
sectorial determinen la obligacion de las empresas de elaborar un censo anual del
personal fijo-discontinuo. Dicho censo es un instrumento fundamental para poder
realizar el seguimiento sindical de la utilizacién de dicha figura, el cumplimiento de
los criterios de llamamiento, etc. Ya en los pasados balances anuales advertiamos con
de que era una disposicion que apenas aparecia en los convenios sectoriales que
regulaban la figura del fijo discontinuo (apenas en el 13,97% de las personas
trabajadoras afectadas por los mismos). Pues bien, en este punto los datos de 2024
duplican a los del pasado afio, aunque siguen siendo claramente insuficientes.

TABLA 86. Convenios colectivos sectoriales que regulan la obligacion de poner a
disposicion de la RLPT un censo de personas trabajadoras fijas discontinuas

FEDERACION DE CCOO Convenios Personas trabajadoras

Ne % N° %
HABITAT 0 0,00 0 0,00
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 9 19,15 87.149 32,36
SERVICIOS 9 21,43 108.608 19,61
ENSENANZA 2 20 1.609 1,42
INDUSTRIA 12 20 164.558 66,34
SANIDAD 1 9,09 15.625 30,35

Total general 36 18,37 411.899 28,12

Fuente: Elaboracidn propia. Datos sobre el total de convenios sectoriales que regulan el fijo
discontinuo

El articulo 16.5 establece que los convenios colectivos sectoriales podran establecer
“cuando las peculiaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen, la celebracion
a tiempo parcial de los contratos fijos-discontinuos”. Este es uno de los aspectos mas
sensibles para el desarrollo correcto del articulo 16. Desde el punto de vista legal
requiere que se acuerde en el convenio sectorial y que las particularidades del sector

101 Articulo 23 Convenio de Hosteleria de Jaén (c6digo 23000425011983).
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lo justifiquen, cuestién esta que en la mayoria de las ocasiones se ventila con una
referencia genérica sin mas.

En los convenios registrados en 2024 se ha producido un descenso bastante
significativo de los convenios colectivos que regulan esta figura: frente al 75% de las
personas trabajadoras del afio 2023, en este afio solo el 58% de las personas
trabajadoras afectadas por un convenio sectorial que regula la figura de los fijos
discontinuos establece la posibilidad de que haya fijos discontinuos a tiempo parcial.

TABLA 87. Convenios colectivos sectoriales que regulan la posibilidad de que haya
fijos discontinuos a tiempo parcial
FEDERACIGN DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
N2 % N2 %

HABITAT 9 34,62 85.466 37,37
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 19 40,43 170.285 63,23
SERVICIOS 21 50 433.131 78,19
ENSENANZA 6 60 83.287 73,34
INDUSTRIA 7 11,67 47.632 19,2
SANIDAD 4 36,36 32.425 62,99

Total general 66 33,67 852.226 58,17

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios sectoriales que regulan el fijo

Discontinuo

No se cuestiona que dicha figura no esté justificada en algunos sectores o actividades
(por ejemplo, ya destacdbamos en el pasado balance la muy correcta justificacion de
dicha figura que hacia el convenio general de la construccién para el caso de los
formadores, o varios convenios de limpieza de edificios y locales para el caso de la
limpieza de centros docentes), pero si se alerta sobre su regulacién adecuada por los
riesgos de precarizacién que supone.

TABLA 88. Convenios colectivos que regulan minimo de jornada o llamamiento en fijos
discontinuos a tiempo parcial

FEDERACIGN DE CCOO Convenios Personas trabajadoras
Ne % N2 %
HABITAT 4 44,44 14.979 17,53
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 1 5,26 1.045 0,61
SERVICIOS 7 33,33 303.262 70,02
ENSENANZA 0 0 0 0
INDUSTRIA 2 28,57 20.500 43,04
SANIDAD 1 25 1.924 5,93
Total general 15 22,73 341.710 40,1

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre los convenios sectoriales que regulan el fijo discontinuo

Dicho analisis es significativo en cuanto a nimero de personas trabajadoras, con un
peso decisivo del convenio de hosteleria de Madrid, si bien se limita casi
exclusivamente a la federacién de Servicios (que, nos consta, lo marca expresamente
en sus estrategias de negociacién) y la federacion de Industria. No podemos hace la
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comparativa con el pasado aino porque esta materia no se analizé para los convenios

de 2023.

Uno de los elementos que puede mitigar los riesgos de precarizacién que tiene la

figura del fijo discontinuo a tiempo parcial es establecer en dichos convenios no solo

la limitacion mas precisa de en qué actividades concretas se puede establecer dicha

figura, sino fijar un minimo de jornada y/o de periodo de llamamiento en esos casos

u otras medidas complementarias. Hemos analizado en todos los convenios

sectoriales que establecen el contrato fijo discontinuo a tiempo parcial si fijan alguno

de estos elementos.

TABLA 89. Convenios colectivos sectoriales que regulan minimo de jornada o llamamiento en fijos
discontinuos a tiempo parcial

Cadigo convenio Convenio Colectivo P(?rsonas Jornada minima
trabajadoras
09000455011983 PELUQUERIAS DE BURGOS 750 18 horas/semana
LIMPIEZA PUBLICA VIARIAY RECOGIDA DE o
20002275012004 RESIDUOS SOLIDOS URBANOS 1.329 70% Jornada
28002085011981 HOSTELERIA Y ACTIVIDADES TURISTICAS 233.600 4 horas diarias
CONVENI COL-LECTIU DE VIGILANCIA,
79100265012024 SALVAMENT | SOCORRISME AQUATIC 1.045 18 horas/semana
PROFESSIONAL EN ESPAIS AQUATICS NATURALS
CAMPINGS | CIUTATS DE VACANCES DE LA
08000365011994 PROVINCIA DE BARCELONA 1.662 20 horas/semana
COMERCIO MAYORISTA DE FRUTAS, VERDURAS, 20 horas/semana y minimo
08002875011995 HORTALIZAS, PLATANOS Y PATATAS DE 2.500 3 mesesy
BARCELONA
3 horas/dia, 12
CONVENIO COLECTIVO PARA EL COMERCIO EN L.
18000185011981 GENERAL PARA GRANADA Y PROVINCIA 12.200| horas/semana, minimo 4
meses
79000085011993 | COMERC DE VIDRE, PISA, CERAMICA | SIMILARS 2.200 20 horas/semana
CLINICAS DENTALES, ESTOMATOLOGIA Y
03004305012009 ODONTOLOGIA 1.924 20 horas/semana
N -
21000585011981 |  INDUSTRIAS DE HOSTELERIA DE HUELVA 18.000| 0% lornada (y consolida
50% complementarias)
LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES DEL
33000735011979 PRINCIPADO DE ASTURIAS 12.000 12 - 18 horas/semana
31004805011981 MADERA (INDUSTRIAS) 900 4 horas diarias
29004865011992 COMERCIO 35.000 36 horas a la semana
RECAPTACIO, EMMAGATZEMATGE, ,
25000395011993 1\, A \1PULACIO | VENDA DE FRUITES | VERDURES 18.000 120 dias
39100015012011 CONVENIO COLECTIVO DEL COMERCIO DE LA 600 4 horas diarias, 20

PIEL, CUERO Y CALZADO DE CANTABRIA

horas/semana

Fuente: Elaboracion propia. Datos sobre el total de convenios sectoriales que regulan el fijo discontinuo
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Para finalizar este analisis, queremos destacar algunos convenios colectivos que
recogen cldusulas que son contrarias a la ley y que lesionan derechos de las personas
trabajadoras. El convenio colectivo de la empresa Jake SA'9? establece que “durante
los periodos de inactividad las personas trabajadoras fijas discontinuas no podrdn
prestar servicios en empresas del mismo sector”.

El convenio de Lear European Holding Vigo SLU establece que “En caso de despido,
sin perjuicio de la antigiiedad reconocida por el tiempo de la relacion laboral, a efectos
del cdlculo de la indemnizacion que corresponda en cada caso se tendrd en cuenta
unicamente el tiempo efectivo realmente trabajado. Todo ello en orden a la
proporcionalidad que debe corresponder con respecto a personas trabajadoras
indefinidos a tiempo completo”. Y el convenio de la fabrica de Puentecesures de
Nestlé Espafia establece que “el personal Fijo Discontinuo devengard la antigliedad
en funcion del tiempo efectivamente trabajado a partir del inicio de su contratacion
como Fijo Discontinuo”%*. En ambos casos dicha regulacion se opone expresamente
a lo previsto en el articulo 16.6 del ET que establece que “las personas trabajadoras
fijas-discontinuas tienen derecho a que su antigiiedad se calcule teniendo en cuenta
toda la duracion de la relacion laboral y no el tiempo de servicios efectivamente
prestados, con la excepcion de aquellas condiciones que exijan otro tratamiento en
atencion a su naturaleza y siempre que responda a criterios de objetividad,
proporcionalidad y transparencia.”. Y hay que recordar que esta regulacién del ET
traslada una sentencia anterior del TJUE. Otra cosa es que el médulo salarial para el
calculo de la indemnizacion solo contemple el efectivamente cobrado.

El convenio de Chocolates y Bombones Natra Ofiati SA establece que “las personas
trabajadoras vinculadas a la Empresa con un contrato fijo discontinuo que, en un
periodo de 24 meses, trabajen de forma efectiva durante un periodo minimo de 18
meses, se convertirdn en trabajadores indefinidos a tiempo parcial”*®>. Mas alla de
gue incide en un elemento que aparece en varios convenios (la consideracién de que
determinados fijos discontinuos -los de Ilamamiento cierto- son en realidad
indefinidos a tiempo parcial con distribucién irregular, manteniendo con ello la
norma anterior a la reforma de 2021), de hecho, supone imponer contra la ley desde
el convenio una novacién contractual con posibles consecuencias en el régimen de
prestaciones y de condiciones de trabajo de forma especial en la jornada laboral

Para finalizar, y como curiosidad, el convenio del centro de trabajo de Esquiroz de
BSH Electrodomésticos que establece una novaciéon -voluntaria y, dado que es
indemnizada, presumiblemente irreversible- de fijo ordinario a tiempo completo a

102 Articulo 11 convenio de Jake SA (cédigo 30104250012024).
103 Articulo 23 convenio Lear European Holding Vigo SLU (cédigo 36004572012010).
104 Articulo 20 convenio Nestlé Espafia SA -Fabrica de Puentecesures (cédigo 36001172011982).
105 Articulo 31 convenio de Chocolates y Bombones Natra Ofiati SA (c6digo 20000252011983)
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fijo discontinuo: “el personal con contrato indefinido que manifieste su voluntad de
cambiar el contrato de jornada completa a contrato fijo discontinuo recibird por tal
cambio la indemnizacion de 25 dias del salario de la parte reducida por afio de servicio
con un madximo de una anualidad proporcional de dicha parte reducida. Los periodos
a reducir serian de octubre a diciembre, o de enero a marzo, quedando una jornada
anual del 75% (9 meses). Solo podrdn solicitar este tipo de contrato el personal
relacionado directamente con la produccién”. 1%

106 Articulo 6.1.5 del convenio de BSH Electrodomésticos Espafia SA (Fabrica de Esquiroz) (cddigo
31000842011998)
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4. DIGITALIZACION Y NUEVAS TECNOLOGIAS: TELETRABAIJO,
DESCONEXION DIGITAL E INTELIGENCIA ARTIFICIAL Y
ALGORITMOS

Teletrabajo, desconexidn digital e inteligencia artificial son tres materias de maxima
actualidad, vinculadas con la utilizacion de las nuevas tecnologias en el ambito
laboral. De hecho, asi parece considerarse -especialmente en el caso de las dos
primeras-, pues varios convenios colectivos las recogen en un mismo capitulo o
articulo, e incluso, comparten la misma comisién ambas materias!?”’.

Ademas, se han visto afectadas tanto por nuevas legislaciones, alguna muy reciente,
y disponibles a su desarrollo a la negociacion colectiva sobre temas concretos,
especialmente por los compromisos adquiridos entre las organizaciones sindicales y
empresariales en el V AENC, en el que se dedica un capitulo completo al teletrabajo,
otro a la desconexioén digital; y buena parte de su capitulo final, a la inteligencia
artificial y sus algoritmos.

Estas circunstancias llevarian a suponer que estas tres materias debieran haberse
abordado en un numero relevante de convenios colectivos registrados en 2024. No
obstante, los datos de la siguiente tabla no corroboran esa realidad, especialmente
respecto a las clausulas pactadas sobre inteligencia artificial y algoritmos.

TABLA 90. % TELETRABAJO, DESCONEXION DIGITAL E IA RESPECTO
CONVENIOS COLECTIVOS FIRMADOS Y REGISTRADOS en 2024
N2 Convenios Personas afectadas
TOTAL 718 2.808.822
TELETRABAJO 90 12,53 658.837 23,46
DESCONEXION DIGITAL 95 13,23 842.296 29,99
IAY ALGORITMOS 11 1,53 233.655 8,32

Fuente: Elaboracion propia

Teletrabajo

De la muestra realizada, tan solo 90 convenios colectivos han incluido clausulas
relativas al trabajo a distancia, es decir, un 12,53%. No obstante, es un porcentaje
suficientemente representativo, pues no se aleja en exceso del 17,5% que
proporciona el dato provisional de los convenios colectivos registrados en 2024 en la
Encuesta de Convenios Colectivos de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia
Social.

107 €C Empresa Metropolitana de Abastecimiento y Saneamiento de Aguas de Sevilla, S.A. (EMASESA);
VIl Convenio colectivo Sectorial Estatal de cadenas de tiendas de conveniencia; Grupo Importaco
Frutos Secos; Convenio colectivo Clinicas Dentales, estomatologia y odontologia
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Desarrollo normativo del Teletrabajo en la Negociacion Colectiva

108 spobre

Aproximadamente un tercio de los convenios tienen un articulado extenso
la materia. Este suele remitirse a un anexo o a disposiciones finales incluidas en el
propio documento, aunque de manera excepcional algunos acuerdos, protocolos o
politicas® no lo hacen, lo que puede dificultar tanto su conocimiento por parte de la

plantilla, como su analisis.

Por otra parte, abundan las referencias a una comisidn paritaria creada al efecto, ya
sea para su puesta en practica o su seguimiento/supervision''®, Respecto a la primera
opcién es aconsejable incorporar plazos, contenidos y composicion, tal como
consignan el Convenio Colectivo Empresa Metropolitana de Abastecimiento y
Saneamiento de Aguas de Sevilla, S.A. (en adelante, EMASESA), “en el plazo de seis
meses, desde la publicacion del presente Convenio, se creard una Comision que
abordard de manera especifica el estudio del trabajo a distancia y teletrabajo y
desarrollard las siguientes cuestiones1. Definicion del trabajo a distancia y regulacion
laboral vigente, 2. Registro de jornada. 3. Salud laboral y riesgos psicosociales. 4.
Todas aquellas cuestiones que la Ley de trabajo a distancia, encomienda a la
negociacion colectiva, asi como las que la propia Comision considere oportuno
trabajar”; y el Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Real Club Deportivo Espanyol
de Barcelona, SAD, “se constituird una Comision de trabajo integrada por un mdximo
de 4 miembros de la Direccion de la empresa y por 4 miembros designados por el
Comité Intercentros. Se realizard un proceso de negociacion con el objetivo de
alcanzar un acuerdo para establecer un procedimiento que permita el teletrabajo y el
trabajo a distancia en unas condiciones concretas y dptimas”.

El Teletrabajo en la Organizacidn del Trabajo

El teletrabajo se define mayoritariamente como una forma de organizacién del
trabajo, asi por ejemplo el | Convenio Colectivo del Sector de Empresas de Servicios
Funerarios de la Comunidad Auténoma de Extremadura, establece que “las partes
firmantes del presente Convenio, conscientes de las oportunidades que ofrecen las
nuevas tecnologias para favorecer otras formulas de organizacion del trabajo
distintas a las tradicionales que redunden en la optimizacion de la relacion entre
tiempo de trabajo y vida personal y familiar, plantean la posibilidad de que en las

108 convenios colectivos de las empresas Siemens Energy, S.A; Bolsas y Mercados Espafioles; TK

Elevadores Espafia, SLU; Grupo WFS Ground Handling; ArcelorMittal Espafia; Nokia Spain, S.A. y Atos

Major Events, SL. Convenios colectivos sectoriales estatales de Establecimientos financieros de

crédito; Sectorial Estatal de Gestorias Administrativas y Sociedades Cooperativas de Crédito.

109 Convenio colectivo del Grupo Enagas; Convenio colectivo de la Fundacién Bancaria Caixa d'Estalvis

i Pensions de Barcelona «La Caixa»; Convenio colectivo Grupo WFS Ground Handling.

110 Convenio colectivo de la Fundacién Bancaria Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona «La Caixa»
109



empresas pueda regularse el trabajo a distancia en su modalidad de teletrabajo”. En
el mismo sentido, el Convenio colectivo del Grupo Acciona Energia, formula como
principios “en materia de conciliacion laboral y familiar [...] la utilizacién, cuando el
tipo de trabajo a realizar y la tecnologia disponible lo permitan, de nuevas formas de
organizacion y ejecucion del trabajo, incluido el teletrabajo”. Ambos textos
incorporan tres conceptos presentes asiduamente en los textos analizados:
organizacién del trabajo, tecnologia, y conciliaciéon laboral y familiar. El Convenio
colectivo de Siemens Energy, S.A, regula la modalidad de trabajo a distancia, evitando
de este modo que “se afiance la cultura de la presencialidad”.

Trabajo a distancia inferior al 30 %

Muy pocos convenios colectivos contemplan la realizacién de teletrabajo no regular,
y en esos casos no suelen aplicar el régimen previsto en la LTD. El Convenio colectivo
para los establecimientos financieros de crédito, en los supuestos en los que la
Direccién de la Empresa autorice la realizaciéon de trabajo a distancia durante un
tiempo inferior al 30 % de la jornada de trabajo, “unicamente se le dotard de los
medios o herramientas que sean necesarios para el desarrollo de la actividad laboral” .
Para el Convenio colectivo de Siemens Energy, S.A, “el tiempo efectivo de trabajo que
no cumple un 30% de la jornada “no es trabajo a distancia ni estd dentro del dmbito
de aplicacion de la LTD”.

Por todo lo anterior, podemos considerar una buena clausula, la establecida en el
Convenio colectivo de empresas vinculadas Bolsas y Mercados Espaioles, que
estipula “en el marco de la voluntariedad de esta modalidad de prestacion de
servicios, cada persona trabajadora podrd elegir, en atencion a las necesidades de su
departamento o drea y previa conformidad de su responsable directo, entre uno y
cuatro dias de teletrabajo; esto es, que se desarrolle entre un 20 % y un 80 % de la
jornada ordinaria en régimen de teletrabajo”.

El lugar desde el que se teletrabaja

En cuanto al lugar desde el que realizar el trabajo a distancia, pese a que la LTD
determina que se puede prestar en el domicilio de la persona trabajadora o en el
lugar elegido por esta, existe una casuistica variada. El articulado del Convenio
colectivo de la empresa Robert Bosch Espana Fabrica Aranjuez, S. A. U., es un ejemplo
representativo de la muestra de convenios: “el teletrabajo se deberd prestar, con
cardcter general, en el domicilio de la persona trabajadora u otro lugar previamente
designado por esta en su contrato de trabajo o en el acuerdo individual de teletrabajo.
No obstante, excepcionalmente, el teletrabajo podrd desarrollarse en otro lugar
distinto que garantice la adecuada confidencialidad y sequridad de la informacion
segun la normativa en vigor en cada momento. La persona trabajadora deberd
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proporcionar a la Empresa la informacion que resulte necesaria sobre el lugar elegido,
segun las instrucciones del servicio de prevencion, para la evaluacion de riesgos del
puesto de trabajo”. Los Convenios colectivos de Nokia Spain, S.A.; Signify Iberia, S.L.U.
y Siemens Energy, S.A. indican taxativamente que “en ningun caso podrdn
encontrarse fuera de Espafa”. El Ultimo convenio referido aclara que “en todo caso,
la persona trabajadora es la unica responsable del correcto cumplimiento de sus
obligaciones fiscales”. S6lo el Convenio colectivo de Vodafone Intelligent Solutions
Espana, SL, incluye la prestacion del teletrabajo desde el extranjero “hasta un
madximo de veinte dias al afio, de conformidad con la politica de la Compaiia o el
Grupo que regule esta cuestion en cada momento”.

La importancia del acuerdo individual de Trabajo a Distancia

Los acuerdos individuales de trabajo a distancia son muy relevantes para la RLPT,
porque en ellos se establecen condiciones laborales de todo tipo que debemos
regular a través de la negociacion colectiva y, en todo caso, conocer. Tal como indican
el Convenio colectivo estatal de gestorias administrativas; el de la Sociedad Mixta del
Agua Jaén, S.A. (en adelante, SOMAIJASA), y el de Vocento Gestién de Medios vy
Servicios, S.L.: “la empresa deberd entregar a la representacion legal de las personas
trabajadoras una copia de todos los acuerdos de trabajo a distancia que se realicen y
de sus actualizaciones. Esta copia se entregard por la empresa en un plazo no superior
a diez dias desde su formalizacion a la representacion legal de las personas
trabajadoras, que la firmardn a efectos de acreditar que se ha producido la entrega.”

La entrega de todos los acuerdos individuales de teletrabajo no puede ser sustituida
en ningun caso por una simple relacion de las personas que hayan suscrito dichos
acuerdos, aunque vayan acompafiados de datos y del porcentaje de distribucién de
teletrabajo y trabajo presencial, que se propone en el Convenio colectivo sectorial de
las sociedades cooperativas de crédito y en el Convenio colectivo de la Corporacion
Empresarial Roca, S.A. y Roca Sanitario, S.A.

Hay que resaltar que el Convenio colectivo de empresas vinculadas Bolsas y Mercados
Espanoles, incorpora al convenio colectivo el modelo de Acuerdo individual de
trabajo a distancia, que estd rubricado por ambas partes y recuerda que “la
representacion legal recibird la copia de los Acuerdos individuales de trabajo a
distancia que se suscriban”.

Por ultimo, es de especial interés lo negociado en el CC TK Elevadores Espafa, SLU,
ya que "se creard una direccion de correo especifica para la comision del teletrabajo
a la que tendrdn accesos todos los integrantes de la misma [...], esta comision estard
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compuesta por diez personas, cinco representantes de las secciones sindicales
firmantes del presente acuerdo en funcion de la representatividad de cada uno de
ellos y otros tantos de la parte empresarial”.

Negociar los puestos de trabajo que pueden ser “teletrabajables” o no, con criterios
especificos, transparentes y atendiendo a las necesidades concretas de cada ambito,
es la manera mas adecuada de evitar discriminaciones o decisiones parciales. De
hecho, es uno de los llamamientos concretos a la negociacion colectiva que realiza el
V AENC. Un buen mecanismo para ello es el que propone el Convenio colectivo de la
empresa Robert Bosch Espafia Fabrica Aranjuez, S. A. U., remitiendo a la comisidn
paritaria correspondiente, los puestos de trabajo para valorar su inclusién o
exclusién, como intervencion mediadora entre la representacion legal de los
trabajadores y el departamento de Recursos Humanos.

Otra férmula es la establecida en el Convenio colectivo del Hospital San Juan de Dios
de Arrasate, que durante la vigencia del convenio, “se analizardn los puestos
susceptibles de realizar teletrabajo, reguldndose en pacto con el Comité de Empresa
las condiciones [...]. Todos los servicios deberdn reflejar en el Mapa de Puestos, los
puestos susceptibles de realizar teletrabajo”. Algunos convenios colectivos han
determinado los puestos susceptibles de realizar teletrabajo, aunque no de forma
exhaustiva, el Convenio colectivo del sector ayuda a domicilio de Madrid determina
“que aquellas personas trabajadoras de las categorias que desemperian sus funciones
compatibles con esta modalidad de trabajo, tales como responsables de coordinacion,
coordinacion, ayudantes de coordinacion, personal de administracion podran solicitar
teletrabajar”; o el CC de Acteco Productos y Servicios, SL., en el que “el teletrabajo
estd dirigido, en su caso, a personas trabajadoras en puestos de trabajo de servicios
centrales que no requieran presencia fisica y con suficiente experiencia, autonomia y
responsabilidad”. EI CC de TK Elevadores Espafia, SLU, lo determina al contrario,
excluyendo a los siguientes colectivos de trabajar a distancia: “técnicos de
mantenimiento, técnicos de montaje y cualquier otro colectivo, o trabajador a titulo
individual, que requiera realizar la prestacion de servicios de manera presencial”. En
el caso de que la empresa decidiese excluir a un grupo de trabajadores o a un
trabajador, “se compromete a informar de las razones que justifican la decision con
cardcter previo a ello a la comision de sequimiento”.

El Convenio colectivo de Schnellecke Logistics Services Spain, S.L., se atribuye de
forma unilateral, la determinacion de materias que la LTD deriva a la negociacion
colectiva ['-*] “Corresponderd en todo caso a la empresa la identificacion de los
puestos de trabajo y funciones susceptibles de ser realizadas a través de trabajo
flexible, las condiciones de acceso y desarrollo de la actividad laboral mediante esta
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modalidad, la duracion mdxima del trabajo flexible, asi como los contenidos

adicionales en el acuerdo de trabajo a distancia y cuantas otras cuestiones se

consideren necesario regular”. Del mismo modo, el CC de EMASESA, establece “la

potestad de la Direccion de la empresa de definir que puestos pueden teletrabajar”,

teniendo solo que “informar a la Comision de Teletrabajo y Desconexion Digital de las

propuestas de ampliacidon o disminucion de puestos aptos para el Teletrabajo”.

Derechos de Informacidn y Participacion

La mayor parte de los convenios colectivos con un articulado extenso incorporan:

La identificacion de manera expresa de las personas que trabajan a distancia,
en los censos que se faciliten a la RLPT con motivo de la celebracién de
elecciones sindicales.

La garantia de comunicacién individualizada y segura con las personas en
situacion de teletrabajo por cualquier medio telemdtico utilizado. El Convenio
colectivo de empresas vinculadas Bolsas y Mercados Espafioles, para aquellos
casos en los que “sea preciso atender necesidades de comunicacion personal
e individualizada con una persona que teletrabaja, la RLPT podrd hacer uso de
los canales telemdticos existentes en las empresas (videoconferencias, audio
conferencias, correo electronico o cualquier otra canal de uso habitual de la
plantilla) para poder comunicarse con ella. La utilizacion de estos medios
telemadticos, que deberd realizarse sin perturbar la actividad productiva, debe
garantizar la debida confidencialidad del derecho de las personas
trabajadoras a la asistencia sindical, por lo que queda expresamente
prohibido cualquier tipo de monitorizacion, grabacidon, almacenamiento de
mensajes o similar, de los contactos establecidos entre la RLPT y la persona
trabajadora”.

Mantener a las personas que teletrabajan los mismos derechos colectivos que
el resto de la plantilla y poder ejercer su derecho de participacién en las
mismas condiciones, en las elecciones para cualquier instancia representativa
de los trabajadores y trabajadoras. A estos efectos, el personal en teletrabajo
estard adscrito al mismo centro de trabajo en el que desarrollaba o continua
desarrollando el trabajo presencial.

La participacion y el derecho de voto presencial de la plantilla en teletrabajo
en las elecciones sindicales y otros ambitos de representacién de la plantilla y
la obligacién de la empresa de informar a los y las teletrabajadoras por todos
los medios disponibles y con antelacion suficiente de todo lo relativo al
proceso electoral.
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Finalizamos esta materia, con el articulado de dos convenios colectivos que
establecen la posibilidad de optar por teletrabajar para mujeres en estado de
gestacion. Asi, el Convenio colectivo de la empresa Red Universal de Marketing y
Bookings Online SAU (RUMBO), determina que “las mujeres en estado de gestacion,
a partir de las veinticuatro semanas de embarazo o previamente si existe prescripcion
médica, podrdn optar por la posibilidad de teletrabajar como forma de adaptar el
puesto de trabajo”. Un paso mas alla, el | Convenio colectivo interprovincial para la
empresa GTS Transportation Spain, S.A.U., determina que “las personas trabajadoras
que voluntariamente asi lo soliciten, podrdn realizar trabajo a distancia, de manera
temporal, hasta un mdximo de 5 dias laborables a la semana, siempre y cuando
concurra alguna de las siguientes circunstancias: empleadas embarazadas a partir del
7.2 mes de gestacion; enfermedad muy grave de familiares de 1.2 grado con
convivencia; personas trabajadoras que se reincorporan a su puesto de trabajo tras
una IT”.

Desconexion digital

Es importante distinguir la desconexion digital de la desconexion laboral. La
desconexion laboral es el derecho de toda persona trabajadora a la determinacion
de una jornada especifica (jornada laboral, horario, descanso diario, semanal o
mensual, asi como las vacaciones y el tiempo a disposicién de la empresa). La
desconexidn digital es el derecho a la limitacién del uso de las nuevas tecnologias

111 para garantizar el tiempo de descanso, permisos y

fuera del horario de trabajo
vacaciones de todas las personas trabajadoras -también empleadas publicas-, utilicen
0 no en su actividad laboral medios tecnoldgicos. En este sentido, el Convenio
colectivo de la Corporacion Empresarial Roca, S.A. y Roca Sanitario, S.A., excluye de
forma indebida de este derecho a la “plantilla que no utiliza medios tecnoldgicos en
sus puestos de trabajo.”, confundiendo lo que es el derecho a la desconexién con el
uso de medios digitales para realizar el trabajo concreto asignado a cada persona
trabajadora.

En la muestra analizada, se encuentran 95 convenios colectivos que abordan la
desconexion digital en su articulado, con una cobertura de casi el 30% de las personas
trabajadoras. Esto significa un incremento progresivo de esta materia en la
negociaciéon colectiva, que no sélo se debe mantener, sino que debe dirigirse a la

mejora de los textos, ya que mds de la mitad de los contenidos son genéricos,

111 Un paso mas alld se establece en el Convenio colectivo de TK Elevadores Espafia, S.L.U, en el que
“los superiores jerdrquicos se abstendrdn de requerir respuesta en las comunicaciones enviadas a las
personas trabajadoras fuera de horario de trabajo o proximo a su finalizacion, siempre que pudieran
suponer para los destinatarios de las mismas la realizacion de un trabajo efectivo que previsiblemente
pueda prolongarse e invadir su tiempo de descanso
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limitandose a reproducir de forma mas o menos extensa y literal, los términos
establecidos en la legislacion®'2. Si bien varios convenios colectivos desarrollan esta
materia de manera mds extensa, e incorporando pautas para el desarrollo efectivo
del derecho a la desconexion digital desde la autonomia colectiva'3, especialmente
respecto a la prohibicidén de sanciones u otros perjuicios por el mero ejercicio de este
derecho.

El derecho a la desconexidn en la organizacién del trabajo

Un grupo reducido de convenios, reconociendo la desconexion digital como un
derecho, no lo considera obligacion por lo que “aquellas personas trabajadoras que
realicen comunicaciones fuera del horario establecido en esta politica podrdn hacerlo
con total libertad, aunque deben asumir que no tendrdn respuesta alguna hasta el dia
habil posterior.”*** “No obstante, lo anterior, la conexion voluntaria de una persona
trabajadora no conllevard responsabilidades de la empresa.”*>

En situacion opuesta, el Convenio colectivo de Vueling Airlines, S.A., garantiza el
respeto al derecho de desconexion incluso en la notificacion de cambios de servicio.
Sin embargo, en una actividad similar, el Convenio colectivo de Serveo Servicios, SAU
parece establecer mds que una politica de desconexidn, una “politica de conexion”
en la que se solicita de forma voluntaria a las personas trabajadoras que remitan sus
datos personales de contacto (nombre y apellidos, matricula, email, teléfono!*®) a la
empresa, entendiendo que quienes no lo envien, no recibirdn comunicacién de
ningun tipo por esta via (lo que incluye el traslado de dudas, turnos, reclamaciones,
etc.), ni tampoco la podra utilizar al contrario.

12En esta direccion, el Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios y el de
sociedades cooperativas de crédito anima a que como complemento de las medidas especificadas, en
el ambito de la Empresa se podrdn establecer protocolos de actuacion que amplien, desarrollen y/o
mejoren este articulo; o el Convenio colectivo de oficinas corporativas del grupo Siemens Gamesa
Renewable Energy, en el que las partes coinciden en la necesidad de impulsar el derecho a la
desconexion digital una vez finalizada la jornada laboral [...] y se comprometen a desarrollar este tema,
a lo largo de la vigencia del convenio, en una guia de buenas practicas [...].
13Entre otros, los convenios colectivos sectoriales para las cajas y entidades financieras de ahorro y
el estatal de cadenas de tiendas de conveniencia. Ademas los convenios de las empresas GTS
Transportation Spain, S.A.U.; Vodafone Intelligent Solutions Espafia, S.L; Sociedad Mixta del Agua Jaén,
S.A. (SOMAJASA); Serveo Servicios, S.A.U. y el lll Convenio colectivo de Telefénica de Espafia, SAU;
Telefénica Méviles Espaiia, SAU y Telefdnica Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU.
114 11| Convenio colectivo de Telefénica de Espafia, SAU; Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefdnica
Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU.
5Convenio colectivo del Grupo Parcial Cepsa.
116 Se considerara “corporativo”
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Tal como se mencioné al principio del capitulo, la desconexion digital se incluye (junto
al teletrabajo) en el apartado de organizacién del trabajo'’, pero también en el de

118 o el destinado a nuevas tecnologias y/o transformacioén digital (junto a

jornada
inteligencia artificial). Sin embargo, consideramos inapropiado situarlo en el apartado
de responsabilidad social corporativa, tal como hace el Convenio colectivo de Ia
empresa Siemens Gamesa Renewable Energy Eolica SL. Tampoco tiene sentido
incluirlo en el apartado de Igualdad, Acoso Laboral, politicas LGTBI, como lo hace el
convenio de la empresa Beam Suntory Spain, S.L., puesto que la desconexién digital

en una materia transversal.

En la mayoria de convenios, la desconexion digital se reconoce como una manera de
conciliar la vida personal, familiar y laboral. Sin embargo, en unos pocos convenios
también se hace referencia a “su contribucion a la salud de las personas trabajadoras
disminuyendo, entre otras, la fatiga tecnoldgica o estrés, y mejorando, de esta
manera, el clima laboral y la calidad del trabajo”*'°. Ligado a este mismo asunto, el
Convenio colectivo de SOMAIJASA, advierte que “la inexistencia de un protocolo para
desconexion digital del personal, podria sancionarse en materia de prevencion de
riesgos laborales si existe conexion entre esta falta de ese protocolo en la empresa y
una concrecion en algun trabajador de este riesgo psicosocial”. Desde una
perspectiva de género, el Convenio colectivo Orovalle Minerals, S.L., estipula que
“uno de sus objetivos es evitar diferencias en materia de género derivadas de
condiciones de trabajo.”.

De forma generalizada, al reconocer el derecho a la desconexion digital de las
personas trabajadoras, se especifica que también se incluye aquellas personas que
teletrabajan. Si bien, de manera anecdética, unos pocos convenios reconocen
exclusivamente el derecho a la desconexion digital en el apartado destinado al
trabajo a distancia’?°.

El derecho a la desconexion y la participacion de la RLPT

Respecto a la politica interna que tiene que elaborar la empresa en esta materia,
resalta positivamente el contenido del Conveni col-lectiu de treball de I'empresa Real
Club Deportivo Espanyol de Barcelona, SAD, en el que se reconoce la obligacién de la
empresa de garantizar la desconexion digital, y la necesidad de participacion activa

117 E] Convenio colectivo de SOMAJASA, lo incluye en su articulo 33 (Bis), sobre Medidas Organizativas,
Corresponsabilidad y Conciliacién.

118 Convenio colectivo del Sector de Protésicos Dentales de Madrid

119 Convenio colectivo de Establecimientos financieros de crédito

120 por ejemplo, el Convenio colectivo de Serveo Servicios, SAU
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de los representantes legales y sindicales de las personas trabajadoras tanto en su
creacién como en su desarrollo y control. Ademas, la empresa se compromete a
iniciar un procedimiento dentro del marco de la negociaciéon colectiva, para
establecer un protocolo durante el primer semestre del afio 2024, en el que se
establezcan los parametros organizativos y un marco de comportamientos y
actuaciones que conformaran la politica interna de la empresa que garanticen los
derechos a la desconexion digital en el dmbito del trabajo. También merece
destacarse el articulado del Convenio colectivo Interprovincial para GTS
Transportation Spain, SAU, en el que la empresa, previo acuerdo con la RLPT pondra
en marcha una serie de recomendaciones para todas las personas trabajadoras, y
que deriva a la Comisidn Paritaria del Convenio Colectivo el seguimiento del
protocolo de desconexion digital y la resolucion de las incidencias derivadas del
mismo.

En la misma linea de participacion de la representacion sindical, se establece un
grupo de trabajo paritario!?!, comisiones especificas sobre desconexidn digital'??, un
Comité Etico!?3 o la remisién a la Comisidn paritarial?*.

En contraposicién, un nimero considerable de convenios colectivos contemplan
circunstancias de urgencia, sin concretar ni acordar con la representacioén sindical,
que supuestamente “anulan” el derecho a la desconexion'?®. Estos articulados
generales no se pueden entender como circunstancias excepcionales de fuerza
mayor que justifiquen el que la empresa se comunique con la plantilla. Esta decisién
no puede recaer sélo en una parte, pues podria dejar vacio de contenido este
derecho. Asimismo se prevén otros supuestos, como la disponibilidad de la persona
trabajadora, fuera de un horario ordinario, normalmente justificdndose por su
retribuciéon como plus de disponibilidad, o teniendo en cuenta el perfil profesional, la
especializacién y responsabilidad del puesto de trabajo o sus condiciones especiales
(servicio de guardia, etc.)'?®. En este caso, se tendrdn que negociar limites, turnos, y
como compensar las horas trabajadas, tal como ya prevé el lll Convenio colectivo de

121 )1| Convenio colectivo de Telefénica de Espafia, SAU; Telefénica Moviles Espafia, SAU y Telefdnica
Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU.
122 Convenio de Bureau Veritas Inspeccidn y Testing, S.L. (unipersonal) y Bureau Veritas Solutions
Iberia, S.L. (unipersonal)
123 convenio colectivo de SOMAJASA
124 Convenio colectivo de la Fundacién Bancaria Caixa d'Estalvis i Pensions de Barcelona «La Caixa»
125 Convenio colectivo sectorial estatal de instalaciones deportivas y gimnasios; Convenio colectivo
de SOMAJASA; Convenio colectivo de la empresa Haizea Bilbao, S.L,;
126 Convenios colectivos de las empresas Carburos Via Augusta Logistics, SL.; Siemens Healthcare, SLU;
Avatel Telecom, S.A. y Atos Major Events, S.L.;
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la industria de produccidon audiovisual. Algunos convenios colectivos consideran
ambas circunstancias'?’.

Finalmente, resulta cuando menos sorprendente que el Convenio colectivo de sector
Panaderia del Principado de Asturias, reconozca el derecho a la desconexion para
“empleados y empleadas” (incluyendo a superiores jerdrquicos), a la vez que para los
“empleadores”.

Inteligencia Artificial y algoritmos

Solo 10 convenios colectivos, un 1,53% de la muestra analizada, contienen clausulas
o referencias a la inteligencia artificial o a los algoritmos. De ellos, cinco pertenecen
al &mbito sectorial'?8; dos al &mbito de empresa'?’; dos al de grupo de empresas3Cy
uno es de centro de trabajo (el Convenio colectivo de Daimler Buses, S.A.U. Centro
de trabajo de Sdmano, Cantabria).

Es cierto que la regulacién europea sobre esta materia es de este mismo afio
(Reglamento de Inteligencia Artificial), pero ya existia legislacién anterior en ese
ambito (Reglamento Europeo de Proteccién de Datos) y en nuestra propia legislacion
(Ley Rider). Adema3s, a este empuje legal, se suman dos acuerdos negociados entre
los interlocutores sociales: el Acuerdo Marco Europeo de Digitalizacion (AMED) vy el
V AENC, en el que se hace referencia a la necesidad de implementacion del AMED a
través de la negociacidn colectiva.

Por tanto, es fundamental que los negociadores y negociadoras adquieran
conciencia de la trascendencia que va a tener la IA en el ambito laboral y en las
relaciones laborales y acuerden cuanto antes, evitando que las vigencias plurianuales
puedan retrasar aun su incorporacién, cldusulas que garanticen la participacion
sindical en esta nueva materia, afrontandola desde la anticipacién, de manera
correcta y transparente, para evitar decisiones sesgadas o discriminaciones que
perjudiquen a las personas trabajadoras.

127 Convenio colectivo sectorial estatal para la Acuicultura y el de la empresa Carburos Via Augusta
Logistics, SL.

128 Convenio colectivo sectorial para los y las gestoras de informacién y documentacién de Gipuzkoa;
Convenio colectivo de comercio de actividades diversas del Pais Valencia; y los estatales de
establecimientos financieros de crédito; Industria de Produccién Audiovisual (técnicos) vy
Radiodifusion comercial sonora

129 Convenio colectivo de la empresa Generali Seguros y Reaseguros, S.A.U. y Convenio Colectivo de

Nokia Spain, S.A.
130 ||| Convenio colectivo de Telefénica de Espafia, SAU; Telefénica Méviles Espafia, SAU y Telefénica

Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU. y Convenio colectivo del Grupo SIS
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La participacion de la RLPT y la negociacidn colectiva en la IA

Tres'3! convenios colectivos incluyen la obligacién de proporcionar informacién a la
RLPT sobre los procesos en los que intervenga la inteligencia artificial, aunque
ninguno previamente a su puesta en marcha. El mds concreto es el sectorial para los
y las gestoras de informacién y documentacién de Gipuzkoa, que detalla la necesidad
de:

“- Informar al trabajador de que el proceso de decision serd
parcialmente automatizado.
- Proporcionar a los trabajadores y al comité de empresa informacion
relevante sobre la [dgica del algoritmo, es decir, indicar los
pardmetros, normas e instrucciones que sirven de base para la toma
de decisiones y la ponderacion de dichos parametros.
- Informar a los trabajadores de las posibles consecuencias del
proceso.
- Informar al comité de empresa de las decisiones tomadas a partir
del algoritmo y de la informacion suficiente para comprobar que la
decision no se limita al algoritmo, que la decision tomada no es
discriminatoria 'y que ha habido una intervencion humana
significativa en la toma de decisiones.”

Ademas es el Unico convenio en proponer realizar una auditoria externa y acordada
con el comité de empresa para garantizar la transparencia del algoritmo, la
intervencion humana significativa y la no discriminacion del mismo.

Es habitual que en los textos se “identifique” la obligacion de informar a la RLPT de
los procesos de toma de decisiones que se basan exclusivamente en modelos
digitales sin intervencion humana, confundiendo el derecho de las personas a no ser
objeto de decisiones basadas Unica y exclusivamente en variables automatizadas, con
el de deber de informacidn a los representantes sindicales. Sin embargo, la norma es
clara al respecto y determina que debera ser informada “por la empresa de los
parametros, reglas e instrucciones en los que se basan los algoritmos o sistemas de
inteligencia artificial que afectan a la toma de decisiones que pueden incidir en las
condiciones de trabajo, el acceso y mantenimiento del empleo, incluida la elaboracion

de perfiles”132.

131 Convenio colectivo sectorial para los y las gestoras de informacién y documentacién de Gipuzkoa;
Convenio colectivo estatal de establecimientos financieros de crédito y Convenio colectivo del Grupo
SIS

132 Articulo 64.4 d) del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccion de la Ley 12/2021
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De hecho, en el Convenio colectivo de la empresa Generali Seguros y Reaseguros,
S.A.U., se constituira un comité de seguimiento y transformacion digital de caracter
paritario en el momento en que se utilicen modelos de inteligencia artificial que no
requieran intervencion humana en los procesos de toma de decisiones en materia
de recursos humanos y relaciones laborales. El derecho a no ser objeto de decisiones
individuales automatizadas esta protegido por el Reglamento General de Proteccion
de Datos (RGPD) y el Reglamento de IA. La creacion de este Comité seria una buena
practica como un érgano de consulta y participacion previo a la toma de decisiones.

Debido a los problemas generados en relacion a la propiedad intelectual en relacion
al uso de la inteligencia artificial en el sector que regula el Convenio colectivo de
Radiodifusion Comercial Sonora, es significativo resaltar de su articulado que “los
modelos de IA deben respetar el derecho a la propiedad intelectual de las personas
trabajadoras, de forma que el uso de la voz solo podrd utilizarse para la produccion
acordada contractualmente”.

Respecto a las necesidades de formacién, unicamente el Convenio colectivo del
Grupo SIS establece que “formardn a sus personas trabajadoras en las competencias
y habilidades necesarias para afrontar la transformacion digital.”

Por ultimo, tres convenios colectivos incluyen cldusulas que se refieren a la
inteligencia artificial, pero que no estan directamente relacionadas con lo que abarca
la gestidn algoritmica en el ambito laboral.

e El Convenio colectivo de Nokia Spain, S.A., dedica el articulo 54 a la
transformacién tecnoldgica, debida en parte a la IA, y la jubilacién forzosa con
el objetivo de rejuvenecer a la plantilla, recalcando “el gran valor que tiene la
Negociacion Colectiva como instrumento para la consecucion de los objetivos
de transformacion que necesita la Empresa, [...] debido entre otros procesos
a la inteligencia artificial, [...] y a través del didlogo social [...] la incorporacion
de jovenes profesionales. Por ello, la Empresa podrad extinguir el contrato de
trabajo por el cumplimiento por la persona trabajadora de una edad igual o
superior a los 68 afos, siempre que “reuna los requisitos exigidos por la
normativa vigente para tener derecho al 100 % de la pension ordinaria de
jubilacion” y “vinculada al relevo generacional a través de la contratacion
indefinida y a tiempo completo [..]. La Comision de Seguimiento serd
conocedora e informada de los casos de salidas que se pudieran producir por
este concepto, asi como de los candidatos o candidatas que se incorporen y su
perfil profesional.
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e El lll Convenio colectivo de Telefdonica de Espafia, SAU; Telefdnica Mdviles
Espafia, SAU y Telefdnica Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU
en su articulo 12 bis, sobre jubilacién forzosa, contiene referencias en el
mismo sentido a la inteligencia artificial que el convenio anteriormente
indicado.

e El Convenio colectivo de Daimler Buses Espaiia, S.A., establece una estrategia
centralizada de uso de la IA para toda la empresa, en su articulo 40, "USO DE
INTELIGENCIA ARTIFICIAL: La IA es una tecnologia que permite crear sistemas
capaces de realizar tareas que normalmente requieren inteligencia humana,
como el reconocimiento de imdgenes, el procesamiento del lenguaje natural,
la toma de decisiones o el aprendizaje automadtico. La IA ofrece por lo tanto
oportunidades prometedoras, pero existen también algunos retos que
debemos abordar como son los aspectos éticos, legales, reglamentarios, asi
como determinadas especificaciones técnicas que tiene que ser definidas. Es
por ello por lo que desde la direccion de Daimler Buses se ha tomado la
decision de centralizar las actividades relacionadas con la IA para evitar
duplicar esfuerzos y al tiempo poder utilizar sinergias. Ademds, ha establecido
la direccidn del trabajo a realizar para el uso de la IA, asi como ha asumido el
objetivo de costes fijos que la IA conlleva. Mientras Daimler Truck ha creado
un centro de excelencia (CoE) con un equipo cualificado cuya mision es
proporcionar a la organizacion las mejores prdcticas en torno a la IA, nuestros
objetivos desde Daimler Buses son: definir una estrategia conjunta (con la
RLPT) para realizar casos de uso de la IA, identificar el valor que supone su uso
para el sector del autobus, establecer una colaboracion integral con respecto
a los casos de uso de IA y por ultimo definir el enfoque para aumentar las
actividades conjuntas.”

Parece razonable, siempre que previamente se haya negociado cémo llevar a cabo
una gestion laboral adecuada de la inteligencia artificial, acordar ademads, a nivel
sectorial o de empresa, unas directrices claras de uso laboral sobre esta materia.
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5. PLANES DE IGUALDAD

Los avances normativos en materia de igualdad

La igualdad real entre mujeres y hombres es un principio fundamental y un eje
estratégico de nuestra accion sindical. Tenemos una larga historia en aportaciones y
participacidon activa en las politicas de igualdad en Espafia y en Europa vy, de hecho,
como una de las principales reivindicaciones surgidas en la Conferencia Confederal
de mujeres y hombres de CCOO (1993), surge la reclamacién de medidas para la
igualdad en las empresas adelantdandonos casi 14 afios a la Ley Organica de Igualdad
de 2007.

Entre la normativa desarrollada con nuestro impulso y participacion, destacamos:

- Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en la que se establece la obligatoriedad y el deber de negociar planes de
igualdad (en adelante, Pl) en las empresas de mas de 250 personas trabajadoras,
siendo voluntaria para las restantes. Su gran aportacion en el dmbito laboral, los PI,
se disefian como una herramienta de transformacion de las condiciones de trabajo,
pues mediante los diagndsticos en las empresas se visibilizan las desigualdades y las
discriminaciones indirectas existentes que en ese nivel afectan a las mujeres. Estos
instrumentos permiten aterrizar en la realidad de las plantillas para a la vez disefiar
las medidas correctoras adecuadas y reclamar y vigilar su cumplimiento a través del
seguimiento y evaluacidn de las mismas.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, con mejoras sustantivas, de nuevo en el ambito laboral, que dan
respuesta a reclamaciones sindicales. Entre ellas se pueden sefialar:

* Lanueva obligatoriedad de adoptar de manera gradual Pl hasta las empresas
gue tengan 50 o mas personas trabajadoras.

= Mejoras en transparencia retributiva, estableciendo la obligatoriedad de que
todas las empresas cuenten con un registro retributivo. Ademas, permite
abordar dos cuestiones basicas: el reglamento y registro de los PI.

= Mejoras en derechos de conciliacién y corresponsabilidad, como la igualdad
de derechos para el hombre y la mujer en términos de suspension del
contrato de trabajo, por paternidad o maternidad, y en proteccion de las
personas trabajadoras.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, que desarrolla el Real Decreto-ley 6/2019, y establece medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
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discriminacion entre mujeres y hombres en las empresas. A partir de ese momento
la accién sindical ocupa una centralidad incuestionable para hace efectiva esa
igualdad, tanto por la aparicién en nuestra legislacion de las comisiones sindicales,
frente a las comisiones AD HOC, por las que reconoce y obliga a los sindicatos a
negociar estos planes en aquellas empresas que, teniendo la obligacién de negociar
los planes de igualdad, carecen de representacion unitaria, como por la obligacion de
registro oficial de los Pl que los somete al control de legalidad.

Los Pl demuestran con claridad su papel corrector de las desigualdades. Las materias
a tener en cuenta son ejes centrales de nuestra agenda sindical: acceso, salarios,
jornada, promocién y clasificacién, salud laboral y prevencidn de riesgos, formacion,
acoso sexual y acoso por razén de sexo, corresponsabilidad, derechos de las mujeres
victimas de violencias sexistas, lenguaje inclusivo, etc. Para ello, la elaboracién de un
diagndstico certero y veraz es imprescindible, y ahi tiene entrada, desde el inicioy en
todo el proceso negociador, el papel de la representacion legal de las personas
trabajadoras (RLPT) y las comisiones sindicales, en los procesos de negociacion de
los planes, siendo conscientes de que nuestro trabajo no finaliza con la firma del plan,
sino que a partir de ese momento la accion sindical recobra todas su importancia para
ir tomando las medidas precisas para corregir las desigualdades y/o discriminaciones
existentes, para garantizar que estos planes no sean solo una obligacién legal sino
gue se conviertan en una herramienta real para mejorar la equidad.

El avance y extension de los Planes de Igualdad

En este escenario, es preciso reconocer y poner en valor el enorme esfuerzo realizado
al gue nos hemos enfrentado, su crecimiento ha sido exponencial y su nimero se ha
cuadruplicado. Del seguimiento constante y en detalle que realiza la Secretaria
confederal de Mujeres, lgualdad y condiciones de Trabajo, se pueden resaltar los
siguientes datos:

1) En nuestro tejido empresarial donde predominan las pequefias vy
pequeiiisimas empresas, el porcentaje de empresas de menos de 50 personas
trabajadoras alcanza al 97,51% en 2025 que emplean al 35,8% de las personas
trabajadoras.

2) Sin embargo, ese 2,49% de las empresas obligadas a tener un Pl abarca con
datos de febrero de 2025 un ndmero de 33.023 empresas, que emplean al
60,18% de la poblacion ocupada, lo que significa que el volumen de empresas
que tienen la obligacidon de negociar y acordar un Pl es muy importante.

v/ Como consecuencia del citado RDL 6/2019 cuyo objetivo era la
incentivacién de los planes de igualdad, en 2019 se registran mas acuerdos
de Pl que en todos los afios previos, pues redujo notablemente el tamafio
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de las empresas obligadas a negociar un P, pasando de las 250 personas
en plantilla a 50.

v En 2020 se produce el auténtico despegue, cuadriplicandose el nimero de
registros con respecto al 2019.

v En 2022 eran mas de 6 mil las empresas con plan de igualdad,
multiplicdndose por 3 el nimero de planes.

v En febrero de 2025 de esas poco mas de 33.000 empresas que tenian la
obligacién de tener un Pl en vigor, aproximadamente 14.100 lo han hecho;
de los que una parte importante han sido negociados en el ultimo afio.

v El nimero global de planes de igualdad a finales de febrero de 2025
alcanzd los 18.338. Hay mas de 4.000 empresas que cuentan con plan de
igualdad vigente aunque no tengan mas de 50 personas trabajadoras.

v En aquellas empresas que cuentan con RLPT, el porcentaje de empresas
gue tienen un Pl supera el 55%, mientras que en las que no cuentan con
RLPT son el 26,4%, es decir, la mitad. Al final del documento se ofrece un
desglose de estos datos por Federacion de CCOO y por comunidades
auténomas.

Por tanto, aunque nos queda un amplio camino por recorrer, el balance del trabajo
realizado es enormemente positivo, teniendo en cuenta que hemos tenido que
transitar por una experiencia de negociacién compleja y novedosa, tanto en el
procedimiento negocial como en los contenidos. Debemos de asumir que los Pl son
una realidad que ha venido para quedarse, y como herramienta con amplio y extenso
futuro, tienen que estar integrados en nuestra accion sindical cotidiana.

Con todo, debemos constatar algunas dificultades surgidas en estos novedosos
procesos de negociacién: por un lado, la cultura empresarial, las normas informales
y las practicas laborales muestran fuertes resistencias al cambio, y los estereotipos
sexistas y patriarcales dificultan la identificacién clara de lo que es la igualdad, lo que
se traduce por una falta de compromiso y a menudo no solo por parte de las
direcciones de las empresas. Por otro lado, la elaboracion de los diagndsticos
requiere de la recopilacidon de una serie de datos de las plantillas y de la empresa que
puede ser larga y laboriosa y, de hecho, con frecuencia nos hemos encontrado con
dificultades para tener una documentacidn completa, necesaria para realizar unos
planes que profundicen en el objetivo que se pretende conseguir.

Ademds, la falta de metodologias previas ha supuesto un esfuerzo anadido para todas
las partes pues siendo una herramienta compleja, los Pl se han disefado
practicamente desde la nada, sin apenas precedentes adecuados que guiaran su
elaboraciodn vy, en la practica, hemos contado con una casi total ausencia de recursos
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puestos a disposicion por parte de los poderes publicos para afrontar este papel
negociador.

A eso hay que anadir que los procesos de negociacidn y acuerdo sobre las medidas
correctoras, las empresas pueden intentar que se alarguen en el tiempo, pues
estamos hablando de elementos troncales de las relaciones laborales, y ahi el
compromiso y la accidn sindical son esenciales.

Y sin embargo, debemos resaltar y subrayar que, a pesar de las dificultades y las
escasas referencias, nuestra RLPT y las comisiones sindicales hemos sido capaces de
abrir un camino realmente innovador al realizar en muchas empresas un analisis
profundo de sus necesidades y déficits en términos de igualdad, que no tiene
equivalente en los paises de nuestro entorno.

Hemos de poner también en valor el esfuerzo realizado en materia formativa para
dotar a las personas que componen las mesas de negociacion del conocimiento de
las normativa laboral y la de igualdad; pero ademas, con formacién especifica en
igualdad de género, como condicién de garantia en la aplicacidon de la perspectiva de
género en los procesos de negociacién, asi como de su seguimiento y evaluacion.

Insistimos en la importancia de la presencia de mujeres en las mesas negociadoras,
unas mesas que como recogen nuestros estatutos deben respetar el principio de
representacion equilibrada y paritaria para el conjunto de estructuras sindicales. A
partir de esta experiencia acumulada, pues son ya bastantes afios negociando Pl y
negociando convenios colectivos, podemos afirmar que hemos hecho mucho y bien
en términos de sensibilizacion, extension y consolidacién de los Pl, garantizando el
cumplimiento de la obligacién de su negociacion, y fortaleciendo nuestro mejor
instrumento, la negociacién colectiva en materia de igualdad, para convertirla en una
herramienta real de transformacion.

Este buen hacer tiene su traduccién en datos. Los que se presenten en el préximo
Congreso Confederal a celebrar en junio de este afio confirmardn que la afiliacion de
CCOO se acerca a la paridad. Estamos acercandonos al 50% de afiliacion de las
mujeres, al que se anade otro dato también muy importante, como la presencia en
los 6rganos de representacion colectiva: en CCOO nos acercamos al 45% de mujeres
delegadas o miembros del comité de empresa, teniendo en cuenta que la tasa de
ocupacion de las mujeres es diez puntos inferior a la de los hombres. Es decir,
contamos con 500.000 mujeres afiliadas a CCOO, lo que nos situa como la mayor
organizacién feminista de este pais.
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Mejorando la calidad de la iqualdad

Estos avances incuestionables, no pueden encubrir el trabajo que nos queda por
hacer en materia de planes de igualdad, y sobre todo hemos de tener una mayor
implicacion desde las secretarias de Accion Sindical en su elaboracion y puesta en
marcha, para seguir mejorando la calidad de la igualdad y de seguir legitimandonos
como sindicato en las empresas y ser mas efectivos en el logro de los cambios
estructurales reales que vayan mas alla del cumplimiento normativo.

Nuestra agenda sindical se marca como objetivos estratégicos la innovacién y mejora
de los contenidos de los convenios colectivos y los Pl. Como hemos repetido en
muchas ocasiones ‘No nos vale cualquier plan’ y en este punto somos tajantes:
nuestra intervencién es un compromiso para una negociacioén colectiva efectivay de
calidad, correctora de las discriminaciones detectadas en los diagndsticos. En esta
materia, hay que ir mas alla de la identificacidén de los problemas — que a menudo
quedan en un mero reflejo estadistico- pues lo fundamental es verificar si estamos
siendo capaces de concretar medidas practicas y eficaces destinadas a reducir estas
desigualdades estructurales.

Recientemente presentamos un estudio que analiza los acuerdos de los planes de
igualdad, realizado por un grupo de mujeres profesoras de distintas universidades, a
peticion de la Comisidn Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, de la que
formamos parte. Han analizado los contenidos de una amplia muestra de Pl y
constatan que se ha realizado un buen trabajo y valoran el esfuerzo realizado en la
elaboracion de los diagndsticos y plantean la necesidad de seguir en esa linea hasta
conseguir que laigualdad se integre en la gestidn y en la organizacién de las empresas
de forma rigurosa.

Inciden en la necesidad de la creacidn de procesos de seleccién y promocién mas
transparentes e igualitarios, es uno de los avances necesarios. Esto implica conseguir
que las decisiones de contratacién y ascenso no estén influidas por prejuicios de
género. Se debe enfatizar el detalle especifico de los criterios de seleccidn, siempre
en términos de neutralidad y objetividad, eliminando los sesgos, asi como el
seguimiento y control de la contratacién en los distintos niveles jerarquicos y tipos
de jornada por parte de la RLPT.

Igualmente es necesario revisar los sistemas de clasificacidén profesional y promocion
y eliminar barreras de acceso a puestos de mayor responsabilidad. En este sentido es
fundamental la valoracién de puestos con perspectiva de género que evite las
brechas salariales y garantice la transparencia retributiva. Algunas empresas ya han
implementado la valoracidon de puestos de trabajo siguiendo las exigencias del RD
902/2020, mientras que otras aun deben adaptarse.
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Unido a esto, la transparencia retributiva es fundamental para reducir la brecha
salarial de género y se deben incluir medidas concretas de correccion basadas en
auditorias y valoraciones objetivas de los puestos de trabajo, que es uno de los
avances mas valorados que permiten detectar y corregir la brecha salarial de género
en la empresa. Este proceso es un paso bdsico para garantizar que no haya
discriminacidn en el salario por razén de género, para lo cual es necesario mejorar la
recopilacion de datos y aplicar metodologias rigurosas en los registros y diagndsticos
salariales, asi como reducir la obligacién de justificar diferencias salariales superiores
al 20% dentro de una empresa.

Un aspecto en el que se ha avanzado mucho es la sensibilizacion y actuacién sobre el
acoso sexual y el acoso en razén de sexo, a través de protocolos donde se regula
procedimientos para la prevencion y la proteccidn de las victimas. En este aspecto,
de nuevo, es necesario un mayor esfuerzo en coordinacion para gestionar tanto los
sistemas de prevencién como las denuncias de todos los tipos de acoso con garantias
de confidencialidad y proteccién. En la prevencidn de riesgos laborales suele faltar la
integraciéon del enfoque de género con especial necesidad de evaluar riesgos
psicosociales, especialmente en sectores con alta presencia femenina, agravadas por
factores como la doble jornada laboral o el teletrabajo.

La articulacion entre los convenios colectivos y los planes de iqualdad

Finalmente un aspecto que parece cada vez mas decisivo es el relativo a la mejora de
la articulacién y vinculacion de dos instrumentos laborales clave, como son los Pl y
los convenios colectivos, por las diferencias en su naturaleza, alcance y fuerza
vinculante. Como es sabido, el convenio colectivo es un marco normativo fuerte en
la que la mayor parte de las personas trabajadoras con independencia del tamafio de
la empresa estdn incluidas y afectadas por él. De hecho la cobertura de nuestro
sistema de negociacion colectiva supera el 90% de las personas trabajadoras, una de
las mas altas de Europa. Por su lado, el Pl, ademas de que es obligatorio en los
ambitos descritos, es una herramienta interna que permite personalizar estrategias
dentro de cada empresa.

Incluir la igualdad en el convenio colectivo refuerza su obligatoriedad y amplia su
alcance al proteger a la practica totalidad de las mujeres trabajadores. El Pl por su
parte, aporta una metodologia de trabajo que partiendo del diagndstico de situacion
busca que las medidas disefiadas tengan un efecto notable en términos de eficacia.

Pero no se trata solamente de utilizar estas metodologias de trabajo que tan
interesantes resultados han dado sino de reconocer y aprovechar que las personas
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sindicalistas — de hecho en general, mujeres- que han participado en la negociacion
de los Pl no han elaborado solamente un documento de trabajo, sino que han
adquirido conocimientos clave y han acumulado una notable experiencia en varios
aspectos como su conocimiento de la normativa en igualdad de género y cémo
utilizarla, junto a los procesos de la negociacion colectiva. Ademas, tienen experiencia
en la negociacién con las empresas, y son capaces de identificar los puntos clave
donde suele haber resistencias. Han aprendido a analizar los datos de las plantillas
con perspectiva de género (en materia salarial, en los sistemas de clasificaciéon y
encuadramiento profesional, en las politicas de contratacién, formacién y promocidn
y en la elaboracién de protocolos contra los acosos sexistas, etc.) y son competentes
en identificar problemas ocultos como el techo de cristal, la segregacién ocupacional
o la falta de medidas realistas de conciliacion y corresponsabilidad. Y sobre todo, su
experiencia concreta les ha ensefiado que hay empresas que intentan hacer planes
de igualdad "de fachada" sin compromisos reales, por lo que saben equilibrar
reivindicacion y presién con pragmatismo para llegar a acuerdos.

De forma que nuestro objetivo de extender y profundizar en la igualdad laboral
requiere mejorar la articulacién entre el convenio colectivo y el Pl, coordinando las
negociaciones entre los diversos participantes para evitar contradicciones en la
integracion de cldusulas y medidas de igualdad en los convenios. La mejor estrategia
es combinar ambos instrumentos, asegurando que el convenio establezca principios
generales de igualdad y el Pl los desarrolle con medidas concretas y aplicables,
ademads de tener un mayor control y sanciones efectivas para garantizar el
cumplimiento real de los Pl y el refuerzo de la participacidn sindical en todas las fases.

Como contenido minimo del convenio, junto a la declaracién de compromiso con los
principios generales de igualdad y de eliminacion de cualquier forma de
discriminacidn, de igualdad en la seleccién, formacidn y promocidn profesional para
asegurar que no se perpetien los estereotipos de género. Debe revisar en
profundidad el sistema de clasificacion profesional incluyendo criterios transparentes
basados en principios de objetividad, igualdad y no discriminacidn y garantizando que
las categorias, funciones y niveles profesionales no estén sesgados por criterios de
género aqui los convenios colectivos no pueden quedar al margen.

Pero ademads debe estar coordinado con los sistemas de clasificacion revisados y
acordados en los Pl existentes en las empresas incluidas en su ambito de aplicacién.
Es fundamental establecer la coherencia con la evaluacion de los puestos y los niveles
salariales que se haya acordado y pactado en los PI, asegurando que los puestos que
requieren un nivel similar de cualificacidn, responsabilidad y carga de trabajo estén
remunerados de manera igualitaria, con independencia del género de la persona.
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El convenio debe incluir el principio de igualdad retributiva garantizando que todas
las personas, independientemente de su sexo, reciban el mismo salario por trabajo
de igual valor, lo que incluye la obligacién legal de contar con un registro retributivo
acompafado de medidas para auditar y garantizar la transparencia salarial, lo que
incluye andlisis periddicos sobre brechas salariales por género y debe garantizar que
los datos sean accesibles para que la RLPT pueda verificar la existencia de posibles
desigualdades salariales y los mecanismos correctores.

El convenio debe prever un sistema de seguimiento y evaluacion periddica asi como
mecanismos para la denuncia de cualquier tipo de discriminacién o inequidad
derivada de la clasificacidon profesional, asi como un proceso para resolver estos
conflictos de manera efectiva, garantizando la proteccién de las personas afectadas.

TABLA 91. NUMERO DE EMPRESAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
FEDERACION DE CCOO y PLAN DE IGUALDAD

CON RLPT SIN RLPT
FEDERACION DE CCOO CONPLAN | SINPLAN | TOTAL | CONPLAN | SINPLAN | TOTAL
HABITAT 1.154 815 1.969 397 1.396 1.793
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 1.278 1.061 2.339 296 1.019 1.315
SERVICIOS 2.132 2.200 4.332 1.402 3.961 5.363
ENSENANZA 1.288 868 2.156 281 570 851
INDUSTRIA 3.392 2.553 5.945 705 1.693 2.398
SANIDAD 641 515 1.156 130 307 437
COMPARTIDOS 849 747 1.596 190 516 706
TOTAL 10.734 8.759 19.493 3.401 9.462 12.863

Fuentes: Elaboracién propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON

TABLA 92. % DE EMPRESAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
FEDERACION DE CCOO y PLAN DE IGUALDAD

CON RLPT SIN RLPT
FEDERACION DE CCOO CONPLAN | SINPLAN | TOTAL | CONPLAN | SINPLAN | TOTAL
HABITAT 58,61 41,39 100 22,14 77,86 100
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 54,64 45,36 100 22,51 77,49 100
SERVICIOS 49,22 50,78 100 26,14 73,86 100
ENSENANZA 59,74 40,26 100 33,02 66,98 100
INDUSTRIA 57,06 42,94 100 29,40 70,60 100
SANIDAD 55,45 44,55 100 29,75 70,25 100
COMPARTIDOS 53,20 46,80 100 26,91 73,09 100
TOTAL 55,07 44,93 100 26,44 73,56 100

Fuentes: Elaboracién propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
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TABLA 93. NUMERO DE PERSONAS TRABAJADORAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
FEDERACION DE CCOO y PLAN DE IGUALDAD

i CON RLPT SIN RLPT
FEDERACION DE CCOO CONPLAN | SINPLAN TOTAL CONPLAN | SINPLAN TOTAL
HABITAT 425.710 274.020 699.730 46.446 127.554 174.000
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 469.159 300.254 769.413 60.377 111.898 172.275
SERVICIOS 1.257.566 853.368 2.110.934 238.442 539.956 778.398
ENSENANZA 270.647 145.535 416.182 39.761 81.876 121.637
INDUSTRIA 785.444 613.792 1.399.236 89.062 171.202 260.264
SANIDAD 197.087 131.056 328.143 16.945 29.567 46.512
COMPARTIDOS 466.013 281.166 747.179 32.450 65.084 97.534
TOTAL 3.871.626 2.599.191 6.470.817 523.483 1.127.137 1.650.620
Fuentes: Elaboracién propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
TABLA 94. % DE PERSONAS TRABAJADORAS en funcion de COBERTURA DE RLPT,
FEDERACION DE CCOO y PLAN DE IGUALDAD
i CON RLPT SIN RLPT
FEDERACION DE CCOO CON PLAN SIN PLAN TOTAL CON PLAN | SIN PLAN TOTAL
HABITAT 60,84 39,16 100 26,69 73,31 100
SERVICIOS A LA CIUDADANIA 60,98 39,02 100 35,05 64,95 100
SERVICIOS 59,57 40,43 100 30,63 69,37 100
ENSENANZA 65,03 34,97 100 32,69 67,31 100
INDUSTRIA 56,13 43,87 100 34,22 65,78 100
SANIDAD 60,06 39,94 100 36,43 63,57 100
COMPARTIDOS 62,37 37,63 100 33,27 66,73 100
TOTAL 59,83 40,17 100 31,71 68,29 100
Fuentes: Elaboracién propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
TABLA 95. NUMERO DE EMPRESAS en funcion de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD
CON RLPT SIN RLPT
CCAA CON PLAN | SIN PLAN TOTAL CON PLAN SIN PLAN TOTAL
ANDALUCIA 1.097 866 1.963 382 1.238 1.620
ARAGON 313 227 540 68 160 228
ASTURIAS 176 70 246 48 76 124
CANTABRIA 107 78 185 20 54 74
CASTILLA LA MANCHA 241 193 434 82 226 308
CASTILLA Y LEON 409 275 684 96 207 303
CATALUNYA 1.799 1.524 3.323 533 1.798 2.331
CEUTA 15 3 18 4 1 5
EUSKADI 642 391 1.033 104 285 389
EXTREMADURA 146 100 246 45 97 142
GALICIA 446 383 829 84 270 354
ILLES BALEARS 169 127 296 65 181 246
ISLAS CANARIAS 330 508 838 98 439 537
LA RIOJA 77 56 133 9 32 41
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TABLA 95 cont. NUMERO DE EMPRESAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD
CON RLPT SIN RLPT
CCAA CON PLAN SIN PLAN TOTAL CON PLAN SIN PLAN TOTAL
MADRID 1.060 961 2.021 792 1.888 2.680
MELILLA 6 7 13 3 4 7
MURCIA 313 218 531 75 304 379
NAVARRA 224 135 359 22 52 74
PAIS VALENCIA 1.135 656 1.791 326 702 1.028
VARIAS CCAA 2.029 1.981 4.010 545 1.448 1.993
TOTAL 10.734 8.759 19.493 3.401 9.462 12.863
Fuentes: Elaboracidon propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
TABLA 96. % DE EMPRESAS en funcion de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD
CON RLPT SIN RLPT
CCAA CON PLAN | SIN PLAN TOTAL CON PLAN SIN PLAN TOTAL
ANDALUCIA 55,88 44,12 100 23,58 76,42 100
ARAGON 57,96 42,04 100 29,82 70,18 100
ASTURIAS 71,54 28,46 100 38,71 61,29 100
CANTABRIA 57,84 42,16 100 27,03 72,97 100
CASTILLA LA MANCHA 55,53 44,47 100 26,62 73,38 100
CASTILLA Y LEON 59,80 40,20 100 31,68 68,32 100
CATALUNYA 54,14 45,86 100 22,87 77,13 100
CEUTA 83,33 16,67 100 80,00 20,00 100
EUSKADI 62,15 37,85 100 26,74 73,26 100
EXTREMADURA 59,35 40,65 100 31,69 68,31 100
GALICIA 53,80 46,20 100 23,73 76,27 100
ILLES BALEARS 57,09 42,91 100 26,42 73,58 100
ISLAS CANARIAS 39,38 60,62 100 18,25 81,75 100
LA RIOJA 57,89 42,11 100 21,95 78,05 100
MADRID 52,45 47,55 100 29,55 70,45 100
MELILLA 46,15 53,85 100 42,86 57,14 100
MURCIA 58,95 41,05 100 19,79 80,21 100
NAVARRA 62,40 37,60 100 29,73 70,27 100
PAIS VALENCIA 63,37 36,63 100 31,71 68,29 100
VARIAS CCAA 50,60 49,40 100 27,35 72,65 100
TOTAL 55,07 44,93 100 26,44 73,56 100

Fuentes: Elaboracidn propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
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TABLA 97. NUMERO DE PERSONAS TRABAJADORAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD

CON RLPT SIN RLPT

CCAA CON PLAN SIN PLAN TOTAL CONPLAN | SIN PLAN TOTAL
ANDALUCIA 235.887 147.013 382.900 48.499 118.738 167.237
ARAGON 47.258 37.652 84.910 7.331 15.739 23.070
ASTURIAS 28.934 12.102 41.036 4.824 5.891 10.715
CANTABRIA 16.235 10.762 26.997 2.834 4.526 7.360
CASTILLA LA MANCHA 47.289 33.146 80.435 8.508 19.276 27.784
CASTILLAY LEON 74.251 38.278 112.529 9.802 18.918 28.720
CATALUNYA 428.817 308.605 737.422 75.956 183.456 259.412
CEUTA 1.617 239 1.856 268 502 770
EUSKADI 115.606 61.488 177.094 12.856 30.197 43.053
EXTREMADURA 19.676 11.727 31.403 5.683 8.804 14.487
GALICIA 74.232 75.193 149.425 8.452 27.789 36.241
ILLES BALEARS 26.711 20.681 47.392 7.953 18.634 26.587

Fuentes: Elaboracidn propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
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TABLA 96 cont. NUMERO DE PERSONAS TRABAJADORAS en funcién de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD

CON RLPT SIN RLPT

CCAA CON PLAN SIN PLAN TOTAL CON PLAN SIN PLAN TOTAL
ISLAS CANARIAS 81.689 98.707 180.396 12.195 40.629 52.824
LA RIOJA 16.732 6.098 22.830 753 2.951 3.704
MADRID 300.976 200.060 501.036 117.848 230.871 348.719
MELILLA 587 638 1.225 183 429 612
MURCIA 53.205 50.506 103.711 11.003 34.670 45.673
NAVARRA 38.003 20.130 58.133 3.570 5.902 9.472
PAIS VALENCIA 197.065 128.533 325.598 37.450 71.981 109.431
VARIAS CCAA 2.066.856 | 1.337.633 | 3.404.489 147.515 287.234 434.749

TOTAL 3.871.626 | 2.599.191 | 6.470.817 523.483 | 1.127.137 | 1.650.620
Fuentes: Elaboracidon propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON

TABLA 97. % DE PERSONAS TRABAJADORAS en funciéon de COBERTURA DE RLPT,
COMUNIDAD AUTONOMA y PLAN DE IGUALDAD
CON RLPT SIN RLPT

CCAA CONPLAN | SINPLAN TOTAL CONPLAN | SINPLAN TOTAL
ANDALUCIA 61,61 38,39 100 29,00 71,00 100
ARAGON 55,66 44,34 100 31,78 68,22 100
ASTURIAS 70,51 29,49 100 45,02 54,98 100
CANTABRIA 60,14 39,86 100 38,51 61,49 100
CASTILLA LA MANCHA 58,79 41,21 100 30,62 69,38 100
CASTILLAY LEON 65,98 34,02 100 34,13 65,87 100
CATALUNYA 58,15 41,85 100 29,28 70,72 100
CEUTA 87,12 12,88 100 34,81 65,19 100
EUSKADI 65,28 34,72 100 29,86 70,14 100
EXTREMADURA 62,66 37,34 100 39,23 60,77 100
GALICIA 49,68 50,32 100 23,32 76,68 100
ILLES BALEARS 56,36 43,64 100 29,91 70,09 100
ISLAS CANARIAS 45,28 54,72 100 23,09 76,91 100
LA RIOJA 73,29 26,71 100 20,33 79,67 100
MADRID 60,07 39,93 100 33,79 66,21 100
MELILLA 47,92 52,08 100 29,90 70,10 100
MURCIA 51,30 48,70 100 24,09 75,91 100
NAVARRA 65,37 34,63 100 37,69 62,31 100
PAIS VALENCIA 60,52 39,48 100 34,22 65,78 100
VARIAS CCAA 60,71 39,29 100 33,93 66,07 100

TOTAL 59,83 40,17 100 31,71 68,29 100

Fuentes: Elaboracidon propia sobre datos de la Seguridad Social y del REGCON
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