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INTRODUCCION, OBJETIVOS Y METODOLOGIA.

INTRODUCCION.

Nuestro sistema de relaciones laborales tiene como pilar fundamental Ia
Negociacion Colectiva, que a su vez se configura como el principal
instrumento de fijacion de las condiciones de trabajo y de ordenacion de
las relaciones laborales. Asi, la Negociacién Colectiva desempefia un papel
esencial para mejorar las condiciones de trabajo y acaba poniendo freno al
fendmeno de la individualizacién de las relaciones laborales.

En general, los convenios extienden su aplicacion a la mayor parte de las empresas
y trabajadores/as, lo que garantiza una alta tasa de cobertura de la negociacién.
Segln estudios comparativos a nivel europeo?, la tasa de cobertura en Espafia esta
en el undécimo lugar (UE-18 paises) y por encima de la media europea (62%),

situdandose en el 70%.

Durante el periodo 2012-2014, la Negociacién Colectiva ha sufrido algunas
transformaciones importantes, que es necesario conocer y analizar, incluyendo
entre ellas la dltima reforma laboral (RD-Ley 3/2012 y Ley 3/2012 de 6 de julio de
Medidas urgentes para la mejora del mercado laboral).

Algunos de los cambios mas significativos han afectado a cuestiones como:

- la estructura de la Negociacién Colectiva y la administracién del convenio
- la prioridad aplicativa del convenio de empresa

- la limitacién de la ultraactividad del convenio

- la legitimacién para negociar

- la flexibilidad interna

El interés de esta investigacion parte por tanto de la necesidad de conocer cual
es la situacion en la que se encuentra la Negociacion Colectiva en Navarra
y como ha evolucionado en los ultimos afios: n® de convenios firmados,
renovados, prorrogados y también la regulacion de otro tipo de acuerdos que
forman parte de la Negociacion Colectiva, n® de trabajadores/as y empresas

cubiertos/as por la negociacion, etc.

L ETUL, Worker-participation 2013.



Para alcanzar los objetivos planteados en esta investigacion, se tendra en cuenta
toda la informacion que nos pueda aportar el Registro de Convenios Colectivos
REGCON para Navarra. El manejo de esta base de datos resultara fundamental en
nuestra labor investigadora aunque la informacion que de ella se pueda extraer
también sera completada con otro tipo de informacidn existente sobre Negociacion
Colectiva como lo es la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo del

Ministerio de Empleo y Seguridad Social (MEYSS).

Dado que la Negociacidon Colectiva es un fendmeno complejo que incluye gran
cantidad de variantes sobre tipos de convenios y acuerdos que se pueden firmar, y
que las estadisticas existentes, tal y como veremos, presentan importantes
limitaciones, es importante también contar con la informacién y valoraciones

que puedan aportar los propios agentes implicados en la negociacion.

Todo ello nos permitira conocer la realidad en la que se encuentra la Negociacidn

Colectiva en Navarra, y con ello establecer propuestas de actuacion para su mejora.

OBJETIVOS.

Habiendo anticipado en el apartado anterior las pretensiones de este proyecto,

pasamos a especificar los objetivos que se han planteado en su ejecucion.

Objetivo general.

Presentar y analizar el estado de la Negociacion Colectiva en Navarra con la

finalidad de establecer propuestas de actuacién para su mejora.

Objetivos especificos.

- Analizar la evolucién de la Negociaciéon Colectiva durante los Ultimos afios:
n° de convenios firmados, renovados, prorrogados, n° de empresas y

trabajadores/as cubiertos por la Negociacidon Colectiva, etc.

- Conocer la situacidon de la Negociacion Colectiva en la actualidad.



- Conocer las principales transformaciones que se han producido en Ia
Negociacién Colectiva como consecuencia de los Ultimos cambios

normativos.

- Identificar los vacios existentes en la cobertura a trabajadores vy

trabajadoras.

- Contrastar los resultados obtenidos en el diagndstico inicial del proyecto a
través de la interaccion directa con expertos/as que trabajan en el marco de

la Negociacién Colectiva en Navarra y también a nivel estatal.
- Recoger el analisis que los propios/as actores/as de la Negociacién Colectiva
hacen sobre su situacién en Navarra y el impacto que la Ultima Reforma

Laboral ha tenido en nuestro marco mas proximo.

- Recabar propuestas de intervencién para la mejora de la Negociacion

Colectiva en Navarra con personas expertas en la materia.

METODOLOGIA Y FASES.

Fase 1. Diagnoéstico.

Esta primera fase del proyecto se ha desarrollado teniendo en cuenta 2 tipos de

metodologias:

ANALISIS DE FUENTES SECUNDARIAS:

- Recopilacién de informacion previa para justificar y contextualizar el objeto de

estudio asi como para elaborar el marco tedrico de la investigacién (VER ANEXO 1.
BIBLIOGRAFIA Y FUENTES DE INFORMACION).

- Analisis de datos sobre convenios colectivos tanto a nivel estatal como de
Navarra a través de la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo (ECCT)
del MEYSS.



TRATAMIENTO DE LA BASE DE REGISTRO SOBRE CONVENIOS COLECTIVOS
REGCON:

- Seleccién y depuraciéon de los datos a analizar.
- Creacion de una base de datos propia en funcion de los objetivos planteados en
la investigacién.

- Explotaciéon y analisis de la informacién recogida en dicha base de datos.

Fase 2. Contraste.
Fase 3. Propuestas de actuacion.

La metodologia utilizada tanto para la fase de contraste como para la de
propuestas de actuacion ha sido coincidente. La informacidén para ambos objetivos
se ha obtenido de la realizacion de 2 grupos de discusion-trabajo y 3

entrevistas de contraste.

Los grupos de discusion-trabajo son diferentes a los grupos de discusion, en cuanto
a que estan mas dirigidos por la investigadora con el objetivo de que en el discurso
salgan todos los temas que interesa abordar en esta fase.

En un segundo nivel hemos utilizado las entrevistas, que denominamos "de
contraste” puesto que su finalidad es esa, la de contrastar la informacion obtenida
en los grupos de discusién y tener una informacion tanto previa como posterior

sobre el tema.

13 fase. DEFINICION DEL TRABAJO. ANALISIS DE LA PRIMERA PARTE DEL
ESTUDIO

En primer lugar, se elabordé un documento en el que se definid, de manera inicial, el
trabajo de esta fase. Este documento se contrasté y aprobd con el Gabinete de
Estudios de CCOO de Navarra y concretamente con los/as técnicos/as que llevan a

cabo este proyecto. (VER ANEXO 2. DEFINICION INICIAL DEL TRABAJO DE CAMPO).

Para delimitar inicialmente este trabajo, se analizaron los resultados obtenidos en la
primera parte de este estudio. Esta informacion se utilizd tanto para la definicion de
perfiles, como para determinar los temas a debatir en el trabajo de campo.

Respecto a esta propuesta inicial se introdujo una novedad, incluyendo la
realizacion de entrevistas. El objetivo era tener informacidn previa general anterior

a la realizacion de los grupos que ayudara a su definicion, y ademas tener



informacidon de contraste mas alla de los propios grupos y una vez finalizados los

mismos.

22 fase. REALIZACION DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de entrevistas y grupos se ha desarrollado fundamentalmente con
personas expertas que trabajan directamente en el ambito de la Negociaciéon
Colectiva en Navarra, en sus dos partes fundamentales, la parte de la empresa y la
parte de la representacién de las personas trabajadoras.

No obstante, también se han incluido personas que puede decirse estan en una
posicion “externa”, como la propia presidencia del Tribunal Laboral de Navarra o de
personas de ambitos universitarios de caracter estatal. Y es que no debemos
olvidar que el marco normativo general marcado en la Ultima Reforma Laboral es

de ambito nacional.
(VER ANEXO 3. REGISTRO DEL TRABAJO DE CAMPO. PERSONAS PARTICIPANTES).

19) Entrevista previa de contraste:

En primer lugar se realizd una entrevista previa a un Secretario de Accion Sindical
con el objetivo de que aportara una vision global sobre el tema y permitiera
contrastar el disefio inicial de los grupos de discusion y las tematicas a debatir en

los mismos.

29) Grupos de discusion-trabajo:

Grupo de discusidn-trabajo de cardcter sectorial.
(Realizado el 30 de octubre de 2015 en la sede de CCOO de Navarra).

Se incluyeron perfiles sindicales que trabajan la Negociacion Colectiva en distintos
sectores de actividad de la Comunidad Foral Navarra. El objetivo aqui era extraer
informacidn de cariz sectorial tanto al hablar de la situacion de la Negociacion

Colectiva como de las propuestas.

Para que el debate se centrara en la materia y no se derivara en “discusiones” de
caracter sindical o se tornara a la disyuntiva de la “visién” a priori confrontada o al
menos diferente, entre la empresa y la representacion de los/as trabajadores/as, se
hizo un grupo compuesto por sindicalistas de una misma entidad. El objetivo era

que la “variable” sectorial fuera el centro del debate. La presencia mixta con



empresas se trasladd al segundo grupo, donde por la parte sindical participaron

perfiles diferentes a los de este primer grupo.

Concretamente participaron 6 sindicalistas encargados/as de gran parte de la
negociacién colectiva de caracter sectorial y de empresa de las ramas de actividad

a las que representan, todos/as ellos dentro de nuestra Comunidad Foral:

+ Secretario General de Federacion que engloba los sectores de la
Administracion Publica y el transporte.

» Secretaria General de Federacion que engloba los servicios y la construccién.

» Secretario General de Federacidon que engloba el sector de la industria.

« Secretario General de Federacién en la que se incluyen las actividades de
banca, oficinas, comercio y hosteleria.

e Sindicalista responsable del sector de Sanidad privada.

+ Secretario General de Accién Sindical, responsable del marco general de la

Negociacion Colectiva en Navarra.

Grupo de discusién mixto

(Realizado el 3 de noviembre de 2015 en la sede del Tribunal Laboral de Navarra).

En este grupo estuvieron presentes expertos/as del ambito de empresa y del
ambito sindical, con mayor presencia del primer grupo puesto que a este ultimo se

le dio peso especifico en el grupo anterior.

Para evitar en los discursos que el debate se centrara en las confrontaciones
“obvias” de visiones y se trabajara de manera mas eficaz el planteamiento de
propuestas, los perfiles de la parte sindical fueron diferentes a los del grupo
anterior, concretamente del ambito de la asesoria juridica y la mediacion en el
Tribunal Laboral de Navarra. Por parte de las empresas también se incluyeron
profesionales que trabajan entre otros, dentro del Tribunal Laboral de Navarra.
Ademas se introdujo una figura, que podriamos decir “de consenso”, en este caso la

presidencia del tribunal Laboral de Navarra.

Al grupo se invitd a perfiles sindicales de otra entidad sindical y a expertos/as de
otros ambitos como es la presidencia de un convenio colectivo sectorial de Navarra,
0 a un experto cercano al ambito de la Administracion Publica que por distintas

circunstancias no pudieron acudir.

Concretamente en este grupo participaron 6 expertos/as:



» Presidente del Tribunal Laboral de Navarra.

+ Responsable de Asesoria Juridica Sindical. Abogado de profesion.

« Vocal en el Tribunal Laboral de Navarra por la parte sindical tanto para
conflictos individuales como colectivos. Negociador experto de convenios
sectoriales y de empresa de actividades industriales, comercio y hosteleria.

Abogado de profesidn.

+ Vocal del Tribunal Laboral de Navarra por parte de la Confederacién de
Empresarios de Navarra. Miembro de la Comisién Negociadora de los
Convenios sectoriales de la Industria Textil y Comercio Alimentacion de
Navarra. Abogada de empresas y negociadora de distintos Convenios y

Pactos de Empresa.

« Director Gerente de ANEM (Asociacion Navarra de Empresas del Metal) y
abogado de empresas. Experto negociador de distintos convenios de
caracter sectorial y de empresa, y pactos de empresa en Navarra en
sectores como metal, limpiezas, etc. Vocal del Tribunal Laboral asignado por
CEN.

« Asesor juridico de empresas laborales. Abogado de empresa y negociador de
distintos convenios y pactos colectivos de empresa. Vocal del Tribunal

Laboral a designacion de la Confederacion de Empresarios de Navarra.

39) Entrevistas posteriores de contraste:

Una vez finalizados los grupos se hicieron dos entrevistas a informantes clave para
que nos dieran una vision a nivel nacional puesto que el marco normativo parte de

ese nivel. Concretamente fueron entrevistados:

« Una Responsable de Negociacion Colectiva a nivel estatal de una entidad
sindical. Esta entrevista se realizd via email, por escrito ante la imposibilidad

de realizarla presencialmente.
« Un profesor universitario experto en la materia que ademas de la vision

estatal aporta una opinién externa a lo que es el marco directo de la

Negociacion Colectiva.
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32 fase. ANALISIS DE LA INFORMACION Y REDACCION DEL INFORME

En la Ultima fase se procedid, en primer lugar, a analizar la informacién trasladada

en los grupos y en las entrevistas y, posteriormente, a la redaccién de las

conclusiones y de las propuestas obtenidas durante el desarrollo del trabajo de

campo.

FICHA TECNICA DEL TRABAJO DE CAMPO:

Entrevistas de contraste

2 entrevistas a responsables de Accidon Sindical (una a nivel estatal y
otra a nivel de la Comunidad Foral de Navarra)

1 entrevista a un profesor universitario experto en la materia

Grupos de Discusion-Trabajo

1 grupo de caracter sectorial con 6 expertos/as de la parte sindical
representando a la Negociacion Colectiva de los sectores de actividad
mas representativos de Navarra.

1 grupo de caracter mixto con representantes de la parte sindical y
empresarial

Total de personas participantes

14 expertos/as pertenecientes a distintos espacios de trabajo
relacionados con la Negociacion Colectiva en Navarra y a nivel
estatal.
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DIAGNOSTICO SOBRE EL ESTADO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA
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1. MARCO TEORICO.

En esta primera parte trataremos de delimitar el marco tedrico general del estudio
en dos sentidos: en el primero se aborda el modelo de representacion sindical
de los trabajadores y trabajadoras imperante en Espafa, que da contenido a
las relaciones laborales y que legitima la accion de los sindicatos en la
determinacion de las condiciones de trabajo a través de la Negociacion Colectiva.
En este primer punto se analiza el alcance, por una parte, de la representacion
sindical en las empresas y, por otra, de la participacion de los/as representantes
sindicales en la Negociacion Colectiva, tanto en Espafia como en Navarra. Para ello
se ha utilizado la informacién publicada por la Fundacion 1° de Mayo en el libro "La

representacion sindical en Espafia™.

Posteriormente, poniendo el foco de atencion en el marco legal vigente,
recogeremos los aspectos mas relevantes de las ultimas reformas laborales
emprendidas por el Gobierno y que han tenido una repercusion en la
Negociacién Colectiva (el RD-ley 10/2010 de 6 de junio y el RD-ley 3/2012 de 30
de marzo, posteriormente Ley 3/2012 de 6 de julio de medidas urgentes para la
reforma laboral) con el objetivo de conocer los efectos practicos sobre la misma y
las modificaciones a las que ha dado lugar. Este apartado supone una primera
aproximacion tedrica que nos servira para entender el estado de situacion y la
evolucion de la Negociacion Colectiva desde la aprobacion de la Ley 3/2012 y que

sera objeto de estudio en posteriores capitulos.

1.1. LA NEGOC,IACIéN COLECTIVA DESDE EL MODELO DE
REPRESENTACION SINDICAL EN LAS EMPRESAS.

Resulta oportuno conocer cual es el modelo de representacion sindical
imperante en nuestras empresas dada su importancia dentro de nuestro
sistema de relaciones laborales y, en concreto, en la Negociacion Colectiva. En
primer lugar cabe plantearse cual es el modelo de organizacién y representacion de
los y las trabajadoras en la empresa, qué supone y como se configura dentro del
marco legal de las relaciones laborales para posteriormente llegar a las

caracteristicas que definen este modelo asi como al estado de situacion del mismo.

2 Alds, R.; Beneyto, P. J.; Jédar, P.; Molina, O.; Vidal, S.; "La representacién sindical en Espafia”, Fundacién 1° de
mayo, Madrid, junio 2015.
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Rasgos generales del modelo de representacion sindical.

El modelo de representacion colectiva en las empresas queda definido en el
Estatuto de los Trabajadores de 1980, estableciendo su régimen juridico al tiempo
que lo hacia también para la Negociaciéon Colectiva. Aunque esta norma es la
primera que realiza la regulacion juridica de la representacién de los trabajadores y
trabajadoras, existen también otros textos normativos desarrollados durante el
periodo de la transicion democratica que suponen los pilares legales de este

modelo:

- La Ley 19/1977, de 1 de abril, de Asociaciéon Sindical, con el reconocimiento
provisional de los derechos de sindicacion.
- El RD 3149/1977, de 6 de diciembre, que establece la eleccion de

delegados/as y comités de empresa.

- La Constitucién Espanola en el articulo 7 (que consagra el papel de

organizaciones sindicales y empresariales como organizaciones basicas para
la defensa y promocidn de los intereses econdmicos y sociales) y el articulo
28.1. (que formula el derecho a sindicarse libremente como un derecho
fundamental).

- La Ley 8/1980 del Estatuto de los Trabajadores y Ley Organica 11/1985 de

Libertad Sindical, que desarrolla su regulacion normativa.

Sobre este marco legal se han sentado las bases de la representacidén sindical en

las empresas que se estructura dentro de un modelo de “doble canal”:

- por un lado, asociativo (afiliacion directa) a través de la participacion directa

cuya representacion se materializa en las secciones sindicales de empresa, y

en su caso, en los/as delegados/as sindicales?,

-y, por otro, electivo (representacion delegada) mediante la participacion

indirecta que se concreta en las figuras de los delegados y delegadas de

personal y los comités de empresa“ elegidos por los y las trabajadoras.

8 La seccion sindical representa a los trabajadores y trabajadoras afiliadas en la empresa. Asi, por ejemplo, la seccién
sindical de CC.0OO0. en las empresas o centros de trabajo se constituye por todos los afiliados y afiliadas al sindicato en
ese concreto centro de trabajo. Si la empresa o el centro de trabajo tiene una dimensién determinada (méas de 250
trabajadores/as) las secciones sindicales estaran representadas por un/a delegado/a sindical.

4 : :

Los/as delegados/as de personal representan a los/as trabajadores/as en las empresas o centros de trabajo que
cuenten con una plantilla de entre 6 y 49 trabajadores/as mientras que el comité de empresa asume la representacion
en las empresas o centros cuya plantilla sea de 50 o més trabajadores/as.

14



El primero es el canal considerado estrictamente sindical, puesto que las secciones
sindicales desarrollan la actividad del sindicato en la empresa, y el segundo es el
canal unitario, caracterizado por ser resultado de los procesos electorales
celebrados en los centros de trabajo en los que participan todos los trabajadores y
trabajadoras de los mismos. La concurrencia entre ambos canales se aprecia en
que de una parte, la representacion unitaria esta fuertemente sindicalizada y de
otra, la representacidn sindical esta condicionada por la representacién unitaria. No
en vano, la atribucion de los niveles de representatividad de los sindicatos se
efectla en funcion de los resultados de las elecciones sindicales. Sin embargo,
aunque existen relaciones de coordinaciéon y convergencia, y tanto secciones
sindicales como delegados/as y comités de empresa electos desempefian idénticas
funciones, asi como tienen las mismas garantias en cuanto al proceso de eleccion
de los organismos representativos dentro de las plantillas, la importancia de uno y
otro canal de representacion difieren hasta el punto de que el primero tiene un
menor peso en términos organizativos y por consiguiente operativos®. En nuestro
ordenamiento juridico queda reflejada la legitimacion unitaria y sindical y los casos

en los que intervienen cada una de las representaciones.

Por tanto, tal y como recoge el estudio La representacion sindical en Espafa
(2015), la legitimidad de este modelo dual queda regulada legal y

sindicalmente a tres niveles:

- Empresa: la interlocucion y negociacion con la direccion de la misma
corresponde a la representacion unitaria (canal electivo) de los trabajadores
y trabajadoras (arts. 67 y 87.1), aunque para las grandes compafiias la
LOLS® (arts. 8 y 10) regula los derechos correspondientes a las secciones

sindicales (canal asociativo).

- Sectorial: estan legitimados para la Negociacion Colectiva los sindicatos en
funcion de su representatividad electoral (art. 87.2 del ET): un minimo del
10% de la representacion acumulada en el ambito de referencia (15% si se
trata de organizaciones regionales), por si mismos y por “irradiacién” como
integrantes de las organizaciones acreditadas como “mas representativas”
(art. 6.2.b de la LOLS).

5 Sdez Lara, C.(2005). “La representacién colectiva de los trabajadores en la empresa”, Revista del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, nim. 58 Derecho del trabajo, pags. 315-342.

6 Ley Orgénica de 11/1985 de 2 de agosto de Libertad Sindical (LOLS).
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- Institucional: los sindicatos que acrediten electoralmente su representacion
mayoritaria tienen reconocida su participacion en instancias publicas de
consulta (Consejo Econdmico y Social, Seguridad Social, Fundacién Tripartita

para la Formacion, etc.) y en los procesos de Dialogo Social.

A tenor de los objetivos planteados en este proyecto, el aspecto que mas nos
interesa es la legitimacion legal que los y las representantes de los
trabajadores y trabajadoras poseen para la negociacion de los convenios
colectivos en cada uno de los citados niveles. De hecho, la Negociacion Colectiva
constituye un derecho propio de todos los sindicatos y una de las competencias
basicas de la representacion de los y las trabajadoras. Por tanto, una de las claves
que definen la importancia de este modelo de representacion es que genera
una estructura que facilita la Negociacion Colectiva dado que de él se derivan
los sujetos legitimados para intervenir en la misma. Dentro del marco juridico
vigente quedan fijadas unas reglas especificas de legitimacién para la negociacion
de convenios colectivos que determinan quiénes son los sujetos legitimados segun
el ambito funcional del convenio en cuestidon y donde los sindicatos ejercen un
papel fundamental en cuanto a la defensa de las condiciones de trabajo de las
personas asalariadas. Segin el ambito funcional de los convenios, las reglas

de legitimacion son las siguientes:

- En la negociacion de convenios colectivos de ambito empresarial o
inferior estan legitimados los/as representantes unitarios (delegados/as de
personal y comités de empresa) o los/as representantes sindicales
(secciones sindicales o los sindicatos implantados en la empresa). Aunque
en las empresas o centros de trabajo donde existen comités de empresa y
secciones sindicales se da una doble legitimacion, unitaria y sindical, no esta
permitida la participacion conjunta de ambas representaciones en la
negociacion sino que se debe decidir con antelacién qué representacion va a

asumir la Negociacion Colectiva.

- Segun la eficacia juridica y personal de los convenios, en el caso de los
convenios colectivos estatutarios’ de empresa asumidos por la
representacion unitaria, la mayoria de los miembros de la comision
negociadora de esta representacion debe votar a favor. Mientras tanto, si la

negociacién la lleva a cabo la representacién sindical, es necesario que el

! Aquellos que son fruto de la Negociacion Colectiva desarrollada conforme a las reglas contenidas en los arts. 82 a 92
ET, adquiriendo caracter de norma juridica y siendo de eficacia general ya que obligan a todas las empresas y
trabajadores/as incluidos en su @mbito funcional y territorial.

16



convenio sea suscrito por las secciones sindicales que cuenten con la

mayoria en el comité de empresa, para asi tener eficacia general.

- En el caso de convenios colectivos de ambito inferior a la empresa o
convenios franja que afectan s6lo a una parte de los trabajadores vy
trabajadoras de la empresa, la negociacion pueden llevarla a cabo solo
aquellas secciones sindicales que tengan presencia entre las personas
afectadas por el convenio y que resulten elegidas en asamblea convocada a
tal efecto y por votacidon mayoritaria de los y las trabajadoras incluidas en el

ambito por el mismo.

- En los convenios colectivos de ambito superior a la empresa la
legitimacion para negociar esta atribuida exclusivamente a los sindicatos. En
este caso estan legitimados aquellos sindicatos que tienen la condicién de
mas representativos a nivel estatal (art. 87.2.a) y de Comunidad Auténoma
(art. 87.4 ET)8, asi como los que alcancen una representacion del 10% en
ese sector de actividad y a nivel estatal. En aquellos convenios colectivos
estatutarios de este ambito, la comisidon negociadora que se constituya debe
estar integrada, como minimo por sindicatos que representen a la mayoria
absoluta de los miembros de comités de empresa y delegados/as de
personal (art. 88.2 ET), votando a favor del texto del convenio la mayoria

del banco social de la comisidon negociadora (art. 89.3 ET).

En este sentido, tal y como se expone en estudios y articulos de referencia en esta
materia (Olarte Encabo: 2013), el Real Decreto Ley 7/2011, de 10 de junio, de
medidas urgentes para la reforma de la negociacién colectiva®, introdujo una serie
de cambios que, pese a su breve duracidon por la inmediata promulgacién de las
normas legales posteriores (Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, posteriormente convalidado
como Ley 3/2012, con algunos cambios), dieron lugar a que las reglas de

legitimacion quedaran inalteradas. No obstante, estas reglas de legitimacién para

8 La condicidn de sindicatos mds representativos a nivel estatal viene determinada por la audiencia electoral de los
sindicatos cifrada en el 10 por 100 de los miembros elegidos de los comités de empresa y delegados/as de personal y
de los 6rganos andlogos de representacion en las Administraciones publicas (delegados/as y juntas de personal) en el
conjunto del territorio del Estado. Esta condicion solamente la tienen CC.00. y UGT.

La mayor representatividad sindical a nivel de Comunidad Auténoma se da en aquellos sindicatos no federados ni
confederados con las centrales de ambito estatal, que limitan su campo de actuacién al territorio de una Comunidad
auténoma, que obtengan una audiencia electoral de un 15 por 100 en las elecciones de los 6rganos de representacion
de trabajadores/as y funcionarios/as en el ambito de la Comunidad Auténoma de referencia y siempre que cuenten con
un minimo de 1.500 representantes. Alcanzan esta representatividad los sindicatos ELA y LAB en el Pais Vasco y
Converxencia Intersindical Galega (CIG), segun datos a 31 de diciembre de 2013.

9. s s . .
Primera gran reforma del modelo legal de negociacion colectiva tras la realizada en 1994.
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negociar convenios colectivos estatutarios ahora, tras la Ley 3/2012 se encontraban
en un contexto normativo diferente al modificarse el resto de las “piezas” del
sistema legal de Negociacién Colectiva. Un andlisis critico de la autora!® viene a
constatar que “esta falta de sincronia temporal, no solo no ha restado sentido a los
cambios introducidos en 2011 sino que, incluso, cobran mayor sentido, ya que la
rebaja y flexibilizacion progresiva de las reglas de legitimacion se acomoda y es
paralela a la nueva rebaja a la eficacia general del convenio colectivo -a través de
los descuelgues a nivel de empresa- y a la preeminencia de la negociacion colectiva

de empresa frente a la sectorial”.

En relacidon a las modificaciones introducidas por la Reforma Laboral de 2012, en
capitulos posteriores se hace un estudio en profundidad de los cambios mas
significativos en materia de concurrencia de convenios (preferencia aplicativa del
convenio de empresa sobre los convenios de ambito superior), vigencia y duracién

del convenio colectivo y supuestos de inaplicacion.

Por ultimo, en relacion a las caracteristicas principales del modelo o sistema de
representacién de los/as trabajadores/as conviene destacar el importante grado de
cobertura y homogeneidad que este modelo presenta. Aunque dentro del mismo
intervienen una amplia diversidad de organizaciones sindicales, la representacion
mayoritaria se concentra en los dos sindicatos de clase (CCOO y UGT) que
mantienen una unidad de accién consolidada que se proyecta en la Negociacion

Colectiva.

Profundizando en esta caracteristica, a continuacién se aborda la cobertura de la
representacidn sindical asi como la participacion de los/as representantes sindicales

en la Negociacion Colectiva.

10 Olarte Encabo, S. (2013). “Legitimacién representativa en la negociacién colectiva”, Temas laborales, nim. 120,pag.
483.
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Cobertura y distribucion de la representacion sindical en las
empresas.

El alcance de la representacion sindical se puede medir mediante tres
indicadores, a tenor de lo expuesto por los/as especialistas en esta materia
(Beneyto, 2008 a y 2008 b).

- la presencia, es decir, mediante el nimero de trabajadoras y trabajadores
afiliados a las organizaciones sindicales.

- la audiencia electoral, mediante el voto de los asalariados y asalariadas para

elegir a sus representantes.
- la influencia, que mide el impacto real de la accion sindical a través de la
Negociacion Colectiva y la cobertura de los/as asalariados/as por medio de

convenios colectivos y otros acuerdos.

Tal y como recoge la Fundacién 1° de mayo en el libro “"La representacion sindical

en Espafia”™!

, estas tres variables se retroalimentan, de modo que los sindicatos a
través de los mecanismos de audiencia electoral logran ampliar su presencia
afiliativa, lo que les permite extender su area de influencia a través de la

Negociacidon Colectiva.

Respecto al mecanismo de presencia afiliativa, los Ultimos datos de la Encuesta
de Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) publicados en 2010 arrojan una tasa total
de afiliacion para el conjunto del Estado del 18,9%, equivalente a 2.894.200
trabajadores/as. Debido a la relacion que se establece entre afiliaciéon y
representacion sindical, esta tasa de afiliacion se eleva hasta el 30% entre los
trabajadores y trabajadoras que cuentan con representacién elegida en sus
empresas y se rebaja hasta el 9,6% entre quienes no disponen de tal

representacion.

Esta misma fuente (ECVT) ofrece informacion cuantitativa acerca del mecanismo de
audiencia electoral, de modo que la tasa media de cobertura de la representacion
sindical en Espafia se sitla en el 47,4% sobre el total de la poblacién asalariada, lo
que equivale a unas 7.100.000 personas trabajadoras. A tenor de la correlaciéon
existente entre las variables de afiliacion y representacion, la tasa de
representacion sindical se incrementa hasta el 75,4% entre los trabajadores y

trabajadoras que manifiestan estar afiliadas y se reduce hasta el -40,9% entre

1 Alés, R.; Beneyto, P. J.; Jédar, P.; Molina, O.; Vidal, S.; "La representacion sindical en Espafia”, Fundacion 1° de
mayo, Madrid, junio 2015.
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quienes dicen que no lo estan. En nuestro modelo dual de representacidn sindical el
canal que mas implantacion real tiene y que mayor cobertura legal presenta es
aquel en el que la representacion de los/as trabajadores/as en la empresa se

articula mediante la via electoral (delegados/as y comités).

En cuanto a la influencia a través de la intervencidn sindical, conviene resaltar la
importancia de este otro indicador que, afiadido a los anteriores de afiliacion vy
representacidn electoral con los que mantiene una relaciéon de complementariedad,
indica el grado de participacion de las organizaciones en la Negociacion Colectiva,
participacidon que esta regulada en la ley y que se les atribuye en funciéon de su
representatividad. En esta linea hay que destacar que debido a esta participacion se
han conseguido niveles muy elevados de cobertura de los/as trabajadores/as. En el
afio 2013, segun el ETUI'?, la tasa de cobertura para el caso de Espafia alcanza el

70%, muy superior a la media europea situada en el 62%.

Dado que nuestro modelo de representacién sindical y de Negociacién Colectiva se
fundamenta principalmente en el criterio de audiencia electoral,’® vamos a centrar
el analisis en este dmbito cuantificando el volumen existente de representantes de
los y las trabajadoras en las empresas mediante las diversas fuentes estadisticas y
de registro que ofrecen informacién al respecto!* y subrayando sus caracteristicas
(grado de afiliacion sindical entre los/as representantes sindicales). Asi pues, con el
fin de conocer el alcance de la representacion de los trabajadores y trabajadoras se
recogen a continuacion los datos sobre la cobertura de dicha representacion

en Espaiia y en Navarra.

Para el conjunto del Estado, segin el Ministerio de Empleo, a 31 de
diciembre de 2012, habia 303.622 representantes de los y las trabajadoras en
las empresas de los cuales 280.462 (el 92,4%) correspondian a empresas privadas
y personal laboral de las Administraciones Publicas. Por candidaturas, CC.0OO. tiene
un total de 113.721 representantes aglutinando asi el 37,5% de las y los delegados

elegidos tanto en el sector publico como privado.

12 European Trade Union Institute(ETUI) Worker- participation.

13 Los porcentajes de audiencia en las elecciones a érganos de representacion unitaria o electiva de los trabajadores y
trabajadoras sirven para elegir a los y las representantes (unitarios o electivos) y también para determinar quiénes son
los sindicatos mas representativos o simplemente representativos. La propia representacion, unitaria o electiva de
los/as trabajadores/as, supone por tanto un medio para establecer la actuacion o intervencion sindical ya que la ley
atribuye distintos derechos a las organizaciones sindicales en funcién de su nivel de representacion.

4 Utilizamos al respecto la informacién que ofrece el Ministerio de Empleo y Eurofound.
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Tabla 1. La representacion sindical (a 31 de diciembre de 2012). Espaiia.

Sector privado* Funcionarios/as Total
Numero % Numero % Namero %
CCOO 108.547 38,7 5.147 22,2 113.721 37,5
UGT 102.843 36,7 4.616 19,9 107.459 35,4
uso 10.211 3,6 779 3,4 10.990 3,6
CSIF 6.215 2,2 3.946 17,0 10.161 3,3
ELA 8.500 3,0 555 2,4 9.055 3,0
LAB 3.850 1,4 378 1,6 4.228 1,4
CIG 4.547 1,6 359 1,6 4.933 1,6
CGT 4.327 1,5 478 2,1 4.805 1,6
Otros 24.945 8,9 6.671 28,8 31.616 10,4
No afiliados/as 6.450 2,3 204 0,9 6.654 2,2
TOTAL 280.462 100 23.160 100 303.622 100

Fuente. Ministerio de Empleo.
*Sector privado y personal laboral de las Administraciones Publicas.
Con este porcentaje, CCOO se convierte en la organizacion sindical con mayor
volumen de representatividad entre los trabajadores y trabajadoras del sector
privado (38,7%) y entre las y los funcionarios (22,2%). A esta le sigue UGT con un
porcentaje de representacién del 35,4%, lo que conforma a ambos sindicatos como

los mas representativos al superar el 10% de los delegados y delegadas electas.

Por lo que se refiere a la Comunidad Foral, y a tenor de lo publicado por el
Ministerio de Empleo, el nimero de representantes de los/as trabajadores/as
tanto en el sector privado como publico es de 6.441 en el afio 2012 (ultimo dato
disponible), de los cuales 5.877 pertenecen a personal laboral y empresas privadas
(el 91,2%) y 564 a funcionarios/as de la Administracion Publica (el 8,8%).
Asimismo, este volumen de representantes supone el 2,1% del total nacional. En
este caso, y por candidaturas, las organizaciones sindicales nacionalistas suman
una representacion del 34,2% (alrededor de unos 2.192 delegados/as electos/as)
frente al 29,3% de UGT (1.887 delegados/as aproximadamente) y el 25,4% de
CC.00. (unos 1.636 delegados/as). Solo un 2,6% de la representacion (167
delegados/as) aparece registrada como "no afiliados/as”, lo que indica el alto grado

de sindicalizacidn de la representacion.

Tabla 2. Representacion sindical total (sector privado y publico) en 2012. Navarra y
Espafia. (Distribucion en %).

TOTAL CCoOo UGT General Nacionalista Corporativo Otros - No
afiliados/as
Navarra 6.441 25,4 29,3 1,1 34,2 2,7 4,8 2,6
Espafia 303.622 37,5 35,4 5,2 6,3 6,6 7,2 2,2

Fuente. Ministerio de Empleo.
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Si nos atenemos al Sector Publico, en 2012 habia en Navarra un total de 564
representantes que suponen el 8,8% del total de la representacion sindical en la
Comunidad Foral. Entre el personal de la Administracién Publica o funcionarios/as,
las candidaturas correspondientes a organizaciones sindicales nacionalistas
aglutinan el 35,4% del total (unos 200 delegados/as electos/as aproximadamente)
y las correspondientes a otros sindicatos suponen el 20% (113 delegados/as). Por
su parte, CC.0O0. tiene una representacion del 19% (107 delegados/as) y UGT del
14,5% (82 delegados/as). Los sindicatos corporativos de la funcion publica también
tienen un volumen de representantes a considerar ya que concentran el 7,6% del
total (43 delegados/as).

Tabla 3. Representacion sindical en el sector publico (funcionarios/as) en 2012.
Navarra y Espaiia. (Distribucion en %).

TOTAL CCoOo UGT General Nacionalista Corporativo Otros - No
afiliados/as
Navarra 564 19 14,5 1,4 35,4 7,6 20,0 2,0
Espafia 23.160 22,3 19,9 5,5 5,8 22,4 23,4 0,9

Fuente. Ministerio de Empleo y Seguridad Social (MEYSS).

Por su parte, la Encuesta Europea de Empresas?’®, realizada en 2013 por el Instituto
Gallup para la agencia comunitaria Eurofound, arroja datos mas recientes en
relacion a los indicadores de sindicalizacion. De esta fuente se puede extraer la
tasa de cobertura estatal de la representacion sindical de los/as
trabajadores/as para el afio 2013 y se puede comparar la tasa nacional con la

de la Unién Europea. De dicha encuesta se derivan varios aspectos:

En Espaifia las empresas se encuentran en una mejor posicion que en Europa en
cuanto a representacion sindical de los trabajadores y trabajadoras. En el
conjunto de las empresas de Espaia la tasa de cobertura asciende al
57,1% frente al 32,1% de la UE, siendo una de las mayores de los paises europeos
y situdandose muy préxima a los niveles de representacion de algunos de los paises
escandinavos (Suecia: 54,1%), o de paises como Bélgica (53,8%), Holanda (55%)
y Luxemburgo (56,5%) que se encuentran dentro del sistema germanico. Incluso la
tasa de cobertura es muy superior a la de paises como Alemania (21,9%),
Inglaterra (16,2%) o Francia (55,1%).

Esta mayor cobertura en las empresas espafolas se mantiene también a nivel

sectorial; el sector Industrial tiene una mayor representacion sindical que el de

15 Eurofound: European Company Survey 2013; ETUL: Worker representation in Europe.
Esta encuesta aporta informacion diversa tanto sobre relaciones laborales (participacion y didlogo social) como sobre
gestion empresarial (contratacion, organizacién del trabajo, innovacion, formacién).
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Servicios. En las empresas espafiolas industriales la tasa de cobertura es del 60,3%
mientras que en las de Servicios el porcentaje desciende al 55,5%. En la UE estos

porcentajes son del 35,4% en Industria y del 30,2% en Servicios.

Tabla 4. Cobertura sectorial de la representacion sindical en las empresas (en %).
Union Europea y Espaifa. 2013.

Total Industria Servicios
Espafia 57,1 60,3 55,5
Total UE 32,1 35,4 30,2

Fuente. Eurofound, Encuesta Europea de Empresas 2013.

Segun la dimension de las empresas, aquellas que tienen un mayor volumen de
trabajadores y trabajadoras cuentan con una tasa media de representacion superior
al resto. Asi, a mayor tamafio mas representacion sindical. Las empresas estatales
que tienen mas de 250 trabajadores/as cuentan con un 93,3% de representantes.
Mientras tanto, este porcentaje disminuye hasta el 81,5% en las que tienen entre
50 y 259 trabajadores/as y se reduce hasta el 52,8% en las que poseen entre 10 y

49 trabajadores/as. Este patron se repite en las empresas de la Unién Europea.

Tabla 5. Cobertura de la representacion sindical en las empresas (en %). Union
Europea y Espaiia. 2013.

10-49 50-249 Mas de 250
trabajadores/as trabajadores/as trabajadores/as
Espafia 52,8 81,5 93,3
Total UE 26,5 59,8 82

Fuente. Eurofound, Encuesta Europea de Empresas 2013.

Si centramos el andlisis en las empresas que cuentan con representacion
sindical, los datos del SIC-CC.0OO. referidos a 2012 reflejan para Navarra un
porcentaje del 36,1%, siendo este muy superior al del conjunto del Estado que se
establece en el 20,6%. Pese a que entre 2003 y 2012 tanto en la Comunidad Foral
como en Espafia la evolucién de las empresas con representacion ha sido negativa,
el descenso ha sido superior en el ambito estatal: en Navarra el descenso es de

-0,4 puntos mientras que en Espafia se produce una variacién de -5 puntos.
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Tabla 6. Empresas con representacion sindical (en %) y diferencia entre 2003 y
2012 (en puntos). Navarra y Espaia.

Diferencia

2003 2007 2012 2003-2012
Navarra 36,5 33,9 36,1 -0,4
Espafia 25,7 20,5 20,6 -5,0

Fuente: datos SIC-CC.OO.

En relacién a las caracteristicas de esta representacion, la base de datos SIC-
CCOO proporciona informacion acerca de la situaciéon afiliativa de los y las
delegadas. En este sentido, esta fuente registra para Navarra un total de 1.520
delegados/as de CC.0O0. de los cuales 764 estan afiliados/as y 756 no lo estan, que
suponen el 50,3 y el 49,7% respectivamente. En términos comparativos, el grado
de afiliacion sindical es mas elevado en Navarra que en el conjunto del Estado

(50,3% y 40,4% respectivamente).

Tabla 7. Delegados/as en representacion de CCOO afiliados/as y no afiliados/as al
sindicato. Navarra y Espaiia. Aio 2012.

Delegados/as - No % % no
CCOO Afiliados/as afiliados/as afiliados/as afiliados/as
Navarra 1.520 764 756 50,30% 49,70%
Espafia 106.292 42.914 63.378 40,40% 59,60%

Fuente: con datos SIC-CC.0O.

La participacion de los representantes sindicales en la
Negociacion Colectiva.

Como se especificaba en el apartado de rasgos generales del modelo de
representacion sindical, los sujetos legitimados para la negociacion de los convenios
colectivos son las y los representantes electos en el caso de los convenios de
empresa (delegados/as y comités) y los sindicatos mas representativos cuando se

trata de convenios de ambito superior.

Segun la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo del Ministerio de
Empleo (ECCT), en el afio 2013 (Ultimo dato disponible) se contabilizan en el
conjunto del Estado un total de 21.559 representantes en la negociacion de un
total de 4.543 convenios colectivos firmados en este periodo para casi 12 millones
de trabajadores/as. Por sindicatos, CC.0O0. es la fuerza predominante aunque ésta
y UGT presentan un volumen muy similar de representacién, tanto es asi que en

términos relativos la diferencia es de en torno a un punto porcentual.
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Tabla 8. Composicion de las mesas negociadoras en convenios firmados en 2013.
(Registrados hasta junio de 2015 y firmados en 2013).

Representantes Convenios Trabajadores/as

Namero % Namero % Namero %
CC.00. 8.591 39,8 1.601 64,0 5.135.837 97,9
U.G.T. 8.382 38,9 1.593 63,7 5.129.437 97,8
Otros 3.694 17,1 1.043 41,7  1.674.758 31,9
sindicatos
Grupo de 892 4,1 306 12,2 57.062 1,1
trabajadores/as
TOTAL 21.559 100 4.543 100,0 11.997.094 100

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Datos Anuales. Definitivos 2013.

Del total de representantes que compusieron las mesas negociadoras, 10.129
intervinieron en convenios de empresa y 11.430 en convenios de ambito superior a
la empresa. Segun la estadistica del Ministerio de Empleo, en estos datos "existe
solapamiento al intervenir otros representantes en la negociacién”. Conviene hacer
una precision metodoldégica y es que el dato relativo recoge el porcentaje de
representantes de cada grupo negociador respecto al total de representantes en la

negociacion.

Tabla 9. Representantes en la Negociaciéon Colectiva segin ambito funcional.
(Registrados hasta junio de 2015 y firmados en 2013).

Representantes en
convenios de ambito
superior a empresa

Representantes Representantes en
en el total de convenios convenios de empresa

Namero % Namero % Namero %

CC.00. 8.591 39,8 3.261 32,2 5.330 46,6
U.G.T. 8.382 38,9 2.990 29,5 5.392 47,2
Otros 3.694 17,1 3.001 29,6 693 6,1
sindicatos

Grupo de 892 4,1 877 8,7 15 0,1
trabajadores/as

TOTAL 21.559 100 10.129 100 11.430 100

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Datos Anuales. Definitivos 2013.
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1.2. MARCO NORMATIVO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.
ANALISIS DE LAS ULTIMAS REFORMAS LABORALES*®.

El derecho constitucional de Negociacion Colectiva tiene su origen en los
articulos 28.1. y 37.1. de la Constitucion Espaiola, que garantizan la libertad
sindical y la fuerza vinculante de los convenios asi como la eficacia general de los
mismos al amparo del Estatuto de los Trabajadores, respectivamente, y en los
diversos acuerdos internacionales firmados por el Estado Espafiol. Asimismo, la
funcion asignada a las organizaciones sindicales y empresariales queda recogida en

el articulo 7 de la Constitucion.

Articulo 28.1.

Todos tienen derecho a sindicarse libremente. La ley podra limitar o exceptuar !
i el ejercicio de este derecho a las Fuerzas o Institutos armados o a los demas
. Cuerpos sometidos a disciplina militar y regulara las peculiaridades de su |
ejercicio para los funcionarios publicos. La libertad sindical comprende el
derecho a fundar sindicatos y a afiliarse al de su eleccién, asi como el derecho !
de los sindicatos a formar confederaciones y a fundar organizaciones sindicales :
internacionales o a afiliarse a las mismas. Nadie podré ser obligado a afiliarse |
a un sindicato.

Articulo 37.1. :

La ley garantizaréd el derecho a la negociacién colectiva laboral entre los |
representantes de los trabajadores y empresarios, asi como la fuerza :
vinculante de los convenios.

Articulo 7.

Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones empresariales contribuyen a
la defensa y promocion de los intereses econdmicos y sociales que les son :
propios. Su creacion y el ejercicio de su actividad son libres dentro del respeto
a la Constituciéon y a la ley. Su estructura interna y funcionamiento deberan |
ser democraticos.

A través de la Negociacién Colectiva a los actores sociales se les otorga por tanto la
capacidad para dirigir las relaciones laborales asi como la labor de defensa de
los/as trabajadores/as y de mejora de sus condiciones de trabajo sobre los minimos
que regula el Estatuto de los Trabajadores. En su origen, la Negociacion
Colectiva nace con la voluntad de cubrir estas funciones basicas que con el tiempo
se fueron ampliando y transformando con el fin de adecuar la norma legal general a
las diferentes circunstancias de cada sector, empresa e incluso posibilitando Ila

adaptacién del convenio superior en ambitos inferiores (negociacion articulada),

16 o . . . . .
En el Anexo 1: Bibliografia y Fuentes de informacion se recoge un listado de toda la normativa consultada para la
redaccién de este apartado con enlaces Web a cada una de estas regulaciones.
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etc. En resumen, las tres funciones esenciales de la Negociacion Colectiva

eran:’

- Garantizar una cobertura reguladora suficiente, evitando vacios de
regulacion.

- Permitir un cierto gobierno de las relaciones laborales por las organizaciones
sindicales y empresariales mas representativas.

- Permitir la adaptacion y mejora de las regulaciones laborales, aunque

predominando esta ultima funciéon de mejora.

Con todo, tras la irrupcion de la crisis, se demandaba cada vez con mas fuerza una
reforma de la Negociacion Colectiva. Asi con la crisis de fondo, entre 2010 y 2012
se aprobaron distintas normativas dirigidas a intervenir en el mercado de
trabajo y en la Negociacion Colectiva entre las que sobresale, por los cambios
que produce en el Derecho del Trabajo, el RD-ley 10/2010 de 16 de junio y el
RD-ley 3/2012 de 10 de febrero, posteriormente Ley 3/2012 de 6 de julio, de
medidas urgentes para la reforma laboral, esta (ltima con una incidencia
directa sobre las funciones esenciales de la Negociacién Colectiva antes
mencionadas. A esta Ultima ley le precedié el RD-ley 7/2011 de 10 de junio, de

medidas urgentes para la reforma de la negociacion colectiva.

En este punto, conviene hacer un inciso haciendo alusion a la firma, el 25 de enero
de 2012, del IT Acuerdo Interconfederal para el Empleo y la Negociacion
Colectiva (2012-2014) en el que se incluian aspectos relacionados con la
estructura de la Negociacion Colectiva asi como medidas pactadas de flexibilidad
interna, inaplicaciones de condiciones de trabajo, formacion, etc. Si embargo, éste
que era un texto negociado y acordado por los agentes sociales, no se tuvo en
cuenta a la hora de elaborar tanto el RD-ley 3/2012 como la posterior Ley 3/2012,
por lo que su contenido quedo relegado dando paso a lo que ya regulaba la nueva

normativa.

Tras estas se han sucedido otras reformas del marco normativo:
concretamente "“entre febrero de 2012 y febrero de 2015 se han promulgado
veintidds disposiciones con rango y fuerza de ley, encaminadas todas ellas a

transformar en profundidad el mercado de trabajo en Espafia”*®. Estas disposiciones

17 E| articulo de Alfonso Mellado, C.L. "Un intento de acabar con la negociacion colectiva” analiza aquellos aspectos que
tras la aprobacion del RD-Ley 3/2012 limitan las funciones esenciales de la Negociacion Colectiva.

18 yaldés Dal-Ré, F. (2015). “Algunos rasgos caracterizadores de la reforma laboral”, Temas para el debate, n® 249-250
(agosto-septiembre), pags. 22-24.
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contintan la linea emprendida con las reformas de 2012. Entre ellas se encuentran
el RD 1483/2012, de 29 de octubre, por el gue se aprobdé el Reglamento de los
procedimientos de despido colectivo y de suspension de contratos y reduccion de
jornada; el Real Decreto-ley 20/2012, de 13 de julio, de medidas para
garantizar la estabilidad presupuestaria y de fomento de la competitividad; el Real
Decreto-ley 5/2013, de 15 de marzo, de medidas para favorecer la continuidad
de la vida laboral de los trabajadores de mayor edad y promover el envejecimiento
activo; o el Real Decreto-ley 16/2013, de 20 de diciembre, de medidas para

favorecer la contratacion estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores.

Aunque no es el propédsito de este apartado analizar en profundidad todas las
reformas promulgadas desde 2010 y hasta llegar a la Ley 3/2012, conviene al
menos enumerarlas para hacer constar la trascendencia de las mismas. Como
decimos, cronoldgicamente la primera de ellas es el RD-ley 10/2010 de 16 de
junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo. Por
hacer mencion a algunos de los cambios mas importantes que introduce en materia
de Negociacién Colectiva, cabe decir que uno de los objetivos de esta reforma es
que las empresas puedan hacer en mayor medida uso de la flexibilidad interna, por
lo que trata de eliminar algunos de los impedimentos existentes para ello. A tal fin,
se modifican algunos articulos del Estatuto de los Trabajadores como el 40.
Movilidad geogréfica y el 41. Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo.
Sin embargo, adquiere una importancia especial la reforma del articulo 82.3 ET
donde respecto a la posibilidad de que la empresa pudiera acogerse a una
inaplicacion salarial, aunque limitada, apelaba a la utilizacion de los medios
extrajudiciales de solucion de conflictos con la intencion de facilitar este tipo de

descuelgue.

Derivado del Real Decreto anterior se aprueba la Ley 35/2010, de 17 de
septiembre, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo
donde aparecen modificados, por ejemplo, algunos aspectos relativos a la
inaplicacion del régimen salarial de los convenios colectivos e incluso se incluye, en
su disposicion vigésima primera, una fecha limite para la negociacién de los

convenios.

A este le siguid el RD-Ley 7/2011, de 10 de junio, de medidas urgentes para
la reforma de la Negociacion Colectiva, tras la falta de acuerdo entre los
interlocutores sociales. Previo a esta reforma, se firma el Acuerdo Social y
Econdémico para el Crecimiento, el Empleo y la Garantia de Pensiones que establecia

el compromiso entre sindicatos y asociaciones empresariales para suscribir un gran
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Acuerdo Interconfederal con aquellos acuerdos que se pudieran alcanzar en materia
de Negociacién Colectiva y que constituyera una reforma de la misma. Sin
embargo, con el argumento del fracaso de las negociaciones entre ambas partes se
procedié por parte del Gobierno a dictar este Real Decreto denominado Reforma de
la Negociacion Colectiva. Las medidas que se disponian seguian la senda
emprendida por el RD-ley 10/2010 y por la Ley 35/2010. Asi por ejemplo, en
materia de ultraactividad el RD-Ley 7/2011 mantenia la situacion de prdrroga
forzosa como Ultima solucién y sin la posibilidad de aplicar cualquier otra. En
materia de concurrencia de convenios colectivos, permitia la prioridad aplicativa del
convenio de empresa acrecentando sus posibilidades, aunque lo hacia bajo ciertos
limites ya que respetaba el marco de la autonomia colectiva. En cuanto al
desarrollo de las inaplicaciones salariales, se otorga legalmente a las Comisiones
Paritarias la capacidad de intervenir y de que sus acuerdos, si los hubiera, sean

preceptivos y vinculantes.

En este sentido, podemos decir que el RD-Ley 7/2011 constituye la primera gran
reforma de la Negociacion Colectiva que modifica los principales aspectos de su
régimen juridico al que le sigue el RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas
urgentes para la reforma del mercado laboral posteriormente Ley 3/2012, de 6 de

julio, homénima.

Centramos el andlisis en la ULTIMA REFORMA LABORAL de 2012, Ley 3/2012,
de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral,
que tuvo como referencia la modificacion del modelo de Negociacion Colectiva. Esta
Ley introdujo una serie de disposiciones en este ambito que se agrupan en el
Capitulo III bajo el titulo de “"Medidas para favorecer la flexibilidad interna en las

empresas como alternativa a la destruccion de empleos”, y que se refieren a:

1. Inaplicaciones de condiciones previstas en convenios colectivos.
2. Concurrencia de convenios.

3. Vigencia de los convenios colectivos.

El objetivo que justifica estas modificaciones es, segun la exposicién de motivos de
la propia Ley, la insostenibilidad del actual modelo laboral en el contexto socio
economico presente por lo que con ellas se pretende conseguir una mejor
adaptacion de las relaciones laborales al entorno econémico y productivo en que se
desenvuelven las empresas. Para ello la Negociacion Colectiva se presenta como un

obstaculo en la consecucidon de este primer objetivo, planteamiento que se
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contrapone al recogido en el IT Acuerdo para el empleo y la Negociacion Colectiva

2012, 2013 y 2014 donde es precisamente a través de aquella como se pueden

paliar los

problemas actuales de las empresas.

Preambulo de la Ley 3/2012, de 6 de julio de 2012, de medidas :

urgentes para la reforma del mercado laboral.

“La crisis econémica ha puesto en evidencia la insostenibilidad del modelo
laboral espafol... Los problemas del mercado de trabajo lejos de ser
coyunturales son estructurales, afectan a los fundamentos mismos de nuestro
modelo sociolaboral y requieren una reforma de envergadura que, pese a los
cambios normativos experimentados en los ultimos afos, continda siendo
reclamada por todas las instituciones econdmicas mundiales y europeas que
han analizado nuestra situacion, por los mercados internacionales que
contemplan la situacion de nuestro mercado de trabajo con enorme
desasosiego y, sobre todo, por los datos de nuestra realidad laboral, que
esconden verdaderos dramas humanos.”

(...) “"en materia de negociacién colectiva se prevé la posibilidad de descuelgue
respecto del convenio colectivo en vigor, se da prioridad al convenio colectivo

de empresa y se regula el régimen de ultractividad de los convenios colectivos.

Las modificaciones operadas en estas materias responden al objetivo de

procurar que la negociacion colectiva sea un instrumento, y no un obstaculo,
para adaptar las condiciones laborales a las concretas circunstancias de la
empresa”.

Los productos surgidos de estas disposiciones han tenido efectos diversos sobre la

importancia de

la Negociacion Colectiva pero numerosos autores destacan

especialmente las consecuencias sobre la eficacia general de los convenios y sobre

la vigencia temporal de los mismos. Segun la trascendencia cualitativa que el nuevo

marco legal de la Negociacién Colectiva ha tenido sobre el ambito juridico, los

cambios se materializan principalmente en tres aspectos.'’ (Cruz Villalén, J:

2013; Rol

dan Martinez, A. 2014):

1. Los descuelgues convencionales de convenios colectivos, que adoptan la

de

nominacion de “inaplicaciones de convenio”.

2. La preferencia aplicativa del convenio colectivo de empresa, fortaleciéndolo

frente al convenio de @mbito superior.

3. El debilitamiento de la regla legal de la vigencia ultraactiva del convenio

colectivo, reduciendo la fase de ultraactividad y reconociendo a los sujetos

legitimados la posibilidad de revisar anticipadamente el convenio colectivo,

sin necesidad de que sea denunciado.

19 Segun lo publicado en Cruz Villalén, J. (2013). “Impacto de las reformas laborales sobre la negociacién colectiva”,

Temas laboral

es, num. 120, pags. 13-32.
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A continuacién vamos a desgranar las claves de cada una de estas modificaciones
introducidas en la nueva norma. Estos aspectos han sido ampliamente analizados
desde la perspectiva juridica y de derecho laboral por numerosos especialistas y a

cuyo trabajo haremos referencia.

El descuelgue de convenios colectivos.

El descuelgue de los convenios colectivos se regula en la Ley 3/2012 en el Titulo
III dedicado a la Negociaciéon Colectiva. Ya en el afio 1994 se implantaron las
“clausulas de descuelgue salarial” en la legislacién laboral y en el afio 2010 el RD-
Ley 10/2010, de 16 de junio, permitia la modificacion sustancial de las condiciones
de trabajo previstas en los convenios estatutarios a través del procedimiento
previsto en el articulo 41.6 del Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, se reforma
también el art. 82.3 ET con la finalidad de hacer mas efectivo el procedimiento de
inaplicacion salarial cuando la situacion de la empresa se viera seriamente

perjudicada en caso de no llevarlo a cabo.

Por su parte, lo que ha hecho la Ley 3/2012 ha sido crear un unico
procedimiento de inaplicacion de convenios colectivos reconduciendo la
regulacién anterior desde el articulo 41.6 ET hasta el articulo 82.3. ET, aunando
aspectos de ambas regulaciones. Sin embargo, tal y como sefialan diferentes
expertos/aszo, las materias seleccionadas resultan mas favorables a los intereses
empresariales, por lo que con esta técnica se produce una descentralizacion de
las relaciones laborales hacia la empresa que deja a las organizaciones

sindicales en un segundo plano.

Por tanto, con esta reforma se permite que las empresas puedan realizar cambios
en las condiciones de trabajo de forma unilateral e incluso que la flexibilidad
“negociada” pueda ser fiscalizada y ratificada por un érgano administrativo ajeno a
la Negociacién Colectiva como es la Comisidn Consultiva Nacional de Convenios

Colectivos.?!

En este sentido, la nueva redaccion del articulo 82.3 del Estatuto de los
Trabajadores mantiene la regla general en cuanto al alcance personal de los

convenios colectivos estatutarios, que dice que estos obligan a empresarios/as y

20 Roldan Martinez, A. (2014) "La negociacion colectiva tras la reforma de 2012: la interseccion de acuerdos colectivos
de naturaleza distinta”, Comunicaciones Isulabor afio 2014.

Gutiérrez Tainta, A. “Inaplicacién del convenio colectivo: anélisis de la doctrina judicial y de las decisiones de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios”, pag. 5, UPNA.
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trabajadores/as incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante el tiempo de
vigencia, pero con la excepcion de que en la empresa concurran una serie de
causas (econdomicas, técnicas, organizativas o de produccion) y que exista acuerdo
entre los/as representantes legitimados de los trabajadores y trabajadoras (art.
87.1 ET), previo periodo de consultas segun establece el art. 41.4 ET, en cuyo caso
la empresa podra inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el convenio
colectivo que afecten a determinadas materias, sea de sector o de empresa y sin

que importe el nimero de trabajadores/as afectados/as.

Art. 82.3 ET.

"Los convenios colectivos regulados por esta Ley obligan a todos los :
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacion y
durante todo el tiempo de su vigencia. i
Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas econdmicas, técnicas, |
organizativas o de produccién, por acuerdo entre la empresa y los .
' representantes de los trabajadores legitimados para negociar un convenio |
i colectivo conforme a lo previsto en el articulo 87.1, se podrd proceder, previo !
desarrollo de un periodo de consultas en los términos del articulo 41.4, a :
inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en el convenio :
colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, que afecten a las
siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y la distribucion del tiempo de trabajo
' ¢) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracion y cuantia salarial.
e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional
prevé el articulo 39 de esta Ley. :
g) Mejoras voluntarias de la acciéon protectora de la Seguridad Social."

Las modificaciones que incorpora el articulo 82.3 ET son las reguladas en el
antiguo articulo 41.6 ET ya que al listado de posibles materias a inaplicar afiade las
mejoras voluntarias y subraya la cuantia salarial para integrar el descuelgue del
régimen salarial contenido en la redaccién precedente del articulo 82.3 ET, y que a
partir de esta reforma podrd producirse ademas en los convenios de empresa o
ambito inferior. En este sentido, conviene precisar que la ley 3/2012 prevé el
descuelgue en cuanto a la posibilidad de no aplicar un convenio colectivo de ambito
superior, pero también regula y permite la “inaplicacién” del convenio

colectivo cualquiera que sea su ambito de aplicacidn.

En cuanto al procedimiento para que se produzca un descuelgue, el texto
pone como primera condicion necesaria que en todo momento exista causa
0 que concurran las causas que determina el articulo 82.3 ET. Asi pues, para

que las empresas puedan acudir a la via de un descuelgue se debe dar la
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concurrencia por razones econdmicas o bien por cualquiera de las otras tres causas
que sefala este articulo: técnicas, organizativas o de produccién. Por tanto,
atendiendo a las distintas causas justificativas fijadas en la Ley 3/2012, las
razones que acreditan que una empresa puede acogerse a un descuelgue o0 no
aplicar el convenio que le afecta sin recurrir a la Negociacion Colectiva se

establecen bajo los siguientes requerimientos:

- Causas econdmicas: cuando de los resultados de la empresa se
desprenda una situacién econémica negativa, en casos tales como la
existencia de pérdidas actuales o previstas, o la disminucion
persistente de su nivel de ingresos ordinarios o ventas. En todo caso,
se entenderd que la disminucion es persistente si durante dos
trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de
cada trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afo

anterior.

- Causas técnicas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en el

ambito de los medios o instrumentos de produccidn.

- Causas productivas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en el

ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el

modo de organizar la produccion.

- Causas organizativas: cuando se produzcan cambios, entre otros, en

la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende

colocar en el mercado.

En este ambito, lo que la Ley 3/2012 modifica respecto a lo que habia
anteriormente es que este nuevo régimen causal abre mas el abanico y contempla
otras situaciones y circunstancias que van mas alla de la situacion econdmica de las

empresas.

Otro requisito para proceder al descuelgue es alcanzar un acuerdo con la
representacion de los/as trabajadores/as legitimados/as (art. 87.1 ET)
salvo en los convenios de grupos de empresas o empresas en red que
corresponderd a los sujetos legitimados (art. 87.2 ET), siempre que tenga la
mayoria de la misma. Cuando en la empresa no haya representantes de los
trabajadores y trabajadoras estaran legitimadas las "comisiones ad hoc" del art.

41,4 ET. Aun reuniendo estas condiciones, el nuevo acuerdo negociado resultante
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del descuelgue debe ser comunicado a la Autoridad Laboral, inscrito en el Registro
de convenios y publicado en el Boletin Oficial para que adquiera eficacia normativa.
La obligacién de cumplimiento comienza en el momento en se publica en el Boletin
Oficial correspondiente (art. 9.3. CE y art. 2 Codigo civil).

Si no hubiera acuerdo, la norma determina que las partes “podran recurrir al
Sistema de Solucion de Conflictos” que le sea de aplicacion. Asi podran
recurrir a la Comision Paritaria del convenio, que debera resolver en el plazo de
siete dias. Si no se alcanzara acuerdo, las partes podran recurrir a los
procedimientos de solucion extrajudicial, regulados en los Acuerdos
Interprofesionales de ambito estatal o autondmico y si optara por el arbitraje, el
Laudo arbitral tendra la misma eficacia que los acuerdos en periodo de consultas
y podra impugnarse conforme al procedimiento y en base a los motivos del art. 91
ET.

Art. 82.3 ET.

"(...) Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumird que
concurren las causas justificativas a que alude el parrafo segundo, y sdlo
podra ser impugnado ante la jurisdiccion social por la existencia de fraude,
dolo, coaccién o abuso de derecho en su conclusion. El acuerdo debera
determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo aplicables en la
empresa y su duracién, que no podra prolongarse mas alla del momento en
que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa. El acuerdo de
inaplicacién no podra dar Iugar al incumplimiento de las obligaciones
establecidas en convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones por
razones de género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el Plan de
Igualdad aplicable en la empresa. Asimismo, el acuerdo deberd ser notificado
a la comisioén paritaria del convenio colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las
partes podra someter la discrepancia a la comision del convenio, que
dispondrd de un plazo maximo de siete dias para pronunciarse, a contar desde
que la discrepancia le fuera planteada. Cuando no se hubiera solicitado la
intervencion de la comision o ésta no hubiera alcanzado un acuerdo, las partes
deberan recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en los
acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico, previstos en el
articulo 83 de la presente ley, para solventar de manera efectiva las
discrepancias surgidas en la negociacion de los acuerdos a que se refiere este
apartado, incluido el compromiso previo de someter las discrepancias a un
arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendré la misma eficacia
gue los acuerdos en periodo de consultas y sélo sera recurrible conforme al
procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91.”

"Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran
solucionado la discrepancia, cualquiera de las partes podra someter la solucién
de la misma a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos cuando
la inaplicacién de las condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la
empresa situados en el territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los
drganos correspondientes de las comunidades auténomas en los demas casos.
La decision de estos érganos, que podra ser adoptada en su propio seno o por
un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las debidas garantias para
asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no superior a veinticinco
dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos
organos. Tal decision tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo
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i de consultas y sélo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los
motivos establecidos en el articulo 91.

El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos anteriores
qgue haya finalizado con la inaplicacién de condiciones de trabajo deberd ser |
v comunicado a la autoridad laboral a los solos efectos de depdsito.» !

En la resolucién de la discrepancia entre las partes se encuentra la novedad mas
importante de la nueva regulacion ya que una vez que se dan por agotadas todas
las vias anteriores, cualquiera de las partes podra acudir a la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos (CCNCC) o a los 6rganos que
correspondan en cada Comunidad Auténoma, segin sea el ambito del
convenio, quien antes de 25 dias debera resolver mediante el nombramiento de un
arbitro que dictard una decisidn ejecutiva y vinculante desde el momento de su

adopcién.?

A tenor de los distintos procedimientos a que las partes pueden recurrir, en ningin
caso la inaplicacion se puede realizar de forma unilateral por parte de la
empresa. Se exige acuerdo con la representacion de los/as trabajadores/as en la
empresa o en su defecto una resolucion en el sentido de los medios de solucion de

discrepancias que se prevén en el precepto.??

La preferencia aplicativa de los convenios de empresa.

Otro de los aspectos que se han visto modificados por la Reforma Laboral de 2012
es la estructura de la Negociacion Colectiva, con una mayor descentralizacion de la

misma y la concurrencia de convenios que experimenta una mayor flexibilizacion.

Asi, por una parte, el texto de la Ley recoge que uno de los objetivos es
garantizar la descentralizacion convencional de la Negociacion Colectiva
que procura la articulacidén del modelo de relaciones laborales hacia la empresa. En
consecuencia, la nueva norma consigue la potenciacion del convenio de
empresa en detrimento del sectorial. En los siguientes términos lo suscribe el

predmbulo de la ley refiriéndose a la anterior reforma laboral RD-ley 7/2011:

22 Algunos juristas y especialistas en la materia consideran esta medida de dudosa constitucionalidad al imponerse
objetivamente un arbitraje obligatorio y sin acuerdo entre las partes. Citado en Bodas Martin, R. “La Reforma de la
negociacion colectiva en el RD 3/2012, de 12 de febrero” en relacién al articulo de Cruz Villalén, J. “Efectos
incontrolados de la Reforma”.

23 pyesto que estos medios ya han sido expuestos con anterioridad, resefiar que la autora Roldan Martinez, A., en su
articulo “La cadtica negociacion colectiva tras la reforma de 2012: la interseccion de acuerdos colectivos de naturaleza
distinta” estructura el proceso de descuelgue en cuatro procedimientos bien diferenciados.
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"La anterior reforma del mercado trabajo también pretendid incidir en la
estructura de la negociacion colectiva, otorgando prioridad aplicativa al
convenio de ambito empresarial sobre otros convenios en una serie de |
materias que se entienden primordiales para una gestion flexible de las !
condiciones de trabajo. No obstante, la efectiva descentralizaciéon de la |
negociacién colectiva se ha dejado en manos de los convenios estatales o |
autondémicos, pudiendo impedir esa prioridad aplicativa. La novedad que ahora :
se incorpora va encaminada, precisamente, a garantizar dicha :
descentralizacion convencional en aras a facilitar una negociacion de las |
condiciones laborales en el nivel mas cercano y adecuado a la realidad de las |
empresas y de sus trabajadores.”

Para conseguir el objetivo marcado, la reforma de 2012 lo que hace es modificar el
articulo 84.2 del Estatuto de los Trabajadores donde se regula la prioridad
aplicativa del convenio de empresa posterior, mientras que mantiene
practicamente invariables el articulo 84.1. ET y el articulo 83.2 ET. Tras los cambios
introducidos, el articulo 84.2 ET queda expresado en la ley 3/2012 de la siguiente

manera:

Art. 84.2. ET

"La regulacion de las condiciones establecidas en un convenio de empresa, que
podra negociarse en cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos
de ambito superior, tendra prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial
estatal, autondmico o de ambito inferior en las siguientes materias:

a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los
vinculados a la situacion y resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucion
especifica del trabajo a turnos.

c) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a
turnos y la planificacion anual de las vacaciones.

d) La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion
profesional de los trabajadores.

e) La adaptacion de los aspectos de las modalidades de contrataciéon que se |
atribuyen por la presente Ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y
personal.

g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se
refiere el articulo 83.2.

Igual prioridad aplicativa tendran en estas materias los convenios colectivos
para un grupo de empresas o una pluralidad de empresas vinculadas por
razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas a que se
refiere el articulo 87.1.

Los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el articulo 83.2 no podran
disponer de la prioridad aplicativa prevista en este apartado.”

En este articulo se constata la prioridad absoluta del convenio de empresa, al
que equipara con el convenio de grupos de empresa y de red, aunque la
prioridad aplicativa rige solo en algunas materias que abarcan la mayor parte de

los contenidos de una negociacidn. Los supuestos de concurrencia legal que se
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dan son, por una parte, el convenio de empresa respecto del sectorial estatal,
autonomico o de ambito inferior (art. 84.2 ET) y, por otra, el convenio de

Comunidad Autonoma respecto del estatal (art. 84.3 y 4 ET).

Para profundizar en las transformaciones que se han sucedido hasta llegar a este
punto (hasta la entrada en vigor de la Ley 3/2012), veamos qué novedades
presenta la ley 3/2012 sobre los supuestos de concurrencia convencional en
relacion a lo que se habia establecido en reformas precedentes y mas

concretamente a lo dispuesto en el RD-ley 7/2011.

El articulo 84 del Estatuto de los Trabajadores sobre Concurrencia, en su

redaccién original*

contemplaba que "un convenio colectivo, durante su vigencia
no podra ser afectado por lo dispuesto en convenios de ambito distinto, salvo pacto
en contrario, negociado conforme a lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 837,
redaccion que ha permanecido con los mismos términos. Con esta disposicion
se prohibia la concurrencia de convenios mientras tuviera vigencia el primer
convenio negociado en el tiempo, es decir, se aplicaba la regla “prior in tempore”.
Hasta la reforma laboral de 2012, la posible concurrencia conflictiva se resolvia con
la intangibilidad del convenio anterior por el posterior, es decir, prevalecia el primer
convenio negociado. Ademads, al introducir la circunstancia "salvo pacto en
contrario”, se brinda poder absoluto a la autonomia colectiva. Asi pues, aunque el
propio estatuto ya prohibia la concurrencia, la regla se podia aplicar con dos

excepciones:

- la primera excepcidén, que sean las propias personas responsables de la
negociacion colectiva, en el marco de la autonomia colectiva, quienes
puedan ordenar la estructura de la Negociacién Colectiva asi como las reglas
de resolucién de los conflictos de concurrencia a través de acuerdos
interprofesionales o convenios y acuerdos sectoriales, por lo que en este
caso no seria necesario aplicar la regla “prior in tempore”. Asi, por una
parte, el articulo 83.2 ET en su primer parrafo establece que "“/as
organizaciones sindicales y patronales mas representativas de caracter
estatal o de Comunidad Auténoma, a través de acuerdos interprofesionales,
podran establecer clausulas sobre la estructura de la Negociacién Colectiva,
fijando, en su caso, las reglas que han de resolver los conflictos de
concurrencia entre convenios de distinto ambito.” Y por otra, el segundo

parrafo del art. 83.2 ET contempla que estas mismas clausulas “podran

2 En su version del Estatuto de los Trabajadores de 1980 que también repite su redaccion en la reforma realizada con
el RD-ley 7/2011.
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pactarse en convenios colectivos sectoriales, de ambito estatal o
autonomico, por los sindicatos y asociaciones empresariales legitimados

para ello, aunque no tengan la condicidon de mas representativos”,

- La segunda excepcion se refiere a los marcos autondmicos de relaciones
laborales y a su deficiente consecucion. Esta regla se produce entre el
convenio estatal y el autondmico. De modo que segun el articulo 84,
parrafos segundo y tercero, los sujetos legitimados en la Negociacion
Colectiva podran en el ambito de una Comunidad Auténoma "“negociar
acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de ambito superior -

estatal-, siempre que dicha decisidon obtenga el respaldo de las mayorias”.

Articulo 84.3 ET

"Salvo pacto en contrario negociado segun el articulo 83.2, los sindicatos y las
asociaciones empresariales que reunan los requisitos de legitimacion de los
' articulos 87 y 88 de esta Ley podran, en el ambito de una Comunidad |
1 Auténoma, negociar acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de
ambito estatal siempre que dicha decision obtenga el respaldo de las mayorias
exigidas para constituir la comisién negociadora en la correspondiente unidad
de negociacion”. .

De tal manera que un convenio autonémico puede afectar a un convenio estatal
aunque se haya negociado después. Esta concurrencia del convenio autonémico con
el estatal es limitada puesto que, aunque en principio se da de forma general en
todo tipo de materias, se excluyen expresamente algunas. Asi pues, tal y como
queda recogido en el art. 84.4 ET, las materias que se disponen como no
negociables son: el periodo de prueba, las modalidades de contratacién, la
clasificacién profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el régimen
disciplinario, las normas minimas en materia de prevencion de riesgos laborales y la
movilidad geografica. Esta lista de materias experimenta algun cambio con la
aprobacion del RD-ley 7/2011, concretamente en la nueva redaccion de este
apartado se afiade la jornada maxima de trabajo ademas de que se realiza alguna

adaptacion técnica.

Con la aprobacion de la Ley 3/2012 équé cambios concretos se producen?
¢Qué convenio se aplica cuando existen varios convenios susceptibles de ser
aplicados? Las principales modificaciones respecto a lo que ya se contemplaba

en el RD-ley 7/2011 que ya introducia cambios desde un punto de vista formal o de
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técnica juridica en el art. 83.2 ET y de contenido o de fondo en el art. 84 ET* se
concentran en el articulo 84.2 ET donde se establece la prioridad aplicativa
del convenio de empresa. Antes de la reforma laboral, la Negociacion Colectiva
presentaba ciertos rasgos de estabilidad dado que una vez que se negociaba el
primer convenio los demas que se pudieran negociar no tenian por qué afectar.
Esto ha cambiado con la apuesta que se hace por la preferencia aplicativa del
convenio de empresa que puede ser negociado en cualquier momento de la
vigencia de convenios colectivos de ambito superior. En cuanto a la aplicacion

preferente de convenios, la prioridad en la aplicacién queda asi®®:

- Convenio de empresa (o equivalentes) para las concretas materias
sefialadas en el art. 84.2. ET?.

- Convenio de sector estatal en las materias no negociables®® en el
ambito de Comunidad Auténoma, salvo pacto en contrario de acuerdo
o convenio estatal negociado conforme al art. 83.2 ET (art. 84.4 ET).

- Convenio de sector autondmico para todas las materias, salvo las
reservadas para los dos casos anteriores.

- Convenios de empresa y provinciales para las demas materias.

Con la aprobacidon de la Reforma de la Negociacion Colectiva, los convenios o
acuerdos colectivos sectoriales, de ambito estatal o autonémico, negociados por los
sindicatos y asociaciones empresariales legalmente legitimados, pueden establecer
“clausulas sobre la estructura de la Negociacion Colectiva, fijando en su caso, las
reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto

ambito”, tal y como recoge la norma.

La pérdida de ultraactividad del convenio colectivo.

Otra de las novedades que la Ley 3/2012 ha introducido en el ambito de la
Negociacion Colectiva es la nueva regulacién de la ultraactividad de los convenios
colectivos, recogida desde su origen en el art. 86 ET, que modifica sustancialmente
el régimen existente hasta su aprobacién. La disposicion transitoria cuarta de

la Ley 3/2012 regula la limitacion legal del periodo de ultraactividad del

25 Mella Méndez, L. (2013) “La nueva estructura de la negociacién colectiva en la Reforma Laboral de 2012 y su reflejo
en los convenios colectivos existente y posteriores a su entrada en vigor” Rev. General de Derecho del Trabajo y de la
Seguridad Social, num. 33, pag.31.
26 Ihidem, pag.42.
27 Remito a la pagina 34 y35 de este informe donde se recoge un extracto del art. 84.2 ET referido a las materias
establecidas.

Segun el articulo 83.2 ET, se consideraran materias no negociables en el &mbito de una Comunidad Auténoma el
periodo de prueba, las modalidades de contratacidn, la clasificacion profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el
régimen disciplinario, las normas minimas en materia de prevencién de riesgos laborales y la movilidad geogréfica.
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convenio a un aio, salvo pacto en contrario, a contar desde la fecha de la

denuncia.

DT 42 Ley 3/2012

i "En los convenios colectivos que ya estuvieran denunciados a la fecha de
' entrada en vigor de esta Ley, el plazo de un afio al que se refiere el apartado 3 !
i del articulo 86 del Estatuto de los Trabajadores, en la redaccién dada al mismo '
i por esta Ley, empezard a computarse a partir de dicha fecha de entrada en :
' vigor” !

Esto ha supuesto un cambio radical con respecto a la regulacion anterior en la
que se mantenia durante toda la negociacién hasta la renovacién del convenio®.
Este periodo es considerado excesivamente reducido, por lo que muchos convenios
firmados y renovados con posterioridad a la reforma legal de este precepto han
suscrito clausulas de ultraactividad con periodos superiores al afio indicado en la
Ley (en posteriores apartados, veremos algunos datos que corroboran esta
cuestion). Ademas, una parte de estos convenios han cambiado la referencia a
partir de la cual se inicia el computo de ese periodo de un afio, fijandolo a partir de

la finalizacion de la vigencia del convenio en lugar de la fecha de la denuncia.

Articulo 86.3 ET (ultimo parrafo)

"Transcurrido un afio desde la denuncia del nuevo convenio colectivo sin que |
se haya acordado un nuevo convenio o dictado un laudo arbitral, aquél .
. perdera, salvo pacto en contrario, vigencia y se aplicara, si lo hubiere, el ;
! convenio colectivo de dmbito superior que fuera de aplicacién.” !

Asi, tal y como expresa la nueva regulacion en materia de ultraactividad
plasmada en el articulo 86.3 del Estatuto de los Trabajadores, si el convenio
colectivo denunciado y no renovado pierde su vigencia en el transcurso de un afio
es porque no existe pacto en contrario®®. Asi pues, en el supuesto de que no
exista pacto en contrario tiene primacia el tiempo pactado o regulado en el
convenio o, dicho de otro modo, se estara a lo que éste establezca y solo si no
estuviera fijada la duracién del mismo se aplicaria la regla legal que dispone la
pérdida de su vigencia y el sometimiento al convenio colectivo superior. En la

practica, segun especialistas en esta materia, son mas abundantes de lo que a

2% La limitacién de la duracién de la ultraactividad tiene su origen en Real Decreto 3/2012 de 10 de febrero, y se ratifica
en la Ley 3/2012 con la novedad de que el plazo que, en principio, en el Real Decreto se fijaba en dos afios se reduce a
un afio.

30 con la expresion “salvo pacto en contrario” a la que hace referencia el art. 86.3 ET, el legislador esta indicando la
aplicacion de la regla con la excepcion de que el convenio colectivo o las partes implicadas en la negociacién no hayan
acordado nada al respecto. Del mismo modo, el pacto en contrario tiene que estar contemplado a priori en el convenio
colectivo que es objeto de proérroga.
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priori pudiera parecer los casos en que las normas convencionales recogen
previsiones sobre ultraactividad. Por el contrario, si existe pacto en contrario se
atendera a lo que en este se contemple. Es decir, por encima de la vigencia o de la
limitacion de tiempo que se haya previsto en el convenio se encuentra el acuerdo o

la decisién que adopten las partes>..

! Articulo 86.3 ET (parrafo segundo)

' “La vigencia de un Convenio Colectivo, una vez denunciado y concluida la '
i duracién pactada, se producird en los términos que se hubiesen establecido en
+ el propio Convenio” i

Si pasado el afio previsto en la ley o bien el plazo que las partes negociadoras se
hayan fijado y no hubiera un nuevo convenio colectivo o laudo arbitral sustitutivo,
la norma dispone |la aplicacion del convenio colectivo de ambito superior que
fuera de aplicacion en orden a evitar el vacio de regulacion. En este sentido, se

pueden convenir varias situaciones:>?

- qgue exista convenio colectivo de ambito superior: en este caso sera

necesario determinar cual es el convenio colectivo de ambito superior
que resultara de aplicacién a la empresa.

- qgue no exista convenio colectivo de ambito superior: en relacion a

este supuesto existen dos corrientes distintas, la conservacionista o
contractualista que entiende que el contenido del convenio colectivo
sigue siendo de aplicacién en el ambito de las relaciones individuales;
y la derogatoria o abolicionista, que entiende que finalizado el
periodo de ultaactividad legal el convenio colectivo desaparece vy, por
tanto, se produce el decaimiento de todas las condiciones pactadas
en convenio, siendo de aplicacién la legislacion laboral general- es
decir, el Estatuto de los Trabajadores, que conviene recordar que
so6lo regula en materia salarial el Salario Minimo Interprofesional y el
resto lo deja a la Negociacién Colectiva-. Esto ultimo, el decaimiento
de todas las condiciones de trabajo, no lo prevé ni siquiera el
legislador. En el supuesto de que no exista convenio colectivo de

ambito superior, cabe la posibilidad de que la parte empresarial

31 Asi lo manifiesta Romero Burillo, A.M. (2015) en el articulo “La ultraactividad de los convenios colectivos tras la
Reforma de 2012: a propésito de la STSJ] de Navarra de 28 de enero de 2015”, Ius labor 2/2015. En este articulo,
ademas del analisis de este aspecto de la Ley 3/2012, la autora expone la interpretacion juridica que se esta dando a la
ultraactividad a través de la doctrina derivada de la STS de 22 de diciembre de 2014 realizada por el Tribunal Supremo.
32 Navascués Sarratea, A. (2015) “Descuelgue salarial y ultraactividad de convenios colectivos”, Foro de actualidad
juridica/36-2014.
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decida unilateralmente seguir aplicando de forma transitoria las

condiciones del convenio colectivo vencido.

Asi pues, para el caso de que no hubiera convenio colectivo superior
de aplicacion la profesora Lourdes Lopez Cumbre (2014:4) plantea
que se pueden adoptar tres soluciones basadas en las distintas
sentencias pronunciadas por los tribunales en los Ultimos afios tras la
reforma. La primera, que el/la empresario/a modifique las
condiciones de trabajo sin que esto pueda suponer una modificacién
sustancial de las mismas. La segunda, contractualizar las condiciones
que figuraban en el Convenio colectivo extinto estableciendo un
vinculo contractual entre empresario/a y trabajador/a®:. Y tercera,

aplicar la normativa laboral general.

- que concurran mas de dos convenios de ambito superior territorial y

funcionalmente, para lo cual el precepto legal no contempla nada y

los casos que puedan surgir quedan al amparo de lo que puedan
acordar las partes negociadoras, de lo que incluya sobre este aspecto
concreto el convenio extinto, de lo que pueda disponer el/la
empresario/a, o bien, en Ultima instancia, de lo que pueda disponer

la jurisdiccion social o resolver los tribunales.

Con todo, el aspecto mas controvertido de la aplicacion de la ultraactividad
o del art. 86.3 ET se esta dando en los casos en que ante un convenio decaido
no existe la posibilidad de aplicar un convenio de ambito superior o laudo
arbitral sustitutivo o bien, en "“/a interpretacion que debe realizarse en relacion
con la vigencia de clausulas previstas en convenios colectivos adoptados en una
fecha anterior a la Reforma Laboral de 2012 que prevén expresamente la prorroga
del contenido normativo del convenio en tanto no se sustituya por otro nuevo
convenio”.>® En relacién a estas cuestiones, a modo de ejemplo, vamos a remitirnos
a la Sentencia del TS] de Navarra de 28 de enero de 2015. Recurso 483/2014,
(Ponente: Carmen Arnedo Diez), de reciente publicacion, y que, en relacion al caso

expuesto a continuacién, ha resuelto lo siguiente:

33 En este sentido, la STS 22 Diciembre de 2014 parte de una premisa innovadora que rompe con la tradicién
normativista en la negociacién colectiva espafiola, tal y como expone el profesor Lahera Forteza, J. en su articulo “La
contractualizacion del convenio colectivo: una lectura contractualista”, Revista de las Relaciones Laborales, pags. 59-
67, mensual n° 1, abril 2015.

34 Romero Burillo, A.M. (2015) “La ultraactividad de los convenios colectivos tras la Reforma de 2012: a propdsito de la
STSJ de Navarra de 28 de enero de 2015”, Ius labor 2/2015.
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El convenio colectivo del grupo de empresa Amma Navarra para [0S :

afos 2006 a 2009 fue denunciado y, si bien contenia una cldusula de

ultraactividad indefinida, la Sala considera que, tratandose de un acuerdo
alcanzado en el afio 2006 -y, por tanto, previo a la promulgacion de la Ley
3/2012-, un pacto en dichos términos no constituye “un pacto expreso en
contrario” de las partes negociadoras que impida la pérdida de vigencia del
convenio colectivo transcurrido un aflo desde su denuncia. Ante la decision
unilateral de la empresa de aplicacion a la empresa Asistencial Villa de
Betelu, SA, del VI Convenio Colectivo Marco Estatal de Servicios de Atencidén a
las Personas Dependientes y Desarrollo de la Promocion de la Autonomia
Personal (BOE de 18/05/2012), la Sala, con cita de la Sentencia de la Sala
IV del Tribunal Supremo, dictada en Sala General, de 22 de diciembre de
2014, concluye que el TS ha resuelto que:

“en ausencia de un convenio de ambito superior aplicable, Ilas
condiciones laborales (expresion equivalente, aunque mas breve, a la mas
precisa de: los respectivos derechos y obligaciones de las partes) que venian
rigiendo con anterioridad a la pérdida de vigencia del convenio colectivo en
cuestion deberan mantenerse puesto que forman parte del sinalagma
contractual establecido entre las partes”.

De donde deduce que la solucion adoptada por el TS no resulta aplicable
al presente caso en cuanto nadie cuestiona la existencia de un Convenio
Colectivo de ambito superior aplicable a la relacion laboral que mantiene la
empresa Asistencial Villa de Betelu SA con sus trabajadores.

Por ultimo, en el caso de que las negociaciones para acordar un nuevo convenio

se hayan agotado sin éxito, la reforma de 2012 considera varias vias a las que

la parte trabajadora puede recurrir:

una, los acuerdos interprofesionales -regulados en el articulo 83 ET-,

que estan legitimados para determinar la estructura de la
Negociacién Colectiva asi como para solventar las discrepancias
existentes en el transcurso del procedimiento de negociacion sin que

se haya alcanzado un acuerdo.

otra, las clausulas de ultraactividad que fijen los propios convenios,

mediante las cuales se prevea tanto el modo de proceder una vez
denunciado dicho convenio, como el convenio superior que seria de

aplicacién en caso de no llegar a un acuerdo.

Articulo 86.3 ET

"Mediante los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autondmico,
previstos en el articulo 83, se deberan establecer procedimientos de aplicacion
general y directa para solventar de manera efectiva las discrepancias
existentes tras el transcurso de los plazos méaximos de negociaciéon sin
alcanzarse un acuerdo, incluido el compromiso previo de someter las
discrepancias a un arbitraje, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma



eficacia juridica que los convenios colectivos y sdlo sera recurrible conforme al
procedimiento y en base a los motivos establecidos en el articulo 91. Dichos
acuerdos interprofesionales deberan especificar los criterios y procedimientos
de desarrollo del arbitraje, expresando en particular para el caso de
imposibilidad de acuerdo en el seno de la comisién negociadora el caracter
obligatorio o voluntario del sometimiento al procedimiento arbitral por las :
partes; en defecto de pacto especifico sobre el caracter obligatorio o voluntario :
del sometimiento al procedimiento arbitral, se entendera que el arbitraje tiene
caracter obligatorio.

En defecto de pacto, cuando hubiera transcurrido el plazo méximo de !
negociacién sin alcanzarse un acuerdo y las partes del convenio no se hubieran :
sometido a los procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o éstos :
no hubieran solucionado la discrepancia, se mantendra la vigencia del
convenio colectivo". 5

En este sentido, la jurisprudencia social esta ejerciendo un papel fundamental
en la busqueda de soluciones para determinar bien la existencia de clausulas de
ultraactividad, anteriores o incluso posteriores a la decadencia de un convenio
colectivo, bien para resolver las discrepancias en los casos en que no se alcanza un
acuerdo o bien para aclarar supuestos no contemplados con claridad por el

legislador en la aplicacion del principio de ultraactividad.

A continuacion, y antes de abordar la situacion de la Negociacion Colectiva y los
efectos de la Reforma Laboral sobre la misma, hemos considerado oportuno incluir
un pequefo apartado explicativo sobre el III Acuerdo para el Empleo y la
Negociacién Colectiva (AENC) como marco de referencia para orientar la

negociacién de los convenios colectivos durante su vigencia: 2015-2017.



1.3. III ACUERDO PARA EL EMPLEO Y LA NEGOCIACION
COLECTIVA (AENC 2015-2016-2017).

Aunque la mayor parte del periodo tomado como referencia para este informe se
corresponde con los afios de vigencia del II AENC, vamos a profundizar en el que

actualmente esta vigente y que fue firmado para el periodo 2015-2017.

Tras varios meses de negociaciones para renovar el II AENC (cuya vigencia finalizd
el 31 de diciembre de 2014), se consiguid alcanzar un preacuerdo el 14 de mayo de
2015 que finalmente se tradujo en la firma definitiva del III AENC el pasado 8 de

junio.

El Acuerdo supone un instrumento importante para orientar la Negociacion
Colectiva y su objetivo no es otro que el de paliar los efectos de las dltimas
reformas laborales que han transformado el marco del sistema de
relaciones laborales. En este sentido, el III AENC se centra en 4 objetivos

principales:

- Orientar la Negociacién Colectiva a través de la mejora de los
salarios.

- Fomentar la estabilidad en la contratacién.

- Fomentar el uso de instrumentos de flexibilidad interna negociada.

- Impulsar la creacidén de nuevos puestos de trabajo.

Y todo ello fomentando al mismo tiempo la competitividad de las empresas en base
a la inversion, la mejora de la gestion empresarial y los procesos productivos vy
comerciales, de la mejora de la cualificacién de las personas trabajadoras y del

mejor aprovechamiento de los conocimientos y experiencia de las plantillas.

Este III AENC se estructura en torno a 5 capitulos e incluye recomendaciones
para los/as negociadores/as en gran parte de las materias que se regulan en
los convenios colectivos, es decir: condiciones de trabajo, clasificacién y movilidad
funcional, teletrabajo, modificacién sustancial de las condiciones de trabajo,
incapacidad temporal, ausencias no justificadas, estabilidad en el empleo y
modalidades de contratacidon, procesos de reestructuracion, derechos de

informacion y consulta, y politica salarial.

A continuacién vamos a presentar las medidas que se proponen en relacion a

algunas de estas cuestiones.
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En materia de empleo el Acuerdo apuesta por la contratacidén indefinida y por
fomentar un uso adecuado de las diferentes modalidades contractuales, por la
contratacion de jovenes y de personas con discapacidad, por la seguridad y salud

en el trabajo y por la igualdad de género e igualdad de trato.

En materia salarial incluye recomendaciones para que la Negociacion Colectiva se
convierta en un instrumento adecuado para el establecimiento de una estructura
salarial adecuada a la realidad. Recoge una subida salarial de hasta el 1% para
2015 y de hasta el 1,5% para 2016. En relacién a 2017 el Acuerdo prevé que se
tome como referencia la evolucién del PIB en 2016 y el cuadro macroeconémico del
Gobierno para 2017. De esta forma, los salarios siguen manteniendo como

referencia la evolucion de los precios para garantizar el poder de compra.

El Acuerdo también se refiere a la flexibilidad y en este sentido las partes
firmantes consideran que los mecanismos de adaptacion internos han de tener
preferencia sobre los externos. El convenio colectivo ha de ser por tanto el
instrumento mas adecuado para articular el uso flexible en la empresa de
cuestiones como el tiempo de trabajo y la movilidad funcional.

En cuanto a la clasificacion profesional determinan que los convenios deberan
establecer sistemas de clasificacion por medio de grupos profesionales, y en
relacion a la movilidad funcional ésta deberd ser agil como mecanismo de
flexibilidad con respecto a los derechos y garantias. Se incluye la posibilidad de
realizar funciones de otros grupos cuando se den las razones técnicas u
organizativas que lo justifiquen. También podra abordarse la polivalencia funcional
y sus efectos retributivos. En relaciéon a la ordenacion del tiempo de trabajo se
establece que los convenios colectivos podran promoverla evitando la realizacion de
horas extraordinarias. Asi, el contenido minimo del convenio debera fijar el
computo anual de la jornada para evitar en la medida de lo posible las horas
extraordinarias o la contratacion temporal, asi como la compensacion de las
diferencias por exceso o defecto derivadas de una distribucion irregular de la
jornada. Los convenios "deberan facilitar que el/la empresario/a pueda distribuir
irregularmente un 10% de la jornada anual ordinaria, pudiendo afectar a la jornada
maxima semanal o mensual y a los horarios diarios sin perjuicio del respeto a los
limites previstos en el ET”. Asimismo, los convenios también deberan posibilitar que
el empresariado disponga de una bolsa de horas al afio. En ambos casos esta
flexibilidad del tiempo de trabajo debera ir acompanada de garantias y seguridad
para los/as trabajadores/as de manera que puedan compatibilizar el tiempo de

trabajo con su vida personal y familiar.
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En cuanto a los supuestos de inaplicaciones, los convenios que recojan clausulas
de inaplicacién de las condiciones de trabajo deberan tener en cuenta las siguientes

cuestiones:

- la documentacién a entregar debera ser la necesaria para tener un
conocimiento real de las causas que se alegan para la inaplicacion.

- la duracion temporal puede modularse atendiendo a las
circunstancias y nunca mas alla del periodo de vigencia del convenio.
No obstante, en ningln caso podra prolongarse mas alla del
momento en el que sea de aplicacion un nuevo convenio.

- la inaplicacion en ningln caso debe producir un vacio de regulacién
respecto a las condiciones laborales inaplicadas por lo que el acuerdo

de inaplicacién debera determinar la regulacion que las sustituya.

En materia de ultraactividad se propone actuar sobre su regulacidon y en su caso
utilizar la opcion de los acuerdos parciales. En cuanto a su regulacién se proponen

las siguientes medidas:

- renovar y actualizar los convenios posibilitando la continuidad de las
unidades de negociacion.

- compromiso de negociacion y términos de vigencia mientras dure el
proceso.

- para solucionar las situaciones de bloqueo, acudir a los sistemas de
solucién auténoma de conflictos.

- establecer un procedimiento agil y seguro en el que se incluya un
calendario de reuniones, la convocatoria con los temas a tratar y la
documentacion, las actas de las reuniones, un compromiso de
mediaciéon (en su caso) y en general, una mayor claridad y
simplificacion en el proceso.

- registrar ante la Autoridad Laboral la denuncia del convenio antes de
la finalizaciéon de la vigencia pactada aunque se haya acordado la
denuncia automatica, los efectos econdémicos de la prorroga, la
revision anual de los efectos econdémicos de todos los afios de
vigencia del convenio, las modificaciones y los acuerdos parciales que
se produzcan durante el proceso de renovacion o firma de un

convenio.
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El Acuerdo también introduce algunas cuestiones relativas a las Comisiones
Paritarias y a los Sistemas Autonomos de Solucion de Conflictos.

En relacion a las Comisiones Paritarias, se considera conveniente que se
potencien las funciones que éstas tienen establecidas, especialmente las relativas a
la intervencion previa a la solucion auténoma de conflictos en aquellos
procedimientos de consulta en la empresa por inaplicacion del convenio que no
alcancen acuerdo. También cuando surjan discrepancias en el establecimiento del
sistema de clasificacion profesional por grupos. Asimismo se incluye que se pueda
sustituir el periodo de consulta por la intervencidon de la Comision en el caso de
modificacion sustancial de las condiciones de trabajo y regulacién de empleo. Estas
Comisiones ademas, deben funcionar de manera regular para poder resolver pronto

y de forma efectiva las consultas y/o conflictos que se generen.

Por otro lado, las partes firmantes de este Acuerdo se comprometen a potenciar el
papel de los organismos de solucion auténoma de conflictos existentes tanto a
nivel estatal como de cada Comunidad Auténoma. Por eso instan a las partes
negociadoras de los convenios a impulsar su utilizacion especialmente en el
supuesto de inaplicacién del convenio aunque también en el arbitraje de convenios
gue puedan suscitarse a nivel sectorial o en el ambito de la empresa. A este
respecto también se afiade que "en el caso de que las organizaciones firmantes de
un convenio sectorial hayan optado por constituirse en organo especifico de
mediacién y arbitraje integrado en el sistema de solucidon auténoma de conflictos,
previsto en el V ASAC®, deberén regular tanto los supuestos como el procedimiento
a seguir de forma detallada (...) debiendo solicitar expresamente su incorporacion a

dicho sistema”.

s V Acuerdo sobre Soluciéon Auténoma de Conflictos Laborales (sistema extrajudicial). Resolucion de 10 de febrero de
2012. BOE N° 46. https://www.boe.es/boe/dias/2012/02/23/pdfs/BOE-A-2012-2655.pdf
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2. SITUACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y
EFECTOS DE LA ULTIMA REFORMA LABORAL A NIVEL
ESTATAL.

2.1. EVOLUCI’()N DE LA NEGOCIACION COLECTIVA A TRAVES
DE LA ESTADISTICA DE CONVENIOS DEL MEYSS.

Para conocer los efectos que en la practica negocial ha tenido la Reforma Laboral, a
continuacion se van a analizar aquellos aspectos que mejor describen la
Negociacion Colectiva y que nos permiten conocer la realidad existente en Espafia
atendiendo a las estadisticas oficiales, concretamente a los datos publicados por el
Ministerio de Empleo y de la Seguridad Social (MEYSS) procedentes de la

Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo.

Tabla 10. Situacion de la Negociacion Colectiva en Espaiia
hasta 30 de junio de 2015.

No No No Variacion Jornada media
convenios empresas trabajadores/as salarial (h/ano)
Convenios de empresa 751 - 179.500 0,58 1.720
Convenios de ambito 313 - 2.750.200 0,74 1.761
superior a la empresa
TOTAL CONVENIOS 1.064 546.100 2.929.800 0,73 1.758

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Convenios
registrados hasta 30 de junio de 2015. Avance mensual 2015.

Hasta junio de 2015 se registran en Espafia 1.064 convenios que han iniciado
efectos econdmicos en 546.100 empresas y que regulan las condiciones de trabajo
de casi 3 millones de trabajadores y trabajadoras. El incremento salarial medio
pactado en este periodo se establece en el 0,73% siendo ligeramente superior en
aquellos convenios de ambito superior a la empresa (0,74%). La jornada anual
media pactada es de 1.758 horas, alcanzando las 1.761 horas al afio en los
convenios de sector o de ambito superior mientras que en los convenios de
empresa se negocian jornadas mas reducidas con un computo total de 41 horas

menos al ano.

La evolucion de los datos registrados hasta junio de 2015, pone de
manifiesto que desde 2008 se produce un descenso generalizado en todas
las variables salvo en la jornada media anual. Conviene subrayar el menor
volumen de convenios en los Ultimos periodos, que hasta 2014 suponian casi un
50% menos respecto a 2008, con la repercusion que esto tiene sobre la regulaciéon

de las condiciones de trabajo de los y las trabajadoras. Asi, en términos absolutos,
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hay 2.987 convenios colectivos menos y 5,2 millones de trabajadores/as
protegidos/as menos, o que apunta a que un 43% de trabajadores/as han
quedado fuera de la Negociacion Colectiva por estar vinculados a estos
convenios que dejan de registrar sus efectos econdmicos entre los afios 2008 y
2014. Este descenso es muy acusado debido a diversas circunstancias como el
cierre de empresas, el bloqueo de las negociaciones, etc., pero principalmente a
problemas derivados de los cauces de recogida de informacion estadistica como
puede ser el hecho de que no se han registrado los efectos econdomicos de
numerosos convenios plurianuales que aun estando plenamente vigentes no han
llegado a registrar alguno o algunos de sus afios de vigencia pactada o los afios
correspondientes a sus prorrogas.>® Precisamente entre 2013 y 2014 se producen
las caidas mas significativas, con reducciones de hasta 1.500 convenios menos y de
casi 3,5 millones de trabajadores/as menos cubiertos (un 34% menos en ambos
casos), situando asi la Negociacion Colectiva en los niveles mas bajos de cobertura.
Por Ultimo, desde la éptica de la Reforma Laboral, entre 2012 y 2014 se constata
también un descenso del nimero de convenios y de personas por ellos afectados.
Exactamente unos 1.376 convenios no registran efectos econdmicos, lo que tiene

un alcance sobre algo mas de 3,3 millones de trabajadores (variacién del -32,9%).

A efectos estadisticos conviene hacer dos precisiones: la primera es que los datos
de 2013, 2014 y 2015 pueden considerarse aun provisionales, dado que los afios no
estan consolidados y cerrados hasta que no se incluyan las revisiones salariales de
aquellos convenios de duracion plurianual, es decir, transcurridos 20 6 30 meses. Y
la segunda es que nos estamos refiriendo a convenios que inician efectos
econdmicos en estos afos pero que en ningun caso se pueden considerar
“convenios en vigor” puesto que a los convenios que tienen vigencia pactada
(hayan o no registrado los efectos econémicos de cada afio) se incorporan los que
se han prorrogado automaticamente por no haber sido denunciados y los que estan

en periodo de ultraactividad.?”

En materia salarial, 2014 experimenta un ligero ascenso respecto al periodo
anterior, subida que se mantiene en el primer semestre de 2015 con una variacion
del 0,73%. No obstante, los incrementos medios pactados tras la reforma laboral
han estado en torno al medio punto sin llegar a alcanzar ni siquiera el incremento

medio del 1% negociado en el afio de su aprobacion.

3¢ Asi lo recalca el informe de seguimiento de la Negociacién colectiva correspondiente a los datos de convenios y
acuerdos colectivos registrados hasta el mes de mayo de 2015, realizado por la secretaria de Accién Sindical de la
cor)federacién sindical de Comisiones Obreras.

37 ibidem.
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En cuanto a la jornada laboral, a excepcién de la reduccidon que se aprecia en
2011, se observa un aumento afio tras afo hasta llegar a 2015 que registra la
mayor jornada de la serie con 1.758 horas. La subida interanual mas intensa se
produce entre 2013 y 2014 con una diferencia de 15 horas, aunque la variacion se
acrecenta si estudiamos el periodo 2012-2014 cuando ésta alcanza una desigualdad
superiora algo mas de 17 horas. Esta cifra confirma el incremento de la jornada

media.

Tabla 11. Evolucién de convenios, empresas, trabajadores/as afectados/as,
variacion salarial y jornada anual media por aio de efectos econdmicos y periodo
de registro. Datos acumulados. (" Espafia.

Variacion salarial

Jornada media

Convenios Empresas Trabajadores/as Pactada Revisada h/afo
en (%) (en %) 2
2008 5.987 1.605 11.968.148 3,60 3,60 1.749
2009 5.689 1.521 11.557.823 2,25 2,24 1.751
2010 5.067 1.480 10.794.334 1,48 2,16 1.751
2011 4.585 1.171 10.662.783 1,98 2,29 1.737
2012 4.376 1.162 10.099.019 1,00 1,16 1.738
2013 4.589 1.313 10.265.402 0,53 0,53 1.740
2014*3 3.000 1.025 6.770.879 0,59 0,60 1.756
2015* hasta 30 de 1.064 546 2.929.766 0,73 1.758

junio.

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Convenios
registrados hasta junio de 2015. Avance mensual 2015.

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

(2) Las variaciones salariales revisadas tienen incorporadas las revisiones por "cldusula de garantia salarial" cuando
éstas tienen caracter retroactivo y se expresan en el texto de los convenios y en las "hojas estadisticas", bien en
funciéon del comportamiento del Indice de Precios al Consumo (IPC) interanual, o de otras circunstancias en la medida
en que las mismas sean cuantificables.

(3) En estos datos se han incorporado los convenios cuya informacién sobre efectos econdmicos conocidos se ha
registrado hasta junio de 2015.

(*) Datos provisionales.

Segln el ambito funcional, de los 1.064 convenios registrados con efectos
economicos hasta el 30 de junio de 2015, hay 751 correspondientes al ambito
de empresa mientras que 313 pertenecen a otros ambitos, lo que representa en
términos relativos el 70,6% y el 29,4% respectivamente. Por lo que respecta a los
trabajadores/as cubiertos/as en cada uno de los marcos existentes, hay 179.532
trabajadores/as con sus condiciones laborales reguladas por un convenio de
empresa (el 6,1%), si bien hay 2.750.234 trabajadores/as cuyas condiciones estan
reguladas por convenios de otro ambito (93,9%). Esto nos indica el predominio de
los convenios de empresa aunque la practica totalidad de las y los trabajadores

afectados por un acuerdo lo estan por convenios colectivos de otro ambito.
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En 2014, ultimo afo completo y teniendo en cuenta la provisionalidad de los datos,
se constata el mayor peso de los convenios de empresa que en este Ultimo afio
suman un total de 2.234 acuerdos mientras que hay 766 convenios de otros
ambitos. En términos porcentuales, esto supone que 3 de cada 4 convenios con
algun efecto econdmico en este ano corresponde al ambito empresarial. Pese a la
superioridad cuantitativa de estos convenios, si analizamos el grado de incidencia
sobre los/as trabajadores/as se observa que la inmensa mayoria de estos/as estan
afectados por convenios de otro ambito, exactamente son 6.208.3590

trabajadores/as que representan el 92% del total.

La evolutiva interanual de los convenios por ambito funcional refleja varios
aspectos significativos. El primero de ellos es que Unicamente 2013 registra un
ligero aumento de convenios y de trabajadores/as afectados/as en todos los
ambitos existentes en relacion al periodo anterior. Asi, se agregan 161 convenios
de empresa y 52 convenios de otros ambitos, lo que implica incrementos en torno
al 5%. Por su parte, el aumento de trabajadores/as amparados/as por un convenio
asciende a 7.002 en el ambito empresarial y a 159.381 en otros ambitos, es decir,
un 0,8% y un 1,7% respectivamente. El segundo aspecto relevante es que la caida
mas acusada se produce en el afio 2014. En este afio se registran 1.161 convenios
de empresa menos y 428 de otros marcos de negociacion, variacidn que se sitda
alrededor del -35%. En consecuencia, la bajada de trabajadores/as cubiertos/as por
estos convenios es de 370.226 en el primero y de 3,1 millones en el segundo, lo
que en términos relativos supone descensos de casi el -40% y el -33,5%

respectivamente.

Por Gltimo, tomando como referencia este mismo afio, 2014, podemos conocer
la evolucion de la dindmica negociadora en intervalos de tiempo mas amplios.
Respecto a 2008, las cifras muestran los cambios producidos desde el inicio de la
crisis y la incidencia de ésta sobre la Negociaciéon Colectiva. En este sentido, la
tendencia resulta negativa con un volumen menguante en todos los niveles
funcionales pero que se manifiesta mas cuantioso en términos porcentuales en el
ambito de empresa ya que tanto convenios (-2.305) como trabajadores/as
afectados/as (-652.754) por los mismos superan el -50% de descenso. En otros
ambitos como el sectorial o superior al de empresa, la bajada de convenios (-682),
pese a ser menor, tiene la particularidad de que repercute en un mayor volumen de
trabajadores/as. En este sentido hay que destacar que en este periodo hay 4,5
millones de trabajadores/as menos en el ambito superior, lo que representa una
variacion de -42,3%. Asimismo, la incidencia de la Reforma Laboral no es menor.

Desde la aprobacion de la Ley 3/2012 se contabilizan una reduccién de 1.000
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convenios de empresa (un -36,6%) y de mas de 360 mil trabajadores/as afectados
por estos (-39,2%), si bien en otros ambitos se produce un descenso de 376

convenios (-32,9%) y de casi 3 millones trabajadores/as (-32,3%).

Tabla 12. Convenios y trabajadores/as afectados/as segin ambito funcional, por
afo de efectos economicos y periodo de registro. 2008-2015.

TOTAL CONVENIOS CONVENIOS DE EMPRESA CONVENIOS DE OTRO AMBITO

N©° convenios N° trabajadores/as N° convenios N°© trabajadores/as N°©° convenios N° trabajadores/as
2008 5.987 11.968,148 4.539 1.215.274 1.448 10.752.8740
2009 5.689 11.557,823 4.323 1.114.593 1.366 10.443.2300
2010 5.067 10.794,334 3.802 923.222 1.265 9.871.1120
2011 4.585 10.662,783 3.422 928.995 1.163 9.733.7880
2012 4.376 10.099,019 3.234 925.744 1.142 9.173.2750
2013 4.589 10.265,402 3.395 932.746 1.194 9.332.6560
20141 3.000 6.770,879 2.234 562.520 766 6.208.3590
2015™ 1.064 2.929.766 751 179.532 313 2.750.234

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Convenios
registrados hasta junio de 2015. Avance mensual 2015.

(1) En estos datos se han incorporado los convenios cuya informacion sobre efectos econémicos conocidos se han
registrado hasta junio de 2015.
(2) Los datos se acumulan mes a mes dentro de cada afio de efectos econémicos.

(*) Datos provisionales.

Hasta ahora hemos analizado los datos referidos a convenios colectivos segun el
afno de efectos econdmicos. Con el fin de conocer la actividad negociadora por afios,
conviene realizar un analisis de la evolucion de los CONVENIOS FIRMADOS
SEGUN ANO DE REGISTRO y su incidencia sobre los/as trabajadores/as.
Este analisis debe considerarse de forma separada a las tablas anteriores puesto
gue los datos que presentamos a continuaciéon hacen referencia a los convenios
firmados en cada ejercicio y que empiezan a tener efectos econdmicos en ese afio
y, por tanto, no deben ser comparados con los datos recogidos y estudiados hasta

el momento.

En el primer semestre de 2015 se han firmado en el conjunto del Estado 401
convenios de los cuales 333 son convenios de empresa y 68 de ambito superior.
Las personas afectadas por estos convenios ascienden a 514.439 trabajadores/as
estando la casi totalidad de estos/as vinculados/as a convenios firmados en el
ambito superior a la empresa; exactamente 480.498 trabajadores/as frente a

33.941 que estan regulados laboralmente por convenios de empresa.

53



Tabla 13. Convenios firmados por afio de registro. 2011-201538

CONVENIOS TRABAJADORES/AS AFECTADOS/AS
Total Ambito de su:en:i?)l: :1 la Total Ambito de su:::izl:g la
empresa empresa empresa empresa
2011® 1.365 1.035 330 2.628.901 251.751 2.377.150
2012M 1.583 1.242 341 3.195.627 289.838 2.905.789
2013®M 2.501 1.896 605 5.247.463 376.358 4.871.105
2014 @ 1.789 1.460 329 2.175.698 243.388 1.932.310
2015M@ 401 333 68 514.439 33.941 480.498

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo.

(*) Datos provisionales, debido a la revisién de datos que todavia se sigue realizando tras el cambio metodoldgico.
(1) En estos datos se han incorporado los convenios cuya informacién se ha recibido hasta junio de 2015, constancia de
que se han firmado en cada uno de los afios indicados.

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

De la evolucién de los datos correspondientes a convenios firmados en todo
el periodo estudiado destaca una importante aceleracion del proceso negociador
entre 2011 y 2013, afio este Ultimo en que se registra el pico mas alto con la firma
de 2.501 convenios, es decir, 1.136 convenios mas que en 2011 y un 83,2% mas
en términos porcentuales. Entre 2013 y 2014 se produce un frenazo en la firma de
convenios con una reduccién cifrada en 712 convenios menos, es decir, un -28,5%.
Tomando en cuenta el ano de aprobacion de la Ley, entre 2012 y 2014, se observa
gue la evolucién es positiva. En este periodo se firmaron 206 convenios mas, lo que

supone una variacion del 8,2%.

Por ambito funcional, el curso seguido por la Negociaciéon Colectiva muestra que
de 2011 a 2013 tres de cada cuatro convenios firmados son del ambito
empresarial, proporcion que es ligeramente superior en el afio 2014, hecho que
remarca la superioridad de convenios suscritos en este marco frente a los de
ambito superior en todos los ejercicios. Tanto en un marco funcional como en otro
se ha producido un ascenso generalizado en la firma de convenios desde 2011
hasta 2013 (del 83% en ambos casos). Sin embargo, en 2014 el descenso es
notorio respecto al periodo anterior, especialmente en el caso de los convenios
firmados en el nivel de empresa (-45,6%). El balance registrado entre 2012 y 2014
arroja una cifra positiva en el ambito de empresa con la firma de 218 convenios
mas (un 17,5% mas), mientras que en ambitos superiores se invierte la tendencia

al firmarse 12 convenios menos (un -3,5%).

8 Afo 2015 convenios registrados y trabajadores/as afectados/as hasta el 30 de junio.



Respecto a la evolucion del nimero de trabajadores/as afectados/as por los
convenios firmados en cada ejercicio, en 2013 se registra el mayor numero de
personas cubiertas por estos convenios; 5,2 millones de trabajadores vy
trabajadoras, una cifra que supera en 2 millones la registrada en 2012 lo que indica
un incremento porcentual del 64,2%. Por el contrario, en 2014 el numero de
trabajadores/as con cobertura de un convenio colectivo firmado desciende en 3
millones respecto al periodo anterior, un -58,5%, siendo asi la mas baja de los
Gltimos cuatro afios. Desde la puesta en marcha de la Reforma Laboral hasta el
Gltimo afio completo (2012-2014), el numero de trabajadores y trabajadoras con
cobertura de un convenio colectivo se ha reducido en 1.019.929, un -32%, y esto
pese a que como ya hemos sefialado el nimero de convenios firmados en este

periodo se incrementé mas de un 8%.

Si centramos la atencion en los trabajadores/as afectados/ segin el ambito
funcional de los convenios firmados cada afio, se aprecia que en 2014 solo el
11,2% de las trabajadoras y trabajadores estarian cubiertos por un convenio de
empresa mientras que el 88,8% lo estd por convenios de ambito superior. Esta
proporcion se repite con valores similares el resto de los afios, entre el 90-93%, lo
gue nos indica la mayor incidencia que los convenios firmados en el ambito superior
tienen sobre los/as trabajadores/as pese a mantener un volumen menor de

convenios firmados dentro de la dindmica negociadora.

2.2. EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL A NIVEL ESTATAL.

Efectos generales de la Ley 3/2012.

Entre las consecuencias practicas resultantes de la aplicacion de la Ley y que se
pueden apreciar en las Estadisticas de Convenios Colectivos conviene resefiar, por
su impacto, dos grandes efectos que se concretan en el ambito de la Negociaciéon

Colectiva y que destacan autores como Cruz Villalén, J (2013):
- la reduccién del nUmero de trabajadores/as incluidos/as en el ambito
de aplicacién de los convenios colectivos vigentes,

-y la profundizacién del proceso de devaluacién salarial

El estado de situacion de la Negociacién Colectiva de los Ultimos afios refleja una

bajada paulatina en el nimero de trabajadoras y trabajadores afectados
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debido a la crisis y, en consecuencia, a la destruccion de empleo que se ha
producido derivada de la misma. Pero también una evolucidon decreciente en los
valores pactados para las retribuciones salariales, esto Ultimo en parte
derivado del escenario de recesion econdmica ya que se han producido

congelaciones y reducciones salariales, o bien incrementos muy bajos.

En relacion al primer aspecto (véase tabla 11), el nimero de trabajadores y
trabajadoras cubiertas por los convenios registrados con efectos econdmicos es
variable y oscilante, pero si tomamos los datos anuales referidos al Gltimo afio
completo como es 2014°° se observa que quedan fuera de la cobertura de la
negociacién colectiva casi 3,5 millones de trabajadores/as (exactamente a
3.494.523 personas) respecto al periodo anterior, lo que implica una variacion
porcentual del -34%. Ampliando la perspectiva temporal y sin perder de vista la
fecha de aplicacion de la Reforma Laboral, la variacidon que registra 2014 respecto a
2012 se reduce ligeramente y el volumen de trabajadores/as cuyas condiciones
laborales no se rigen por un convenio colectivo es de 3,3 millones (concretamente
3.328.140 personas), es decir, un 32,9% de trabajadores menos protegidos por un
convenio. No obstante, si nos remontamos a periodos anteriores a la aprobaciéon de
la Ley 3/2012, los vacios de cobertura se acrecentan de forma significativa llegando
a ser muy alarmantes si nos situamos al comienzo de la crisis. De modo que entre
2008 y 2014 se produce un descenso de casi 5,2 millones de trabajadores/as
afectados/as por convenios, lo que supone un -43,4%.

Queda por ver si en el afio en curso (2015) se produce un impulso de la
Negociacion Colectiva y aumenta el nimero de trabajadores/as acogidos/as a
convenios colectivos a raiz de la firma del III Acuerdo de Negociacién Colectiva
(ANC) firmado a finales de mayo de 2015. Con todo, el analisis de los datos de
2015 en comparacion con los del mismo periodo de 2014 (hasta junio), con datos
acumulados mes a mes, revela un aumento en el volumen de convenios colectivos
con efectos econdmicos pero no del nimero de empresas y de trabajadores/as
afectados/as por los mismos. En este periodo hay 128 convenios colectivos mas
(14%) que en el mismo periodo del mes anterior aunque 672.996 trabajadores/as

menos (-18,7%).

Por el contrario, mientras que los convenios aumentan, la devaluacién salarial es
mas que evidente a lo largo de los afios. La tendencia descendente en las
variaciones salariales se rompe por primera vez en 2015 desde el afo 2012,

momento en el que se han ido reduciendo de forma continuada. Pese a todo,

% Los datos correspondientes a 2014 son provisionales.
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puesto que en los convenios firmados este afio 2015 (hasta junio) la media de
subida salarial pactada es del 0,73%, la variacion salarial del Ultimo periodo es 1,26
puntos inferior a la que se pacté en 2011 antes de la Reforma Laboral y 0,27

puntos menos a la firmada en el afo de aprobacién de la Ley.

Ademas de esta caida en los valores salariales hay que afadir otros elementos
como la fuerte disminucion de las clausulas de garantia o la no activacion de
las mismas en aquellos casos en que si esta pactada, dada la inflacidon registrada en
los ultimos afios, especialmente 2012 y 2013, y la extension del numero de
inaplicaciones de convenios que se descuelgan de las clausulas o de los aspectos
retributivos, como se vera en el apartado siguiente. Teniendo en cuenta todos estos
elementos, cabe afadir que tal y como afirma el informe elaborado por la
Secretaria de Accidn Sindical*® “la devaluacién salarial ha alcanzado tal magnitud

(...) que pone en riesgo las posibilidades de recuperacion de la economia”.

El descuelgue de convenios colectivos.

A continuacion, y tomando en consideracién la informacion estadistica disponible,
pasamos a analizar los datos relativos a las modificaciones introducidas por la Ley
3/2012 en el régimen de inaplicacion. Desde febrero de 2012, momento en el que
la Reforma Laboral se aprueba via Decreto-Ley (RD-Ley 3/2012), las inaplicaciones
registradas en el REGCON fueron incorporadas a la Estadistica de Convenios
Colectivos de Trabajo del MEYSS. Veamos a continuaciéon cudl es su evolucion

segln el avance mensual de junio de 2015.

Desde el momento en que las estadisticas recogen este aspecto (2012)
hasta el 30 de junio de 2015 se han producido exactamente 6.258
inaplicaciones de convenios colectivos en el conjunto del Estado que han
afectado a 281.265 trabajadores/as. Si nos cefimos Unicamente al Ultimo afio
(2015), en el primer semestre han sido depositadas en el Registro de convenios
925 inaplicaciones que afectan a 26.160 trabajadores y trabajadoras. A tenor de la
informacidn ofrecida por las estadisticas, el descuelgue de convenios colectivos
se dispara con el consecuente incremento de trabajadores/as
afectados/as. Asi desde marzo de 2012, aprobado el RD/Ley 3/2012, hasta
diciembre de 2013 se procedié a realizar unas 1.764 inaplicaciones mas, lo que
implica un incremento porcentual del 235,8%. No en vano este Ultimo periodo en el

que se registran un total de 2.512 casos con efectos en unos 159.550

4 Secretaria de Accion Sindical. Cuadernos de Accién Sindical “La Negociacion colectiva tras dos afios de Reforma
Laboral”, Confederacion de Comisiones Obreras, julio 2014.
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trabajadores/as, es el que mayor variacion interanual experimenta. Ahora bien,
aunque en 2014 continla el elevado uso de esta formula -considerada por la ley
como medida de flexibilidad interna-, se observa que respecto al periodo anterior se
produce una reduccion de los descuelgues y, de forma destacada, de los
trabajadores/as vinculados/as a estos, lo que en términos porcentuales suponen un

-17,5% y -58,5% respectivamente.

En definitiva, y con la perspectiva de la aplicacion de la Ley, entre 2012 y 2014
(ultimo ano completo), se han depositado 1.325 inaplicaciones mas, lo que significa
un aumento del 177%. La cifra de personas afectadas por este incremento de los
descuelgues se cuantifica en 36.851 trabajadores/as que representan un aumento
del 125,5%.

Tabla 14. Evolucion de las inaplicaciones de convenios
y trabajadores/as por mes de deposito. Espaiia.

Me§ c!e Inapllcacm_nes Trabajadores/as
depésito de convenios

2012 748 29.352
2013 2.512 159.550
2014 2.073 66.203
2015 (hasta 925 26.160
junio)
Total 6.258 281.265

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

Por sectores de actividad, hasta el 30 de junio de 2015 las empresas que en
mayor medida se han acogido a descuelgues se corresponden con el sector
Servicios, donde en un total de 677 empresas se han producido 740 inaplicaciones
afectando a 19.607 trabajadores/as. En términos porcentuales, el 80% se llevd a
cabo en este sector con un nivel de afectacion en tres de cada cuatro
trabajadores/as del total de personas afectadas. A mucha distancia le sigue la
Industria ya que en este sector se produjeron el 14% de las inaplicaciones con
alcance sobre el 21% de la poblacion laboral afectada por las mismas. Por el
contrario, son poco significativas las empresas del sector de la Construccién v,
especialmente, de la actividad Agraria, que recurren a esta formula de flexibilidad

interna asi como el volumen de trabajadores/as afectados/as por esta medida.
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Tabla 15. Inaplicaciones de convenios, empresas, trabajadores/as, por sector de
actividad de la empresa.

Inaplicaciones de convenios Empresas Trabajadores/as
Agrario 7 6 340
Industria 130 127 5.554
Construccion 48 48 659
Servicios 740 677 19.607
Total 925 858 26.160

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

Del mismo modo, segln la dimension de las empresas, los datos muestran que
el 77,9% de las inaplicaciones se concentran en empresas con menos de 50
trabajadores/as. Concretamente, 735 empresas con plantillas inferiores a 49
trabajadores/as procedieron al descuelgue de 775 convenios en el primer semestre
de 2015 que afectaban a 7.914 trabajadores/as. Conviene precisar que dentro de
esta categoria se encuentran microempresas, con menos de 6 trabajadores/as, y
que, por tanto, no cuentan con representacion dada la imposibilidad legal de

celebrar elecciones sindicales.

Por el impacto que tienen sobre el volumen total de trabajadores/as afectados/as,
destacan los 28 convenios inaplicados en las 19 empresas que cuentan con
plantillas superiores a los 250 trabajadores/as: 10.966 trabajadores vy
trabajadoras. Evidentemente, la dimension de las empresas influye sobremanera en
el alcance de los descuelgues. De modo que casi el 42% de los y las trabajadoras

afectadas por inaplicaciones se ubican en grandes empresas.

Tabla 16. Inaplicaciones de convenios, empresas y trabajadores/as
por tamano de la empresa. Espafa.

Inaplicaciones de convenios Empresas Trabajadores/as
1-49 trabajadores/as 775 735 7.914
50-249 trabajadores/as 108 20 6.973
250 o mas trabajadores/as 28 19 10.966
No consta 14 14 307
Total 995 858 26.160

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

Como ya detalla el apartado 1.2. del presente informe, en la nueva redaccidon del
articulo 82.3 ET, el listado de posibles materias a inaplicar se amplia. Sin embargo,
siguiendo las categorias recogidas por la estadistica se observa que
mayoritariamente los aspectos que se inaplican de los convenios son aquellos

relacionados con el salario, tanto como materia Unica o conjuntamente con otras.
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Tal es asi que en el 64,1% de los casos las condiciones de trabajo inaplicadas
tienen que ver exclusivamente con la cuantia salarial, lo que en términos
absolutos se materializa en 593 inaplicaciones. De forma simultdnea se inaplican
también materias relacionadas con el sistema de remuneraciéon en el 12,3% de los
descuelgues. En cuanto a las personas afectadas, el 43,6% del total estan
afectadas Unicamente por el descuelgue de la cuantia salarial mientras que en un
porcentaje cercano, exactamente el 38,2%, lo estan a causa de lo que la estadistica

encuadra bajo la categoria denominada como "resto de casos”.

Tabla 17. Inaplicaciones de convenios y trabajadores, segin condiciones de trabajo
inaplicadas. Espaiia.

Inaplicaciones de Porcentaje de Trabajadores/as
convenios inaplicaciones ]

Cuantia salarial 593 64,1 11.418
Cuantia salarial y sistema de 114 12,3 1.272
remuneracion
Sistema de remuneracion 45 4,9 994
Cuantia salarial y jornada de 32 3,5 360
trabajo
Cuantia salarial, Sistema de 32 3,5 1.322
remuneracién y Mejoras
voluntarias de la accion
protectora de la Seguridad
Social
Jornada de trabajo y Horario y 16 1,7 544
distribucion del tiempo de
trabajo
Cuantia salarial, Jornada de 14 1,5 262
trabajo y Horario y distribucién
del tiempo de trabajo
Resto de casos 79 8,5 9.988
Total 925 100,0 26.160

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

Respecto al procedimiento de inaplicacion, en 845 convenios se ha alcanzado
acuerdo para que se produzca el descuelgue. Esto supone que en el 91,4% de las
inaplicaciones depositadas hasta junio ha existido acuerdo en el periodo de
consultas cumpliendo asi con uno de los requerimientos para que se pueda llevar
a cabo la inaplicacion. Este elevado nivel de acuerdo beneficiaria a 23.287
personas, lo que representa el 89% de las y los trabajadores afectados por

descuelgues.
Sin embargo, hay 45 convenios colectivos en los que no se ha producido acuerdo

para el descuelgue en periodo de consultas y han tenido que recurrir a un acuerdo

en el marco de la Comisién paritaria del convenio para que resuelva (el 4,9%
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de los casos). Las y los trabajadores afectados por estos convenios se elevan a
1.589 hasta junio, lo que supone el 6,1% del total. En este sentido, la Audiencia
Nacional ha emitido varias sentencias pronunciandose sobre los aspectos mas

controvertidos en los casos en que no se ha alcanzado previamente un acuerdo.*

Tabla 18. Inaplicaciones de convenios y trabajadores/as segun procedimiento de
inaplicacién. Espaia.

I:’laplicaciopes _Porcgnta.je de Trabajadores/as
e convenios inaplicaciones

Acuerdo en periodo de consultas 845 91,4 23.287
Acuerdo de la comisidn paritaria del convenio 45 4,9 1.589
Acuerdo de mediacién en érgano bipartito 19 2,1 1.091
Laudo en 6rgano bipartito 2 0,2 83
Decision en el seno de un 6rgano tripartito 14 1,5 110
Total 925 100,0 26.160

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

Por altimo, dado que la ley 3/2012 regula y permite la inaplicaciéon cualquiera que
sea su ambito de aplicacion, casi la totalidad de los descuelgues se producen en
el ambito superior a la empresa: exactamente se procedié a 893 inaplicaciones de
convenios con efectos econdmicos hasta el mes de junio en este ambito funcional, o
sea, el 96,5% del total, mientras que solo 32 se efectuaron bajo el ambito de los
convenios de empresa (un 3,5%). Del mismo modo, las inaplicaciones afectaron
principalmente a las y los trabajadores que se encuentran bajo el marco de los
convenios de ambito superior: exactamente la cifra de personas afectadas asciende
a 23.126 (el 88,4%).

Tabla 19. Inaplicaciones de convenios y trabajadores, segin ambito funcional del
convenio aplicado.Espaiia.

Inaplicaciones Porcentaje de Trabajadores/as
de convenios inaplicaciones ]
Convenio de empresa 32 3,5 3.034
Convenio/s de ambito 893 96,5 23.126
superior a la empresa
Total 925 100,0 26.160

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

1 A modo de ejemplo véanse algunas sentencias como la SAN de 11 de febrero de 2014 (356/2013) en relacién a las
competencias de la CCNCC y que concreta el alcance de la revisién judicial del laudo en 6rgano bipartito.
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Nuevas unidades de negociacion firmadas.

Entre los cambios que el nuevo marco legal ha introducido en la Negociacion
Colectiva se encuentra la preferencia aplicativa del convenio de empresa
frente al sectorial, como ya se viene destacando a lo largo de este informe. Para
conocer las consecuencias materiales que esto ha generado y su plasmacioén en la
realidad de la Negociacion Colectiva, observamos los convenios de nueva creacién

segln su ambito funcional y segun el sector de actividad en que tienen lugar.

Segun el avance mensual del Ministerio de Empleo, hasta junio de 2015 se han
suscrito 157 convenios colectivos por nuevas unidades de negociacién que afectan
a 160.632 trabajadores/as. Del conjunto de los datos se constata que la practica
totalidad de ellos, concretamente 153, corresponden al ambito de empresa, es
decir, el 97,5%. No cabe duda que la primacia que la ley concede a los convenios

de empresa tiene su reflejo en la creacion de nuevos convenios en este ambito.

En cuanto al tipo de sector, 113 corresponden a la actividad de Servicios lo que
eleva la proporcidon de estos nuevos convenios a cerca de tres de cada cuatro. Por
su parte, el 22,9% de las nuevas unidades de negociacidén se han creado dentro del
sector industrial, unos 45 convenios, y solo el 5,3% en la construccion, donde se

firmaron 11 convenios.

Sin embargo, pese al predominio de las nuevas unidades de negociacion en el
ambito de la empresa destacan las firmadas en el ambito sectorial por el volumen
de personas afectadas. De modo que las 2 nuevas unidades de negociacion creadas
afectan a 150.038 trabajadores/as, o sea, al 93,4%. De forma aproximada, cada
uno de estos convenios estaria teniendo una repercusién sobre una media de
75.019 personas. Segun la actividad productiva, dado que la mayor parte de las
nuevas unidades de negociacién se concentran en las actividades del sector
Servicios, el 98,5% de las personas afectadas se encuentran en este sector
terciario. En cifras absolutas, hay 158.203 personas vinculadas a estos nuevos
acuerdos cuya media resultante es de 1.400 personas por convenio para este

sector.
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Tabla 20. Convenios firmados por nuevas unidades de Negociacion Colectiva
por ambito funcional y sector de actividad.*)

Convenios Trabajadores/as

Ambito funcional:

Convenios de empresa 153 9.904
Convenios de grupo de empresas 2 690
Convenios de sector 2 150.038
Sector de actividad:
Agrario - -
Industria 36 2.087
Construccion 8 342
Servicios 113 158.203
Total 157 160.632

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

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

Para conocer mas a fondo como se estan desarrollando los procesos de negociacion
en Espana tras la aprobacion de la Ley 3/2012, vamos a detenernos en la
evolucion de los convenios firmados por nuevas unidades de Negociacion

Colectiva desde antes de la citada Ley.

En el periodo estudiado (2011/junio de 2015) se firmaron un total de 1.674
convenios suscritos por nuevas unidades de negociacion, de los cuales 1.630
convenios son de empresa y de grupo de empresas, mientras que solo 44 son de
sector. El afio en que mayor nimero de convenios se firmaron fue 2013 con 472
convenios, siendo también el afio con mayor volumen de convenios de empresa
firmados por nuevas unidades de negociacién. En los dos anos anteriores las cifras

€ran menores.

El analisis evolutivo de la totalidad de convenios firmados revela que en 2011 habia
260 convenios firmados por nuevas unidades de negociacién mientras que en 2014
estos se multiplican y ascienden a 453, lo que suponia un incremento de los
convenios de nueva creacion del 74,2% desde 2011 y del 36,4% en los tres afios
de vigencia del RD-ley 3/2012.

Por ambito de aplicacion, entre 2011 y 2014 se produce un crecimiento
espectacular de nuevas unidades de negociacion en el ambito de los convenios de
empresa que pasan de 238 a 430, es decir, se incrementan en un 80,7%, si bien el
aumento se sitla en el 35,6% desde 2012. Asimismo conviene precisar que en

términos relativos los convenios de grupo de empresas (que incluyen los de centro
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de trabajo y los de franjas de trabajadores/as) experimentan una subida muy
considerable, exactamente del 275% desde 2011 y del 36,4% tras la reforma
laboral. Por el contrario, las nuevas unidades de sector disminuyen
porcentualmente un -55,6% en los ultimos cuatro afios mientras que se produce el

surgimiento de exactamente el doble (un 100%) desde la aplicacidon de la ley.

Estos datos de la Estadistica de Convenios Colectivos reflejan, por tanto, el impacto
de la nueva regulacién que en las relaciones laborales ha tenido la superioridad
aplicativa de los convenios de empresa que defiende la norma. En relacién a este
aumento de los convenios de empresa de nueva creacion, un estudio de la

1> donde se hace un seguimiento de la negociacion

Secretaria de Accion Sindica
colectiva admitia que "“la prioridad aplicativa del convenio de empresa y la
limitacion del periodo legal de ultraactividad de los convenios, en defecto de pacto
en contrario, puede abrir la aparicion de convenios de empresa en sectores donde
practicamente no existian con anterioridad por ser actividades reguladas por

grandes convenios sectoriales estatales”.

Es por ello que si estudiamos las nuevas unidades de negociacion instauradas por
sector de actividad, observamos que aunque principalmente se han producido
dentro del sector de la Industria y en los Servicios (con aumentos del 85,2% y del
32,2% respectivamente entre 2014 y 2011 y del 45,2% vy del 9,5% desde 2012),
los sectores Agrario y de la Construccidn experimentan las mayores variaciones en
términos porcentuales dado que en estas actividades los convenios firmados por
nuevas unidades de negociacién eran un hecho practicamente residual antes de la

aprobacion de la Ley.

Tabla 21. Evolucion de los convenios firmados por nuevas unidades de Negociacion
Colectiva por ambito funcional y sector de actividad (*) hasta diciembre de cada
afio. 2011-2015%,

FIRMADOS EN 2011
Ambito funcional:
Convenios de empresa 238
Convenios de grupo de empresas 4
Convenios de sector 18
Sector de actividad:
Agrario 2
Industria 87
Construccién 2
Servicios 169
Total 260

42 Secretaria de Accién Sindical. “La Negociacién colectiva tras dos afios de Reforma Laboral”, julio 2014, Confederacion
de Comisiones Obreras, Cuadernos de Accion Sindical, julio 2014.



FIRMADOS EN 2012
Ambito funcional:

Convenios de empresa 317
Convenios de grupo de empresas 11
Convenios de sector 4
Sector de actividad:
Agrario 1
Industria 105
Construccion 9
Servicios 217
Total 332
FIRMADOS EN 2013
Ambito funcional:
Convenios de empresa 447
Convenios de grupo de empresas 13
Convenios de sector 12
Sector de actividad:
Agrario 6
Industria 134
Construccién 14
Servicios 318
Total 472
FIRMADOS EN 2014%*
Ambito funcional:
Convenios de empresa 430
Convenios de grupo de empresas 15
Convenios de sector 8
Sector de actividad:
Agrario 6
Industria 115
Construccion 19
Servicios 313
Total 453
FIRMADOS EN 2015%*
Ambito funcional:
Convenios de empresa 153
Convenios de grupo de empresas 2
Convenios de sector 2
Sector de actividad:
Agrario -
Industria 36
Construccion 8
Servicios 113
Total 157

Fuente. Ministerio de Empleo. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Avance mensual junio 2015.

* Registrados hasta el 30 de junio.

((1) Se han considerado convenios firmados por nuevas unidades de negociacidn colectiva en el afio de referencia,

aquellos de los que se dispone de informacion por primera vez (sin antecedentes).
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Efectos del fin de la vigencia ultraactiva de los convenios.

Reiterando lo que ya se ha recogido con anterioridad, una de las modificaciones
clave de la Ley 3/2012, es la limitacion de la situacion de prdrroga del convenio
colectivo, a 1 afio. Es decir, la pérdida de vigencia del convenio se produce después

de un ano de la denuncia del mismo.

En relacion a los pactos o acuerdos que las partes implicadas en la negociacién
puedan adoptar, el convenio puede estar vigente en dos periodos: en un periodo de
tiempo que sera el que fijen las partes, asi como también puede mantener su
vigencia en el periodo denominado de prérroga que se inicia cuando acaba el
periodo anterior, es decir, cuando se llega al final del tiempo previsto por las partes
del convenio. Sin embargo, mas alld de estos periodos de vigencia, el convenio se
puede extender a través de la ultraactividad, desde la cual ya entrariamos en el

periodo en el que el convenio ha sido denunciado.

Hacemos hincapié en esta clasificacion sobre la vigencia de los convenios puesto
que vamos a examinar los datos que las fuentes secundarias disponibles
ofrecen sobre los convenios prorrogados y los convenios denunciados®. Las
estadisticas incorporaron datos sobre prérrogas y denuncias a partir de la reforma
laboral de febrero de 2012 aunque su inclusiéon en el REGCON ha sido posterior,

concretamente en el caso de las prdorrogas de ultraactividad.

La explotacion de los datos de esta fuente revela que desde que en 2012
comenzaran a anotarse las prérrogas, se han registrado un total de 694 convenios
prorrogados hasta junio de 2015. La distribucion anual de estos convenios muestra
que la mayor parte de ellos se realizaron en los dos primeros afios: 304 se
registraron en 2012 (el 43,8%) y 238 de ellos lo hicieron en 2013 (el 34,3%). Solo
en los primeros seis meses de 2015 se han prorrogado 43 convenios, de los cuales
34 son convenios de empresa, 8 sectoriales y 1 de grupo de empresas. Esto
significa que alrededor del 80% de los convenios prorrogados en este tiempo

corresponden al ambito de empresa.

La variacion interanual es oscilante y asi como 2013 registra un incremento de

los convenios prorrogados del 65,3% respecto al periodo anterior, en 2014 se

43 La principal fuente de la que proceden los datos de este apartado es la Revista digital Accién Sindical Confederal
(CCOO0) que publica una explotacion de los principales datos del REGCON. Del nimero 30 de esta revista (diciembre
2014) se han extraido los datos referidos a 2012 y del nimero 33 (julio 2015) los datos anuales correspondientes a
2013 y 2014 vy, con la informacién disponible hasta el 30 de junio, los datos de 2015.
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experimenta un descenso del -54,2%. El aumento que se produce entre 2012 y
2013 se da en todos los ambitos, en menor medida en el sectorial (11,9%) pero
muy destacado en el de empresa (104%) y especialmente en el de grupo de
empresas (450%). En cambio, la caida de convenios prorrogados entre 2013 vy
2014 es generalizada en todos los marcos existentes de la negociacién, con
menores diferencias entre ellos, pudiendo hablar de un desplome en los de grupo
de empresas (-72,7%), aunque también es muy elevado en los de sector (-61,3%)

y en los de empresa (-49,3%).

En perspectiva temporal mas amplia, y contemplando los datos anuales acumulados
hasta diciembre, entre 2012 y 2014 el conjunto de los convenios prorrogados se
reduce un -24,3% debido principalmente a la caida de los convenios sectoriales
(-56,7%) y a los de grupo de empresa que se reducen en términos porcentuales a
la mitad, mientras que los de ambito empresarial experimentan un incremento poco

significativo (2,6%).

Una vez se ha llegado al fin del plazo en que se ha acordado entre las partes
prorrogar el convenio y se procede a la denuncia, entramos en el periodo de
ultraactividad. La denuncia debe ajustarse a unas normas en cuanto al
cumplimiento de unos requisitos y en los plazos previstos en el propio convenio. Asi
pues, entre 2012 y 2015 (informacidén disponible hasta el 30 de junio) se han
computado un total de 2.608 denuncias de convenios, de las cuales el 37% se
registraron justamente el afio de la puesta en marcha de la Reforma Laboral. Por
ambito funcional, se efectuaron 1.949 denuncias en el ambito de empresa y 587 en
el sectorial, es decir, casi tres de de cada cuatro denuncias se produjeron en el

marco negocial de la empresa.

Para ver lo que esta ocurriendo en este momento, si nos cefiimos Unicamente al
periodo que va del 1 de enero hasta el 30 de junio de 2015, podemos ver que se
registraron 85 convenios denunciados, mayoritariamente de empresa donde se
anotaron hasta 71 denuncias (el 83,5% del total), a las que en términos
cuantitativos le siguieron las 12 denuncias resultantes en el ambito sectorial (el
14%) y las 2 obtenidas en el de grupo de empresas (el 2,5%). Dado que
habitualmente las denuncias se registran en los tres meses previos al vencimiento
del convenio, en este periodo estariamos contemplando supuestamente la denuncia
de aquellos convenios que decaen en el primer semestre del afio, sin pasar por alto
que estos son una minoria ya que lo mas frecuente es que los convenios acuerden

el fin de su vigencia a 31 de diciembre.
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La evolucion interanual pone de manifiesto una reduccién continuada de las
denuncias desde 2012 que descienden en orden al -14,8% en 2013 y al -11,5% en
2014. Segun el ambito funcional negociador, cabe destacar que resulta muy
relevante la bajada experimentada entre 2012 y 2013 de los convenios de grupo de
empresas denunciados (-41,2%), si bien, por el contrario, sobresale el aumento de

las denuncias en los convenios sectoriales (11,5%) entre 2013 y 2014.

En resumen, y desde la éptica de la reforma laboral, entre 2012 y 2014 los datos
constatan una disminucion de las denuncias del -24,6%, descenso que se produce
en todos los ambitos pero de forma mas acusada en el de grupo de empresas
(-56%) y en el de empresas (-31,6%).

Tabla 22. Denuncias y prérrogas de convenios 2012-2015 ()

Convenios Convenios
Prorrogados Denunciados
2012 304 968
) 2013 238 825
Total convenios
2014 109 730
2015 43 85
2012 75 746
2013 152 622
Empresa
2014 77 510
2015 34 71
2012 2 34
2013 11 20
Grupo de empresas
2014 3 15
2015 1 2
2012 67 188
) 2013 75 183
Sectoriales 2014 29 204
2015 8 12

Fuente: Revista digital Accion Sindical Confederal n° 30 diciembre 2014 y n° 33 julio 2015.
(1) Datos procedentes de consultas publicas realizadas en REGCON, con la informacién disponible hasta el 30 de junio
de 2015.

Tras las modificaciones realizadas sobre el régimen de la ultraactividad de los
convenios colectivos se han derivado ademas otras consecuencias, especialmente a
partir de la pérdida de vigencia cuando no hubiese un convenio colectivo superior
aplicable. Aunque el Tribunal Supremo ha emitido alguna sentencia que venia a
resolver esta cuestién** -que supone informacién relevante a tener en cuenta sobre
casos concretos- no existen aun datos estadisticos fiables que permitan
conocer los convenios que estan en vigor, prorrogados o pactados o en
periodo de ultraactividad asi como tampoco sobre denuncia del convenio,

prorroga cuando no se produce denuncia, etc. anteriores a marzo de 2014,

4 STS de 22 de diciembre de 2014.
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dado que esta es la fecha a partir de la cual esta informacion se empieza a

incorporar en el REGCON.
Pese a ello, a continuacion destacamos algunos efectos que la aplicacion del nuevo
principio de ultraactividad esta teniendo sobre la Negociacién Colectiva y sobre el

modelo de relaciones laborales:

- La caida de la tasa de cobertura de la Negociacién Colectiva. En los

Gltimos anos el mantenimiento de las altas tasas de cobertura han
sido posibles gracias a diversos factores, entre ellos que los agentes
sociales contaban con una red que garantizaba el proceso de
Negociacién Colectiva asi como, por otra parte, existia un importante
elemento legal como era “la prérroga forzosa de los convenios que
mantenian su regulacion normativa hasta que se firmase uno
nuevo”.*

Sin embargo, la restriccion de la posibilidad de prérroga a un afio asi
como que la ultraactividad ha tratado de dar respuesta a
reivindicaciones continuadas de la patronal en relacion a las carencias
gue esta venia senalando durante este periodo, como la petrificacion
de las condiciones negociadas, ha posibilitado el descenso de la tasa

de cobertura de la negociacion.

- De lo anterior se deriva el gumento de los vacios de cobertura, que

se pueden producir en dos sentidos: uno, que exista un vacio de
cobertura al no existir convenio colectivo de aplicacion; y, otro, que
aunque ciertas condiciones recogidas en el convenio colectivo decaido
se hayan incorporado a los contratos de trabajo, bajo la formula de
contractualizacién a la que en apartados anteriores nos referiamos,
éstas pueden ser insuficientes*® o bien pueden afectar Unicamente a
una parte de los trabajadores y trabajadoras, segun hayan sido
negociadas por representantes unitarios o sindicales (SAN 31 ma.14,
Ar. 110738). En este sentido, la aplicacion del Estatuto de los

Trabajadores también deja materias sin regular.

45 Este aspecto es abordado con amplitud por Alfonso Mellado, C., en su articulo “La reforma de la negociacién colectiva
en la Ley 3/2012: la vigencia del convenio y el problema de la ultraactividad”, Ponencia presentada en las XXV Jornadas
de Estudio sobre la Negociacién Colectiva. La Reforma laboral de 2012, Comisidon Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos. Ministerio de Empleo y Seguridad Social, Madrid, 4 de octubre de 2012, pag. 7.

%6 En este sentido el profesor Alfonso Mellado en su articulo “Un intento de acabar con la negociacién colectiva”, pag. 4,
constata el crecimiento de los vacios de cobertura y sus consecuencias cuando no se produce la aplicacién del convenio
superior si lo hubiese.
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- La diferencia de trato que la reforma puede implicar para los ya

contratados y aquellos que lo sean a partir de la hipotética

desaparicion de la ultraactividad.*’

- Mayor judicializacion de las relaciones laborales, especialmente en

determinados sectores y empresas, debido a la conflictividad
generada por la decision unilateral por parte de la empresa de
abandonar la negociacion y hacer decaer las condiciones del convenio

vencido.

3. SITUACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
NAVARRA TRAS LA REFORMA LABORAL .

En el siguiente apartado se aborda mas especificamente la cobertura de la
Negociacién Colectiva en Navarra y su evolucion a lo largo del periodo 2012-2015%
atendiendo a cuestiones como el nimero de convenios vigentes al inicio y fin de
este periodo, el nimero de convenios nuevos firmados cada afio, el nUmero de
trabajadores/as cubiertos/as por los mismos, el incremento salarial pactado, la
duracion media de la jornada, la vigencia y ultraactividad, las inaplicaciones

producidas y otras cuestiones pactadas en los convenios.

Precisamente dentro del periodo analizado tuvo lugar la aprobacion de la ultima
reforma laboral, por lo que los efectos de la misma sobre la Negociacién Colectiva
también van a ser punto de analisis. Transcurridos algo mas de 3 afios desde su
publicaciéon en julio de 2012, puede ser un buen momento para conocer y evaluar

su incidencia en nuestra Comunidad en términos cuantitativos.

Pero antes de entrar mas en detalle en este analisis, vamos a exponer cual ha sido

la metodologia utilizada para la obtencion de los datos analizados.

4’Rojo Torrecilla, E.”Sobre la ultraactividad de los convenios colectivos denunciados antes de la entrada en vigor de la
Ley 3/2012 de 6 de julio. Estudio de las resoluciones judiciales de la AN, TSJ] y ]S dictadas desde el 23 de julio de 2.013
hasta el 13 de mayo de 2014 sobre el art. 86.3 de la LET y la disposicion transitoria cuarta de la Ley 3/2012.”, 2 de
junio de 2014.

* Hasta el 30 de junio de 2015.
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3.1. FUENTES DE INFORMACI,éN SOBRE CONVENIOS
COLECTIVOS. ASPECTOS METODOLOGICOS.

Las dos fuentes de informacion que se han utilizado para analizar la situacién de
la Negociacion Colectiva en Navarra son: la estadistica de convenios colectivos del
Ministerio de Empleo y Seguridad Social (MEYSS) y la herramienta REGCON

(Registro de Convenios Colectivos).

En primer término, es preciso sefialar que la informaciéon aqui presentada debe
tomarse con cierta cautela ya que las fuentes estadisticas y los datos que éstas
presentan contienen importantes carencias. Y es que existen ciertas lagunas de
informacidon que hacen complicado acercarse al objetivo planteado sobre la
cobertura de la Negociacién Colectiva en Navarra y los efectos reales que esta
teniendo la reforma laboral en ella. La propia herramienta REGCON cuenta todavia
con muchas limitaciones y errores en el registro de los convenios y acuerdos

colectivos.

La estadistica del MEYSS se elabora a partir de la "Hoja estadistica” que debe ser
cumplimentada por las comisiones negociadoras una vez firmados los convenios. A
partir del 1 de octubre de 2010 esta informacién se cumplimenta de forma
telematica a través de la aplicacién electrénica REGCON. Una vez realizada la
inscripcion de los datos en esta herramienta, la informacion es depurada vy
analizada para elaborar la estadistica. Sin embargo, los datos que ofrece esta
estadistica a nivel de Navarra son muy limitados por lo que ha sido necesario
recurrir directamente a la consulta publica en el propio REGCON para obtener una

informacidn mas precisa y detallada.

En este sentido, el REGCON aporta datos sobre el nimero de convenios que se
firman cada afio y también sobre otro tipo de tramites asociados a ellos. Sin
embargo, tal y como aparecen presentados, no es posible hacer un analisis
estadistico por lo que ha sido necesario crear una base de datos especifica para
este estudio. El REGCON permite descargar la informacion consultada en formato
Excel pero sb6lo recoge la informacion relativa al cddigo del acuerdo, denominacién,
tipo de tramite (convenio colectivo, denuncia, revisidn salarial, modificaciéon de
convenio y otro tipo de acuerdos), fecha de inscripcidon/publicacién y un enlace web
al documento con el acuerdo completo publicado en el Boletin Oficial. Por eso ha
sido necesario completar los datos de dicho archivo entrando en la informaciéon de
cada uno de los convenios y acuerdos recogidos en la consulta, introduciéndolos de

forma "manual” en funcidn de los temas que eran de interés para este estudio.
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Otra de las limitaciones que presenta esta herramienta tiene que ver con la
informacidn que aporta sobre convenios sectoriales estatales. La consulta publica
sobre este tipo de convenios nos deriva no solo a aquellos de ambito sectorial sino
también a convenios de empresas o grupos de empresas a nivel estatal. Asi, para
obtener informacién solo sobre los convenios sectoriales de ambito estatal, ha sido
necesario recurrir a los datos aportados por las Federaciones sindicales de CCQOO.
Una vez recogidos estos convenios estatales, se han incluido en la base en Excel
creada y se ha hecho de nuevo una consulta al REGCON para incluir la informacién

especifica de dichos convenios.

Por otra parte, como se trata de convenios estatales, la herramienta REGCON
recoge el nimero de trabajadores/as afectados/as a nivel estatal. Por eso para
poder contar con los datos sobre trabajadores/as afectados/as en Navarra se ha
recurrido a la informacion que facilita al respecto la Seguridad Social sobre nimero
de trabajadores/as afiliados/as segun CNAE a 4 digitos. De esta forma se ha podido

completar toda la informacidn precisa para el analisis.

En este punto conviene hacer una aclaracion importante relacionada con el
nivel de cobertura de la Negociacion Colectiva. Existen importantes dificultades a
la hora de establecer el nimero de trabajadores y trabajadoras cubiertas por
convenios colectivos. En primer lugar hay que destacar la falta de informacidon que
las comisiones negociadoras aportan sobre el numero de trabajadores/as
afectados/as por un convenio, sobre todo en el caso de los convenios de ambito
superior a la empresa. Una segunda dificultad proviene de la variaciéon en el
numero de trabajadores/as cubiertos/as a lo largo del periodo de vigencia de un
convenio. En muchos casos el numero de trabajadores/as que figura es el
correspondiente al primer afio de vigencia del convenio, aunque existe la obligacion
de renovar la hoja estadistica cada ano para actualizar estos datos. También hay
que aclarar que en ocasiones se realiza una doble contabilidad, es decir, se
contabiliza a los mismos trabajadores y trabajadoras varias veces cuando estan
afectados/as por mdas de un convenio de distinto ambito funcional o geogréfico, lo
que provoca una sobreestimacién sobre el grado de cobertura de la Negociaciéon
Colectiva. Es lo que ha podido ocurrir en nuestro caso cuando hemos recogido el
numero de trabajadores/as afectados/as por convenios sectoriales estatales
tomando como referencia los datos de trabajadores/as afiliados/as a la Seguridad
Social segin CNAE. No todos los trabajadores y trabajadoras afiliadas a cada tipo
de actividad estdn cubiertos por un convenio sectorial estatal referido a esa

actividad, ya que de ellos/as, algunos/as lo estaran por un convenio de empresa o
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por un convenio sectorial provincial cuyo nimero de trabajadores/as afectados/as
ya ha sido contabilizado.

Es preciso tener en cuenta todas estas cuestiones antes de hacer cualquier
valoraciéon sobre los datos aqui presentados en relacion al ndmero de
trabajadores/as cubiertos/as por convenios colectivos sean del ambito funcional que

sean.

Por ultimo, y con el fin de poder realizar todos los andlisis necesarios para esta
investigacion, se ha volcado la informacién de la base de datos creada en Excel, al
programa estadistico SPSS. Este programa de analisis estadistico permite hacer
cruces y creaciéon de nuevas variables y en general, analisis mas completos sobre
los datos obtenidos del REGCON.

En cuanto al espacio temporal que abarca este analisis, hay que decir que se han
recogido todos los convenios y acuerdos colectivos que han estado vigentes en el
periodo que va desde el 01/01/2012 hasta el 30/06/2015. En algunos casos se
trata de convenios firmados con anterioridad a la fecha de inicio de este periodo y
en otros casos se trata de convenios que se han firmado dentro de estas dos fechas

y que han podido finalizar su vigencia dentro de las mismas o en afios posteriores.

En primer lugar presentaremos la informacién relativa a la evolucion general de
la Negociacion Colectiva en Navarra atendiendo al numero de convenios
registrados en el periodo analizado. Para ello analizaremos tanto los datos que
aporta la Estadistica de Convenios Colectivos del MEYSS como la informacion

recogida a partir de la consulta publica al REGCON.

En segundo lugar nos detendremos mads detalladamente en las caracteristicas
que presentan todos estos convenios analizados tomando como referencia dos
puntos temporales (los de inicio y fin del periodo analizado): las caracteristicas de
los convenios vigentes a 01/01/2012 y aquellas que corresponden a los convenios
que se encuentran vigentes a fecha 30/06/2015. De esta forma podremos hacernos
una primera idea sobre cuales han sido los efectos de la reforma laboral sobre
la Negociacion Colectiva en Navarra. Por ultimo, nos detendremos en un

analisis mas especifico sobre dichos efectos.
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3.2. EVOLUCION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
REGISTRADA EN NAVARRA 2012-2015. ASPECTOS
GENERALES.

Estadistica de Convenios Colectivos del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social (MEYSS).

La situacién negocial de la primera mitad de 2015 en Navarra presenta un total de
31 convenios registrados en este periodo que afectan a 8.273 trabajadores/as y a
1.150 empresas. Como rasgo principal, existe una clara preponderancia de la
negociacién a nivel inferior o de empresa donde hay 26 convenios frente a los 5
registrados en ambitos superiores al de empresa. Esto significa que en estos
momentos casi el 84% de los convenios registrados en la Comunidad Foral son de

empresa mientras que solo el 16% son de ambito superior.

El examen de las y los trabajadores afectados por estos convenios revela que
8.273 personas tienen sus condiciones de trabajo reguladas por los 31 convenios
registrados, de los cuales solo los 5 convenios colectivos de ambito superior
registrados afectan a tantas personas como los 26 convenios de empresa. Los datos
constatan, por tanto, que hay 4.212 trabajadores/as afectados/as por convenios de
ambito superior a la empresa mientras que existen 4.061 afectados/as por
convenios de empresas, inclindndose asi la balanza ligeramente mas hacia la
negociacion en otros ambitos o niveles diferenciados al de empresa en cuanto a la
repercusion de la poblacién afectada. De este modo, el 51% de las y los
trabajadores estan sujetos a un convenio de sector o de otro ambito superior al de

empresa frente al 49% que estdn amparados por un convenio de empresa.

El incremento salarial medio pactado en los convenios colectivos registrados
hasta el 30 de junio de 2015 se sitla en el 0,52%, siendo mayor en los convenios
de ambito superior al de empresa con una variacién del 0,63% dado que en los
convenios de empresa se produce una mayor contencion salarial con un aumento
medio pactado de solo el 0,40%. Estas cifras quedan por debajo del 1% establecido
en el preacuerdo para 2015 y en el nuevo III Acuerdo Interconfederal para el
Empleo y la Negociacién Colectiva (AENC) cuyo principio de compromiso tuvo lugar
el 14 de mayo de 2015 y rubricado por patronal y sindicatos el 8 de junio. Este
acuerdo firmado para los afios de 2015 a 2017 contempla la posibilidad de mejorar
los salarios con una subida del 1,5% para 2016 e incluye ademas una clausula de

garantia para el conjunto de los dos anos que tendra en cuenta la inflacién. En
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relacion a esto Ultimo, en el caso de que los precios suban por encima del 2,5%,
entre 2015 y 2016 se activaria esta clausula para compensar la pérdida de poder

adquisitivo de los/as trabajadores/as.

Otro de los componentes pactados en la Negociacion Colectiva es la jornada
laboral que nos indica el maximo acordado para cada ambito de regulacion. Hasta
junio de 2015 la jornada laboral media pactada en los convenios es de 1.725 horas
al ano, fijandose en una media de 1.711 horas anuales para los convenios de
empresa y en 1.739 en los convenios de ambito superior, lo que supone un

promedio de 29 horas mas en estos ultimos.

Tabla 23. Situacion de la Negociacion Colectiva en Navarra
hasta 30 de junio de 2015.

No No No Variacion Jornada media
convenios empresas trabajadores/as salarial (h/anho)
Convenios de empresa 26 4.061 0,40 1.711
Copacnis e o, s
TOTAL CONVENIOS 31 1.150 8.273 0,52 1.725

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Convenios
registrados hasta junio de 2015.

En términos evolutivos, hay que precisar que la Estadistica de Convenios
Colectivos del MEYSS solo ofrece datos para Navarra en relacidon a convenios segin
afno de efectos econdmicos y no segun afio de registro. Por eso en la siguiente tabla
se recogen los principales datos sobre nUumero de convenios, empresas,
trabajadores/as y variacion salarial segin afio de efectos econdmicos, teniendo en
cuenta que no todos los datos presentados son definitivos*®. Sin embargo, estas
cifras si nos pueden servir para ver lo que ha ocurrido en términos generales en

Navarra.

El nimero de convenios se ha ido reduciendo paulatinamente desde el afio 2008 y
hasta 2012, afio en que se observa un aumento del 26,3% (26 convenios mas que
en 2011). Un incremento muy similar es el que se registra entre los afios 2012 y
2013 con otros 25 convenios mas (un 20%). Esta tendencia positiva en el nimero

de convenios observada en los dos afios posteriores a la aprobacion de la reforma

a9 Los datos que registra la Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo del MEYSS han de ser precisados para su
correcta valoracion. Por un lado hay que tener en cuenta que los datos de 2013 y 2014 pueden considerarse aun
provisionales dado que los afios no estan consolidados y cerrados hasta que no se incluyan las revisiones salariales de
aquellos convenios de duracion plurianual, es decir, transcurridos 20 6 30 meses. Por otro lado, nos estamos refiriendo
a convenios que inician efectos econémicos en estos afios pero que en ningln caso se pueden considerar convenios “en
vigor” puesto que a los convenios que tienen vigencia pactada (hayan o no registrado los efectos econémicos de cada
afio) se incorporan los que se han prorrogado automaticamente por no haber sido denunciados y los que estan en
periodo de ultraactividad.
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no se traduce en términos de trabajadores/as cubiertos/as por los mismos. Asi,
entre 2011 y 2012 se observa una caida del -5,2% que se agudiza en 2013 con un
total de 24.372 trabajadores/as que se han quedado fuera de la Negociacion
Colectiva (un -25%).

Teniendo en cuenta la provisionalidad de los datos referidos a 2014, en este
periodo se aprecia un descenso interanual moderado de los convenios colectivos y
de las personas afectadas por ellos: unos 63 convenios dejan de tener efectos
econdmicos respecto a 2013, lo que supone un descenso del -42%, asi como
también 34.083 trabajadores/as quedan desplazados de la Negociacion Colectiva
(un 46,8%).

Contemplando los dos afios posteriores a la Reforma Laboral, entre 2012 y 2014
hay 38 convenios menos que inician los correspondientes efectos econdmicos (-
30,4%) lo que tiene una incidencia sobre 58.455 trabajadores/as (-60,2%) que
quedan fuera de la Negociacion Colectiva y, por tanto, sin acuerdo o convenio que

regule sus condiciones laborales.

Por otra parte, los datos sobre empresas muestran una situacion estable hasta
2012, afio a partir del cual las cifras descienden aunque levemente. De modo que
entre 2012 y 2014, e insistiendo en que los datos de este Ultimo afio son datos

provisionales, el nimero de empresas se redujo en 5.746 (-61,7%).

En cuanto a la variacion salarial media pactada, hay que destacar la importante
caida registrada en 2012 respecto al afno anterior. En ese periodo el incremento
salarial desciende en casi 2 puntos porcentuales pasando del 3,26% de 2011 al
1,43% del afio 2012. A partir de entonces se sigue manteniendo esa misma
tendencia a la baja con una caida de medio punto porcentual en 2013. En total, la
variacidon salarial entre 2011 y 2013 se ha desplomado en Navarra 2,4 puntos, si
bien desde la aplicacion de la Reforma Laboral hasta el Ultimo afio registrado, 2014,
la reduccion del incremento salarial pactado en los convenios ha sido de 0,81

puntos porcentuales.
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Tabla 24. Evolucion de convenios, empresas, trabajadores/as afectados/as y
variacion salarial por aifo de efectos econémicos. Datos anuales. Navarra.

Variacion

Convenios Empresas Trabajadores/as salarial (en %)

2008 155 9.708 95.208 3,69
2009 136 10.999 119.662 2,48
2010 113 9.165 110.343 2,81
2011 99 10.238 102.460 3,26
2012 125 9.309 97.165 1,43
2013 150 8.183 72.793 0,89
2014* 87 3.563 38.710 0,62

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Datos anuales.

(*) Avance. Datos provisionales.

Respecto a la evolucion de la Negociacion Colectiva segiin los distintos
marcos de negociacion, hasta el afio 2012 se aprecia una pérdida de importancia
de la negociacién en el ambito empresarial con una reduccidon entre 2008 y 2011
cifrada en 47 convenios de empresa menos (casi un -40%). De hecho, este ultimo
afo 2011, es el peor de toda la serie cronoldgica estudiada, sobre todo en relacion
al nimero de convenios aunque en menor medida en cuanto a trabajadores/as

amparados/as por alguno de ellos (un -3%).

Tras esta caida continuada, los convenios de empresa resurgen en el afio de la
aprobacion de la Ley 3/2012. Asi, 28 convenios mas tienen efectos econdmicos en
2012 respecto a 2011 (un 38,4%). Esta misma tendencia al alza se observa en el
afilo 2013 con 27 convenios mas respecto al afio anterior, lo que supone un
incremento porcentual del 26,7%. Por tanto, desde el afio 2011 en el que se
observa ese cambio de tendencia, la actividad negociadora se ha incrementado en
Navarra un 75,3%. En términos de trabajadores/as afectados/as, el incremento en
el ultimo afno de que se dispone de datos definitivos (2013), ha sido del 17,4%, lo
que supone un total de 3.041 trabajadores/as mas con convenio colectivo, si bien

entre 2011 y 2013 el aumento asciende a 5.258 trabajadores/as mas (un 34,6%).

Puesto que los datos referidos a 2014 son todavia temporales, conviene hacer una
valoracion prudente de los mismos. Asi, el avance de los datos viene marcado por
un cambio en la evolucién constatada desde 2011. De modo que, segun este
avance, se observa que entre 2012 y 2014 se produce un descenso de convenios
de empresa cifrado en 32 acuerdos que implica una reduccion del 31,7%. Por su
parte, la incidencia de esta caida supone que el 15,3% de los/as trabajadores/as

qgueden sin la proteccion de un convenio de este tipo (2.667 personas).
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Dejando a un lado el ambito de empresa, la negociacion de convenios en otros
ambitos se ha mantenido mas o menos estable en los Ultimos afos con algunas
pequenas oscilaciones en los datos. Con la aprobacidon de la Reforma Laboral en el
afio 2012 apenas se observan variaciones destacables, tan solo un ligero descenso
en el numero de convenios que sin embargo ha sido mas acusado en términos de
trabajadores/as afectados/as. Asi, de 2012 a 2013 el nimero de convenios de este
tipo se ha reducido un 8,3% mientras que el niumero de trabajadores/as lo ha
hecho en un 34,4% (27.413 personas menos). Por tanto, parece que en Navarra la
negociacién de convenios sectoriales se ha mantenido, y la explicaciéon puede estar,
tal y como mas adelante se explica en la parte de contraste cualitativo, en el
acuerdo suscrito entre los agentes sindicales y empresariales tras la reforma, y en
definitiva gracias a la Concertaciéon Social que existe en nuestra Comunidad. Si
tomamos el afio 2014, pese a lo provisorio del dato registrado, el volumen de
convenios se reduce tras la promulgacién de la Ley en 6 convenios, lo que
representa el -25%, mientras que el de trabajadores/as afectados/as lo hace en
49,788, es decir en un -62,4%.

Tabla 25. Evolucion de la Negociacion Colectiva segiin ambito funcional y aiio de
efectos economicos. Datos anuales. Navarra.

CONVENIOS DE EMPRESA CONVENIOS DE OTRO AMBITO

N° convenios N° trabajadores/as N©° convenios N° trabajadores/as
2008 120 15.709 35 79.499
2009 103 18.093 33 101.569
2010 88 16.615 25 93.728
2011 73 15.221 26 87.239
2012 101 17.448 24 79.717
2013 128 20.489 22 52.304
2014* 69 14.781 18 23.929

Fuente: Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos de Trabajo. Datos anuales.

(*) Avance. Datos provisionales.
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Informacion que recoge el REGCON (Registro de Convenios
Colectivos).

En relacién a la informacion obtenida directamente de la consulta publica realizada
al REGCON, hay que aclarar que se han recogido todos los convenios que han
estado activos (vigentes) en el periodo que va desde el 01/01/2012 al
30/06/2015 (359 convenios). Algunos de ellos iniciaron su vigencia antes del
01/01/2012, otros la iniciaron durante este periodo de analisis y existen también
otros convenios que continuaran activos en una fecha posterior al 30/06/2015. El
objetivo es por tanto conocer qué es lo que ha ocurrido con la Negociaciéon
Colectiva en ese periodo; cuantos convenios se han firmado cada afio, cuantos han
estado vigentes en alguin momento dentro de ese periodo, asi como las principales

caracteristicas de los mismos.

En primer lugar conviene precisar que dentro del ambito de la Negociacion

Colectiva podemos encontrarnos con dos tipologias de convenios:

- los convenios plurianuales firmados en afios anteriores pero que
siguen vigentes en el afio de referencia.
- los convenios que se firman cada afio y empiezan a tener efectos

econdmicos en ese mismo afno.

Por eso es necesario diferenciar lo que son datos relativos a nimero de convenios
segln ano de firma (de registro), de lo que son convenios segun afo de vigencia

(de efectos econdmicos).

Tabla 26. N° de convenios segln aio de firma.

Nuevos Renovados Total %
2010 0 7 7 1,9
2011 10 34 44 12,3
2012 9 47 56 15,6
2013 41 95 136 37,9
2014 36 46 82 22,8
2015% 14 20 34 9,5
Total 110 249 359 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

En cuanto al nimero de convenios segin afno de firma, la consulta publica al
REGCON nos indica que en el afio 2015 (hasta junio) se registran un total de 34

convenios.
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Atendiendo a la informacién reflejada en la tabla 26, casi 4 de cada 10 convenios
firmados en el periodo de referencia para este estudio corresponden al afio 2013;
en total, 136 convenios. El siguiente afo con mayor nimero de firmas de convenios
es el afio 2014 con 82 nuevos convenios (el 22,8%). Es decir, se observa una
intensificacion de la actividad negociadora a partir de 2013 precisamente por la
incertidumbre que el nuevo marco normativo estaba generando y mas
concretamente por el miedo al decaimiento de muchos convenios debido a la

pérdida de ultraactividad.

Vamos a ver cuantos de esos convenios firmados cada ano son nuevos y cuantos
son convenios ya existentes cuyo texto ha sido renovado. Destacan los 41 nuevos
convenios firmados en el afio inmediatamente posterior a la aprobacion de la
Reforma Laboral, asi como también los 36 nuevos convenios firmados en 2014. Hay
que tener en cuenta que antes de la aprobacién de esta reforma se registraron en
torno a 9-10 nuevos convenios cada afo (en 2011 y 2012). Por su parte, la
renovacion de convenios también experimenta un repunte en el afio 2013 con 95
textos de convenio renovados. En cuanto a la situacion actual (hasta junio de 2015)
se han firmado 34 convenios colectivos en Navarra, 14 de ellos nuevos (el 41,2%)
y 20 renovados (el 58,8%). Si atendemos a los datos del Ultimo afio completo (afio
2014) vemos que el numero de convenios firmados asciende a 82 siendo 36 de

nueva creacion (el 43,9%) y 46 renovados (el 56,1%).

Segun ambito funcional, de los 359 convenios registrados durante todo el
periodo, la mayoria, 229 convenios, son de empresa (el 63,8%). Dentro de los
convenios sectoriales, 31 son de ambito provincial y 99 de ambito estatal. De los 34
convenios firmados hasta junio de 2015, 21 son de empresa (61,8%) y 13 de

ambito sectorial (1 convenio sectorial provincial y 12 sectoriales de ambito estatal).

En el siguiente grafico se observa claramente cémo tras la aprobacién de la
Reforma Laboral se ha incrementado muy notablemente el nimero de convenios de
empresa. En 2013 este ambito funcional alcanzaba en Navarra la cifra de 91
convenios, es decir, 62 mas que en el afo anterior (incremento porcentual del
214%). También los convenios de ambito sectorial alcanzan las cifras mas elevadas
en 2013 aunque en este caso el incremento respecto al afio anterior es menor. No
obstante, en 2014 se observa un descenso en la actividad negocial que vuelve a ser

mas pronunciado entre los convenios de empresa.
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Grafico 1. Evolucion del n° de convenios segin ambito funcional y afio de firma.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

En posteriores apartados de este mismo informe analizaremos con mayor detalle
las causas que han provocado esta evolucidon y que como ya se intuye, estan
directamente relacionadas con las nuevas medidas aprobadas en la ultima Reforma
Laboral de 2012.

En cuanto al nimero de trabajadores/as cubiertos/as por la Negociaciéon
Colectiva, se observa un incremento paulatino cuya tendencia se rompe en 2014
con un importante descenso en el nimero de trabajadores/as. Mientras el descenso
en el nimero de convenios de 2013 a 2014 es del -40%, en términos de
trabajadores/as este alcanza el -80%. Teniendo en cuenta el ambito funcional, son
los convenios sectoriales provinciales los que registran la mayor caida en el nimero
de trabajadores/as afectados/as pasando de los casi 70.000 de 2013 a tan solo
4.187 en 2014. Y es que muchos de esos trabajadores y trabajadoras que estaban
cubiertos por convenios de ambito sectorial, han pasado a tener como referencia un

convenio de empresa.

En cuanto a la situacion actual, los 34 convenios firmados hasta junio de 2015
afectan a un total de 40.054 trabajadores/as; la mayoria de los cuales estan
cubiertos/as por convenios de ambito sectorial estatal (casi 40.000) y 1.079 han

quedado protegidos/as por convenios de empresa. En relacion a los convenios
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sectoriales de ambito provincial, en esta fecha solo se ha firmado (segun la
informacidon que aporta el REGCON) un convenio de este tipo que afecta a unos 800

trabajadores/as.

Tabla 27. N° de convenios y n° de trabajadores/as segin ambito funcional y afio de

firma.
C. Empresa Sect_ori_ales Sectoriales Total
provinciales estatales
2010 N©O convenios 2 0 5 7
N© trabajadores/as 299 0 4.353 4.652
2011 N© convenios 23 3 18 44
NO trabajadores/as 3.601 1.882 59.078 64.561
2012 N© convenios 29 3 24 56
N© trabajadores/as 3.600 8.150 52.885 64.635
2013 N©O convenios 91 16 29 136
N© trabajadores/as 13.789 69.280 35.253 118.322
2014 N© convenios 63 8 11 82
NO trabajadores/as 6.055 4.187 14.062 24.304
2015% N© convenios 21 1 12 34
N© trabajadores/as 1.079 800 38.175 40.054

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

Tal y como hemos comentado al inicio de este apartado, también vamos a tomar en
consideracion los datos sobre el nUmero de convenios segin afo de vigencia,
es decir, segun afio de efectos econdmicos. Este es el dato que se suele utilizar mas

habitualmente cuando se tratan datos de registro de convenios.

En este caso los datos se refieren al nimero de convenios que se encontraban
vigentes en cada afio (en el caso de 2015, se refiere al nimero de convenios
vigentes a 30/06/2015). En 2015, hasta el 30 de junio, hay 187 convenios
colectivos vigentes que regulan las condiciones l|aborales de 108.162
trabajadores/as. De estos convenios, 135 son de empresa, es decir, casi tres de
cada cuatro, mientras que el resto se reparte entre los 39 convenios sectoriales
estatales y los 13 provinciales (el 20,8% y el 6,9% respectivamente). Sin embargo,
la mayor parte de los/as trabajadores/as estan cubiertos/as por convenios
sectoriales estatales, exactamente 68.413 (63,2%), si bien hay 21.132
afectados/as por convenios sectoriales provinciales y 18.617 por convenios de

empresa (el 19,5% vy el 17,2% respectivamente).

Como se puede observar en la siguiente tabla, los afios con mayor numero de
convenios vigentes corresponden a 2013 y 2014 con 230 y 231 convenios
respectivamente. El afio 2013 es también el que registra un mayor numero de

trabajadores/as afectados/as pero no ocurre lo mismo con 2014 donde la cobertura
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desciende situandose en una cifra inferior incluso a la del afio de aprobacidn de la

reforma (afio 2012).

Tabla 28. N° de convenios y n° de trabajadores/as segiin ambito funcional y afio de

vigencia.

Sectoriales

Sectoriales

C. Empresa L Total
provinciales estatales
2012 N© convenios 81 22 57 160
N° trabajadores/as 10.005 65.150 130.784 205.939
2013 N© convenios 146 25 59 230
N° trabajadores/as 20.707 79.230 120.578 220.515
2014 N© convenios 160 23 48 231
NO trabajadores/as 21.236 71.542 62.802 155.580
2015 N© convenios 135 13 39 187
N° trabajadores/as 18.617 21.132 68.413 108.162
Convenios activos N© convenios 80 22 54 156
a 01/01/2012 N° trabajadores/as 9.907 65.150 120.112 195.169
Convenios activos N© convenios 178 22 53 253
a 30/06/2015 N° trabajadores/as 21.911 56.375 151.375 229.661

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

A 1 de enero de 2012 habia un total de 156 convenios activos que afectaban a

195.169 trabajadores/as de nuestra comunidad. En cuanto a las cifras de 2015, y

teniendo en cuenta que la fecha que se ha tomado como referencia es a 30 de

junio, el numero de convenios ha aumentado un 62,2% mientras que en términos

de trabajadores/as afectados/as por los mismos el incremento ha sido mucho

menor; un 17,7% en estos Ultimos afios.

Por tanto, y segun los datos consultados en el REGCON la situacion actual de la
Negociacion Colectiva en Navarra (a 30 de junio de 2015) es la siguiente:
existen 253 convenios activos a 30 de junio de 2015 que afectan a casi 230.000
trabajadores/as. El 70,4% son de empresa (178 convenios) y el 29,6% restante
son convenios sectoriales (22 convenios sectoriales provinciales y 53 estatales). En
cuanto al nimero de trabajadores/as cubiertos por la Negociaciéon Colectiva, se
registran en la fecha de referencia casi 22.000 trabajadores/as amparados/as por
un convenio de empresa, 56.375 trabajadores/as cuentan con convenios de ambito

sectorial provincial y 151.375 estan cubiertos por algdn convenio sectorial estatal.
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3.3. CARACTERISTICAS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS
REGISTRADOS EN NAVARRA.

Una vez que hemos visto cual ha sido la evolucién de la Negociaciéon Colectiva en
términos cuantitativos dentro del periodo analizado, vamos a centrarnos en las
caracteristicas de esos convenios haciendo una doble fotografia; por un
lado, la situacion y caracteristicas de los convenios que se encontraban vigentes a
fecha 01/01/2012, y por otro, los convenios que se encuentran activos a
30/06/2015. Se trata por tanto de analizar la situacion de la Negociacion Colectiva
en Navarra tomando como referencia dos momentos temporales distintos; antes y
después de la entrada en vigor de la Reforma Laboral de 2012. De esta forma
veremos qué cambios se han producido a lo largo de este periodo, cambios sobre

los que profundizaremos también mas adelante.

Aunque la informacién correspondiente a los dos momentos temporales analizados
aparece recogida de manera especifica en las dos siguientes tablas, vamos a

destacar aquellas cuestiones que nos parecen mas significativas.

Como ya hemos mencionado, el nimero de convenios y de trabajadores/as
acogidos por éstos, se ha incrementado desde 2012 hasta junio de 2015 un
62,2% y un 17,7% respectivamente. En el caso de los convenios, han crecido de
forma espectacular los de nueva creacién (casi un 240%) ya que en 2012 habia
28 convenios vigentes nuevos mientras que en 2015 la cifra alcanza los 95. En el
caso de los renovados, la variacion en estos afios ha sido menos significativa
pasando de los 128 a los 158 (un 23,4%).

En cuanto al ambito funcional, se observa un fuerte incremento de los convenios
de empresa durante el periodo analizado; este tipo de convenios representaban a 1
de enero de 2012 poco mas de la mitad del total de convenios en vigor, mientras
que si tomamos los datos referentes a 30 de junio de 2015 vemos que su nivel de
representatividad en Navarra alcanza el 70%. Por su parte, los convenios de ambito
sectorial se han mantenido en Navarra en estos Ultimos afios (76 convenios
sectoriales en 2012 y 75 convenios a 30 de junio de 2015). De hecho, tal y como
veremos en la parte de analisis cualitativo, en Navarra la cobertura del convenio

sectorial es mucho mas alta que en otras CCAA.



No se experimentan cambios significativos en relacion a la duracion ya que tanto
los convenios vigentes a 1 de enero de 2012 como los que se encuentran activos a
30 de junio de 2015 se distribuyen de manera similar en un 94% y un 6% entre los
de caracter plurianual y los anuales. En este sentido, el nimero medio de afios de
vigencia es muy similar en ambos momentos temporales; en torno a los 3 afios. En
las tablas que presentamos se recoge también el nimero de convenios segun la

fecha de inicio y fin del periodo de vigencia.

En relacion a las denuncias (aunque profundizaremos en ello mas adelante), hay
que destacar que los convenios que se prorrogan automaticamente en caso de no
existir denuncia se han disparado casi un 500% pasando de los 16 convenios de
este tipo a los 95. También han aumentado, en este caso un 146%, aquellos
convenios en los que se indica que seran denunciados automaticamente al finalizar
su vigencia. El resto de situaciones sobre las denuncias que recoge el REGCON han

disminuido en este periodo.

Si nos centramos en el tema de la ultraactividad, se han disparado (un 103%) los
casos de convenios que indican que se mantendran ultraactivos hasta la firma del
siguiente convenio, sobre todo en el caso de los convenios de empresa. Esta es una
cuestion sobre la que las comisiones negociadoras de los convenios han trabajado
profundamente para evitar la pérdida de la ultraactividad que recoge la Reforma
Laboral. En 2012 habia 63 convenios activos que especificaban en sus textos esta
cuestion mientras que en 2015 (junio) ya son 128, de los que casi 3 de cada 4 son
convenios de empresa. También han aumentado los casos de convenios que han
establecido un plazo de ultraactividad concreto en sus textos. En 2012 eran 45 los
convenios de este tipo mientras que en junio de 2015 ya son 73 (un 62,2% mas).
Por otro lado, los convenios que, denunciado el convenio, pactan la ultraactividad

eran inexistentes en 2012 mientras que en 2015 se registran 6 casos de este tipo.

En cuanto a la variacion salarial, el incremento salarial medio pactado en los
convenios vigentes a 1 de enero de 2012 era del 1,04% y ha descendido hasta el
0,66% entre aquellos que se mantienen vigentes a 30 de junio de 2015. Son los
convenios de empresa los que en mayor medida han visto reducidos los
incrementos salariales pasando de un incremento del 1,17% anual en 2012 al
0,70% registrado en 2015. Igualmente es destacable el nimero de convenios con
congelacién salarial (variacion = 0,00%); han pasado de 60 a 115 casos,
aumentando asi en casi un 92%. De nuevo es en el ambito de la empresa donde el
incremento ha sido mayor al pasar de 34 a 84 convenios (aumento del 147%). En

cuanto a los convenios que han registrado las revisiones salariales anuales, han
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descendido levemente durante este periodo; un -8,4%. Por el contrario, si que han
aumentado (un 35,6%) los casos de convenios que cuentan con clausula de
garantia salarial. No obstante, todas estas cuestiones relativas al tema salarial se

ampliaran en posteriores apartados.

Tomando como referencia los datos sobre jornada media anual, se constata que
ésta se ha reducido en estos Ultimos afios en 8 horas anuales ya que en 2012 la
jornada media era de 1.721 horas anuales y en 2015 la media se situa en 1.713
horas. Los efectos de la Reforma Laboral sobre la jornada también se ampliaran

posteriormente.

En cuanto al sector de actividad, se ha incrementado la actividad negociadora
sobre todo en el ambito de los Servicios; un 85,4% mas de convenios en este
sector en 2015 que en 2012, aunque también es importante el crecimiento
experimentado por los convenios relacionados con el sector de la Industria (un
40,6% mas). Ademas del sector, la consulta al REGCON nos ha permitido obtener
informacién sobre las Federaciones a las que corresponden los convenios
registrados. En 2012 la Federacién de Industria es la que registraba mayor nimero
de convenios activos; 34 convenios, la mayoria de ellos de empresa, mientras que
en 2015 es la Federacién de Servicios a la Ciudadania (FSC) la que registra mas

acuerdos, concretamente 78 convenios.

La consulta al REGCON también nos ha permitido obtener informacién acerca de la
representacion sindical existente en los convenios analizados. Todos los
sindicatos han visto incrementados sus niveles de representacion en la negociacion
de los convenios durante el periodo analizado. En las tablas que presentamos a
continuacion se recogen los datos especificos de representacion en los dos

momentos temporales seleccionados.

La zona de aplicacion del convenio es otra de las variables analizadas. Logicamente
el grueso de la negociacion se registra en la zona de la Comarca de Pamplona,

donde se concentra la mayor parte de la actividad econdmica de Navarra.

Todos estos datos se han explicado de una manera general y sin profundizar mucho
en ellos puesto que las tablas que presentamos a continuacion recogen toda la
informacién de manera mas detallada. Ademas, en los siguientes apartados, nos

detendremos en explicar de manera mas exhaustiva algunos de ellos.
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Tabla 29. Caracteristicas de los convenios colectivos activos (con vigencia) a

01/01/2012.
C. Empresa Sect.ori-ales Sectoriales Total
provinciales estatales
Total convenios 80 22 54 156
N° de trabajadores/as afectados/as 9.907 65.150 120.112 195.169
Duracion:
Plurianuales 73 21 52 146
Anuales 7 1 2 10
Nuevos o renovados:
Nuevos 25 0 3 28
Renovados 55 22 51 128
Fecha inicio periodo vigencia:
01/01/2008 0 0 1 1
01/01/2009 7 3 3 13
01/01/2010 10 2 6 18
01/01/2011 17 6 22 45
01/01/2012 42 11 18 71
Otras fechas 4 0 4 8
Fecha finalizacion periodo de vigencia:
31/12/2010 0 0 1 1
31/12/2012 15 4 16 35
31/12/2013 26 3 18 47
31/12/2014 16 8 12 36
31/12/2015 13 4 4 21
31/12/2016 3 2 2 7
31/12/2017 2 1 0 3
Otras fechas 5 0 1 6
N° medio de afos de vigencia 3,3 afios 3,9 afios 3,0 afios 3,3 afios
Denuncia:
Se prorrogara automaticamente en caso de
L h 8 1 7 16
no existir denuncia
Depera ser denunciado antes de finalizar 29 4 37 70
su vigencia
_De_nunuado_ auto_matlcamente antes de 12 0 1 13
finalizar su vigencia
De_nunu_ado automaticamente al finalizar 20 14 7 41
su vigencia
Denunciado automaticamente desde el dia 1 0
de su firma
No consta 4 2
Ultraactividad:
Ultraactivo hasta la firma del siguiente 36 20 63
Se prorrogara de forma automatica 10 19 29
anualmente
Plazo de ultraactividad establecido 22 13 10 45
Denunciado el convenio, se pacta la no
ultraactividad 0 0
No consta 4 14
Modificaciones:
% convenios que han registrado algun tipo 5,0% 0,0% 16,7% 8,3%
de modificacién
Variacion salarial media pactada:
Incremento salarial medio 1,17% 1,08% 0,83% 1,04%
N° convenios con variacién 0,00% 34 9 17 60
Revisiones salariales:
Nf_’ convenios que han registrado las 49 16 42 107
revisiones salariales anuales
No convenios que cuentan con clausula de 21 1 23 45
garantia salarial
Jornada:
Jornada media 1.694 horas 1.738 horas 1.755 horas| 1.721 horas
Representacion sindical:
UGT 43 21 52 116
CCOoOo 40 20 54 114
ELA 42 15 5 62
LAB 28 7 2 37
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Otros sindicatos 11 0 5 16
Grupo de trabajadores/as independientes 12 0 0 12
CIG 0 0 8 8
Uso 2 0 5 7
CGT 3 0 1 4
Sector de actividad:
Agricultura 0 1 1 2
Industria 40 6 18 64
Construccion 2 2 4 8
Servicios 38 13 31 82
Federacion sindical:
Agroalimentaria 11 4 10 25
Construccién y Servicios 8 3 11 22
Ensefianza 2 0 1 3
FSC 20 3 8 31
Industria 24 3 7 34
Sanidad 13 0 1 14
Servicios 2 9 16 27
Zona de aplicacion del convenio:
Noroeste 13 0 0 13
Pirineo 0 0 0 0
Pamplona 40 0 0 40
Tierra Estella 3 0 0 3
Navarra Media Oriental 5 0 0 5
Ribera Alta 9 0 0 9
Tudela 10 0 0 10
Navarra 0 22 0 22
Espafa 0 0 54 54

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio

de Empleo y Seguridad Social.
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Tabla 30. Caracteristicas de los convenios colectivos activos (con vigencia) a

30/06/2015.
C. Empresa Sect_ori_ales Sectoriales Total
provinciales estatales

Total convenios 178 22 53 253
N° de trabajadores/as afectados/as 21.911 56.375 151.375 229.661
Duracion:

Plurianuales 168 21 49 238

Anuales 10 1 4 15
Nuevos o renovados:

Nuevos 90 1 4 95

Renovados 88 21 49 158
Fecha inicio periodo vigencia:

01/01/2008 0 0 1 1

01/01/2009 3 1 1 5

01/01/2010 4 2 3 9

01/01/2011 3 4 4 11

01/01/2012 27 8 8 43

01/01/2013 59 5 9 73

01/01/2014 42 2 10 54

01/01/2015 15 0 7 22

Otras fechas 25 0 10 35
Fecha finalizacion periodo de vigencia:

31/12/2010 0 0 1 1

31/12/2012 2 0 4 6

31/12/2013 8 1 6 15

31/12/2014 32 8 4 44

31/12/2015 61 6 15 82

31/12/2016 40 4 14 58

31/12/2017 9 2 6 17

31/12/2018 10 1 0 11

31/12/2019 4 0 2 6

Otras fechas 11 0 1 12
N° medio de afios de vigencia 3,1 afios 4,1 anos 3,1 afios 3,2 afios
Denuncia:

Se prorrogara aytomatlcamente en caso de 61 4 30 95
no existir denuncia

Depera ser denunciado antes de finalizar 31 3 13 47
su vigencia

Denunciado automaticamente antes de

L : - 7 0 0 7
finalizar su vigencia

.Denu.nC|ado automaticamente al finalizar su 77 15 9 101
vigencia

Denunciado automaticamente desde el dia 0 0
de su firma

No consta 1
Ultraactividad:

Ultraactivo hasta la firma del siguiente 94 26 128

Se prorrogara de forma automatica 25 10 35
anualmente

Plazo de ultraactividad establecido 46 14 13 73

Denunciado el convenio, se pacta la no 1 6
ultraactividad

No consta 4 3
Modificaciones:

% convenios que han registrado algun tipo 5,1% 0,0% 9,4% 5,5%
de modificacidn
Variacion salarial media pactada:

Incremento salarial medio 0,70% 0,81% 0,47% 0,66%

N© convenios con variacion 0,00% 84 11 20 115
Revisiones salariales:

N? convenios que han registrado las 48 15 35 08
revisiones salariales anuales

No convenios que cuentan con clausula de 36 2 23 61
garantia salarial
Jornada:
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Jornada media 1.697 horas 1.734 horas 1.762 horas| 1.713 horas
Representacion sindical:
UGT 90 22 51 163
CCOO0 77 19 52 148
ELA 89 14 5 108
LAB 52 9 3 64
Otros sindicatos 16 1 8 25
Grupo de trabajadores/as independientes 27 0 0 27
CIG 0 0 9 9
uso 3 0 4 7
CGT 6 0 2 8
Sector de actividad:
Agricultura 0 1 1 2
Industria 69 5 16 90
Construccion 3 3 3 9
Servicios 106 13 33 152
Federacion sindical:
Agroalimentaria 21 3 7 31
Construccion y Servicios 18 3 9 30
Ensefianza 3 0 1 4
FSC 63 4 11 78
Industria 41 3 8 52
Sanidad 22 1 2 25
Servicios 10 8 15 33
Zona de aplicacion del convenio:
Noroeste 19 0 0 19
Pirineo 3 0 0 3
Pamplona 99 0 0 99
Tierra Estella 10 0 0 10
Navarra Media Oriental 10 0 0 10
Ribera Alta 21 0 0 21
Tudela 16 0 0 16
Navarra 0 22 0 22
Espaiia 0 0 53 53

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
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3.4. PRINCIPALES EFECTOS DE LA REFORMA LABORAL EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA.

Como ya se ha analizado en el apartado de marco tedrico, los cambios introducidos
por la Reforma Laboral se materializan principalmente en 3 aspectos: el descuelgue
de convenios (inaplicaciones), la preferencia aplicativa de los convenios de empresa

y la pérdida de la ultraactividad.

Cada uno de estos cambios ha provocado unos efectos concretos en la Negociacion
Colectiva que son los que vamos a tratar de analizar a continuacién, apoyandonos

en los datos extraidos de la consulta publica realizada al REGCON:

DESCUELGUE DE PREFERENCIA PERDIDA DE LA
CONVENIOS APLICATIVA DE ULTRAACTIVIDAD
LOS CONVENIOS
DE EMPRESA
v A 4
Incremento de las Incremento en el Inclusidn en los
inaplicaciones de ndamero de convenios de
convenios convenios de clausulas para la
empresa nuevos ampliacion de la
ultraactividad

Incremento de las inaplicaciones de convenios.

La Reforma Laboral introduce la inaplicacién de las condiciones de trabajo de los
convenios en diversas materias: sistema de remuneracidon y cuantia salarial,
jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de trabajo, funciones, sistema
de trabajo y rendimiento y mejoras voluntarias de la accion protectora de la

Seguridad Social.

Aunque las inaplicaciones se pueden registrar como tal en el REGCON desde finales
de noviembre de 2012, todavia se siguen incorporando en otros apartados, es
decir, bajo diferentes tipos de acuerdos o tramites: acuerdos de eficacia limitada,
acuerdos de empresa para su depdsito y otros acuerdos inscribibles. Por eso es
altamente complicado hacer un analisis realmente fiable sobre las

inaplicaciones producidas y por eso hay que advertir que los datos que aqui
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presentamos son meramente aproximativos. De hecho, los informantes clave
participantes en la fase de contraste han llegado a cifrar las inaplicaciones en
Navarra con hasta 70 casos en un afio cuando, como veremos a continuacion, los

datos del REGCON registran como maximo 48 inaplicaciones.

La consulta realizada al REGCON nos muestra que durante todo el periodo
analizado se han registrado un total de 125 inaplicaciones de convenios, aunque es

en el afio 2013 cuando se concentran el mayor numero de ellas (48).

Al margen de los datos absolutos, en la siguiente tabla se presentan las cifras sobre
el porcentaje de inaplicaciones que se han producido con respecto al total
de convenios firmados cada afo. Estos datos muestran que efectivamente la
Reforma Laboral ha provocado un incremento de los descuelgues. Asi, por ejemplo,
en el aino 2010 las inaplicaciones representaban el 14,3% de los convenios firmados
y en 2011 apenas el 2,3%, mientras que entre los convenios firmados en 2015

(hasta 30 de junio), las inaplicaciones representan ya casi el 60%.

Tabla 31. Inaplicaciones registradas segin aifo de firma del convenio.

No No %
inaplicaciones convenios
2009 3 No consta -
2010 1 7 14,3
2011 1 44 2,3
2012 19 56 33,9
2013 48 136 35,3
2014 33 82 40,2
2015* 20 34 58,8
Total 125 359 0,3

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

En cuanto al tamafo de las empresas, la mayoria de las inaplicaciones
registradas durante el periodo analizado se han producido en empresas pequefias.
Asi, el 91,2% se corresponden con empresas de menos de 50 trabajadores/as. En
este sentido hay que destacar el importante incremento de inaplicaciones que se
observa entre los afios 2012 y 2013 (un 147%) aunque en 2014 vuelven a
descender un poco. En cuanto a las empresas mas grandes (de mas de 250
trabajadores/as) tan solo se registran 2 inaplicaciones y ambas en el afio 2013. Las
9 inaplicaciones que se han producido en empresas con plantillas entre 50 y 250
trabajadores/as se registran a partir del afio 2012 no existiendo ningin caso antes

de esa fecha.
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Tabla 32. Inaplicaciones registradas segun aio de firma y tamaiio de la empresa.

<50 trab 50-250 trab >250 trab Total
2009 3 0 0 3
2010 1 0 0 1
2011 1 0 0 1
2012 17 2 0 19
2013 42 4 2 48
2014 32 1 0 33
2015%* 18 2 0 20
Total 114 9 2 125

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

El REGCON también incluye informacién sobre la actividad (CNAE) del convenio
sobre el que se ha depositado la inaplicacién. Si agrupamos estos CNAEs en
grandes sectores de actividad vemos que la mayoria de las inaplicaciones
corresponden a convenios dentro del sector Servicios (el 55,2%), seguido de las
correspondientes a convenios de la Construccidn (27,2%). Las inaplicaciones en el
sector Industrial representan el 16,8% vy las relativas a convenios dentro de la

Agricultura apenas suponen el 0,8% del total de inaplicaciones.

Tabla 33. Inaplicaciones registradas segun aiio de firma y sector de actividad.

Agricultura Industria Construccion Servicios Total
2009 0 0 0 3 3
2010 0 0 0 1 1
2011 0 1 0 0 1
2012 0 5 4 10 19
2013 0 6 17 25 48
2014 1 4 10 18 33
2015* 0 5 3 12 20
Total 1 21 34 69 125

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

Teniendo en cuenta el procedimiento utilizado para la inaplicacioén, algo mas
del 90% se han producido mediante acuerdo entre las partes. Esto quiere decir que
desde el punto de vista formal, la intervencién de la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos y de o6rganos similares de las CCAA estd siendo muy
reducida. No obstante, existe la hipdtesis de que “la direccion de la empresa
legalmente se encuentre facultada para acudir a la formula final de imposiciéon del
arbitraje obligatorio publico” y esto “puede estar funcionando como mecanismo

efectivo de presion por la via de los hechos que pulsiona para desencadenar el
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acuerdo entre las partes™®. Es decir, que “existen serias dudas sobre la legalidad

del procedimiento y sobre la libertad para acordar por parte de la representacion de

los/as trabajadores/as en muchos de los acuerdos firmados, sobre todo en

microempresas

Tabla 34. Inaplicaciones registradas segin procedimiento de inaplicacion.

751

No

. . %
Inaplicaciones

Acuerdo en periodo de consultas 114 91,2
Acuerdo de mediacién en érgano bipartito 2 1,6
Laudo en 6rgano bipartito 1 0,8
Decision en el seno de un 6rgano tripartito 3 2,4
Acuerdo en un procedimiento de despido

colectivo, suspension de contratos o reduccidon 4 3,2
de jornada

No consta 1 0,8
Total 125 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio

de Empleo y Seguridad Social.

Pero el impacto de la reforma laboral sobre la Negociacién Colectiva no ha sido solo

a nivel cuantitativo sino también cualitativo ya que la gran mayoria de las

inaplicaciones registradas incorporan acuerdos que afectan a diferentes aspectos

como la cuantia salarial, el sistema de remuneracion, la jornada y distribucion del

tiempo de trabajo, etc., cuestiones que, en definitiva, inciden directamente en una

reduccion de los costes laborales. En este sentido, hemos recogido los datos

relativos a las condiciones de trabajo que han sido objeto de inaplicaciéon

entre los convenios analizados.

Tabla 35. Condiciones de trabajo que se inaplican.

%
Cuantia salarial 93,6
Sistema de remuneracion 16,0
Jornada de trabajo 8,8
Horario y distribucién del tiempo 2,4
Mejoras voluntarias de la accién protectora de la Seguridad 0,8

Social

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio

de Empleo y Seguridad Social.

0 JESUS CRUZ VILLALON; “Impacto de las reformas laborales sobre la negociacion colectiva”, Temas Laborales, N°
120/2013, pags 13-32.
Confederacién Sindical de CCOO; “La Negociacién Colectiva tras dos afios de Reforma Laboral”, Cuadernos de Accion

Sindical, julio 2014.
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El 93,6% de las inaplicaciones han afectado a la cuantia salarial y un 16% al
sistema de remuneracion. En menor medida se han incluido inaplicaciones en
relacion a la jornada de trabajo (8,8%), el horario y distribucion del tiempo de
trabajo (2,4%) y mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social
(0,8%).

Teniendo en cuenta el afio de firma de las inaplicaciones, se comprueba que los
descuelgues en materia de cuantia salarial ya se producian antes de la Reforma
Laboral y cdmo a partir de la aprobacion de la misma se empiezan a inaplicar otras
materias como el sistema de remuneracion o la jornada de trabajo. Sin embargo el
peso de las inaplicaciones sobre la cuantia salarial sigue siendo elevado; en 2012
representaban el 84,2% del total de descuelgues, en el afio 2013 alcanzaban el
95,8% y en 2014 descendieron un poco (hasta el 93,9%).

Hasta junio de 2015 se han registrado 20 inaplicaciones de las cuales 19 han
afectado a la cuantia salarial (el 95%), volviendo de nuevo a los porcentajes
obtenidos en los afios inmediatamente posteriores a la aprobaciéon de la Reforma

Laboral.

Tabla 36. Inaplicaciones registradas segin afo de firma y condiciones de trabajo
que se inaplican.

Sistema de Jornada de

Cuantia salarial remuneracién trabajo Total
2009 3 0 0 3
2010 1 0 0 1
2011 1 0 0 1
2012 16 3 0 19
2013 46 1 1 48
2014 31 2 0 33
2015%* 19 1 0 20
Total 117 7 1 125

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

Incremento en el nimero de convenios de empresa nuevos.

La prioridad aplicativa de los convenios de empresa sobre los de ambito superior ha
provocado un incremento en el nimero de nuevos convenios firmados en este
ambito desde la aprobacion de la Reforma Laboral. En este sentido, el objetivo
pretendido con la reforma parece claro; “crear nuevas unidades de negociacion con

condiciones de trabajo, principalmente salariales, inferiores a las que rigen en los
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convenios sectoriales de referencia a pesar de que éstos son convenios de minimos
y muchos llevan afos sin revalorizar las retribuciones o con incrementos salariales

reducidos™?.

Tal y como hemos visto en el apartado de evolucion de la Negociacion Colectiva en
Navarra, los convenios de empresa han aumentado muy por encima de lo que lo
han hecho los convenios de ambito superior. Pero sobre todo lo han hecho aquellos
convenios nuevos, acuerdos que posiblemente han salido de empresas que
contaban con convenios sectoriales de referencia que han sido sustituidos por
nuevos convenios de empresa. Asi, si tomamos en consideracién los convenios de
empresa que han sido firmados cada afio y registrados en el REGCON, vemos que
en 2013 se firmaron 41 convenios de empresa nuevos, mientras que en el afio
anterior la cifra era de 8 convenios. Es decir, en un ano y tras la aprobacién de la
Reforma Laboral, se firmaron 33 textos nuevos (un 412,5% mas). Por su parte, los

convenios renovados se incrementaron un 138,1% (29 convenios mas).

Tabla 37. Evolucion de los convenios de empresa segln aifio de firma.

Nuevos Renovados Total
2010 0 2 2
2011 8 15 23
2012 8 21 29
2013 41 50 91
2014 34 29 63
2015% 13 8 21
Convenios activos a 30/06/2015 90 88 178
Convenios activos a 01/01/2012 25 55 80
Total 104 125 229

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
* Convenios registrados hasta el 30 de junio.

Si tenemos en cuenta los convenios de empresa que estaban activos a 01/01/2012
y los comparamos con los que se encuentran vigentes a 30/06/2015, comprobamos
gue éstos han aumentado un 122,5%. Se ha pasado de 80 convenios activos en
2012 a los 178 de junio de 2015. Pues bien, todavia es mayor el incremento en el
caso de los acuerdos de nueva creacion; en este caso el incremento asciende al
260% al pasar de 25 a 90 nuevos convenios. En comparacion, el incremento de los

convenios de empresa renovados se queda en un discreto 45,5%.

En definitiva, tanto si se toma en cuenta el afo de firma como si se consideran los

convenios que han estado vigentes antes y hasta 3 afios después de la aprobacion

52 Confederacién Sindical de CCOO; “La Negociacién Colectiva tras dos afios de Reforma Laboral”, Cuadernos de Accion
Sindical, julio 2014.
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de la reforma laboral, se corrobora ese importante aumento en el nimero de

nuevos convenios de empresa.

Otro aspecto a destacar es que precisamente esos nuevos convenios firmados
corresponden mayoritariamente a pequefias empresas. Durante todo el periodo
analizado (2012-junio 2015), se han firmado 104 nuevos convenios de empresa de
los cuales el 64,4% corresponden a empresas de menos de 50 trabajadores/as.

Si nos centramos en los convenios firmados hasta junio de 2015 (21 convenios), el
66,7% (14 de ellos) se han firmado en empresas de menos de 50 trabajadores/as;
ademas, el 78,6% de estos convenios en pymes han sido convenios nuevos.
Tradicionalmente apenas se firmaban convenios de empresa en las PYMES,
Unicamente algunos pactos en materias concretas, pero con la aprobacion de la
Reforma Laboral se estd viendo claramente un importante aumento de convenios
de nueva creacién en empresas pequefias. Aqui es precisamente donde se

encuentran las peores condiciones laborales.

Tabla 38. N° de convenios de empresa registrados en el periodo 2012-2015 segin
tamaiio de la empresa.

Nuevos Renovados Total
<50 trabajadores/as 67 38 105
50-250 trabajadores/as 34 69 103
>250 trabajadores/as 3 18 21
Total 104 125 229

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

En este sentido hay que tener en cuenta que la Reforma Laboral no permite que los
nuevos convenios de empresa contemplen jornadas superiores a las establecidas en
los convenios sectoriales. Tampoco permite que se creen nuevas categorias
profesionales ni contratos y tampoco un periodo de prueba superior al pactado en
el sectorial. Sin embargo, la realidad es que muchas empresas pequefias estan
ampliando su jornada laboral al maximo, como veremos mas adelante, situandose
por encima de las establecidas en un convenio sectorial. Esta situacién es a todas

luces ilegal.

97



Inclusion de clausulas para la ampliacion de la ultraactividad.

Tradicionalmente, tras el fin de la vigencia de un convenio colectivo y en tanto en
cuanto no se firmara uno nuevo, se mantenian las clausulas normativas del mismo.
Pero con la Reforma Laboral, si en el plazo de 1 afio desde que se denuncia el
convenio, no se acuerda uno nuevo, éste deja de aplicarse y se remite al de ambito
superior si lo hubiere. Esta medida da lugar a varias cuestiones e interpretaciones
que es preciso analizar y aclarar. Por eso vamos a intentar ver la incidencia que
puede estar teniendo en la practica esta nueva regulacion que afecta a la

vigencia de los convenios y su ultraactividad.

En primer lugar hay que aclarar que la pérdida de la ultraactividad que recoge
la Reforma Laboral se refiere a aquellos convenios que han finalizado su
periodo de vigencia y han sido denunciados por alguna de las partes. Esto
quiere decir que bastaria con que la parte empresarial denunciara el convenio para
que éste perdiera su ultraactividad. Desde ese momento el/la empresario/a podria
acudir a las vias legales existentes sobre modificacion de las condiciones de trabajo
(art. 41 ET) sin estar supeditado a las condiciones minimas garantizadas por el
convenio colectivo. Por eso es importante incentivar una negociacion que se
preocupe mas por el tema de la vigencia, sus prorrogas y su ultraactividad una vez

que el convenio sea denunciado.

Desde el punto de vista de la denuncia podemos encontrar convenios no
denunciados y que se encuentran en una situacién de proérroga tacita y convenios
denunciados a los que se aplicaria la pérdida de ultraactividad en el plazo que
determina la Reforma Laboral. Estos ultimos serian aquellos convenios denunciados
que no han incluido acuerdos en materia de ultraactividad y que por tanto, en el
plazo de 1 ano desde la denuncia, deberan remitirse al convenio de ambito superior
de referencia (si lo hubiere). Por otro lado nos encontramos con aquellos convenios
denunciados que si han pactado acuerdos para evitar la pérdida de la ultraactividad
y que han establecido un plazo que puede ser limitado o ilimitado (hasta la firma de

un nuevo convenio).

En resumidas cuentas, a raiz de la aprobacién de la Reforma Laboral nos podemos

encontrar con las siguientes situaciones:

1) Convenios no denunciados (prorroga tacita).
2) Convenios denunciados que no incluyen referencia alguna a la ampliacion de

la ultraactividad (aplicacién de la Reforma Laboral).
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3) Convenios denunciados que incluyen clausulas de ampliacion de la
ultraactividad: por un periodo limitado establecido o por un periodo ilimitado

(hasta la firma de un nuevo convenio).

Hasta el momento no se han encontrado estudios o informes que hayan
tratado este asunto y que se hayan atrevido a dar cifras sobre el nUmero de
convenios incluidos dentro de estos tres tipos de situaciones. Ademas, existen
diferentes interpretaciones sobre la decadencia de la ultraactividad cuando no
existe un convenio de ambito superior que sea de aplicacién y que lo sustituya. Por

eso habra que prestar atencion a lo que la jurisprudencia determine al respecto.

En nuestro caso, hemos analizado los datos que recoge el REGCON al respecto. Se
trata de una informacioén un tanto limitada puesto que en algunos casos no se
ha cumplimentado o se ha hecho de manera errénea por lo que los datos relativos
a esta cuestion resultan insuficientes. Por eso ha sido necesario hacer una consulta
al texto original de cada uno de los convenios sobre los que no habia informacién
en el REGCON, para poder asi analizar lo que en ellos se recoge en relacion a este

tema.

El REGCON recoge esta informacién dentro de la pestafia de datos bdsicos de
registro del acuerdo. En primer lugar hace referencia a la DENUNCIA del convenio
y después al tema de la ULTRAACTIVIDAD.

En cuanto a la DENUNCIA, recoge las dos siguientes opciones:

- “El convenio se prorrogara automdticamente en caso de no existir

denuncia”. Se trata de aquellos convenios que, tal y como hemos
comentado anteriormente, se encuentran en situacion de proérroga
tacita. De los 253 convenios vigentes en Navarra en la actualidad (a
30 de junio de 2015), se encuentran en esta situacién 95 de ellos, lo

gue supone un porcentaje del 37,5%.

- "“El convenio serd denunciado automaticamente al finalizar su

vigencia”. Esta opcion aparece recogida en 101 de los convenios que
se encuentran activos a 30 de junio de 2015, lo que supone un nivel

de representatividad cercano al 40%.
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Sin embargo, revisando el texto de los convenios, hemos encontrado otro tipo de
clausulas relacionadas con este tema que no aparecen como tal entre las opciones
que ofrece el REGCON:

-  "Debera ser denunciado antes de finalizar su vigencia”. Esta clausula

se recoge en 47 de los 253 convenios que se encuentran vigentes a
30 de junio de 2015 (el 18,6%).

- "Sera denunciado automaticamente antes de finalizar su_vigencia”.

Situacion que se recoge tan solo en el 2,8% de los convenios que se

encuentran vigentes a 30 de junio de 2015 (7 convenios).

- "Serd denunciado automadaticamente desde el dia de su firma”. No se

ha detectado ningin convenio (de los que se encuentran activos en la
fecha de referencia) que haya incluido este tipo de clausula sobre la
denuncia. Sin embargo, en el total del periodo analizado (01/01/2012
a 30/06/2015) se han detectado 9 convenios de este tipo que

representan el 2,5% del total.

Por otro lado, hay que precisar que el REGCON también registra las denuncias
como un tramite en si mismo (al margen de la informacion sobre denuncias que
hemos visto que se registra en la pestana de datos basicos del convenio). Pero hay
que tener en cuenta que en este caso no se incluyen aquellas denuncias que se

producen de forma automatica porque asi esta pactado en el convenio.

En el periodo que comprende del 01/01/2012 al 30/06/2015 se han registrado en el
REGCON 74 tramites de denuncias, las cuales se reparten casi igualitariamente
entre denuncias de convenios sectoriales estatales (el 46%) y denuncias

correspondientes a convenios de empresa (el 42%).
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Grafico 2. Denuncias registradas segin ambito funcional.

_ No consta C. Empresa
Sectorial o 42%
5%
estatal
46%

Sectorial
provincial
7%

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio

de Empleo y Seguridad Social.

Segun el afo de presentacion de la denuncia, vemos que aunque en 2013

descendieron un poco con respecto al afio anterior, en 2014 vuelven a aumentar.

Hasta junio de 2015 se registran 9 denuncias, aunque estos datos pueden no ser

del todo significativos ya que la mayoria de los convenios ajustan el fin de su

vigencia al 31 de diciembre y por tanto las denuncias registradas en 2015 pueden

ser de convenios que vencen en ese mismo afio o bien de convenios cuya vigencia

finalizé en diciembre del afio anterior.

Grafico 3. N° de denuncias segun afo de presentacion de la denuncia.
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio

de Empleo y Seguridad Social.
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Los tramites de denuncias se registran en el REGCON bajo 3 modalidades
diferentes:

- Denuncia

- Denuncia-Inicio de negociaciones

- Inicio de negociaciones

En los convenios nuevos la promocién del convenio se registra como Inicio de
negociaciones mientras que en los convenios que se renuevan no se registra o en
todo caso se hace de forma conjunta con la denuncia. Por eso, en todos los afos

analizados, se registran menos inicios de negociaciones que denuncias.

Tabla 39. N° de denuncias segin tipo de tramite y afo de su firma.

2012 2013 2014 2015 Total %
Denuncia 12 11 13 0 36 49,3
Denuncia-Inicio de negociaciones 6 3 9 1 19 26,0
Inicio de negociaciones 3 5 2 8 18 24,7
Total 21 19 24 9 73 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

La denuncia de un convenio puede ser presentada tanto por la parte empresarial
como por los/as representantes de los/as trabajadores/as. Hay que destacar que
casi en la mitad de las denuncias registradas en el REGCON no consta quién ha
presentado la denuncia por lo que el analisis en este caso resulta incompleto. Solo
en 39 de las 73 denuncias registradas a lo largo de todo el periodo 01/01/2012 -
30/06/2015 aparece esta informacion. El 77% corresponden a denuncias
presentadas por la representacion de los/as trabajadores/as mientras que el 23%

restante han sido presentadas por la parte empresarial.

Tabla 40. N° de denuncias segin afo de su firma y quién presenta la denuncia.

Representacion de Representacion No

los/as trabajadores/as empresarial consta Total
2012 1 0 20 21
2013 11 2 19
2014 18 4 2 24
2015 0 3 9
Total 30 9 34 73

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
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En relacion al ultimo afio completo sobre el que tenemos informacion (afio 2014),
se registraron 24 denuncias de las cuales 3 de cada 4 fueron presentadas por la

representacidon de los/as trabajadores/as.
Hasta junio de 2015 se registran 9 denuncias de las cuales 6 no incluyen
informacidén acerca de quién las ha presentado. Las 3 denuncias restantes fueron

presentadas por la representacion empresarial.

En cuanto a la ULTRAACTIVIDAD, los datos bdsicos que se cumplimentan en el

REGCON, incluyen 3 opciones o situaciones distintas relacionadas con este tema:

- “El convenio sequird ultraactivo hasta que se firme el siguiente”: este

seria el caso de aquellos convenios que hemos comentado que
incluyen una cldusula de ampliacién de la ultraactividad por un
periodo ilimitado. La consulta al REGCON nos muestra que esta
opcion aparece recogida en 128 de los 253 convenios vigentes en
Navarra a 30 de junio de 2015 (el 50,6%).

- “El plazo de ultraactividad serd de ... afos y ... meses”: convenios que

incluyen una clausula de ampliacién de la ultraactividad pero por un
periodo limitado establecido. En esta situacién se encuentra casi el
30% de los convenios activos (73 convenios) que ademas determinan
en el texto del acuerdo cudl es ese periodo establecido. Los plazos
van desde los 12 hasta los 60 meses. La mitad de los convenios
establecen un plazo maximo de 24 meses, un 16,4% de los acuerdos
establecen 12 meses (lo mismo que recoge la Reforma Laboral), un
12,3% un plazo de 36 meses, y el 9,6% un plazo de 18 meses. Estos
plazos pueden ser desde la denuncia del convenio sin haberse
adoptado un nuevo acuerdo o laudo arbitral, desde la finalizacion de
la vigencia inicial del convenio, desde la constitucion de la comision

negociadora, etc.

- "Denunciado el convenio, se pacta la no ultraactividad”: convenios a

los que se aplicaria la Reforma Laboral y por tanto tendrian 1 afo de
plazo para la firma de un nuevo acuerdo. Esta opcion solo es indicada
en 6 de los convenios vigentes en la actualidad, es decir, en el 2,4%

de los convenios con vigencia a 30 de junio de 2015.
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Al margen de estas cuestiones, también se han detectado 46 convenios (el 18,2%)
en los que no consta ningln tipo de clausula sobre ultraactividad y que
previsiblemente también serian convenios que conllevarian la aplicacion de la

Reforma Laboral.

En la siguiente tabla hemos recogido de manera esquematica estas diferentes
situaciones y clausulas que se han firmado en muchos convenios colectivos a raiz

de la aprobacion de dicha Reforma.

Tabla 41. Clausulas de ultraactividad recogidas en los convenios colectivos que se
encuentran activos a 30 de junio de 2015.

No %
Ultraactivo hasta la firma del siguiente 128 50,6
Ultraactivo por un plazo establecido 73 28,9
Denunciado el convenio, se pacta la no ultraactividad 6 2,4
No consta 46 18,2
Total convenios analizados 253 100,0

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Es decir, ante la posibilidad real de desaparicion del convenio colectivo, se han
firmado clausulas de ampliacion de la ultraactividad en muchos convenios.
Y muchos han incluido cldusulas de ultraactividad ilimitada, hasta la firma de un
nuevo acuerdo, para volver asi a la situacion existente antes de la aprobacién de la
reforma laboral. Tal y como veremos mas adelante, una de las cuestiones que se

propone es precisamente volver a instaurar la ultraactividad en los convenios.

También hemos visto un importante nimero de convenios que incluso han incluido
una referencia al proceso de negociacion; cuando debe ser iniciado, la forma de
la denuncia (con cuanto tiempo de antelacidon debe ser realizada), el calendario de
negociaciones, el periodo de tiempo maximo para la constitucién de la comision
negociadora, el plazo maximo para alcanzar un acuerdo tras el inicio de las
negociaciones, e incluso la opcién de remision a la intervencion de un tercero; una
persona mediadora para solventar los posibles desacuerdos en las negociaciones.
La inclusidon de esta ultima opcidn pone en evidencia que no existe una confianza

plena entre las partes negociadoras.

Por tanto, la pérdida de vigencia del convenio no esta implicando en muchos casos

la desaparicion de la unidad negocial por lo que la cifra de convenios que
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podrian haber decaido no es tan elevada como se podria suponer en un
principio. Este comportamiento hay que achacarlo al esfuerzo que han realizado
las organizaciones sindicales quienes antes de la llegada de la fecha de posible
decadencia generalizada de los convenios (8 de julio de 2013) aprobaron un

Acuerdo Interconfederal®

gue aconsejaba una ampliacidon o prorroga del plazo legal
establecido. Concretamente, acordaron que “antes de la finalizacién de dicho plazo,
los negociadores se deberan comprometer a seguir negociando, garantizando
durante la duracion mutuamente acordada de dicho proceso el mantenimiento del

convenio colectivo”.

A esto hay que afiadir que en algunos casos se esta judicializando la pérdida de
la ultraactividad y de hecho existen algunas sentencias que han permitido la
continuidad ultraactiva de las clausulas de convenios colectivos mas alla de los 12

meses previstos legalmente.

Como hemos comentado al inicio de este apartado, el resultado en el caso de que
no se incluyan clausulas de ampliacion de la ultraactividad y se aplique lo
establecido en la Reforma Laboral, es el decaimiento del convenio colectivo y la
aplicacion de otro de ambito superior, si lo hubiere. El problema en este caso
estaria en determinar cual es ese convenio de ambito superior y ver si ese nuevo
convenio aplicable cubre todas las condiciones laborales. De hecho, podemos
encontrar muy pocos convenios que hayan incluido clausulas que determinen esta
cuestion. Y es que existe una importante disparidad de interpretaciones sobre
los efectos que se derivan de la pérdida de la ultraactividad cuando no
existe un convenio de ambito superior de referencia o cuando éste resulta
insuficiente para suplir la pérdida del convenio colectivo decaido. Por eso es
necesario estar al tanto de los pronunciamientos judiciales que se vayan realizando.
Mientras tanto, las partes negociadoras se estan desenvolviendo en una posicién de

incertidumbre en los procesos de negociacién.

s Acuerdo de la Comision de Seguimiento del II AENC sobre ultraactividad de los convenios colectivos. 23 de mayo de
2013.
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3.5. EFECTOS INDIRECTOS PRODUCIDOS POR LA REFORMA
LABORAL.

Existen otras cuestiones sobre las que la Reforma Laboral ha tenido una incidencia,
podriamos llamar, indirecta. Se trata de efectos que no estédn directamente ligados
a las 3 grandes medidas que la reforma incluye en materia de Negociaciéon
Colectiva (y que ya hemos desgranado en el apartado anterior) pero que si se han
producido como consecuencia de los efectos en éstas. Es sobre estas cuestiones

sobre las que nos vamos a detener a continuacion:

Efectos salariales.

La Reforma Laboral también estd provocando efectos a nivel salarial debido a
diferentes factores. En primer lugar, se ha producido un retraso en la
negociacion de convenios por lo que se estan acumulando etapas en las que no
se produce actualizacion de las tablas salariales. Asi, en el 55,2% de los
convenios analizados (los vigentes durante el periodo 01/01/2012 a 30/06/2015)
no se recogen las revisiones salariales para cada uno de los afios de vigencia del
convenio. El problema es que no podemos determinar si se trata de convenios que
efectivamente han visto retrasada su negociacién y por tanto todavia no han
registrado estas revisiones salariales o si se trata de un problema de registro, es
decir, que aunque se hayan pactado dichas revisiones, éstas no se hayan incluido
en el REGCON. Lo que si esta claro, si hacemos una evolutiva de los datos, es que
el nimero de convenios que si registran estas revisiones anuales ha ido
descendiendo a lo largo de los Ultimos afios. En la siguiente tabla se observa esta
tendencia; el 68,1% de los convenios con efectos econdmicos en 2012 habian
registrado las revisiones salariales anuales mientras que entre los convenios

vigentes en 2015 ese porcentaje ha caido hasta el 35,3%.

Tabla 42. N° de convenios que registran las revisiones salariales anuales segin aiio
de vigencia del convenio.

N° convenios %
2012 109 68,1
2013 121 52,6
2014 98 42,4
2015 66 35,3
Total 161 44,8

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
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Por su parte, los efectos que han provocado las 3 medidas “estrella” de la Reforma
Laboral, han dado lugar a su vez a consecuencias importantes de reduccion de los

salarios:

- El descuelgue de los convenios colectivos afecta en la mayoria de
los casos a la cuantia de los salarios pactados en el convenio que se
inaplica.

- La preferencia aplicativa del convenio de empresa da lugar al
surgimiento de nuevas unidades de negociacion con niveles
retributivos inferiores a los convenios sectoriales.

- La pérdida de la ultraactividad lleva a un escenario que favorece

las posiciones empresariales de presion a la baja de los salarios.

Vamos a comprobar todas estas cuestiones con los datos que hemos obtenido de la
consulta realizada al REGCON.

De los 359 convenios analizados, existen 34 que no han registrado en el REGCON la
variacion salarial media pactada por lo que nos centraremos en los 325 convenios
restantes que si la han registrado. En primer lugar hay que resaltar que casi la
mitad de ellos registran una variacion salarial del 0,00%, concretamente el 46,8%
(152 convenios). De esta forma, la media de incremento salarial se sitia en el
0,74%.

¢éComo ha sido la evolucion de la variacion salarial media pactada de los
convenios desde la aprobacion de la reforma laboral? Si tomamos como referencia
el afo de vigencia, es decir, de efectos econdmicos del convenio, vemos
claramente cdmo se ha producido un descenso paulatino en los uGltimos aiios.
Asi, los convenios con vigencia en el afio 2012 registraban un incremento salarial
medio del 1,03% mientras que en 2015 la media desciende hasta el 0,59%. Es
decir, en este periodo el incremento salarial medio pactado de los convenios ha
caido -0,4 puntos porcentuales. Lo mismo ocurre si en lugar del afio de referencia

tenemos en cuenta el afio de firma (de registro) del convenio.

También se ha considerado conveniente recoger el nimero de convenios que se
encuentran en una situacion de congelacion salarial (convenios con variacion
0,00%). En el afio 2012 llegaban a la cifra de 61 convenios y en 2013 y 2014 (los
dos afios siguientes a la aprobacion de la reforma laboral) el nimero de convenios
con salarios congelados asciende ya hasta los 109 y 112 respectivamente. También
hay que destacar que entre los convenios vigentes en 2015 la cifra ha descendido

hasta los 86 convenios con variacion igual a 0,00%. Centrandonos en el momento
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actual (convenios vigentes a 30/06/2015), se han detectado 86 convenios sin

variacion salarial que afectan a 38.608 trabajadores y trabajadoras.

Tabla 43. Incremento salarial medio pactado segin afio de vigencia.

Convenios con

Incremento salarial medio Ry
variacion 0,00%

2012 1,03 61
2013 0,75 109
2014 0,65 112
2015 0,59 86
Total 0,74 152

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Si analizamos los datos sobre incremento salarial pactado segin ambito
funcional, comprobamos que efectivamente los convenios de empresa son los que
en mayor medida han visto reducidos sus niveles salariales desde la aprobacion de
la Reforma Laboral. El incremento salarial medio pactado ha caido en este caso en
casi medio punto (-0,47) mientras que entre los convenios sectoriales provinciales
y estatales la caida ha sido algo menor; -0,27 y -0,36 puntos respectivamente.
Asimismo, los convenios de empresa son los que en mayor medida han registrado
congelaciones salariales. De los 86 convenios vigentes en 2015 con variacion

salarial igual a 0, el 71% son convenios de empresa.

Por tanto, no solo crecen los convenios de empresa sino que ademas éstos
registran congelaciones y menos incrementos salariales por lo que la situacion

resulta todavia mas preocupante.

Tabla 44. Incremento salarial medio pactado segin ambito funcional.
Variacion 2012-2015.

Activos a Activos a Variacién
01/01/2012 30/06/2015
C. Empresa 1,17 0,70 0,47
Sectoriales provinciales 1,08 0,81 0,27
Sectoriales estatales 0,83 0,47 0,36
Total 1,04 0,65 0,39

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Por Ultimo, a través de la consulta al REGCON se ha podido conocer el nGmero de
convenios que incluyen la clausula por garantia salarial. Esta clausula
asegura la mejora o, como minimo, el mantenimiento del poder adquisitivo de los
salarios pactados en los convenios colectivos. Se empezd a incluir dentro de la

negociacion de los convenios cuando se dejo de utilizar la inflacion pasada como
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criterio basico para orientar los crecimientos salariales pactados de cada afno, y se
empezd a tomar como referencia la inflacion prevista. Como la inflacion final puede
desviarse de la prevista inicialmente, las clausulas de garantia salarial evitan la
pérdida generalizada del poder adquisitivo de los/as trabajadores/as.

Segun el andlisis realizado, la clausula de garantia salarial cada vez figura en
menos convenios por lo que el nivel de cobertura en este sentido es el mas
bajo de los ultimos 6 afos. El porcentaje de convenios con clausula de garantia
salarial respecto al total de convenios firmados cada afio, ha pasado del 57,1% de
2010 al 20,6% de 2015. Igualmente si tomamos como referencia el afio de vigencia
de los convenios, entre los vigentes a 1 de enero de 2012 el porcentaje de los que
incluyen clausula de garantia salarial era de casi el 30% mientras que entre los

convenios activos a 30 de junio de 2015, ese porcentaje disminuye hasta el 24%.

Tabla 45. Porcentaje de convenios que incluyen clausula de revision por garantia
salarial sobre el total de convenios, segtin afio de vigencia.

% convenios

2012 28,7
2013 27,0
2014 23,8
2015 25,1
Convenios activos a 01/01/2012 28,8
Convenios activos a 30/06/2015 24,1

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Jornada laboral.

Como hemos visto ya en un apartado anterior, la Ultima reforma laboral introduce
la inaplicaciéon o descuelgue de las condiciones de trabajo de los convenios en
diversas materias entre las que se incluye la jornada de trabajo. Aunque si bien es
cierto que la mayoria de las inaplicaciones de convenios han afectado a la cuantia
salarial y al sistema de remuneracién, también hay que tener en cuenta que el

8,8% han afectado a la jornada laboral.

Los datos obtenidos de la consulta publica realizada al REGCON, reflejan que la
jornada media anual de los convenios que han estado vigentes a lo largo del
periodo 2012-2015 (hasta junio) es de 1.716 horas. Vamos a ver la evolucion

segun el afio de vigencia (de efectos econémicos del convenio).

Entre los afios 2012 y 2013 se observa una caida de la jornada media pactada en

los convenios al pasar de las 1.722 horas anuales que de media se obtiene entre los
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convenios con vigencia en 2012, y las 1.710 horas de media entre los convenios
correspondientes a 2013. A partir de entonces se puede observar un incremento
paulatino en la jornada media hasta llegar a las 1.715 horas que se registran entre

los convenios con vigencia en 2015.

Tabla 46. Jornada media anual segin afo de vigencia y ambito funcional.

Sectoriales Sectoriales
C. Empresa L Total
provinciales estatales
2012 1.694 1.738 1.756 1.722
2013 1.689 1.732 1.753 1.710
2014 1.693 1.730 1.763 1.711
2015 1.700 1.734 1.764 1.715

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Si tomamos como referencia el ambito funcional, observamos la misma tendencia
entre los convenios de empresa y los convenios sectoriales estatales: descenso en
el n°® medio de horas de trabajo anual entre los afios 2012 y 2013 y aumento
moderado a partir de entonces y hasta 2015. La excepcidén se encuentra entre los
convenios sectoriales provinciales que hasta 2015 presentan un descenso
continuado en el nimero de horas de jornada media anual que partir de ese afio se

incrementa en 4 horas anuales mas de media.

Estos datos corroboran una cuestion anteriormente mencionada: el incremento que
se ha producido en la jornada anual dentro de los convenios de empresa (sobre
todo de pequefias empresas). La prioridad aplicativa de los convenios de empresa
sobre los de ambito superior es la causa directa de esta situacion que ademas esta
fuera de toda legalidad ya que la Reforma Laboral no permite la ampliacion de la
jornada media anual de los nuevos convenios de empresa respecto a las horas

establecidas en los convenios sectoriales.

Modificaciones de convenios.

Se trata de un tramite que ya existia antes de la Reforma Laboral pero la crisis y
los propios efectos de dicha reforma han ampliado su uso, aunque la herramienta

REGCON las ha empezado a recoger recientemente.
Parece que a través de este tramite se esta modificando a la baja el

incremento salarial pactado y se estd dejando de aplicar la clausula de

garantia salarial o incluso ha permitido poder anular otras cuestiones pactadas en
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los convenios como por ejemplo las reducciones de jornada, los dias adicionales de
vacaciones o ciertos permisos. Se trata de cuestiones de gran importancia para los
trabajadores y trabajadoras por lo que deberia existir una estadistica oficial que

cuantificara estas modificaciones y sus efectos.

En el REGCON se han registrado durante el periodo 2012-junio 2015 un total de 22

modificaciones de convenios que han afectado a las siguientes cuestiones:

- Ampliacién de la vigencia del convenio

- Actualizacién de las tablas salariales

- Inclusién de articulos sobre ultraactividad

- Modificacién de determinados articulos del convenio: complementos
salariales, incentivos, seguridad vy salud Ilaboral, jubilaciones,
antigliedad, clasificacion profesional, horas extraordinarias, jornada,

etc.

La dificultad en el analisis de estas modificaciones se encuentra en que en algunos
casos se estan registrando en el lugar equivocado. Asi por ejemplo, la
ampliaciéon de la vigencia del convenio se ha registrado en algunos casos como
modificacion del convenio en lugar de registrarse dentro de la informacion que se
recoge de cada convenio en la hoja estadistica. Lo mismo ocurre con la
actualizacion de las tablas salariales; ya existe un apartado especifico para incluir

esta informacion (pestafa de revision salarial).

Al margen de estas dificultades en el registro y analisis de los datos, vamos a
presentar la informacion que hemos obtenido de la consulta realizada sobre
modificaciones, siempre teniendo en cuenta que hay que tomar dicha informacion

con cierta cautela y como mera referencia.

El afio 2013 es el que registra el mayor nimero de modificaciones (16); sin
embargo en relacién al total de convenios con vigencia en cada uno de los afios
analizados, es el afio 2012 el que presenta la cifra mas alta; el 8,8%. Si
comparamos los datos a 1 de enero de 2012 con los recogidos hasta 30 de junio de
2015, y a diferencia de lo que ha ocurrido a nivel estatal, vemos que aunque el
numero de modificaciones es ligeramente superior en 2015, el peso de las mismas
sobre el total de convenios ha descendido en Navarra durante este periodo pasando

del 8,3% al 5,5%. A nivel estatal, tal y como recoge un estudio de CCO0O>*, “las

5 Confederacién Sindical de CCOO; “La Negociacién Colectiva tras dos afios de Reforma Laboral”, Cuadernos de Accion
Sindical, julio 2014, pag 32.
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modificaciones han crecido de manera significativa en 2013 con respecto al afio

precedente y se da una situacion similar en 2014”.

Tabla 47. Modificaciones de convenios segln aiio de vigencia.

N° modificaciones N©° convenios % modificaciones

2012 14 160 8,8
2013 16 230 7,0
2014 13 231 5,6
2015 9 187 4,8
Convenios activos a 01/01/2012 13 156 8,3
Convenios activos a 30/06/2015 14 253 5,5

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.
¢Existe alguna diferencia segun el ambito funcional de los convenios? A nivel
estatal y segun determina este mismo informe, "“aunque el numero de
modificaciones es mayor en los convenios de empresa o grupo, los efectos por
numero de trabajadores/as son mayores en los convenios sectoriales”. Sin
embargo, en el caso de Navarra, el porcentaje de modificaciones entre los
convenios sectoriales estatales es superior al de los convenios de empresa aunque
durante el periodo analizado, el nimero de modificaciones registradas ha ido

cayendo afio tras afio.

Tabla 48. Modificaciones de convenios segin afo de vigencia y ambito funcional.

C. Empresa Sectoriales estatales
No % No %
modificaciones modificaciones | modificaciones modificaciones
2012 4 4,9 10 17,5
2013 7 4,8 9 15,3
2014 8 5,0 5 10,4
2015 7 5,2 2 5,1
Convenios activos a 01/01/2012 4 5,0 9 16,7
Convenios activos a 30/06/2015 9 5,1 5 9,4

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

(*) No aparece la informacién sobre los convenios sectoriales provinciales puesto que no se ha registrado ninguna
modificacién en este tipo de ambito funcional.
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3.6. OTROS ACUERDOS REGISTRADOS.

Para completar la informacién sobre la situacién de la Negociacién Colectiva en
Navarra, vamos a recoger a continuacion otros acuerdos diferentes al convenio
colectivo que se han firmado en este periodo de andlisis y que también se
registran en el REGCON.

Tabla 49. Otros acuerdos registrados en el periodo 2012-2015.

N©° acuerdos

Acuerdo parcial sobre Plan de Igualdad 4
Acuerdo parcial sobre Ultraactividad 7
Acuerdo de Comision Paritaria 11
Acuerdos derivados de convenios 10

Convenio o Acuerdo de eficacia limitada y

Acuerdos de Empresa para su depdsito 34
Acuerdo de fin de huelga 3
Acuerdos interprofesionales 2
Acuerdos de mediacién 1
Laudo arbitral en materia de inaplicacidon 1
Pronunciamiento del tribunal 1
Otros acuerdos inscribibles 26
Total 100

Fuente: Elaboracién propia a partir de la consulta publica en el Registro de Convenios Colectivos (REGCON), Ministerio
de Empleo y Seguridad Social.

Se trata de acuerdos parciales que versan sobre materias concretas, que se
toman durante el proceso de negociacién de un convenio, ya sea nuevo o renovado,
y que pueden aprobarse sin necesidad de esperar a que culmine por completo la
negociacion del convenio. Estos acuerdos permiten agilizar la negociacion
cerrando aquellas cuestiones sobre las que ya hay acuerdo, sin tener que esperar a
que termine la negociacién de la totalidad del convenio. Por eso es importante que
se potencien y se haga uso de ellos ya que en general no han sido un tramite muy

utilizado, posiblemente por desconocimiento.

Vamos a ver las caracteristicas de algunos de estos acuerdos:

Acuerdos sobre Plan de Igualdad.

Tan solo se registran 4 acuerdos de este tipo a lo largo de todo el periodo
analizado: 1 acuerdo firmado en 2011, 2 acuerdos en 2012 y 1 acuerdo en 2013. A

partir del afio 2014 no se registra ninguno.
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Es mas que evidente que se han firmado mas acuerdos de este tipo de los que
registra el REGCON, lo que ocurre es que en muchos casos no se ha seguido la
obligacidon legal de registrarlos ya sea por negativa o por desconocimiento. Ademas,
puede haber acuerdos sobre Plan de Igualdad que no se registren como tal y
aparezcan en otro tipo de acuerdos como por ejemplo dentro de los Acuerdos de
empresa para su deposito. La consulta al REGCON no permite aclarar esta cuestion

pues no existe informacidn detallada sobre el contenido de este tipo de acuerdos.

Al margen de estas dificultades en el conocimiento de los datos, lo que si parece
evidente es que la crisis y la reforma laboral estdn suponiendo un freno para la

consecucion de este tipo de acuerdos de igualdad.

Acuerdos de Comision Paritaria y Acuerdos derivados de
convenios.

Son tramites que incluyen acuerdos de diferentes materias aunque en muchos
casos se estan registrando aqui algunos acuerdos, como es el caso de las revisiones

salariales anuales, que deberian registrarse en la hoja estadistica de cada convenio.

De la consulta publica realizada al REGCON para el periodo 01/01/2012 a
30/06/2015, se extraen un total de 11 Acuerdos de Comisiéon Paritaria y 10

Acuerdos derivados de convenios.

Acuerdo parcial sobre ultraactividad.

Se han registrado un total de 7 acuerdos sobre ultraactividad, 3 de ellos en el afio
posterior a la aprobacién de la Reforma Laboral (2013). En todos los casos se trata
de acuerdos referentes a convenios de ambito sectorial (5 de ambito sectorial
provincial y 2 de ambito sectorial estatal). En total, estos acuerdos registrados han
afectado a 11.930 trabajadores/as de los sectores de la Agricultura, Industria, y

sobre todo Servicios.

Convenios o Acuerdos de Eficacia Limitada y Acuerdos de
Empresa para su deposito.

El REGCON registra 34 acuerdos de este tipo. Se refieren a acuerdos sobre

determinadas condiciones de empleo: sobre jornada laboral, sobre reduccion
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salarial... pero sobre todo hay que destacar que desde la aprobacion de la Reforma
Laboral, se estan registrando bajo este tipo de acuerdos las inaplicaciones o
descuelgues salariales que deberian estar registrados en el tramite que el REGCON

tiene destinado especificamente para ellas.

Otros acuerdos inscribibles.

También aqui se han detectado varios casos de inaplicaciones salariales que
deberian incluirse dentro del propio tramite que ofrece para ello el REGCON. De ahi
la dificultad, ya comentada, de conocer el total de inaplicaciones que se han ido
produciendo a lo largo de estos Ultimos afios, ya que como estamos viendo se estan

registrando bajo diferentes modalidades de acuerdos.
Igualmente dentro del tramite de "“otros acuerdos inscribibles” se estan registrando

numerosos acuerdos sobre jubilacidn: sobre planes de jubilaciéon en general y sobre

todo sobre jubilaciones parciales.
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ANALISIS CUALITATIVO. CONTRASTE DEL
DIAGNOSTICO.
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1. SITUACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
NAVARRA. IMPACTO DE LA ULTIMA REFORMA
LABORAL.

Qué decir tiene que en materia de Negociaciéon Colectiva, a nivel general, uno y
otro lado de la "mesa” (empresa y parte social), tienen por lo general visiones,

interpretaciones e intereses, en muchas ocasiones diferentes.
Partiendo de esa base, que se ha evidenciado en el trabajo de campo, dejaremos
patente también que hay puntos coincidentes en cuanto a la finalidad uUltima de la

Negociacién Colectiva, la validez y el valor de la misma como instrumento, asi como

también en el planteamiento de algunas propuestas de mejora.

1.1. EL SIGNIFICADO DE LA REFORMA; EL ORIGEN.

Modificacion "radical” del sistema de Negociacion Colectiva.

Desde la parte sindical se entiende que esta Reforma Laboral claramente ha
supuesto un cambio fundamental sobre los pilares del sistema general de
Negociacién Colectiva que existia. Argumentan que lo que se ha hecho es un
cambio sustancial en lo que podriamos decir “las reglas de juego”, tal y como
habian venido funcionando, con sus cambios, en las Ultimas décadas en nuestro

pais.

Para la parte social, el objetivo de esta Reforma es abrir distintos espacios para
poder presionar a la baja en las condiciones laborales de las personas trabajadoras.
La erosidon mayor, segun comentan, viene de la mano de la prioridad aplicativa del

convenio de empresa.

"...Esa modificacion de los articulos del 82 al 92 del Estatuto... son la
piedra angular del proceso de evaluacion competitiva que el Gobierno
actual tenia disefado para intentar en una situacién de crisis... llevar
al Boletin General del Estado la evaluacion competitiva y lo hizo
modificando esos 10 articulos entre otras cosas. Y lo hizo, desde
nuestro punto de vista, haciendo un cambio radical de nuestro

sistema de Negociacion Colectiva que teniamos implantado en los
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ultimos 20, 30 afios en Espafia...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

Consideran que las Reformas Laborales acontecidas entre 2012 y 2014 han tenido
un grave impacto en aspectos centrales de las relaciones laborales como el contrato

de trabajo y el despido.

“... las reformas introducidas... han tenido como objetivos debilitar el
poder de los sindicatos, devaluar las condiciones de trabajo,
aumentar el poder discrecional del empresario e individualizar las
relaciones laborales...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Expertos/as de la parte social consideran claramente a la Reforma Laboral como un
retroceso en la base democratica de las relaciones laborales y el marco general de
la Negociacién Colectiva. Ademas, segin explican, otorga mas arbitrariedad a la
parte empresarial para marcar su posicion dentro de un marco de negociacion, y

por ende, quita "poder” a la parte social y genera mayor conflictividad.

"... la Reforma laboral supone un retroceso importante en el modelo
democratico de relaciones laborales construido en las uUltimas décadas
y un reforzamiento del autoritarismo empresarial, provocando mayor
inseguridad para los trabajadores y trabajadoras y mayor
conflictividad laboral...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Lectura diferente de la Reforma por parte de las empresas; responde a una

necesidad de flexibilizar el marco de relaciones laborales.

La visidn, en general, de la parte empresarial, es que esta Reforma suponia
fundamentalmente una adaptacion, como ha sucedido con otras Reformas
anteriores, y no un cambio “radical” del contexto general de la Negociacion
Colectiva. Otras reformas habian puesto el acento en los convenios estatales, en los
sectoriales y en esta Ultima se da mayor peso al convenio de empresa. Se entiende
por tanto como una “adaptacion” a las circunstancias y en cualquier caso un cambio
mas, importante, pero un cambio mas dentro de un proceso de modificacion del

Estatuto que han llevado a cabo los distintos Gobiernos.

“....la ultima reforma laboral, no viene a cargarse un sistema de
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Negociaciéon Colectiva desde un tiempo inmemorial...el sistema
tradicional ha estado muy basado en un convenio sectorial de ambito
provincial normalmente...la reforma del partido socialista pone en
cambio el acento en los grandes convenios estatales, hay un cambio
importante, es un paso de un sistema donde el niucleo de la N.C.
estaba en los convenios de ambito provincial a un sistema en el que
pasa a estar... el peso, el grosso de la negociacion en los acuerdos de
ambito estatal... el partido popular con su reforma pasa a dar
prioridad a los convenios de empresa... no se carga un sistema...
parte de una Reforma anterior donde se da mas peso a los convenios
de ambito estatal...”

(Grupo de discusion-trabajo 2015.)

La exposicién de motivos de la Reforma, segun indican desde la parte empresarial,
estd centrada en la flexibilizacion del sistema de relaciones laborales como
instrumento frente a la crisis para las empresas; mas flexibilidad a las empresas
para poder hacer frente a la competitividad en un contexto de crisis econdmica.
Para éstas, la Reforma Laboral es, al menos a priori, positiva y bien intencionada ya
que lo que pretende es dotar de un mayor grado de flexibilidad a las relaciones

laborales.

"...tenemos un marco de relaciones laborales muy rigido... es un
sistema con un nivel de proteccion social muy alto...un sistema con
unas rigideces brutales...tan grandes, que a una empresa ante una
situacion de crisis no le quedaba mas que una solucién, los
despidos...este sistema impedia que las empresas pudieran adaptar
Su situacién a sus circunstancias...la ultima Reforma lo que quiere es
arreglar eso...”

(Grupo de discusion-trabajo 2015.)

Personal experto del ambito de la empresa afirma que esta Reforma, y en concreto
el poder negociar en el marco de las empresas, entre otras cosas salarios, ha
impedido el cierre de centros de trabajo y ha evitado la pérdida de muchos

empleos.

119



1.2. SU IMPLANTACION; FASES.

En los/as primeros aiios de aplicacion; incertidumbre.

Segun indican algunos/as expertos/as, en los primeros afnos de aplicacion del nuevo
marco normativo, el trabajo relacionado con la negociacion se paralizé o ralentizo

en los diferentes ambitos, pero sobre todo a nivel sectorial.

La indefinicion primera, de como quedaria la norma, unido a la incertidumbre que
generaba la crisis econdmica, fueron, segun explican, las causas que motivaron
este "freno” a las negociaciones que en cierta forma impedia llegar a acuerdos.

"... en los primeros afos de la reforma los negociadores estabamos
mas pendientes de como quedaba el boletin... codmo quedaban las
reglas de juego...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

Segunda fase; objetivo, "acostumbrarse” al nuevo marco normativo y

"salvar” los convenios sectoriales.

Segun expertos/as de la parte social que han participado en este estudio, en
Navarra y también en el resto del Estado, el objetivo fundamental de la "segunda
fase” fue salvaguardar los convenios sectoriales. En Navarra, luego lo veremos con
mas detalle, el nivel de salvaguarda de la negociacion sectorial ha sido mas elevada

gue en otras Comunidades Auténomas.

"...el objetivo, al menos de nuestra organizacion, era salvar la
Negociacion Colectiva... habia que defender los convenios de
sector...habia que salvar el librito, aunque quitasemos algunas hojas
al librito, habia que salvar el librito...”

(Grupo de discusion-trabajo 2015.)
A nivel global comentan como en el afio 2013, precisamente al amparo de la
incertidumbre generada con el nuevo marco normativo, se intensificd la negociacion

y firma de centenares de convenios.

"...en el 2013 bajo la amenaza de un hipotético decaimiento

generalizado de convenios sectoriales (teoria que no estaba asentada
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en la literalidad de la norma pero si en todas las incégnitas abiertas
por un cambio tan sustancial en la concepcion del periodo de
ultraactividad), se produjo una intensa actividad negociadora por la
qgue se llegaron a firmar centenares de convenios que estaban en
proceso de negociacion hacia meses o, en algunos casos anos...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Pero la caracteristica mas evidente de esta segunda fase es la proliferacion de los
convenios de empresa. El objetivo para la parte sindical, segun comentan, era
acotar precisamente este fendmeno. Por el contrario, este instrumento es
concebido por la empresa como un elemento para poder mejorar su competitividad

y poder "sobrevivir” dentro del actual mercado, todavia tintado por la crisis.

Para la parte sindical el problema radica por un lado en la merma de convenios
sectoriales, pero también en el mal uso o abuso que se comete con algunos
convenios de empresa, tirando a la baja, en muchos casos, las condiciones

laborales sin justificacion causal alguna.

"... distan mucho (algunas de las empresas que cierran convenios de
empresa) por tamafo y demds, de ser una empresa normal, cuando
son meras contratas y demas...entendemos que a veces es devaluar
porque si...”

(Grupo de discusion-trabajo 2015.)

En este sentido, algunos/as expertos/as de la parte sindical manifiestan que estan
teniendo dificultades para poder "“frenar” algunas de estas situaciones, ya que
muchas de las candidaturas de la parte social, suelen ser candidaturas
independientes e incluso personas no elegidas por los/as trabajadores/as, en la

mayoria de los casos, afines a la empresa.

"...s0lo hace falta a alguien sin escrupulos, o a alguien que se venda
para que firme, lo que le pongas...”

(Entrevista experto/a 2015.)

La justicia ha hecho de "freno”.

Segun senalan expertos/as de la parte social, el alcance de las reformas se ha
frenado de alguna forma por la intervencion de los Tribunales. Este papel se ha

centrado en la resolucion de procedimientos de impugnacién iniciados por la
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representacion de los/as trabajadores/as en tema de decisiones empresariales de

despidos colectivos, inaplicaciones, etc.

“...la doctrina judicial, en el tiempo transcurrido, ha sido un freno
importante a los excesos cometidos por muchas empresas en la
aplicacion de la nueva legislacion...”

(Entrevista experto/a 2015.)

En este sentido, la parte empresarial critica este papel que en muchos casos

consideran, sentencias poco fundamentadas y argumentadas.

1.3. EL IMPACTO A NIVEL GLOBAL.

Un problema importante: los vacios de cobertura.

La prioridad aplicativa del convenio de empresa y la pérdida de la ultraactividad,
fundamentalmente, han provocado en todo el Estado vacios de cobertura que
atafen a miles de trabajadores y trabajadoras de nuestro pais. Personas que una
vez finalizada la fecha de aplicacion de su convenio se quedan al amparo esperando
un acuerdo, muchas veces del Estatuto de los/as Trabajadores/as o acuerdos de
caracter coyuntural, individual, etc. Ello, alertan, esta suponiendo una pérdida de
poder adquisitivo de trabajadores/as, que mas alld de ello ven como sus

condiciones laborales se ven mermadas y empeoradas.

Muchos/as trabajadores/as han visto perder la proteccion del convenio sectorial. En
este sentido y a modo de ejemplo, se indica como en el Pais Vasco el porcentaje de
trabajadores/as, de manera aproximada, cubiertos bajo un convenio sectorial
puede ser de en torno al 40%. Segun comentan, en esta Comunidad es significativo
el nimero de convenios sectoriales, de empresa y de centros de trabajo que han

decaido por finalizacion efectiva del periodo de ultraactividad.
En este sentido, hay que apuntar que la mayor parte de nuestro tejido industrial se
compone de pymes y micropymes (mas de un 90%), donde su principal referencia

es el convenio de sector, tanto estatal como autondémico.

"...vemos con preocupacion las grandes dificultades que siguen

existiendo para la renovacion de los convenios colectivos
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preexistentes, sobre todos los sectoriales que dan cobertura a
centenares de miles de trabajadores y trabajadoras, y la escasa
utilizacion de los sistemas de solucidon auténoma de conflictos para
lograr el desbloqueo de la negociacion y la firma de acuerdos que los
renueven...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Efecto de la proliferacion convenios de pymes y micropymes y la

"competencia desleal” entre empresas.

Durante estos anos, uno de los impactos directos que mas se ha dejado notar es la

proliferacién de los convenios de empresa. A nivel general se indica que:

“...desde la entrada en vigor del RDL 3/2012 se ha triplicado el
numero de nuevos convenios de empresa, la mayoria de ellos en
pymes y microempresas...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Ello se hace en muchos casos sin intermediacion de la parte de la representacion

legal, con la inseguridad y arbitrariedad que ello implica.

"...se llegan a cerrar convenios sin representacion legal, ¢Como?, con
una asamblea, eligen uno a dedo y dicen, tu eres el que vas a firmar,
o firmar en asamblea... tiene que ser un delegado/a elegido, tal y
como establece el sistema de elecciones sindicales...”

(Entrevista experto/a 2015.)

Ya veremos mas adelante, con algunas cifras que nos han trasladado, como en

Navarra también se esta viviendo este hecho.

No obstante, en este punto queremos sefialar que una medida que tenia una
pretensidon y un objetivo, al menos sobre papel, de dotar de mayor flexibilidad a las
empresas para adaptarse y poder mejorar su competitividad, se torna a veces con
efectos no deseados. Seglin se comenta, el mal uso de los convenios de empresa
provoca un efecto contrario al propio objeto de la Reforma Laboral. El fraccionar la
negociacion de sector a pequefias empresas en las que cada una marca sus reglas,
en cierta forma hace que se pierda la unidad de sector y se produzca la
competencia desleal. Empresas que tirando a la baja los costes salariales pueden

salir al mercado con precios mucho mas bajos que otras.
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“...tienen un problema como sector, las patronales... es como
desgajar a través de pequefios convenios de empresa, se pierde la
unidad de mercado y se pierde la competencia leal entre empresas...
no interesa por supuesto esto a la parte social (la prioridad aplicativa
del convenio de empresa) pero a veces no interesa tampoco a la
parte empresarial...”

(Grupo de discusion-trabajo 2015.)

La ultraactividad; sus efectos.

Con la ultractividad, los/as expertos/as de la parte empresarial consideran que se
ha posibilitado que convenios que estaban estancados desde hace afios tomen una

salida que permita adaptarse a las circunstancias.

Pero la parte social hace una lectura muy diferente. Explica que los convenios ya no
tienen asegurada su vigencia hasta que son sustituidos por un convenio nuevo y
pierden su vigencia a la denuncia de los mismos. Y esto lo que ha provocado es que
la garantia de tener unas condiciones colectivas se vaya al traste en el momento en
el que el convenio pierde su vigencia. Esta situacion hace que se caiga en la
individualizacién de las condiciones de trabajo y favorece la perdida de cobertura de
condiciones laborales de muchos miles de trabajadores/as en todo el pais. Es el

efecto de la pérdida de proteccidon de la negociacion sectorial.

Convenios prorrogados por acuerdo entre las partes.

Otro de los efectos como salida al problema de la pérdida de ultraactividad han sido
los acuerdos entre las partes para la prérroga de los mismos, sin practicamente
cambios o a través de la prorroga automatica que se activa cuando ninguna de las

partes denuncia el vencimiento de la vigencia.

Segun se indica, estas prorrogas han sido numerosas y se han llevado a cabo a lo

largo de todos los afos de crisis econémica.
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La inaplicacion y sus efectos.

La parte sindical advierte de que los efectos de la inaplicacion han sido muy
"perversos”. Explican que con la Reforma se pueden dar inaplicaciones no sdlo en el
convenio sectorial sino también en el convenio de empresa, el convenio de centro
de trabajo, el convenio de grupo de trabajo, etc. Y se pueden inaplicar los
elementos esenciales que afectan a la regulacién de las condiciones de trabajo, es
decir, los salarios, la jornada, el trabajo a turnos, la organizacidon del trabajo, las
reglas sobre el sistema de trabajo y rendimiento, las reglas sobre movilidad
funcional, y un largo etcétera.

Concretamente y a nivel general se indica que se han producido en todo el Estado
aproximadamente unos 6.500 descuelgues de convenios colectivos. Y este hecho,
incide directamente en el poder adquisitivo de las personas, lo que ha supuesto, en
este sentido, facilidades a la precarizacidon creciente de nuestro mercado de trabajo,
ya que muchas empresas han hecho un mal uso de ello. Y es mas, comentan que

en muchas ocasiones las inaplicaciones y los descuelgues no tienen causalidad real.

La visién de la parte empresarial al respecto es diferente: las razones sujetas a la
inaplicacion, que anterior a la reforma quedaban sujetas al tema salarial, etc.,
ahora se han ampliado y esto ha hecho que sea posible "descolgarse” por muchas
mas razones, dando mas capacidad de flexibilidad a la empresa en tiempos de

crisis, para poder adaptarse al mercado y poder ser mas competitiva.

Fendmeno creciente de individualizacion de las relaciones laborales.

Otro problema importante que estd posibilitando tras de si la ultima Reforma
Laboral es la individualizacion de las relaciones laborales con el problema que ello

supone de desigualdad y de desproteccion en el corto-medio plazo.

Es decir, un fendmeno que ya existia se esta viendo acrecentado tras la ultima
Reforma. Y es que ante el vacio de cobertura y la posibilidad de firmar convenios de
empresa con sistemas salariales en los que se puede dejar al margen a
determinados puestos de trabajo, ha proliferado la negociacion de las condiciones
laborales a nivel individual. Es un hecho que provoca efectos perversos;
trabajadores/as haciendo lo mismo cobrando cantidades diferentes, condiciones

laborales negociadas sin garantias de proteccién, etc.
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Efecto directo en la precarizacion y dualidad del mercado de trabajo, y

sobre todo en las personas.

La parte social recalca que la ultima Reforma Laboral ha tenido, a través de sus
diversos elementos (prioridad aplicativa del convenio de empresa, inaplicaciones,
ultraactividad, etc.), un efecto importante en el empobrecimiento de nuestro
mercado de trabajo, en su tendencia al fraccionamiento y division, donde el nuevo
empleo se crea, sobre todo, con malas condiciones laborales. Este hecho ya no se
relaciona Unicamente con determinados sectores o ramas de actividad, sino que se
estd extendiendo a casi todos los ambitos de nuestro mercado productivo y de
servicios.

Esta Reforma, para una parte importante de la representacion sindical, posibilita la
extension de la precariedad creciente y la aparicidon de lo que ya se ha extendido en
denominar, “los/as trabajadores/as pobres” y la desaparicion de empleo como
garantia de cohesién e inclusion social.

El impacto "pega” de lleno, segin nos comentan, a las personas trabajadoras. Los

aspectos mas negativos de la Reforma Laboral en las personas se circunscriben a:

« Aumento de la precariedad laboral, con una fuerte devaluacion salarial.
« Contratacion de corta duracién.
* Mucha rotacion.

+ Fuerte retroceso de la proteccién social por desempleo.

Generalizacion, en las plataformas empresariales, de las dobles escalas

salariales.

Con la Reforma Laboral las empresas presentan cada vez mas sus propias
plataformas para la negociacién y en ellas, segun se indica, estan proliferando en
todos los sectores de actividad y empresas, las dobles escalas salariales. Estas
suponen que la entrada de nuevos trabajadores/as se hace con una pérdida
importante de poder adquisitivo. Este hecho supone un efecto directo en la

dualizacidn y precarizacion laboral, comentada en el punto anterior.
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Todos los sectores se han visto afectados, pero el sector servicios

especialmente.

Segun sefalan las personas participantes en los grupos, aunque la “huella” de la
Reforma ha llegado a todos los ambitos de actividad de nuestro mercado productivo
y de Servicios, el sector servicios en general, es el que mas se ha visto afectado.
Concretamente con mas inaplicaciones de convenio y la mayor aparicion de nuevos
convenios de empresa con el objetivo de inaplicar sus convenios sectoriales de
referencia. También, nos sefialan, por la mayor utilizacion de los contratos a tiempo

parcial en este sector.

A pesar de todo, se han creado nuevos convenios sectoriales de ambito

estatal y de Comunidad Auténoma.

La parte social confirma que a pesar del nuevo marco, y con el impulso del III
AENC, entre otras cosas, se han creado nuevos convenios sectoriales. Es de
destacar el Convenio Estatal de Intervencidn Social, relevante por el nimero de
trabajadores/as que abarca y por dar cobertura a empresas que hasta ahora no

contaban con un marco adaptado especificamente a sus actividades.

Otros convenios sectoriales que se encuentran en fase de negociacion son el
convenio sectorial estatal de Oficinas y Despachos y de Restauracion Colectiva, vy el

convenio autondmico del Sector de Comercio en el Pais Vasco.

En este sentido nos vuelven a remarcar la importancia de estos nuevos marcos de

caracter sectorial:

“...la creaciéon de convenios o acuerdos sectoriales estatales o
autondémicos son esenciales para regular de forma homogénea de las
condiciones de trabajo basicas en sectores de actividad que carecian
de este ambito negocial y para dar cobertura a los convenios
decaidos o en riesgo de desaparecer por finalizar la ultraactivdiad
pactada...”

(Entrevista experto/a 2015.)
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Casi por consenso se considera, por diferentes motivos, que la Reforma

Laboral ha fracasado.

En lo que si se llega a coincidir, aunque con lecturas y razones muy diferentes, es
en una conclusion contundente, y es que la Reforma Laboral ha fracasado; en tanto
en cuanto no ha cumplido con los objetivos para los que venia estando planteada.
Tanto para la parte de empresa como para los sindicatos, esta reforma ha venido a
confirmar sus efectos negativos sobre la poblacion trabajadora, la libertad sindical y

la propia Negociacion Colectiva.

1.4. LA SITUACION EN NAVARRA.

En Navarra el “impacto” en general, es menor que en otras CC.AA. por la

salvaguarda de los convenios de sector.

Se manifiesta que en Navarra, el impacto de la Reforma ha sido menor debido
fundamentalmente a la salvaguarda de los convenios de sector. Ha sido una de las
Comunidades Auténomas donde mas se han mantenido los convenios de sector,
gracias a la Concertacion Social y en concreto, al acuerdo suscrito entre la
Confederacion de Empresarios de Navarra, UGT Navarra y CCOO Navarra,
tras la reforma. En él se instaba a recuperar el papel de la Autoridad Laboral en lo
relativo al despido colectivo, por la prevalencia del convenio sectorial sobre el de
empresa, por el mantenimiento de la vigencia de los convenios (ultraactividad), por
el desbloqueo de todos los convenios colectivos bloqueados en Navarra, y por la
solucion autéonoma de los conflictos laborales, aspectos todos ellos que quedaban

afectados por la Reforma Laboral.

La incidencia mas directa de este acuerdo ha sido en lo relativo a la salvaguarda del
convenio sectorial. En el resto de aspectos relacionados con la Reforma, como las
inaplicaciones, el impacto ha sido similar al que se ha podido dar en otras

Comunidades Auténomas.
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En Navarra la cobertura del convenio sectorial es mucho mas alta que en
otras CC.AA.

En Navarra los convenios sectoriales se han mantenido mas que en otras
Comunidades Auténomas. Si bien, como también aclaran a este respecto, algunos
convenios de este tipo han desaparecido y es necesario tenerlo en cuenta y poner

en valor lo que supone esta pérdida.

"...los grandes convenios siguen estando ahi, siguen siendo una
referencia...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

En concreto, manifiestan que en estos momentos la cobertura de convenios
sectoriales en Navarra puede rondar el 90%. Porcentaje muy elevado si se compara

con cualquier otro territorio del Estado.

Este hecho ademas de incidir directamente en las condiciones laborales de las
personas trabajadoras, afecta también, segun sefialan, a las empresas. El marco de
concertacion y acuerdo entre las partes da seguridad, estabilidad y confianza;
elementos imprescindibles para el mantenimiento de las empresas en nuestra

Comunidad e incluso de cara a nuevas y futuras inversiones.

Proliferacion de los convenios de empresa en Pymes también en Navarra.

En Navarra también se ha dejado notar la presencia mayoritaria de convenios de
empresa, como sefaldbamos con anterioridad, en empresas de tamafios muy
reducidos con dudosa finalidad.

En los ultimos tres anos en empresas de menos de 50 trabajadores/as ha crecido

de manera exponencial el nimero de convenios de empresa:

« En el afio 2013 se firmaron 83 convenios de empresa en Navarra, 12 de los
cuales, segun se comenta en una de las entrevistas, son en empresas de
menos de 50 trabajadores/as. Algunos de estos convenios con bajadas
salariales incluso del 50%.

« En el 2014, se firmaron 73 convenios de empresa de los cuales 30, ya eran
en Pymes.

« En 2015, de los 50 que estan registrados (hasta el mes de septiembre), 31

129



corresponden a empresas de menos de 50 trabajadores/as.

En términos porcentuales el crecimiento es exponencial; crece en tres afios en 48
puntos porcentuales. En el 2013 el porcentaje de convenios de empresa de menos
de 50 trabajadores/as respecto del total de convenios de empresa era del 14%,
pasando al afio siguiente a suponer el 41% y en este 2015, todavia sin cerrar, al
62%.

“...antes a la reforma laboral no existian convenios de empresa en
Navarra en empresas de menos de 50 trabajadores/as, hasta el
2012, a nadie se le ocurria firmar un convenio de empresa... la cosa
es muy diabdlica, antes cuando ibas a negociar en la empresa ibas
con red, tu ya sabias que partias de una base... menos que el
convenio sectorial no voy a tener... por eso lo que se firmaban eran
pactos”

(Entrevista experto/a 2015.)

Problemas: los vacios de cobertura y los convenios paralizados.

Otra cuestién que se sefala desde la parte social es que en este momento en
Navarra hay muchos trabajadores/as que no han podido renovar su convenio

porque se encuentran paralizados.
Por sectores, algunos de los convenios sectoriales mas retrasados e importantes
por el nimero de trabajadores/as a los que afecta serian: el siderometallrgico,

hosteleria, oficinas y despachos, agropecuario y limpieza de edificios y locales.

También cabe sefialar el problema de la Negociacién Colectiva del Sector Publico

que esta paralizada por el Gobierno central, negandose a aplicar el AENC.

En este sentido, se apunta a la necesidad de avanzar y cerrar estas negociaciones

que a tantos trabajadores/as afectan en Navarra.

Crecimiento exponencial de las inaplicaciones.

El impacto en Navarra sobre descuelgues que implican modificaciones de las

condiciones laborales ha resultado significativo desde la aprobacion de la Reforma
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Laboral. Se indica que anteriormente a ésta, las negociaciones en materia de
inaplicacion en Navarra eran casi inexistentes, y que a raiz de la Reforma llega a

haber afios con hasta 70 casos de inaplicaciones de distinta indole.

"...las negociaciones en materia de inaplicacion que eran una cosa
gue practicamente no existian... en Navarra hemos tenido afios de 70
casos de inaplicacion y antes de la reforma laboral habia uno o
ninguno...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

No obstante, aqui algunos/as expertos/as sefialan que si bien la norma posibilita

este hecho, la crisis también lo ha motivado.

“...aqui también inciden la crisis y en menor medida también el
cambio normativo la reforma...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

Las personas representantes del ambito sindical por su parte, explican que en este
sentido se han cometido muchos abusos; inaplicaciones que en muchas ocasiones

no tenian una relacién de causalidad con las causas que a priori lo motivaban.

"...los descuelgues es mas claro, la reforma incide mas, en la medida
qgue desbloquea esos posibles acuerdos... aqui incide la crisis y el
cambio normativo...”

(Grupo de discusién-trabajo 2015.)

Aparicion de las empresas "multiservicios”.

La Reforma Laboral, segun indica la parte social, también ha posibilitado la
aparicion de empresas llamadas “multiservicios”. Son empresas con convenio
propio, en el que su ambito funcional colisiona con los ambitos funcionales de
numerosos convenios sectoriales, empeorando de manera manifiesta las

condiciones de los trabajadores/as en esos sectores.

“...empresas que utilizan el nuevo marco normativo de la prioridad
aplicativa para devaluar las condiciones de trabajo
(fundamentalmente retribuciones y el tiempo de trabajo, pero no
solamente en estas materias) de los convenios sectoriales de

aplicacion en las diversas actividades, muchas veces de forma
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fraudulenta...”

(Entrevista experto/a 2015.)
Estas suponen desde luego un problema para las personas trabajadoras que estan

en ellas, pero sobre todo suponen una abierta y manifiesta competencia desleal a

otras empresas y trabajadores/as.
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PROPUESTAS PARA LA MEJORA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN NAVARRA
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Debemos sefalar que en el planteamiento de propuestas hay también visiones
diferentes segin se trate de una parte u otra de la "mesa”. No obstante las
diferencias, a grosso modo, son menores que en la lectura del diagndstico. En
cualquier caso y teniendo esto presente, trasladamos una recopilacion de las

mismas.

1. PROPUESTAS DE CARACTER NORMATIVO Y
GENERAL.

Derogar la Reforma Laboral.

Desde la parte social se hace mencion especial a “echar para atras” la Reforma

Laboral, con especial acento, segun comentan algunos expertos, en lo referido a:

« Eliminar la prioridad aplicativa del convenio de empresa:
En este punto muchos/as coinciden en apuntar que es donde mas se han
erosionado de manera directa las condiciones laborales de las personas
trabajadoras. Una de las causas, aunque no la Unica, del avance de la
fractura y precarizacion del mercado laboral ha sido esta. Muchas personas
se han quedado sin “cobertura” de convenios sectoriales y al amparo de
convenios de empresa “a la baja”, del propio estatuto, o de una negociacién
“individual”. Este es, sefialan, uno de los dafios directos al poder adquisitivo
de las personas. En este sentido la demanda es aqui contundente y
primordial para la parte social: derogar la prioridad aplicativa del convenio

de empresa.

« Lainaplicacion, como antes:
Las personas expertas del ambito sindical afirman que los efectos de la
inaplicacion, en linea con lo anterior, han contribuido entre otras cosas a
aumentar la brecha salarial. Explican que aunque la norma recoge
explicitamente que no podran dejarse de aplicar las condiciones que afecten
a la eliminacion de la discriminacién por razén de género o los contenidos en
un plan de igualdad, la realidad es que cada vez vamos hacia una mayor
brecha salarial, entre otras cosas. En este sentido lo que se propone es
volver al menos a los criterios de inaplicacion anteriores a la Reforma

Laboral.
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« Volver a instaurar la ultractividad:
La parte social recalca que con la pérdida de la ultraactividad se ha
producido un aumento de la individualizacién de las relaciones labores y un
"vacio” de cobertura que afecta a muchas personas trabajadoras. En este
sentido se propone volver a instaurar la utraactividad en los convenios para

garantizar la cobertura hasta una nueva firma de acuerdo.

Reforzar y potenciar los convenios sectoriales y acuerdos marco.

Los/as expertos/as sindicalistas que han participado plantean que es fundamental
defender, dentro de la Negociacion Colectiva, los convenios y acuerdos colectivos,
especialmente los de caracter sectorial ya que estos cubren a mas del 90% de la
poblacién asalariada.

Este instrumento se plantea como freno para hacer frente a la atomizacion de la
Negociacion Colectiva, la individualizacion de las condiciones de trabajo y el
incremento del poder empresarial en la toma de decisiones unilaterales que afectan

a las personas trabajadoras. En este sentido se plantea de manera especifica:

« Reforzar los convenios sectoriales y acuerdos marco, ampliando el
ambito funcional para integrar a subsectores que pueden no tener

cobertura o que la tienen muy debilitada o desfasada.

« Reforzar los convenios sectoriales ampliando el ambito territorial,
constituyendo convenios y acuerdos sectoriales estatales y/o convenios

sectoriales en las Comunidades Auténomas.

« Reservar la funcion del convenio de empresa como complementario al

sectorial.

Cambiar la dinamica de congelacion salarial por acuerdos que garanticen e
incrementen el poder adquisitivo de los salarios y por ende del consumo y

la economia.

Desde el ambito social las personas participantes plantean que es necesario, a
través de acuerdos marco, garantizar e incrementar el poder adquisitivo de las

personas aprovechando el periodo de recuperacion econdmica. Amentar las rentas
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salariales para aumentar el consumo como una via necesaria para mantener la

mejora de la economia y la creacion de empleo.

Asimismo se muestra la necesidad de romper con la tendencia que se ha instalado
en las empresas y en las plataformas de negociacién empresariales como forma de

salida de la crisis a base del abaratamiento de los costes salariales.

Que la interlocucion por parte de la empresa garantice el cumplimiento de

lo firmado.

Se hace especial hincapié en que la empresa tiene que garantizar y hacerse
responsable, en cierta forma, del cumplimiento por parte de sus empresas
implicadas, de aquello que se firma en los convenios sectoriales. Sefialan en este
sentido que en ocasiones los/as interlocutores de la negociacién por parte de la
patronal no tienen vinculo o este es escaso con muchas de las empresas a las que
representan.

Este hecho supone un problema en si mismo, que tal y como exponen, esta
directamente relacionado con el nivel de cumplimiento de los acuerdos por parte de

aIgunas empresas.

Ante la falta de asociaciones sectoriales empresariales constituidas, se
propone que las organizaciones empresariales de ambito superior asuman

la negociacion sectorial.

Una de las dificultades que se estd teniendo para mantener algunos convenios
sectoriales es la falta de asociaciones empresariales constituidas para negociar
convenios de sector autondmico. En este sentido, en los grupos se propone que tal
y como marca el Estatuto de los/as Trabajadores/as, sean las organizaciones
empresariales de ambito superior, bien sea territorial o sectorial, las que se

constituyan como sujetos legitimados para negociar dichos convenios sectoriales.

Las personas participantes en el trabajo de campo manifiestan que esto es
necesario para evitar la pérdida de algunos convenios sectoriales, como en Navarra
el convenio del sector textil, donde la patronal se circunscribe a empresas estatales
tales como el grupo Inditex, Cortefiel, etc. que no tienen constituida patronal en

Navarra.
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Mayor definicion de la representacion patronal en las mesas de

negociacion de los convenios sectoriales.

La parte sindical que ha participado en el trabajo de campo pone de manifiesto que
es necesario definir la representacion patronal en las mesas de negociacion
sectorial. Al hilo de lo que ya se ha comentado en otra propuesta, consideran que
muchas veces los/as negociadores/as de la patronal no tienen relacion y apenas
vinculo, con muchas de las empresas a las que van a representar como sector en

las mesas de negociacion.

Las personas participantes de este ambito también sefialan que en algunos
convenios han tenido incluso que ir a "buscar” a las empresas incluidas en el mismo
para poder abrir y articular la negociacién de los convenios. En este contexto la
parte social reclama una definicion mas clara y real de la representacion patronal

en las mesas de negociacion.

El III AENC como alternativa; una propuesta de consenso.

Este ha sido un punto de coincidencia entre ambas partes que ponen en valor este
III Acuerdo Estatal de Negociacién Colectiva como un instrumento de referencia
para trasladar a los diferentes marcos de negociacion tanto sectorial autonémico,

estatal o de empresa.

De hecho nos comentan como este III AENC estad sirviendo para desbloquear la
firma de convenios que estaban en negociacion, fundamentalmente convenios de
tipo sectorial. Y lo consideran como un instrumento Gtil para que la actual situacion

de mejoria de la situacion econdmica revierta en la poblacion trabajadora.

Todas las personas participantes en esta fase cualitativa coinciden en apuntar que
si bien el acuerdo ha sido dificil de conseguir, supone mucho mas que un acuerdo
global en materia de Negociacién Colectiva. Del mismo modo, entienden que este
acuerdo, debido a las circunstancias en las que se firma (dentro de un contexto
general todavia de crisis, donde ademas las entidades firmantes estan siendo
"atacadas” desde diferentes frentes y en un momento en el que la Negociacion
Colectiva se habia querido poner en cuestion), tiene un amplisimo valor mas alla de

su propio objeto.

137



2. MEDIDAS DE CARACTER ORGANICO Y DE
FUNCIONAMIENTO.

Reforzar las Comisiones Paritarias de los convenios.

Esta es una propuesta en la que coinciden, en general, expertos/as de ambas
partes. Plantean, en primer lugar, extender las Comisiones Paritarias y dotarlas de
mayor papel, un papel que pueda estar sujeto a funciones como el control y
seguimiento efectivo del grado de cumplimiento de lo firmado. Y es que plantean

que es importante que lo acordado en la negociacion y firmado se lleve a la praxis.

Otra funcion de la que hablan para estas comisiones es un trabajo de caracter
evaluativo, que mida el impacto que las medidas acordadas estan teniendo.
En definitiva, este instrumento se considera muy util para mantener "viva” y

"activa” la Negociacion Colectiva de manera permanente.

Extender la figura de los/as presidentes/as.

Otra medida en la que hay coincidencia es extender la figura de la presidencia de
mesas de Negociacion, tal y como existe en la mesa de Negociacion de la Industria

Metallrgica de Navarra, por ejemplo.

Esta figura no estd presente en todos los marcos de negociacion y plantean que es
un instrumento Uutil que se puede hacer extensivo a otras mesas sectoriales o
mesas de convenios de ambito estatal ya que ejerce de “equilibrio” de fuerzas vy

tiene un papel cercano a un arbitraje que busca el consenso entre las partes.

Avanzar hacia modelos de cogestion en la empresa similares al modelo

aleman.

Un punto en el que ha hecho especial hincapié la parte social es abrir marcos
legales, primero, y practicos, en segundo lugar, para avanzar hacia modelos de
cogestion de empresas como ocurre con el modelo aleman. Teniendo presente que
dicho modelo estd acompasado por un marco normativo que lo posibilita, se plantea

abrir espacios de trabajo que permitan caminar en esta linea.
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En este sentido se plantea avanzar para que el papel de la representacion social
dentro de la empresa sea mas importante y entre a trabajar cuestiones

relacionadas con la estrategia de la propia empresa.
« Abrir espacios “normativos” que posibiliten caminar hacia una

ampliacion del papel y la capacidad de decision de la representacion

social dentro del funcionamiento global de las empresas.

Fomentar el marco de concertacion social en Navarra.

Las personas participantes en el trabajo de campo coinciden en apuntar que una de
las razones por las que en Navarra la cobertura de la Negociacion Colectiva
sectorial se ha mantenido tan elevada ha sido por el actual marco de concertacion
existente que posibilita un acercamiento constante y continuo entre la parte

empresarial y la representacidn social.

Pero no solo ello, sefialan también que este marco tiene consecuencias en el clima

general de las relaciones laborales, la estabilidad de las empresas, etc.

Por tanto, plantean como necesario seguir fomentando la Concertaciéon Social en

nuestra Comunidad.
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3. MEDIDAS TENDENTES A LA MEIJORA DE LA
PROFESIONALIDAD DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA.

Incorporar asesores juridicos a las mesas de negociacion.

Se propone contar con asesores/as juridicos tanto para la empresa como para las
entidades sindicales, es decir, juristas que aporten conocimientos técnicos que

hagan que la negociacion sea mas agil y eficaz.

Esta medida, que ya se lleva a la practica en algunos casos, consideran que es
importante para mejorar la eficacia de las negociaciones entre las partes. Ademas,
ya se esta llevando a cabo en algunos convenios de caracter sectorial y de hecho

con muy buenos resultados.

Esta practica, consideran, es una ventaja para ambas partes y supone en cierta

forma dar mas valor y profesionalidad a la Negociacion Colectiva.
En esta linea seria necesario, como sucede en otros paises de Europa:

« Abrir lineas especificas de financiacion a la contratacion de
asesores/as técnicos/as para la Negociacion Colectiva en nuestra
Comunidad.

No olvidemos que, al amparo de la Negociacion Colectiva, se define el poder

adquisitivo de las personas trabajadoras de nuestra comunidad y, por ende, la

capacidad de compra, en definitiva el movimiento econdmico de nuestro entorno.

Formacion técnica especifica para los/as negociadores/as.

Otra de las medidas que ha salido en los grupos de discusion, es el nivel de
formacion relacionada con la negociacion que tienen las personas que estan a un

lado y otro de las mesas.
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En este sentido se plantea como fundamental incidir en la formacion continua de las
personas negociadoras, especialmente de la parte sindical puesto que cambian con
mayor asiduidad ya que muchas de ellas estan sujetas a sus resultados electorales

y su formacion profesional puede ser muy variada. En este sentido es necesario:

« Seguir formando a los/as negociadores/as a través de programas
especificos que capaciten en competencias relacionadas con la Negociacion

Colectiva.

« Definir un programa formativo especifico para la formacion de
“'negociadores/as’”, haciendo especial incidencia en tres areas:
competencia econdmica, competencia estratégica y competencia de

instrumentos para la negociacion.

« Abrir vias de financiacion publica especifica para programas
formativos de cuadros sindicales y empresariales para Ila
Negociacion Colectiva. Volvemos a insistir que la incidencia indirecta de
este tipo de formacion en las condiciones laborales de las personas
trabajadoras de Navarra, en las empresas y, por ende, en la economia, es
muy elevada. En este sentido apostar por politicas formativas es siempre

una garantia en el medio y largo plazo.
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4. MEDIDAS PARA MEJORAR EL CONTROL Y
SEGUIMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA.

Hacer seguimiento y evaluacion de los convenios colectivos.

Otro punto de acuerdo es que se considera necesario, de manera efectiva y real,
hacer seguimientos y evaluaciones de lo firmado en los distintos marcos de
negociacion, convenios colectivos sectoriales de ambito autondémico, convenios
colectivos sectoriales a nivel estatal y de convenios y pactos de empresa.

Especialmente de aquellos que afecten a un nimero importante de personas.

El objetivo en este sentido seria doble: medir el nivel de cumplimiento de lo
negociado y evaluar su impacto. Y es que es importante y fundamental comprobar

que los acuerdos, sean del tipo que sean, se cumplen.

La evaluacion deberia hacerse en dos ambitos: por un lado, en la evaluacion del
impacto que tiene en las personas trabajadoras y por otro lado, en la evaluacién del

impacto dentro de la empresa.

Hacer un seguimiento de ello, qué duda cabe, da mayor valor y eficacia a la
Negociacién Colectiva y ayudaria a entender la misma como un proceso continuo en
el tiempo, mas alla de la fase de discusion para llegar a cerrar un acuerdo,
convenio, pacto, etc. Es decir, tal como hemos recalcado antes, concebir a la

Negociacién Colectiva como un instrumento vivo y permanente.

Dotar de instrumentos de control y participacion a los/as trabajadores/as.

Desde la parte social se reclama una mayor participacion directa de las personas
trabajadoras en la determinacion de sus condiciones colectivas de trabajo, asi como
la necesidad de dotar de instrumentos de control a los/as trabajadores/as respecto

a los acuerdos alcanzados en el marco de negociacién que les afecta directamente.
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Difundir e informar sobre el convenio sectorial en todos los centros de
trabajo afectados como elemento de participacion y control de los/as

trabajadores/as.

Los/as participantes sindicales ven la necesidad de extender mas su accién en los
centros de trabajo haciendo llegar a todos los trabajadores y trabajadoras de
empresas reguladas por convenios sectoriales, el conocimiento de su contenido y la

vigilancia sobre su cumplimiento.

Abrir foros permanentes de Negociacion Colectiva.

En ambos grupos ha salido también a colacién que es necesario que la Negociacion
Colectiva se trabaje de forma permanente. Actualmente la mayor parte de los
marcos de negociacion se circunscriben a los procesos de trabajo para llegar a los
acuerdos finales sujetos en los convenios o pactos de distinta indole. En este
sentido se considera que seria Util trabajar la Negociacion Colectiva de manera
continuada, para poder abordar de manera sosegada todas las cuestiones que se

pueden llevar a los marcos de negociacion.

Asi, se plantea la posibilidad de crear:

« Foros permanentes de Negociacion Colectiva de caracter sectorial
donde estén representados los sectores y convenios macro mas
representativos de Navarra. Dichos foros se podrian articular desde
entidades y organismos ya existentes donde estan representadas ambas

partes, como el Tribunal Laboral de Navarra.

« Foro general permanente de Negociacion Colectiva de Navarra, donde
se pudieran abordar espacios de sector que quedan fuera de los marcos de
negociacién sectorial, y cuestiones generales relacionadas con normativas
estatales, de la Comunidad Foral, etc. Dicho instrumento se podria

desarrollar también dentro del mismo Tribunal Laboral de Navarra.

« Habilitar recursos econdémicos publicos para ello. Tal y como hemos
recalcado varias veces, la incidencia y el impacto de la Negociacion Colectiva
en la economia y sociedad navarra es enorme, por lo que es necesario

articular recursos que faciliten su trabajo y avancen en su mejora.
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Fomentar y potenciar el Tribunal Laboral de Navarra; otro elemento de

gran consenso.

El Tribunal Laboral de Navarra es un recurso mas que util para la mejora de la
Negociacion Colectiva en Navarra y esto es algo que se ha demostrado a lo largo
del tiempo y que han venido a confirmar las personas que han participado en el

trabajo de campo.

En este sentido, se propone fomentar y potenciar su papel. Ademas de lo que se
viene haciendo en este 6rgano, se podrian ubicar muchas de las acciones que se
estan proponiendo como las relacionadas con los foros permanentes de Negociacion
Colectiva, observatorios, formacion, trabajos de seguimiento y evaluacion, y un

largo etcétera.

Es un drgano podriamos decir "neutro”, reconocido por trabajadores y trabajadoras,
entidades, empresas e instituciones que en Navarra trabajan en torno a la
Negociacion Colectiva. Esto en si es un valor que se debe poner en alza dotandolo

de mas recursos que amplien su propia funcionalidad.

Crear un Observatorio de la Negociacion Colectiva en Navarra.

Otra de las propuestas que se establecen es la creacion de un Observatorio de la
Negociacion Colectiva en nuestra Comunidad que pudiera llevar a cabo un analisis y
evaluacion de los marcos de negociacidon existentes en nuestro entorno. Este tipo
de instrumentos contribuyen, si se gestionan de una manera eficaz, a mejorar la

Negociacién Colectiva en su conjunto.

Este observatorio podria ubicarse en espacios como el propio Tribunal Laboral de
Navarra con una dotacidon necesaria de recursos para ello y podria gestarse desde

el propio marco de Concertacién Social.

Este tipo de instrumentos resultan muy utiles a las Comisiones Paritarias, a las
empresas, sindicatos y al propio Tribunal Laboral de Navarra para poder definir y
enfrentarse con mayor eficacia a los distintos procesos de negociacién y

estrategias.
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5. OTRO TIPO DE MEDIDAS.

Crear una mesa de trabajo para abordar la Negociacion Colectiva en

contextos de subcontratacion en un mismo centro de trabajo.

Uno de los retos a los que se enfrenta la Negociacién Colectiva en Navarra, en todo
el Estado y a nivel global es cdmo afrontar desde la negociacidn, entre otras cosas,
el fendmeno de la subcontratacion en una misma empresa. Es decir, muchas
personas trabajando “"bajo el mismo techo” con convenios de aplicacion totalmente
diferentes. Es el fendmeno creciente de las grandes empresas, de externalizar gran
parte de sus servicios e incluso productos. Esta es una realidad presente en

practicamente todos los sectores con empresas de tamafio medio y grande.

En este punto tanto expertos/as de la parte empresarial como de la parte social,
coinciden en que hay que abordar esta cuestién para que la Negociaciéon Colectiva

en este contexto sea capaz de dar una respuesta eficaz.

En los grupos de discusion salieron a colacion algunas experiencias que se han visto
en nuestro pais como la de la empresa ADIF. Si bien, no hubo muchas propuestas
concretas en este sentido si que consideran que es necesario abordar este tema y

por tanto:
« Abrir una mesa de trabajo conjunta entre las partes para definir un

acuerdo marco de como afrontar la negociacion en contextos de

subcontratacion, que posteriormente se pudiera trasladar a las empresas.

Poner limites al desarrollo de las empresas “multiservicios”.

Las personas participantes en este estudio manifiestan que en Navarra ya han
llegado las llamadas “"empresas multiservicios” que hemos explicado en la primera
parte. En este sentido es necesario ponerles freno para evitar la competencia
desleal entre empresas y desde luego la precarizacion laboral que suponen, es

decir:

« Desarrollar normativas a nivel estatal y en nuestra comunidad, que

ponga limites y control a este tipo de empresas.
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6. CUADRO RESUMEN DE PROPUESTAS.

PROPUESTAS DE CARACTER NORMATIVO Y GENERAL

. Derogar la Reforma Laboral: eliminar la prioridad aplicativa del convenio de empresa, volver a
los criterios de inaplicacidon anteriores, volver a instaurar la ultraactividad.

. Reforzar y potenciar los convenios sectoriales y acuerdos marco.

«  Cambiar la dindmica de congelacién salarial por acuerdos que garanticen e incrementen el
poder adquisitivo de los salarios y por ende del consumo y la economia.

. Procurar que la interlocucion por parte de la empresa garantice el cumplimiento de lo firmado.

*  Que las organizaciones empresariales de ambito superior asuman la negociacién sectorial ante
la falta de asociaciones sectoriales empresariales constituidas.

. Mayor definicién de la representacién patronal en las mesas de negociacién de los convenios
sectoriales.

«  Tomar como referencia el III Acuerdo Estatal de Negociacién Colectiva (AENC).

MEDIDAS DE CARACTER ORGANICO Y DE FUNCIONAMIENTO

. Reforzar las Comisiones Paritarias de los convenios.
. Extender la figura de los/as presidentes de las mesas de negociacion.
«  Avanzar hacia modelos de co-gestion en la empresa similares al modelo aleman.

. Fomentar el marco de Concertacion Social en Navarra.

MEDIDAS TENDENTES A LA MEJORA DE LA PROFESIONALIDAD DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

. Incorporar asesores/as juridicos/as a las mesas de negociacién.

«  Formacion técnica especifica para los/as negociadores/as.

MEDIDAS PARA MEJORAR EL CONTROL Y SEGUIMIENTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

. Hacer seguimiento y evaluacion de los convenios colectivos.
. Dotar de instrumentos de control y participacion a los/as trabajadores/as.

. Difundir e informar sobre el convenio sectorial en todos los centros de trabajo afectados como
elemento de participacion y control de los/as trabajadores/as.

e Abrir foros permanentes de Negociaciéon Colectiva.
. Fomentar y potenciar el Tribunal Laboral de Navarra.

e Crear un Observatorio de la Negociacién Colectiva en Navarra.

OTRO TIPO DE MEDIDAS

e Crear una mesa de trabajo para abordar la Negociacién Colectiva en contextos de
subcontratacién en un mismo centro de trabajo.

. Poner limites al desarrollo de las empresas “multiservicios”.
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ANEXO 2. DEFINICION INICIAL DEL TRABAJO DE
CAMPO (FASE DE CONTRASTE Y PROPUESTAS).

Analisis del diagndstico sobre la situaciéon de la negociacién colectiva en Navarra.

Dicho analisis servird para definir dos cuestiones: los dos grupos de discusion-

trabajo en cuanto a los perfiles de las personas participantes, y los guiones de los

temas a abordar en los citados grupos.

Acciones para el contraste: 2 grupos de trabajo

GRUPOS DE TRABAJO:

Disefio de los grupos de trabajo con expertos en materia de Negociacién
Colectiva; abogados/as, sindicalistas, empresarios/as, mediadores/as,
etc.

Definicion de los guiones de los grupos de trabajo.

Seleccion de las personas a participar y realizacion de los contactos para
los grupos.

Realizacién de los grupos.

Analisis de la informacion resultante.

DOCUMENTO DE CONCLUSIONES:

Analisis de la informacion extraida de los grupos.
Informe con los aspectos mas relevantes con respecto a los resultados
del propio diagnédstico y a la propuesta de medidas, como elemento

fundamental.

*Todo el trabajo se desarrollaréd en coordinacion con el Gabinete de Estudios de CC.0O0. de

Navarra.
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PROPUESTA DE GRUPOS DE TRABAJO:

Grupo INFORMANTES CLAVE. GRUPO SECTORIAL
+ Responsable sectorial sindical del sector industrial.

« Responsable sectorial sindical del sector servicios y la construccion.

+ Responsable sectorial sindical del sector sanitario.

« Responsable sectorial sindical de la administracion publica y servicios
similares.

+ Responsable sindical de la banca y oficinas.

« Responsable sindical de Accién Sindical (General).

Grupo INFORMANTES CLAVE. GRUPO MIXTO Y GENERAL
« Mediador/a del Tribunal Laboral de Navarra.

+ Abogado laboralista.

« Técnico/a Asesoria juridica sindical.

« (2) Técnico/a Asesoria juridica empresarial.
« Técnico/a laboralista de empresas.

» Presidencia del Tribunal Laboral de Navarra

PROPUESTA DE ENTREVISTAS:

Haremos dos entrevistas previas y posteriores a los grupos, de caracter general a
dos personas expertas en Negociacion Colectiva a nivel sindical y académico.

(Las entrevistas se incluyeron una vez se analizé la informacién correspondiente a
la primera parte de esta investigacion, y se delimité mas en concreto el trabajo de
campo, como soporte y contraste a los grupos en una fase inicial y posterior a

ellos).

*Esta es una propuesta inicial, no obstante en funcién a las necesidades de la fase de
contraste o por circunstancias ajenas a la investigacion se podran incluir otros/as y/o quitar

alguno de los previamente definidos o dar mds peso a algunos de ellos/as.
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ANEXO 3. REGISTRO DEL TRABAJO DE CAMPO.
PERSONAS PARTICIPANTES.

ENTREVISTAS:

Francisco Trillo, Doctor de derecho del trabajo y de la Seguridad Social en la

Universidad de Castilla la Mancha.

fcojose.trillo@uclm.es

Tfno. 967 599 200

Rita Moreno, Responsable de Negociacion Colectiva de CC.00. Confederal.

rmoreno@ccoo.es

Tfno. 91 702 80 43

Ricardo Jimeno, Secretario de Accidn sindical de CC.00. Navarra.

riimeno@navarra.ccoo.es

Tfno. 948 24 42 00

*Participoé también en el grupo de discusion sectorial.

GRUPOS DE DISCUSION-TRABAJO

Grupo de Discusién Mixto:

Jose Manuel Ayesa. Vocal del Tribunal Laboral de Navarra designado por la
Confederacion de Empresarios de Navarra. Director gerente de ANEM
(Asociacion Navarra de Empresas del Metal). Miembro de Comisiones
Negociadoras de caracter sectorial (limpiezas, transportes, comercio metal,
etc.). Abogado y negociador también de convenios de empresa y pactos
colectivos.

Tfno. 948 26 33 00

Maria Taberna Villanueva. Vocal del Tribunal Laboral de Navarra

(designado a propuesta de CEN). Miembro de la Comisién Negociadora de
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los Convenios sectoriales de Industria Textil y Comercio de Alimentacion de
Navarra. Abogada de empresa y negociadora de distintos Convenios y
Pactos Colectivos de Empresa.

Tfno. 948 22 82 87

e Juan Felix Isturiz Azcona, Vocal del Tribunal Laboral de Navarra
(designado a propuesta de CEN). Asesor Juridico de ANEL y Abogado de
empresa. Negociador de distintos convenios y Pactos Colectivos de Empresa.
Tfno. 948 22 82 87

« Alberto Pascual, Presidente del Tribunal Laboral de Navarra.
apascual@tlnavarra.es
Tfno. 948 22 82 87

« Juan Antonio Vidal, Vocal del Tribunal Laboral de Navarra (a propuesta de
CC.00.). Abogado de Profesiéon. Experiencia de negociacion en ambitos
como la limpieza, la hosteleria, el comercio y la industria.
javidal@navarra.ccoo.es
Tfno. 948 24 42 00

« Jesus Aguinaga, Responsable de la Asesoria juridica de CC.00. de
Navarra.
jaguinaga@navarra.ccoo.es
Tfno. 948 24 42 00

Grupo de Discusion Sectorial:

« Cecilio Aperte, Secretario General de la Federacion de Servicios a la
Ciudadania de CC.0O. de Navarra. Negociador de convenios sectoriales y de
empresa en ambitos como el transporte, las papeleras, etc.
caperte@navarra.ccoo.es
Tfno. 948 24 42 00

« Chechu Rodriguez, Secretario General de Industria de CC.00. de Navarra.
Negociador de convenios sectoriales y de empresa en ambitos de la industria
navarra, metal, plastico y caucho, etc.
chechu@industria.ccoo.es
Tfno. 948 24 42 00
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Iosu Ros, Secretario General de la Federacion de Servicios de CC.00. de
Navarra. Experto en la negociacion de convenios sectoriales, de empresa y
pactos de empresa en el ambito de oficinas y despachos, banca, comercio y
hosteria.

iros@navarra.ccoo.es

Tfno. 948 23 96 96

Pilar Pineiro, Secretaria General de la Federacion de construccion y
servicios de CC.00. de navarra. Experta en la negociacion de convenios
sectoriales, de empresa y pactos de empresa en sectores como la limpieza,
la seguridad privada y la construccion.

ppifieiro@navarra.ccoo.es

Tfno. 948 24 42 00

Miguel Arnedo, Secretario de accion sindical de la Federacion de Sanidad
de CC.00. de Navarra. Experto en la negociacion colectiva dentro del ambito
de la sanidad privada.

marnedo@navarra.ccoo.es

Tfno. 948 24 42 00

Ricardo Jimeno, Secretario de Accién sindical de CC.00. Navarra
riimeno@navarra.ccoo.es
Tfno. 948 24 42 00
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ANEXO 4. GUION DE ENTREVISTAS Y GRUPOS DE
DISCUSION-TRABAJO.

e Como ha quedado la Negociacion Colectiva después de la Reforma Laboral.

Evaluacion y Valoracion.

e Qué aspectos han mejorado y que aspectos han empeorado.

e Impacto de la Reforma Laboral desde un punto de vista sectorial.
e Impacto de la Reforma Laboral en los/as trabajadores/as.

e Impacto de la Reforma Laboral en las empresas.

e Vacios de cobertura. Convenios bloqueados...

e Impacto de la Reforma Laboral en los distintos marcos Negociacion Colectiva

existentes en la Comunidad Foral (convenios sectoriales, de empresa, etc.)
e Propuestas para mejorar la Negociacién Colectiva en Navarra y a nivel Estatal.

e Valoracion del AENC como alternativa.
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